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Résumé

Ce mémoire examine le role des intéréts professionnels dans la satisfaction au travail chez la «
nouvelle génération » (18-35 ans). Partant du constat que I’attractivité, ’engagement et la
rétention de ces travailleurs dépendent notamment de 1’adéquation entre la personne et son
poste (Person-Job Fit), I’objectif est double : (1) clarifier, sur le plan théorique, comment les
intéréts professionnels orientent les choix et les expériences de travail ; (2) tester empiriquement
le lien entre 1’adéquation intéréts—métier et la satisfaction au travail, ainsi que la contribution
spécifique des composantes subjectives du Person—Job Fit, a savoir le Needs—Supplies Fit
(adéquation entre besoins individuels et ressources offertes par le poste) et le Demands—

Abilities Fit (adéquation entre exigences du poste et capacités pergues).

Le cadre théorique s’appuie sur le modéle RIASEC de Holland et sur la congruence entre les
intéréts et les caractéristiques du métier. Cette adéquation facilite 1’exploration, renforce la
motivation et favorise des attitudes positives, comme la satisfaction au travail (Holland, 1997 ;
Rounds & Su, 2014). En complément, les composantes NS Fit et DA Fit permettent de saisir la
perception que la personne a de 1’ajustement a son poste, au-dela de la seule correspondance

intéréts—métier (Cable et DeRue, 2002).

La partie empirique mobilise une étude quantitative aupres de jeunes adultes actifs (18—35 ans).
Les instruments utilisés incluent : I’inventaire RIASEC mesurant les intéréts, le Minnesota
Satisfaction Questionnaire (forme courte), ainsi que les échelles de Cable et DeRue (2002)
mesurant le NS Fit et le DA Fit. Le plan d’analyse prévoit : (a) une MANOVA suivie d’ANOVA
pour comparer les profils RIASEC selon le genre ; (b) des corrélations de Pearson entre C-
Index, NS Fit et DA Fit ; (c) des régressions linéaires prédictives de la satisfaction (modeles

simples) ; (d) des mod¢les avec modération par le genre.

Sur le plan pratique, ce travail offre des pistes pour ’orientation, le recrutement et le
développement des talents : mieux aligner les postes sur les intéréts des jeunes travailleurs et
réduire les écarts pergus entre les besoins et les ressources mises a disposition, ainsi qu’entre

les exigences du travail et les capacités du travailleur.

Mots-clés : Person—Job Fit ; intéréts professionnels ; RIASEC ; Needs—Supplies Fit ; Demands—

Abilities Fit ; satisfaction au travail ; nouvelle génération.

il
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Introduction

Dans de nombreux pays européens, les tensions de recrutement se sont installées durablement,
en particulier dans la santé, le numérique et le batiment. Le vieillissement de la population,
I’arrivée d’une nouvelle génération sur le marché du travail et les transitions numérique et
¢cologique alimentent un désajustement entre 1’offre et la demande, avec des effets tangibles

sur la production, I’investissement et la compétitivité des entreprises (Bergeaud & Cette, 2023).

Ce déséquilibre tient a un ensemble de facteurs : recul de la population active et vagues de
départs a la retraite, inadéquations entre compétences recherchées et qualifications disponibles,
faible mobilité géographique et professionnelle, ainsi qu’une attractivité limitée de certains
métiers — souvent peu qualifiés — en raison de salaires modestes et de conditions de travail
exigeantes. Pour les organisations, ces frictions se traduisent par des réductions de capacité, des
hausses de prix et des reports d’investissements, avec des répercussions macroéconomiques sur
la croissance et I’emploi (Bergeaud et al., 2023). Dans ce contexte, la réponse attendue est
nécessairement multidimensionnelle : investissement dans la formation et la requalification,
politiques de mobilité, revalorisation des métiers, amélioration des conditions de travail et

dispositifs d’appariement plus fins.

Parmi ces leviers, I’amélioration de 1’adéquation personnes-emploi occupe une place centrale.
Au-dela des seules compétences, les intéréts professionnels constituent une clé de lecture utile
des choix, de la rétention et du bien-étre au travail. Ce mémoire mobilise les intéréts
vocationnels (Holland, 1997) et le cadre général de I’ajustement personne—emploi (Person—Job
Fit), ou la correspondance entre ce que les individus recherchent et ce que les postes offrent
(Kristof-Brown et al., 2005 ; Cable & DeRue, 2002). La littérature suggere que ces adéquations
sont liées a des critéres importants comme la satisfaction au travail (Nye et al., 2012), ce qui la

rend particuliérement pertinente dans un marché marqué par des pénuries persistantes.

Ce mémoire se concentre sur la nouvelle génération (18-35 ans), dont I’entrée sur le marché
coincide avec l’accélération des transitions technologiques et écologiques. L’objectif est
d’éclairer le lien entre intéréts professionnels, adéquation au poste et satisfaction au travail pour
cette population. L’ambition est double : apporter une contribution théorique a la psychologie
des intéréts et de 1’ajustement au travail et proposer des pistes opérationnelles pour 1’orientation

et le recrutement, afin de soutenir ’attractivité et la rétention.



Revue de la littérature

Chapitre 1 : 1a nouvelle génération

Ce chapitre introduira le concept de la "nouvelle génération", définie dans le cadre de cette
¢tude comme les individus agés de 18 a 35 ans (en 2025). En s'appuyant sur la littérature
scientifique, nous explorerons les caractéristiques qui distinguent cette génération des
précédentes, en s'attardant sur leurs valeurs, leurs habitudes, leurs préoccupations et leur
perception du travail. De plus, nous examinerons les défis et les opportunités que présentent le
recrutement et la sélection de cette nouvelle génération pour les entreprises. La compréhension

de ces aspects nous aidera a analyser les résultats obtenus a la suite de notre étude.

1. Introduction

Le monde du travail subit aujourd’hui de profondes transformations, marquées par des avancées
technologiques, des bouleversements géopolitiques et des changements sociétaux majeurs. Au
ceeur de ces évolutions se trouve la « nouvelle génération », un groupe d'individus qui redéfinit

les normes professionnelles et fagonne les pratiques futures (Ouedraogo et al., 2023).

Avant d'aborder cette génération, il convient de définir le concept méme de "génération". Bien
que ce concept soit discuté dans la littérature (Dejoux & Wechtler, 2011), plusieurs auteurs
s'accordent sur trois critéres principaux : une tranche d'dge commune, une cohorte sociale
partagée, et un contexte marqué par des événements historiques et culturels communs (Djabi &
Shimada, 2012 ; Mannheim, 1970). Ces ¢léments influencent les comportements, les attentes
et les représentations collectives des individus d'une méme génération, créant ainsi des identités

générationnelles distinctes (Dust et al., 2019).

2. Classification des générations

Le concept de génération comporte plusieurs limites. En effet, chaque groupe générationnel
présente une grande hétérogénéité interne et tous les individus ne s’identifient pas

nécessairement aux caractéristiques souvent associées a leur cohorte d’age (Saba, 2009 ; Fleury,



2011). De plus, les frontieres entre générations ne sont pas strictement définies : les expériences
vécues peuvent se chevaucher, et il n’est pas rare que des individus issus de générations
différentes développent une identité générationnelle similaire en raison d’événements communs
(Djabi & Shimada, 2012). Malgré cette variabilité¢ intragénérationnelle, il est possible

d’identifier, de maniére non-exhaustive, les caractéristiques distinctives de chacune.

Premiérement, les Baby-boomers, nés entre 1940 et 1960, ont connu une période marquée par
l'apres-guerre et une forte expansion démographique liée a un taux de fécondité élevé (Howe et
Strauss, 2000). Cette génération a évolué dans un contexte de croissance économique (Bartley,
Ladd et Morris, 2007), tout en étant témoin de profonds bouleversements sociaux, tels que la
libération des femmes et la guerre froide (Clausing et al., 2003). Selon les auteurs, les Baby-
boomers se caractérisent par leur motivation, leur détermination et leur esprit d'indépendance

(Bartley et al., 2007), affichant une forte adhésion a 1'éthique du travail (Gibson et al., 2009).

Deuxiémement, la génération X, regroupant les individus nés entre 1960 et 1980, a évolué dans
un contexte marqué par la crise économique des années 1970 (Bartley et al., 2007). Cette
période a été caractérisée par une augmentation du nombre de familles monoparentales, liée a
la hausse des divorces, et par l'entrée massive des femmes sur le marché du travail. Ces
bouleversements sociaux ont profondément marqué cette génération, engendrant de
I'appréhension et de I'ambivalence. En conséquence, les membres de la génération X sont
souvent décrits comme des individus indépendants, méfiants vis-a-vis des institutions et
accordant une grande importance a la sécurité financiere et a 1'équilibre entre vie privée et vie

professionnelle (Gibson et al., 2009).

Troisiemement, la génération Y, également connue sous le nom de "Génération Nexters"
(Clausing, 2003), regroupe les individus nés entre 1980 et 1996. Cette génération a grandi au
ceeur de la révolution technologique, développant ainsi une aisance naturelle envers les outils
numériques et une maitrise des compétences informatiques. Selon les auteurs, les membres de
la génération Y se caractérisent par leur appétence pour le changement, leur esprit collaboratif

et leur capacité a mener de front plusieurs taches simultanément (Hoyle, 2017).

Enfin, la génération Z - ¢galement connue sous le nom de "génération Slasheurs", terme faisant
référence au cumul de plusieurs activités professionnelles simultanément (Ollivier et Tanguy,
2021, Gentina et al., 2022) - regroupe les individus nés entre 1996 et 2005. Cette génération se
caractérise par son hyperconnectivité, résultat d'une immersion totale dans I'univers numérique

des leur plus jeune age. Elle se distingue également par sa diversité culturelle et identitaire, son



engagement en faveur de la protection de I'environnement et son attention particuliére a la santé
mentale (Dalmas, 2022). Enfin, en matiére de communication, les membres de cette cohorte

privilégient les canaux numériques, illustrant 1’évolution des modes d'interaction sociale.

3. Le concept de « nouvelle génération » et son rapport au travail

Dans le cadre de notre étude, le terme de "nouvelle génération" désigne I'ensemble des individus
nés entre 1989 et 2006, c’est-a-dire des personnes faisant partie de la fin de la génération Y et
du début de la génération Z. Notre choix s’appuie sur le constat suivant, étayé par Djabi et
Shimada (2012) : des individus appartenant a des générations différentes peuvent néanmoins
partager une identité générationnelle commune, du fait de leur exposition a des événements et
influences similaires. L’idée avancée par les auteurs est la suivante : les individus nés apres
1989 ont été fagonnés par un ensemble d’événements et de contextes socioculturels

comparables, conférant a cette cohorte des caractéristiques générationnelles semblables.

Ayant grandi a I’ére du numérique, ces générations ont connu I’essor des nouvelles technologies
et leur intégration dans tous les aspects de la vie. Inspirés par I’accessibilité croissante a
I’information et aux outils de création, ces travailleurs ont développé un gotit pour I’autonomie
et Pentrepreneuriat (Chillakuri, 2020). Le concept de "Do It Yourself', mis en avant par
Gaidhani et ses collaborateurs (2019), illustre cette volonté de prendre en main leur destin et de
concrétiser leurs projets personnels. De plus, ils privilégient une communication ouverte,

transparente et inclusive, valorisant les échanges horizontaux et le travail d’équipe.

Cette nouvelle génération, récemment arrivée sur le marché du travail, valorise la flexibilité
contractuelle, les parcours professionnels non linéaires, I’engagement social des entreprises et
la possibilité d’évoluer dans un cadre professionnel stimulant et inclusif (Méda & Vendramin,
2010 ; Klopotan et al., 2020). En outre, elle présente une importante diversité interne : inégalités
d’acces a I’éducation, a la santé ou encore aux technologies, différences dans 1’expression de
I’identité et dans les formes d’engagement, notamment syndical. Ce dernier point illustre une
nouvelle mani¢re de s’impliquer dans la vie professionnelle, allant a 1’opposé des formes
classiques, mais porteuse d’un désir d’action et d’implication. Pour les entreprises, cela suppose
donc d’adapter les pratiques de gestion en tenant compte de cette pluralité des trajectoires et

aspirations (Béroud et al., 2019).



4. Le recrutement et la sélection de la nouvelle génération

Comme vu précédemment, la perception du travail a considérablement évolué¢ au fil des
générations. Les générations plus anciennes valorisaient la stabilité, la sécurité et I'avancement
professionnel au sein d'une méme entreprise. En revanche, la nouvelle génération se distingue
par son attachement au bien-&tre au travail et a I'épanouissement personnel. Plus que la
motivation de gagner de I'argent, ce sont leurs motivations intrinséques et leur quéte de sens qui
guident leurs choix professionnels. Par conséquent, les entreprises auraient tout intérét a mettre

davantage l'accent sur ces aspects dans leur marque employeur pour attirer et fidéliser les talents

(Kashive et al., 2020 ; Mosley & Schmidt, 2017 ; Aslam, 2015).

Les jeunes candidats recherchent des employeurs alignés avec leurs convictions, notamment en
matiere de responsabilité sociale, de durabilité et de qualité de vie au travail. Le contenu des
offres, la transparence sur les conditions de travail, mais aussi I’engagement éthique de
I’entreprise sont des critéres importants dans leur décision de postuler (Cabé & Lacroix, 2023).
Les employeurs auraient également tout intérét a proposer des opportunités d'apprentissage et
a investir dans la formation et le développement des compétences des employés pour répondre

a leur désir de formation continue (Dabirian et al. 2017).

Le processus de recrutement lui-méme est également considéré. Les jeunes générations
privilégient des démarches fluides, interactives et numériques. Elles s’attendent a des échanges
authentiques, a un retour rapide sur leur candidature et a une expérience candidat soignée
(Ollington et al., 2013 ; Vilkaite-Vaiotone & Lukaite, 2019). Les méthodes classiques, vues
comme trop rigides ou impersonnelles, peuvent étre pergues comme dissuasives (Panday et al.,

2022).

Il en ressort que les candidats occupent une place de plus en plus active dans le processus de
recrutement et sélection. Ils ne se contentent plus d'étre évalués par les entreprises, mais ils
évaluent également les entreprises auxquelles ils postulent. Ils effectuent des recherches
approfondies sur la culture de I'entreprise, ses valeurs et ses perspectives avant de prendre leur
décision (Ollivier & Tanguy, 2021). Le recrutement devient alors une co-évaluation, ou le

candidat choisit autant qu’il est choisi.



5. Conclusion

Comprendre la nouvelle génération, dans toute sa diversité et sa complexité, constitue une étape
importante pour adapter les pratiques organisationnelles aux réalités contemporaines. Ce
chapitre a permis de mettre en lumicre les éléments clés qui faconnent les jeunes actifs
d’aujourd’hui : leur rapport au numérique, leurs valeurs, leur quéte de sens, ainsi que leurs
attentes vis-a-vis du monde professionnel. Ces particularités influencent non seulement leur
manicre d’envisager le travail, mais aussi la maniére dont ils évaluent les employeurs et

s’engagent dans une carriére.

Face a ces évolutions, les entreprises ne peuvent plus se contenter de méthodes de recrutement
traditionnelles ni de motivations extrinseques standardisées. Attirer, fidéliser et motiver cette
génération implique de reconnaitre ce qui fait sens pour elle, c’est-a-dire de comprendre ce qui
I’anime profondément. Identifier leurs intéréts professionnels devient alors une stratégie a
adopter: non seulement pour construire des parcours plus engageants, mais aussi pour favoriser

une réelle satisfaction au travail.

Le chapitre suivant s’intéressera donc a cette dimension des intéréts professionnels. En les
explorant, nous chercherons a mieux comprendre comment ils peuvent orienter les choix de
carriere, renforcer I’engagement des jeunes au travail et contribuer a un meilleur alignement

entre attentes individuelles et propositions organisationnelles.



Chapitre 2 : Les intéréts professionnels

Ce deuxieéme chapitre aura pour objectif d’introduire et d’approfondir le concept des intéréts
professionnels a travers une revue détaillée de la littérature scientifique. Nous commencerons
par définir le concept et présenter les modeles théoriques les plus influents sur les intéréts
professionnels. Nous examinerons ensuite comment ces intéréts évoluent en fonction de 1’age,
ainsi que les différences observées selon le genre. Par la suite, nous nous pencherons sur
I’adéquation entre les intéréts professionnels et le poste occupé, en abordant notamment le
Person-Job Fit (PJ Fit). Enfin, nous analyserons les notions de Needs-Supplies Fit (NS Fit) et

de Demands-Abilities Fit (DA Fit) en lien avec I’adéquation des intéréts professionnels.

1. Les intéréts professionnels

L'intérét professionnel, concept largement exploré dans la littérature scientifique, a fait 1'objet
de multiples définitions au sein de revues scientifiques et de méta-analyses. Parmi celles-ci,
Rounds (1995) ainsi que Su & Armstrong (2009) le définissent comme « des préférences,
semblables a des attraits, pour certaines activités et les contextes dans lesquels elles se
déroulent, ou pour les résultats associés a ces activités préférées. Ces préférences motivent des
comportements ciblés et orientent les individus vers des environnements spécifiques ». Deux

concepts clés se dégagent de cette définition :

e Trait de personnalité : les intéréts professionnels présentent une similarité avec des traits
stables de la personnalité. Cependant, la personnalité est a distinguer des préférences
professionnelles puisque la personnalité s’apparente plutot a des fagcons de penser, de
ressentir tandis que les intéréts professionnels font plutot référence a des préférences
dans le domaine du travail (Barrick, Mount & Gupta, 2003).

e Contextualisation des intéréts : les intéréts ne se manifestent que dans des contextes
propices. Par exemple, une personne attirée par I’aide sociale n’exprimera pas cet intérét
dans un travail isolé et routinier, mais trouvera sa motivation et sa satisfaction dans un

role de travailleur social ou I’interaction humaine est centrale (Rounds & Su, 2014).

Ces intéréts influencent directement la motivation individuelle, définie par Kanfer (1990)
comme ’ensemble des processus internes qui dynamisent et soutiennent le comportement dans

le temps et dans des circonstances changeantes.
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Ainsi, un intérét professionnel oriente 1’individu vers des actions ciblées et favorise la
persévérance pour atteindre ses objectifs. Rounds et Su (2014) proposent un modele illustrant
cette dynamique (Figure 1). Il décrit une chaine de relations causales partant des intéréts
professionnels, passant par les dimensions de la motivation, jusqu’aux comportements orientés

vers les objectifs, pour aboutir enfin aux résultats concrets.

Intéréts Motivation Comportement Résultat
Direction
A . Orienté vers . e .
Intéréts Vigueur L »{ But; réalisation
les objectifs

Persistance

Figure 1. Relations théoriques entre les intéréts, la motivation, les comportements axés sur les objectifs et ses résultats
(Rounds et Su, 2014).

Dans ce schéma, les intéréts sont le point de départ, ils déclenchent 1’engagement. La
motivation vient ensuite. Elle suit une direction (choix et orientation), avec un certain niveau
de vigueur (intensité¢ de 1’effort) et de persistance (durée de I’engagement). Cette motivation
engendre des comportements orientés vers les objectifs - actions ciblées et proactives - qui

aboutissent a un résultat, I’accomplissement des buts poursuivis (Rounds & Su, 2014).

Ce modele met en lumiére le réle médiateur de la motivation et des comportements orientés
vers les objectifs. Ainsi, lorsqu’une personne est profondément intéressée par une activité, elle
devient intrinséquement plus motivée, développe une énergie accrue, une volonté de fournir un
effort soutenu et une persévérance face aux obstacles. Cette motivation se traduit ensuite par
des comportements proactifs et ciblés, menant finalement a la réalisation des objectifs

professionnels (Rounds & Su, 2014).
Pour évaluer les intéréts professionnels, trois familles d’outils sont couramment employées :

e Les indices de congruence qui comparent les intéréts professionnels d'un individu a ses
caractéristiques personnelles, telles que ses valeurs, ses compétences, sa personnalité et

sa satisfaction au travail (Nye et al., 2012) ;



e Les échelles professionnelles qui évaluent les connaissances, les compétences et les
aptitudes d'un individu par rapport aux exigences d'une profession, comme le General
Aptitude Test Battery (Van Iddekinge et al., 2011) ;

e Les échelles d’intéréts qui mesurent la force des intéréts d’un individu pour différentes
activités professionnelles. Le RIASEC ou encore le Strong Interest Inventory (SII) en

sont des exemples (Hansen, 2019).

Le modele RIASEC (Holland, 1997)

Le modele RIASEC, élaboré par John Holland en 1997, demeure la référence pour classer les

intéréts professionnels en six profils (Wiegand et al., 2021) :

e Réaliste (R) : les individus de ce profil ont un besoin de s'impliquer physiquement dans
leurs activités. Ils sont attirés par les domaines tels que la mécanique, la construction,
l'agriculture ou les métiers manuels ;

e Investigateur (I) : poussés par un désir d'apprendre et de comprendre, les individus de
ce profil s'intéressent particulierement aux sciences, aux mathématiques et a la
recherche ;

e Artistique (A) : dotés de créativité et d'une sensibilité artistique, les individus de ce
profil aspirent a exprimer leurs émotions et leurs idées a travers des formes d'art telles
que 1'écriture, les arts visuels ou la musique ;

e Social (S) : motivés par le contact humain et 1'aide apportée aux autres, les individus de
ce profil trouvent leur épanouissement dans les professions sociales telles que
'enseignement, le travail social ou le service a la clientéle ;

e Entreprenant (E) : appréciant les responsabilités et les défis, les individus de ce profil
s'orientent naturellement vers des roles de leadership et d'entreprenariat. Ils sont attirés
par les domaines tels que la gestion, le commerce ou les affaires ;

e Conventionnel (C) : préférant un environnement structuré et organis¢, les individus de
ce profil recherchent des professions qui offrent de la stabilité et de la routine. Ils sont

souvent attirés par les domaines tels que I'administration, la comptabilité ou le droit.

En complément des six catégories d’intéréts, Holland (1997) identifie des types
d’environnements professionnels correspondant a chaque profil. Il souligne toutefois que les

milieux de travail ne sont généralement pas homogenes. Pour cette raison, il introduit également



la notion de sous-environnements : des variations internes au sein d’un méme cadre
professionnel. Par exemple, dans une université, la facult¢ de médecine présente un
environnement différent de celui des lettres. Ainsi, un individu peut étre globalement
compatible avec un environnement académique, sans pour autant correspondre a toutes ses
sous-catégories (les différentes facultés). L’évaluation fine des intéréts professionnels devrait
donc intégrer a la fois 1’environnement principal et les sous-environnements pertinents, pour

affiner I’analyse de I’adéquation entre la personne et son milieu professionnel (Holland, 1997).

Afin de représenter les relations entre ces

| A

différents profils, [’auteur propose une
organisation en structure hexagonale
(Figure 2). Celle-ci positionne les six

profils selon une logique spatiale qui refléte

leur degré de proximité psychologique et
comportementale (Figure 3). Deux types de

profils sont dits adjacents lorsqu’ils

partagent des similarités substantielles en

C E

Figure 2. Le modéle hexagonal de J. Holland (1997).

termes d’activités, de valeurs ou de
compétences. Par exemple, les profils
Réaliste (R) et Investigateur (I) sont adjacents. A 1’inverse, des profils dits opposés - par
exemple, Artistique (A) et Conventionnel (C) - t¢émoignent d’une plus grande différence. Enfin,
les profils alternatifs occupent une position intermédiaire dans cette structure hexagonale

(Holland, 1997).

o ar'Tilk'djacent /

/ Alternate

Opposite

Figure 3. Le modéle hexagonal de J. Holland (1997), précisant chaque degré de proximité entre les six profils.
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En complément du mode¢le théorique, Holland et ses collaborateurs ont développé des outils
permettant d’opérationnaliser la correspondance entre profils d’intéréts et environnements
professionnels. Parmi ceux-ci, les listes de métiers codés selon le modele RIASEC, telles que
le Dictionary of Holland Occupational Codes (Gottfredson & Holland, 1996) ou le Self-
Directed Search (Holland, 1997), associent a chaque profession le profil RIASEC

correspondant.

La liste des métiers et professions utilisés dans le cadre de notre étude est issue du Dictionnaire
Septembre des métiers et professions!, (Septembre éditeur, 2005). Chaque profession y est

associ¢e a un code RIASEC a trois lettres, selon la typologie de Holland (voir Tableau 1).

Tableau 1. Extrait de la liste des métiers classés selon le modéle RIASEC

Métier Code RIASEC
Professeur au secondaire SIA
Professeur d’éducation physique SIA
Travailleur social SIA
Travailleur social en service collectif SIA
Moniteur de conduite automobile SIE
Moniteur de conduite de motocyclette SIE
Agent de libération conditionnelle SIC
Agent de probation SIC
Coordonnateur de loisirs municipaux SIC
Directeur d’école SIC
Directeur de camps de vacances SIC
Intervieweur SIC
Technicien de recherche, enquéte et sondage SIC

Ces ressources permettent de représenter les environnements professionnels selon la méme
logique que celle utilisée pour profiler les individus, facilitant ainsi 1’évaluation de la

compatibilité entre les deux.

Pour mesurer cette compatibilité, plusieurs indicateurs ont été proposés. Le plus répandu dans
la littérature est le C-Index, développé par Brown et Gore (1994). Cet indice repose sur la

structure hexagonale du modele RIASEC (Figure 2 et 3) et quantifie le degré de congruence

' Ce dictionnaire repose sur une typologie scientifique validée, notamment par les travaux de Holland (1997), Rounds & Su
(2014) et Tracey (2021).
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entre le profil RIASEC d’un individu et le code RIASEC d’un métier (Eggerth & Andrew,
2006)°.

Bien que le modele RIASEC soit largement utilisé, il n’échappe pas a la critique. Certaines
¢tudes ont mis en évidence une corrélation relativement faible (.21) entre la congruence
intéréts—emploi et la satisfaction professionnelle (Assouline & Meir, 1987 ; Tranberg, Slane &
Ekeberg, 1993), suggérant une validité prédictive limitée. De plus, la mesure de la congruence
peut étre influencée par des facteurs externes. Toutefois, d’autres travaux plus récents ont mis
en évidence une meilleure fiabilité de 1’outil. Par exemple, Gaudron (2018) a rapporté une

cohérence interne élevée (o = .95), soulignant sa robustesse psychométrique.

Ces résultats contradictoires illustrent la complexité de la relation entre intéréts professionnels,
choix de carriére et satisfaction au travail. Cette relation semble étre modulée par d’autres
variables telles que les valeurs individuelles, les compétences, les expériences personnelles ou
encore les opportunités offertes par le marché de I’emploi (Gaudron, 2018). Malgré ces limites,
le modéle de Holland reste un outil central en orientation professionnelle, soutenu par de
nombreuses recherches (Low & Rounds, 2005 ; Spokane, Meir & Catalano, 2000). Certains
auteurs, comme Hogan et Blake (1996), le considérent méme comme 1’équivalent du modele

des Big Five pour la personnalité (Costa & McCrae, 1992).

2. Les intéréts professionnels selon les ages

La littérature scientifique s’est penchée sur la question de la stabilité des intéréts professionnels
au fil de la vie adulte. Plusieurs travaux ont souligné une relative constance des intéréts apres
I’entrée dans la vie active. Par exemple, Campbell (1971) et Hansen (1994) rapportent que les
intéréts tendent a se stabiliser entre 25 et 30 ans. Dans le prolongement de ces travaux,
Rottinghaus et ses collaborateurs (2007) ont observé une stabilit¢é modérée des intéréts

professionnels sur une période de 30 ans, a partir de la trentaine.

Cependant, cette conception est nuancée par des recherches plus récentes, notamment par
I’enquéte de la DARES menée par Coutrot (2018), qui met en évidence des évolutions

qualitatives des intéréts selon les étapes de la vie professionnelle. Ainsi, les jeunes adultes

2’ensemble de ces éléments (le C-Index et la liste des métiers) sera mobilisé dans la présente étude afin d’évaluer I’adéquation
entre les intéréts professionnels des participants et leur profession actuelle. Les choix méthodologiques associés a cette
opérationnalisation seront détaillés dans la partie empirique.
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privilégient des emplois offrant apprentissage et développement rapide, attirés par des
environnements dynamiques et stimulants. A 1’Age moyen, les préférences s’orientent
davantage vers la stabilité, 1’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle, ainsi qu’une
reconnaissance accrue des compétences acquises. En fin de carriére, les individus ont tendance
a rechercher des réles moins exigeants, parfois a temps partiel, ou des fonctions de transmission

comme le mentorat ou le conseil (Coutrot, 2018).

Ces résultats suggerent que si les intéréts professionnels conservent une certaine stabilité
structurelle, ils ne sont pas figés. Ils peuvent évoluer sous 1’influence de facteurs tels que les
attentes professionnelles, les expériences vécues, ou encore les évolutions personnelles. En ce
sens, les travaux de Coutrot (2018) invitent a dépasser I’idée d’une stabilité absolue avancée
par Rottinghaus et ses collégues (2007), au profit d’une perspective plus dynamique,

contextualisée dans le parcours de vie.

3. Les intéréts professionnels selon les genres

La recherche sur les intéréts professionnels a joué un role important dans la compréhension des
disparités entre les genres dans les trajectoires professionnelles. Elle s’efforce d’analyser
comment ces différences se manifestent concrétement, notamment dans la répartition des
hommes et des femmes selon les secteurs d’activité (Hoff et al., 2024 ; Eagly, 2021 ; Renninger
& Hidi, 2020). Par exemple, la surreprésentation des hommes dans les domaines de I’ingénierie
ou de I’informatique est-elle liée a un intérét plus marqué pour le travail technique ou tangible,
tandis que celle des femmes dans les métiers du soin et du social reflete-elle une préférence

pour le contact humain (Morris, 2016 ; Su et al., 2009) ?

Ces différences substantielles ont ét¢ largement observées a travers des outils d’évaluation tels
que le Strong Interest Inventory ou la Self-Directed Search. Le RIASEC, quant a lui, met en
¢vidence des écarts fiables sur cinq des six types d’intéréts : les hommes obtiennent des scores
plus élevés pour les profils « Réaliste », « Investigateur » et « Entreprenant », tandis que les
femmes obtiennent des scores supérieurs pour les profils « Artistique » et « Social ». La sixiéme
catégorie, « Conventionnelle », présente seulement de 1égeres différences entre les genres,

significatives uniquement dans de grands échantillons (Aros et al., 1998).

Ces variations sont généralement attribuées a une interaction complexe de facteurs sociaux,

biologiques et environnementaux (Eagly, 2021 ; Browne, 2006).
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Du point de vue social, la théorie des rdles sociaux reste une approche dominante. Elle postule
que les attentes culturelles orientent tres tot les garcons et les filles vers des compétences et des
activités spécifiques, ce qui faconne progressivement leurs intéréts professionnels (Eagly &
Wood, 2012). Cette influence des normes sociales est confirmée par des travaux récents qui

montrent la persistance de ces €écarts dans de nombreuses cultures (Hoff et al., 2024).

D’autres approches, issues de la psychologie évolutionniste ou des neurosciences, suggerent
I’existence de prédispositions biologiques influengant les préférences professionnelles.
Certaines hypotheses s’appuient sur des roles ancestraux différenciés (chasse, soin des enfants)

pour expliquer certaines tendances actuelles (Buss, 2024).

Ces perspectives sont toutefois nuancées par la reconnaissance du role des facteurs contextuels
ou environnementaux dans la structuration des intéréts. En effet, I’acceés différentiel aux
ressources éducatives, aux expériences de jeu genrées ou au monde professionnel peut renforcer
ou atténuer ces différences. Ainsi, les intéréts professionnels apparaissent comme des
constructions déterminées, influencées a la fois par des dispositions initiales et les expériences

vécues (Hoff et al., 2024).

Cette dynamique évolutive se manifeste également avec 1’age. Bien que les études Holland
(1997) ne relevent pas de différence significative dans la maniére dont les intéréts évoluent au
fil du temps chez les hommes et chez les femmes (évolution intra-genre), certaines recherches
suggerent que les écarts initiaux entre les genres tendent a s’atténuer avec 1’dge (écart
intergenre). En d’autres termes, les intéréts professionnels des femmes et des hommes semblent
converger progressivement au cours du parcours de vie (Su et al., 2009). Les auteurs expliquent
cette diminution d’écart par une convergence des roles sociaux et des expériences de vie. En
effet, bien que les cohortes plus agées aient été socialisées dans des contextes marqués par des
roles de genre plus rigides, I'accumulation d’expériences professionnelles et personnelles au fil
du temps semble favoriser une atténuation progressive des effets de ces stéréotypes, menant a

une certaine convergence entre les genres.

Ces constats sont toutefois remis en question par un phénoméne souvent discuté dans la
littérature récente : le “paradoxe de 1’égalité des sexes”. Alors que 1’on pourrait s’attendre a une
réduction des écarts d’intéréts dans les sociétés ou 1’égalité de genre est avancée, certaines
recherches montrent I’inverse. Dans les pays nordiques, souvent cités comme mod¢les
d’égalité, les écarts dans les choix professionnels selon le genre sont parfois plus marqués : les

femmes restent sous-représentées dans des domaines comme le STEM, tandis que les hommes
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le sont dans les métiers du soin (Stoet & Geary, 2018 ; Falk & Hermle, 2018). Ce paradoxe
s’explique par une hypothése selon laquelle, en 1’absence de pression sociale ou économique,
les individus se tournent plus librement vers des carrieres qui reflétent leurs préférences
intrinséques, lesquelles peuvent diverger selon le genre. Cela implique que I'égalisation des
opportunités ne conduit pas nécessairement a une homogénéisation des choix de carricre, mais
pourrait au contraire permettre a des différences basées sur des préférences fondamentales de

s'exprimer plus librement (Guo et al., 2024 ; Mac Giolla & Kajonius, 2019).

En somme, les différences d’intéréts professionnels entre les genres résultent d’une construction
multifactorielle, ou interagissent socialisation, dispositions biologiques et expériences vécues.
Ces différences ne sont ni figées, ni univoques : elles évoluent avec le temps, le contexte, et les
opportunités individuelles, tout en restant un levier d’analyse central dans la compréhension

des choix de carriére.

Toutefois, I’analyse de la littérature met en lumiére une lacune importante : la majorité des
¢tudes sur les intéréts professionnels selon le genre portent sur des générations précédentes, et
peu integrent la nouvelle génération dans leurs échantillons. Pourtant, plusieurs ¢léments issus
de la littérature nous poussent a étudier cette cohorte. D’une part, les femmes et les hommes
n’investissent pas les mémes environnements professionnels, comme 1’indiquent les profils
RIASEC diftérenciés (Su et al., 2009 ; Hoff et al., 2024). D’autre part, le paradoxe de 1’égalité
des sexes suggere que, méme en contexte égalitaire, les préférences intrinséques restent

différenciées (Stoet & Geary, 2018 ; Falk & Hermle, 2018).

Sur cette base, nous pouvons avancer - a titre exploratoire - I’hypothése suivante :

Hypothése 1: Les intéréts professionnels différent significativement entre les

hommes et les femmes de la nouvelle génération.

Cette hypotheése vise a enrichir la compréhension des liens entre le genre et les intéréts

professionnels, dans un contexte ou les attentes et les valeurs professionnelles évoluent.
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4. [’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé

En développant 1’adéquation entre des intéréts et le milieu professionnel a 1’aide du modele
RIASEC, Holland fait directement référence au sens large du concept d’adéquation entre une
personne et son environnement, ou Person-Environment Fit (PE Fit). Ce concept de PE Fit
constitue un cadre théorique central pour comprendre la qualit¢ de l'ajustement entre les
caractéristiques individuelles et les caractéristiques professionnelles. I1 permet notamment
d'expliquer l'adaptation, I'engagement et la performance au travail (Edwards, 2008 ; Barrick &

Parks-Leduc, 2019).

Person-Organisation Fit

Le PE Fit se décline en plusieurs PO Fit
sous-concepts (Figure 4), dont Person-Environment Fit

PE Fit
les plus courants sont le Person- Person.Job Fit
Organization Fit (PO Fit) et le PJ Fit
Person-Job Fit (PJ Fit) (Vogel
& Feldman 2009) Figure 4. Les sous-concepts du Person-Environment Fit.

Le PO Fit met l'accent sur la correspondance entre les caractéristiques de I'individu (valeurs,
culture, objectifs) et celles de 1'organisation. Toutefois, sa mesure reste complexe, en raison de
la diversité des définitions du "P" (personne) et du "O" (organisation), ainsi que de la variabilité

des outils d'évaluation du PO Fit (Barrick & Parks-Leduc, 2019).

Le PJ Fit, quant a lui, désigne l'adéquation entre les caractéristiques individuelles (dont
notamment les intéréts professionnels, mais également les compétences, les valeurs ou encore
les préférences) et les caractéristiques du poste occupé (exigences, environnement physique,
contenu des taches, etc.). Il ne s'agit donc pas uniquement d'une correspondance d’intéréts, mais
bien d'une congruence plus globale entre la personne et son emploi (Pelealu, 2022). Dans le

cadre de ce mémoire, nous nous focaliserons sur ce concept.

Le PJ Fit constitue un cadre théorique largement mobilisé pour comprendre de nombreux
processus en psychologie du travail. Son intérét réside dans sa capacité a prédire des critéres
variés tels que la satisfaction, 'engagement ou encore l'intention de rester. Il permet de centrer
I'analyse sur l'interaction entre les caractéristiques personnelles et celles du poste, sans
nécessairement tenir compte de I'ensemble de 1'environnement organisationnel (Kristof-Brown
et al.,, 2005 ; Hoff et al., 2020). Il permet également de prédire, en partie, la performance

professionnelle de la personne. En effet, lorsque les individus exercent des fonctions qui
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correspondent a leurs intéréts, ils sont plus susceptibles d'éprouver un sentiment de sens au
travail, ce qui se traduit par une plus grande motivation intrinséque et une persévérance accrue

face aux défis (Deniz et al., 2015).

Dans une perspective de recrutement et de sélection, le PJ Fit permet d’évaluer la probabilité
de succes d'un candidat sur un poste donné. Selon Wille et De Fruyt (2023), I'adéquation entre
les intéréts professionnels et les caractéristiques du job est souvent sous-exploitée dans ce
contexte, alors qu'elle peut constituer un prédicteur important de I'engagement a long terme, de
la performance et de la rétention. En effet, un candidat avec un adéquation élevée entre ses
intéréts professionnels et son poste est plus susceptible d'étre engagé et performant dans son
travail, ce qui se traduit par une meilleure rétention des employés, une productivité accrue et
une contribution positive a la culture d'entreprise (Bakker & De Vries, 2020). Dans cette
optique, le PJ Fit peut étre considéré comme un levier stratégique pour optimiser les décisions

dans le domaine des ressources humaines.

Le mode¢le Attraction-Sélection-Attrition (ASA) proposé par Schneider (1987) permet d'étayer
ce raisonnement. Ce mod¢le postule que les intéréts professionnels influencent trois processus

fondamentaux :

e [attraction : les individus sont attirés par des postes ou des organisations qui
correspondent a leurs intéréts ;

e Lasélection : les recruteurs tendent a préférer les candidats dont les intéréts sont alignés
avec les missions du poste ;

e Etenfin, I’attrition : les personnes qui ne trouvent pas une bonne correspondance entre
leurs intéréts et le travail qu'elles effectuent sont plus susceptibles de quitter

l'organisation.

Ce mod¢le met en évidence le rdle central des intéréts professionnels dans la construction d'une
dynamique organisationnelle cohérente. Premiérement, le modéle ASA offre un cadre simple et
intuitif pour comprendre la relation entre les intéréts professionnels, le comportement des
individus et la dynamique des organisations. Il met en évidence le rdle des intéréts dans
l'attraction des individus vers les organisations, leur sélection et leur rétention (Arthur et al.,
2003). Deuxiemement, des recherches menées dans divers secteurs et contextes ont montré que
les intéréts professionnels jouent effectivement un réle important dans les processus décrits par
le modéle (De Bloom et al., 2014). Troisiemement, le modele ASA s'avere utile pour un large

¢ventail d'applications pratiques. Il peut étre utilisé pour guider le recrutement, la gestion des
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carrieres et le développement organisationnel (Roe, 2017). Il reste ainsi largement mobilisé
dans la recherche contemporaine pour éclairer les pratiques de recrutement et de gestion des

carriéres.

Au-dela du modele « ASA », la littérature scientifique souligne également que les intéréts
influencent la motivation a acquérir des compétences, ce qui peut favoriser une meilleure
adaptabilité au poste. Sullivan et Hansen (2004) notent ainsi qu'un individu intéressé par un
domaine spécifique est plus enclin a s'investir activement pour combler ses lacunes initiales,
méme en l'absence de compétences préexistantes. Autrement dit, I'individu n'est pas simplement
attiré par des métiers impliquant des taches en lien avec ses intéréts professionnels, il est
¢galement disposé a fournir des efforts pour développer les aptitudes nécessaires a leur

réalisation.

5. Le Needs-Supplies Fit (NS Fit) et le Demands-Abilities Fit (DA

Fit) et leur lien respectif avec les intéréts professionnels

Dans le prolongement du Person-Job Fit (PJ Fit), deux dimensions complémentaires sont
fréquemment mobilisées dans la littérature scientifique (voir Figure 5) : le Needs-Supplies Fit
(NS Fit) et le Demands-Abilities Fit (DA Fit). Elles permettent d’approfondir 1’analyse du PJ

Fit, en se focalisant sur ces composantes clés (Cable & DeRue, 2002).

Person-Organisation Fit
g PO Fit
Person-Environment Fit Need-Supplies Fit
PE Fit NS Fit
Person-Job Fit
PJ Fit

Demands-Abilities Fit
DA Fit

Figure 5. Les sous-concepts du Person-Environment Fit et du Person-Job Fit.

Le NS Fit désigne la mesure dans laquelle les besoins, les attentes ou les désirs d’un individu
sont satisfaits par ce que lui offre son emploi. Cela inclut non seulement des récompenses
extrinséques (salaire, avantages sociaux, conditions matérielles de travail, etc.), mais aussi des

aspects plus intrinseques comme le sens du travail, les possibilités d’épanouissement, de
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formation, ou encore la reconnaissance (Cable & DeRue, 2002). Du point de vue de I’employé,
cette dimension est importante, car elle refléte la maniére dont le poste répond a ses aspirations
personnelles. Le NS Fit s’inscrit dans la continuité de la théorie de I’ajustement au travail selon
laquelle la satisfaction au travail est conditionnée par la correspondance entre ce que le poste

fournit et ce que I’individu recherche (Lofquist & Dawis, 1984).

A TP’inverse, le DA Fit se référe a la correspondance entre les compétences, capacités ou
aptitudes d’un individu et les exigences spécifiques du poste. Il s’agit d’une logique centrée sur
I’adéquation fonctionnelle : une personne est d’autant plus performante que ses ressources
personnelles lui permettent de répondre aux attentes concrétes de son environnement
professionnel. Le DA Fit est donc davantage orienté vers la performance pergue et 1’efficacité
dans les taches, méme s’il peut également impacter la motivation par le sentiment de maitrise

et de compétence (Cable & DeRue, 2002).

Ces deux dimensions constituent des facettes du PJ Fit, mais permettent une évaluation plus
fine. Alors que le PJ Fit global peut s’avérer difficile a mesurer de maniere fiable,
I’opérationnalisation distincte du NS Fit et du DA Fit offre un cadre plus précis et plus robuste
(Kristof-Brown et al., 2005). C’est pourquoi ce mémoire se base sur ces deux sous-composantes
pour évaluer I’adéquation percue entre la personne et son emploi, en lien avec les intéréts

professionnels.

Dans cette perspective, il est pertinent de mobiliser des recherches récentes qui soutiennent
I’utilisation conjointe du NS Fit et du DA Fit comme indicateurs pertinents du PJ Fit. Par
exemple, I’étude de van Woerkom et ses collegues (2024) montre qu’une approche de
management centrée sur les forces individuelles, combinée a un leadership adapté, permet
d’améliorer le PJ Fit, en stimulant la reconnaissance des compétences propres a chaque
employé. Cette démarche compléte les concepts de NS Fit et DA Fit, en montrant que lorsque
les organisations favorisent la valorisation des points forts individuels (par exemple via un
management centré sur les forces), cela renforce la perception d’adéquation a la fois
fonctionnelle (DA Fit) et satisfaisant les besoins (NS Fit). L’étude suggére notamment que le
leadership centré sur les forces (« Person-Job fit enhancer) renforce les perceptions de fit au
travers des deux dimensions, sans nécessité de modifier la structure du poste (« job crafting »).
Cela signifie que le sentiment d’adéquation peut €tre amélioré non pas en transformant les
taches ou les responsabilités du poste, mais en adaptant la maniére dont les forces et les talents

des employés sont reconnus et utilisés dans leur environnement de travail. Ce résultat met en
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¢vidence I’'importance des facteurs relationnels et contextuels dans la construction du PJ Fit

percu (van Woerkom et al., 2024).

Des ¢études empiriques mettent €également en avant I’aspect multidimensionnel du NS Fit. Par
exemple, Travagliani et ses collaborateurs (2016) ont mis en évidence un NS Fit spécifique,
centré sur des besoins professionnels précis (autonomie, équilibre, sécurité, etc.), et un NS Fit
global, mesuré plus globalement. Leur modéle a notamment démontré un effet médiateur partiel
du NS Fit spécifique et global entre I’ajustement du poste de travail et des variables
psychologiques telles que 1I’épuisement professionnel (burnout) ou I’engagement au travail.
Cela signifie que la perception d’un bon ajustement entre les besoins professionnels et les
ressources offertes par I’emploi peut amortir les effets négatifs du stress et favoriser une
implication active dans le travail. Ce résultat corrobore 1’idée selon laquelle la satisfaction des
besoins professionnels joue un role central dans la dynamique motivationnelle et la santé
mentale au travail. Il met également en lumiére le caractére subjectif du NS Fit : deux personnes
dans un méme poste peuvent percevoir différemment la qualité de I’ajustement en fonction de

leurs priorités et aspirations propres (Travagliani et al., 2016).

D’autres études scientifiques récentes vont aussi dans ce sens. Par exemple, le travail de Yang
et ses collegues (2024) montre que les intéréts professionnels peuvent moduler la perception du
NS Fit, notamment lorsqu’ils sont soutenus par une culture organisationnelle favorable. En
effet, les personnes dont les intéréts sont alignés avec leur poste per¢oivent non seulement une
meilleure adéquation en termes de taches (DA Fit), mais aussi une satisfaction accrue de leurs
besoins personnels (NS Fit), notamment en termes d’engagement ou de reconnaissance (Yu &

Davis 2015).

Ainsi, les intéréts professionnels peuvent étre considérés comme un des prédicteurs du NS Fit
et du DA Fit, renforgant leur Iégitimité en tant qu’indicateurs de Person-Job Fit. Toutefois, ce
champ reste encore peu développé, et peu d’études ont directement comparé 1’effet de
I’adéquation entre les intéréts et le métier avec les perceptions subjectives du NS Fit et du DA

Fit.

Dans le cadre de ce mémoire, une analyse exploratoire sera conduite afin d’examiner dans
quelle mesure cette congruence intéréts—métier est liée aux niveaux pergus de NS Fit et de DA
Fit. Cette démarche vise a déterminer si les personnes dont les intéréts correspondent a leur

travail pergoivent également une meilleure satisfaction de leurs besoins (NS Fit) et une
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meilleure adéquation de leurs compétences aux exigences de leur emploi (DA Fit). Sur cette

base, nous formulons - a titre exploratoire - les hypothéses suivantes :

Hypothése 2. : L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est
positivement liée au NS Fit percu.
Hypothése 2b : L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est

positivement liée au DA Fit percu.

NS Fit

Adéquation entre les intéréts
professionnels et le métier exercé

DA Fit

Figure 6. (H2) L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier est positivement liée au NS Fit et DA Fit.
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Chapitre 3 : les intéréts professionnels et la

satisfaction au travail de la nouvelle génération

Dans le cadre de ce chapitre, nous explorons le lien entre la satisfaction au travail et les intéréts
professionnels en nous concentrant sur la nouvelle génération. Nous commencerons par définir
le concept de satisfaction au travail, avant d’examiner les recherches mettant en évidence son
lien avec 1’adéquation entre les intéréts professionnels et le poste occupé. Par la suite, nous
approfondirons le réle des deux composantes subjectives du PJ Fit, a savoir le NS Fit et le DA

Fit, dans la prédiction de la satisfaction au travail.

1. La satisfaction au travail

Bien que la question du bien-étre et de la satisfaction au travail soit au cceur des préoccupations
managériales depuis plusieurs années, la crise du COVID-19 a agi comme un catalyseur,
amplifiant I’attention portée a ces concepts. Confrontées a cela, les entreprises ont dii repenser
leur style de management et accorder une attention accrue a la santé mentale et a la qualité de
vie professionnelle de leurs collaborateurs (One, 2020). Cette évolution témoigne d'un
changement de paradigme dans la gestion des ressources humaines. L'humain n'est plus pergu
comme un simple rouage de la machine productive, mais bien comme un individu aux besoins,
aspirations et motivations propres, dont le bien-&tre contribue a la performance globale de

l'entreprise (De Bloom et al., 2014 ; Kuva et al., 2010).

La satisfaction au travail constitue un élément clé¢ de la psychologie organisationnelle.
Toutefois, sa définition varie selon les auteurs. En effet, selon Hoppock (1935), elle peut étre
définie comme « toute combinaison de circonstances psychologiques, physiologiques et
environnementales qui ameénent une personne a dire honnétement qu’elle est satisfaite de son
travail ». Nous retenons de cette définition qu’il existe des facteurs internes qui, au-dela des
facteurs externes, sont majoritaires dans leur influence sur la satisfaction au travail. Selon Locke
(1969), il s’agit d’un état émotionnel résultant de la perception de la correspondance entre ce
que l'individu espere obtenir de son travail et ce qu'il en retire effectivement. Un alignement
entre les attentes et les résultats procure donc de la satisfaction, tandis qu'un écart engendre de

l'insatisfaction. Enfin, selon Aziri (2011), c’est un ensemble de facteurs satisfaisants qui crée
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finalement ce sentiment de satisfaction. Ce dernier met en avant une définition englobant tant

I’aspect matériel, que psychologique.

Parmi ces définitions, c’est celle proposée par Locke (1969) qui s’est progressivement imposée
comme la plus influente dans les recherches contemporaines (Arthur et al., 2003 ; Louche,

2018 ; Hoff et al., 2024).

La satisfaction au travail peut étre influencée par de nombreux facteurs tels que le style de
management, le point de vue des collaborateurs, les conditions de travail, la rémunération, les
possibilités de développement personnel, les relations au travail ou encore la reconnaissance

(Rue & Byars, 2003).

La théorie motivationnelle de Herzberg (1959) distingue a ce sujet deux types de facteurs : les
facteurs d’hygiene et les facteurs de motivation. D une part, les facteurs d’hygiéne sont des
¢léments extrinseques a 1’activité elle-méme, tels que la rémunération, les conditions de travail
ou la sécurité de I’emploi. Leur absence peut provoquer de 1’insatisfaction, mais leur présence
ne suffit pas, a elle seule, a générer de la satisfaction. D’autre part, les facteurs de motivation
sont des ¢léments intrinseques liés a la nature du travail, comme la reconnaissance, I’autonomie,
I’accomplissement personnel ou les possibilités d’évolution. Ces facteurs, lorsqu’ils sont
présents, favorisent un état de satisfaction, mais leur absence ne génére pas nécessairement

d’insatisfaction (Herzberg, 1959).

Cette distinction met en lumicere une asymétrie dans les mécanismes de satisfaction et
d’insatisfaction au travail. Elle rejoint ainsi 1’analyse d’Aziri (2011), selon laquelle ces deux

états ne s’opposent pas directement sur un continuum, mais relévent de dynamiques distinctes.

Au-dela de sa valeur individuelle, la satisfaction au travail est aussi un levier de performance
organisationnelle. En effet, comme le souligne Kalinski (2007), un employ¢ satisfait est un
employé qui accomplit mieux son travail, trouve du plaisir dans l'exercice de son métier et est
justement récompensé pour ses efforts. Ces €éléments contribuent tous a I'efficience et a
l'efficacité au sein des entreprises. Cette relation positive entre satisfaction et performance est
renforcée par le concept de "spirale vertueuse" proposé par Aziri (2011). Selon cet auteur, un
employ¢ satisfait est plus susceptible d'étre motivé, engagé et productif, ce qui engendre une

satisfaction accrue et ainsi de suite.

Cependant, il est important de noter que la satisfaction au travail et la motivation ne sont pas

des concepts synonymes. Si la satisfaction est un état émotionnel résultant de la perception d'un
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alignement entre les attentes individuelles et les réalités du travail, la motivation est la force qui
pousse l'individu a agir et a persévérer dans ses objectifs (Mullins, 2005). De plus, les liens
entre satisfaction et performance organisationnelle ne sont pas toujours aussi directs et
univoques qu'on pourrait le penser. Certains auteurs, comme Luthans (1998), remettent en
question l'idée selon laquelle une satisfaction au travail accrue conduit inévitablement a une
meilleure performance individuelle. Ils soulignent que la relation entre ces deux variables est
complexe et peut étre influencée par divers facteurs, tels que la personnalité de l'individu, la

nature du travail et le contexte organisationnel.

Au-dela des effets sur la motivation et la performance que la satisfaction au travail peut avoir,
un employé satisfait est aussi davantage impliqué dans ses missions quotidiennes (Kalinski,
2007). Cette implication se traduit par une diminution de 1’absentéisme, de la fidélité envers
I’entreprise et une moindre intention de quitter son poste, réduisant ainsi les cofits liés au
turnover. En effet, I'absentéisme représente un colt important pour les entreprises, tant en
termes de perte de productivité que de frais de remplacement. En augmentant la satisfaction au
travail, les entreprises peuvent réduire significativement le taux d'absentéisme et ainsi optimiser

leurs performances économiques. (Sweeney & McFarlin, 2005).

En outre, des employés satisfaits sont plus enclins a adopter des comportements de citoyenneté
organisationnelle (OCB), c’est-a-dire des comportements volontaires qui dépassent les
obligations formelles du poste, comme aider un collégue, faire preuve d’initiative ou contribuer
positivement au climat de travail. Ces comportements renforcent la cohésion des équipes,
favorisent I’efficacité collective et participent a la construction d’une culture organisationnelle

positive (Gorostiaga et al., 2022).

La satisfaction au travail s’impose donc comme un facteur clé pour les entreprises, car elle
génere un cercle vertueux : elle stimule I’engagement, qui renforce la performance, la fidélité

et la stabilité au sein des équipes (Kalinski, 2007).

2. Le lien entre I’adéquation intéréts professionnels - job et la
satisfaction au travail

L’adéquation entre les intéréts professionnels et le travail exercé constitue un levier important
pour favoriser le bien-€tre, la performance et la rétention des employés. Plusieurs recherches

ont mis en évidence les effets bénéfiques d’un tel alignement.
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Tout d’abord, une étude de Dawis et ses collaborateurs (1986) a démontré un lien positif entre
cette adéquation et la performance au travail. Les individus exer¢cant un métier qui les intéresse
réellement font preuve de davantage de concentration, de persévérance et d’un désir
d’apprentissage accru. Cette dynamique s’accompagne souvent d’une plus grande implication

dans les taches quotidiennes.

Au-dela des effets traditionnels, la littérature récente montre qu’une adéquation entre les intéréts
professionnels et le job stimule également la créativité, I’innovation et la capacité d’adaptation.
Une forte concordance encourage I’expression d’idées nouvelles, I’entraide entre collégues et
la prise d’initiatives (Yulianti & Usman, 2019). Les employés engagés dans un travail aligné
sur leurs centres d’intérét sont plus enclins a sortir des sentiers battus et a percevoir les
changements organisationnels comme des opportunités de développement (Gorostiaga et al.,

2022).

L’un des effets les plus largement documentés de cette adéquation concerne la satisfaction au
travail. La méta-analyse de Kristof-Brown et al. (2005) a identifié le fit entre les intéréts et le
poste comme 1'un des meilleurs prédicteurs de la satisfaction professionnelle. Lorsque les
taches quotidiennes résonnent avec les intéréts personnels, le travail est percu comme plus
motivant, valorisant et porteur de sens. Bollés (2014) soutient en ce sens que les employés
exergant un métier en lien avec leurs intéréts ressentent davantage de satisfaction et
d’engagement, ce qui favorise leur développement professionnel. De maniere complémentaire,
des auteurs comme Dawis et ses collegues (1986) ou encore Bakker et De Vries (2020)
observent que cette adéquation renforce la persévérance dans I’effort et le développement

professionnel.

Toutefois, certaines recherches invitent a nuancer cette vision optimiste de 1’adéquation presque
parfaite entre les intéréts professionnels et le poste occupé. Edwards et Shipp (2007) soulignent
en effet qu'un fit excessif peut s’avérer contre-productif, en réduisant les opportunités de
développement personnel et professionnel. Lorsque les taches sont parfaitement alignées avec
les préférences et compétences de 1’individu, le travail peut perdre de son caractere stimulant,
freinant ainsi I’apprentissage, la créativité ou 1’adaptabilité. Dans cette perspective, le fit ne doit
pas €tre congu comme une fin en soi, mais comme un équilibre dynamique entre familiarité et
nouveauté, permettant a la fois de répondre aux aspirations de I’individu et de soutenir sa

progression dans 1’emploi.
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Enfin, I’ajustement entre les intéréts et le poste contribue é¢galement a la rétention des employés.
Saks et ses collaborateurs (2007) ont montré que les individus dont les intéréts correspondent a
ceux du métier exercé sont plus enclins a rester durablement dans I’entreprise, ce qui diminue

I’absentéisme, le turnover et les cofits associés.

Dans un contexte marqué par des difficultés de recrutement et une transformation profonde des
attentes professionnelles, ce lien entre intéréts et satisfaction prend de 1’importance pour la
nouvelle génération. Comme I’indiquent Gentina et ses collégues (2022) ainsi que Dalmas
(2022), les jeunes actifs recherchent avant tout un travail porteur de sens, cohérent avec leurs
aspirations et leur équilibre de vie. L’adéquation entre les intéréts professionnels et le poste
semble de¢s lors constituer une voie prometteuse pour répondre a ces attentes. Pourtant, peu
d’¢études empiriques ont exploré ce lien spécifiquement chez les jeunes travailleurs (Mount &

Parker, 2016 ; Deschénes, 2020), ce qui constitue un angle mort dans la littérature actuelle.

Par ailleurs, 1’étude de Gentina et ses associés (2022), qui s’est intéressée aux aspirations
professionnelles de cette génération, repose sur une étude de cas unique au sein d’une entreprise
francaise. La portée de ses conclusions est limitée, a la fois par le caractére monographique de
I’analyse et par I’absence de prise en compte des évolutions récentes induites par la pandémie
de COVID-19. Or, cette crise sanitaire a profondément modifié les priorités professionnelles de
nombreux jeunes, rendant nécessaire une réactualisation des données. Une ¢étude menée en
contexte post-COVID permettrait ainsi de mieux appréhender les facteurs qui influencent leurs

attentes et leur satisfaction au travail.

Dans un autre registre, la méta-analyse de Constanza et ses collaborateurs (2012) révele que les
jeunes générations présentent généralement un niveau de satisfaction au travail inférieur a celui
de leurs ainés, ainsi qu’un taux de rotation plus élevé. Ces études ne tiennent toutefois pas
compte de I’ajustement entre les intéréts professionnels et le poste. Dés lors, peut-on considérer
que I’intégration de cette variable permettrait d’augmenter la satisfaction et de limiter ainsi le

turnover chez les jeunes travailleurs ?

Cette question rejoint les travaux de Mansour et ses collégues (2022), qui décrivent une « guerre
des talents » dans un marché du travail en mutation, ou les aspirations individuelles s’¢loignent
de plus en plus des standards organisationnels traditionnels. Les jeunes, souvent stéréotypés
comme des utilisateurs compulsifs de technologie et des paresseux difficiles a fidéliser,
constituent pourtant une source précieuse de compétences pour les entreprises. Dans cette

perspective, certaines recherches ont tenté¢ d’identifier des leviers d’attraction et de rétention
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adaptés a cette génération. C’est le cas de 1’é¢tude de Panday, Almira et Navanti (2022), centrée
sur le secteur du e-commerce. Toutefois, la portée de leurs conclusions reste sectorielle. 11 serait
pertinent d’¢largir ces investigations a d’autres environnements organisationnels afin de
formuler des recommandations plus généralisables a I’ensemble du marché du travail. En tenant

compte de ces constats, nous formulons 1’hypothése suivante :

Hypothése 3. : L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est

positivement liée a la satisfaction au travail des membres de la nouvelle génération.

Adéquation entre les intéréts . . .
) . . 4ﬂ—> Satisfaction au travail
professionnels et le métier exercé

Figure 7. (H3.) L’adéquation intéréts professionnels - métier exercé est positivement liée a la satisfaction au travail.

Cette hypothese suggere qu’en se focalisant sur les intéréts et leur concordance avec le poste

lors du processus de sélection, nous pourrions possiblement prédire une meilleure satisfaction.

Par ailleurs, certaines recherches sur les différences d’intéréts professionnels entre les genres
(Morris, 2016 ; Eagly, 2021) suggerent que les hommes et les femmes ne valorisent pas toujours
les mémes dimensions du travail. Cela pourrait avoir des implications sur la maniére dont
I’adéquation entre intéréts et poste influence leur satisfaction. Il est donc pertinent d’examiner

si cette relation varie selon le genre. Sur cette base, nous formulons I’hypothése suivante :

Hypothése 3p : L’effet de ’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier

exercé sur la satisfaction au travail différe significativement en fonction du genre.

Adéquation entre les intéréts
professionneis et le métier exercé

\ 4

Satisfaction au travail

Genre

Figure 8. (H3b) L’effet de ’adéquation intéréts professionnels - métier sur la satisfaction au travail
est modulé par le genre.
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3. Les liens entre le NS Fit, le DA Fit et la satisfaction au travail

Apres avoir abordé les effets de 1’adéquation entre les intéréts professionnels et le poste sur la
satisfaction au travail, il convient désormais d’examiner plus en détail le Needs-Supplies Fit
(NS Fit) et le Demands-Abilities Fit (DA Fit), afin de mieux comprendre comment 1’ajustement
percu entre la personne et son métier influence le bien-étre au travail. Nous explorerons tour a

tour le lien entre chacun de ces concepts et la satisfaction au travail.

Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail

Le Needs-Supplies Fit (NS Fit) désigne le degré auquel les besoins, désirs et attentes d’un
individu sont satisfaits par les caractéristiques de son environnement professionnel (Edwards,
1991). 11 s’agit d’un aspect du Person-Job Fit, qui se concentre sur la perception qu’un poste
correspond aux attentes de I’employé en ce qui concerne les valeurs, la reconnaissance, le

développement ou la qualité de vie au travail (Cable & DeRue, 2002).

Selon Locke (1969), la satisfaction au travail résulte d’un alignement percu entre ce qu’un
individu espere obtenir de son emploi et ce qu’il en retire effectivement. Ainsi, plus le NS Fit
est ¢élevé, plus I'individu pergoit que ses besoins sont satisfaits, ce qui devrait logiquement
accroitre sa satisfaction professionnelle. Cette relation est soutenue par plusieurs travaux
empiriques, qui montrent que le NS Fit est un prédicteur significatif de la satisfaction au travail

(Cable & Edwards, 2004 ; Kristof-Brown et al., 2005 ; Duffy et al., 2011).

Néanmoins, ces études ont ét¢ menées sur des populations hétérogenes, sans se focaliser
spécifiquement sur la nouvelle génération, dont les attentes au travail sont parfois différentes
(Dalmas, 2022 ; Gentina et al., 2022). Dans ce contexte, il apparait pertinent d’examiner
empiriquement si cette relation se vérifie aussi chez les jeunes actifs. Sur cette base, nous

formulons I’hypothése suivante :

Hypothése 4. : Le NS Fit est positivement lié a la satisfaction au travail chez les

membres de la nouvelle génération.

Need-Suleles Fit +, Satisfaction au travail
NS Fit

Figure 9. (H4a) Le NS Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail.
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Par ailleurs, plusieurs travaux soulignent des différences entre les genres quant aux besoins
prioritaires au travail, tels que 1’équilibre vie professionnelle/vie privée, les valeurs de
collaboration ou les attentes de reconnaissance (Mac Giolla et al., 2019). Il est donc pertinent

d’examiner si le lien entre NS Fit et satisfaction au travail varie selon le genre :

Hypothése 4, : Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail différe

significativement en fonction du genre.

Need-Supplies Fit
NS Fit

\ 4

Satisfaction au travail

Genre

Figure 10. (H4v) Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail différe significativement en fonction du genre.

Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail

Pour rappel, le Demands-Abilities Fit (DA Fit) fait référence a 1’adéquation percue entre les
compétences d’un individu et les exigences de son poste (Edwards, 1991). Contrairement au
NS Fit, il ne porte pas sur les besoins personnels mais sur la capacité a répondre efficacement

aux attentes professionnelles.

La littérature sur le DA Fit montre des liens plus ambivalents avec la satisfaction au travail.
D’un cété, plusieurs études suggerent qu'un bon DA Fit renforce la confiance en soi, réduit la
surcharge percue et favorise un état de concentration optimale et d'engagement complet dans
une activité, tous ces €éléments pouvant indirectement améliorer la satisfaction (Kristof-Brown
et al., 2005 ; Lauver & Kristof-Brown, 2001). D’un autre co6té, certains auteurs estiment que le
DA Fit agit davantage sur la performance que sur la satisfaction, car le sentiment d’efficacité

n’équivaut pas nécessairement a un sentiment de bien-étre (Judge & Ferris, 1992).

Ces résultats partagés justifient un examen empirique plus approfondi, notamment dans le
contexte de la nouvelle génération, ou 1’adéquation compétences/tdches peut jouer un role

particulier dans la satisfaction au travail des jeunes travailleurs.
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Sur cette base, nous formulons les hypothéses suivantes :

Hypothése 5. : Le DA Fit est positivement lié a la satisfaction au travail chez les

membres de la nouvelle génération.

Demands-Abilities Fit . . .
. +> Satisfaction au travail
DA Fit

Figure 11. (HSa) Le DA Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail.

Hypothése S5» : Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail differe

significativement en fonction du genre.

Demands-Abilities Fit . . )
DA Fit Satisfaction au travail

Genre

Figure 12. (HSv) Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail differe significativement en fonction du genre.
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4. Objectif de I’étude

Dans un contexte de transformation du monde professionnel, cette recherche vise a mieux
comprendre dans quelle mesure I’adéquation entre les intéréts professionnels et le poste occupé,
ainsi que les dimensions subjectives mesurant 1’adéquation pergue (NS Fit et DA Fit),
permettent de prédire la satisfaction au travail de la nouvelle génération. Les résultats de cette
recherche pourraient donc avoir des implications importantes pour les pratiques de recrutement
et de gestion des ressources humaines. En comprenant mieux I'impact de ces concepts sur la
satisfaction au travail, les organisations peuvent développer des stratégies pour identifier et

embaucher des candidats plus susceptibles d'étre satisfaits de leur travail.

En portant une attention particuliere a cette génération, I’étude ambitionne également
d’identifier des différences potentielles liées au genre, afin de mieux saisir les facteurs qui

influencent leur bien-étre professionnel.

La deuxiéme partie du mémoire, a savoir la partie empirique, a pour but de répondre a ces

interrogations et a nuancer les résultats de 1’étude.
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Partie empirique : I’étude

Dans cette section seront décrits successivement la méthodologie employée, les résultats
obtenus et leur discussion. Enfin, nous terminerons par les contributions pratiques de cette

recherche, ainsi que ses limites, et proposerons des perspectives de recherche future.

Chapitre 4 : ’approche méthodologique

1. Rappel des hypotheses

Le tableau ci-dessous reprend ’ensemble des hypothéses formulées précédemment, dans
I’ordre de leur présentation. Il permet d’offrir une vue d’ensemble structurée des relations que

nous avons choisi d’examiner empiriquement.

Tableau 2. Liste des hypothéses testées dans le cadre de ce mémoire

Les intéréts professionnels différent significativement entre les hommes et
Hypothése 1 .
les femmes de la nouvelle génération.

L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est
Hypotheése 2a . . ‘
positivement liée au NS Fit percu.

L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est
Hypothese 2» . ) )
positivement liée au DA Fit percu.

L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé est
Hypothése 3a | positivement liée a la satisfaction au travail des membres de la nouvelle

génération.

L’effet de 1’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier exercé
Hypothése 3» o L o :
sur la satisfaction au travail différe significativement en fonction du genre.
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Le NS Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail chez les membres
Hypothése 4a .
de la nouvelle génération.

Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail différe significativement
Hypothése 4 )
en fonction du genre.

Le DA Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail chez les membres
Hypothése 5a )
de la nouvelle génération.

Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail différe significativement
Hypothése 5p )
en fonction du genre.

2. Comité éthique

Avant d’entreprendre la phase de collecte de données, une demande d’approbation a été soumise
au Comité d’éthique de la Faculté de Psychologie, Logopédie et Sciences de I’Education

(FPLSE) de I’Université de Liege. L’accord de ce comité a ét¢ délivré le 13 septembre 2024.

Dans le respect des principes éthiques applicables a la recherche en psychologie, un
consentement libre et éclairé a ét€ obtenu de la part de chaque participant, préalablement a toute
participation. Les objectifs de I’étude, les modalités de participation ainsi que les droits des
participants leur ont été exposés de maniere claire et compréhensible. Par ailleurs, les données
ont été traitées de maniere confidentielle et anonymisée et toutes les précautions ont été prises
afin d’assurer la protection de la vie privée des participants et de garantir un traitement éthique

des informations recueillies.

3. Critéres d’inclusion et d’exclusion

Pour ce qui est des critéres d’inclusion, les participants doivent avoir entre 18 et 35 ans et étre
engagés dans une entreprise depuis plus d’un an. L'objectif de cette démarche est de s'assurer

que l'individu a déja acquis une certaine familiarité avec la vie au sein de I'entreprise.
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En ce qui concerne les critéres d’exclusion, les participants ne peuvent pas travailler en tant

qu’étudiants dans I’entreprise, étre mineurs, sans-emplois, au chdmage ou retraités.

Enfin, aucun niveau d’éducation spécifique n’est requis pour participer a 1’étude.

4. Recrutement des participants

Les participants ont ét¢ recrutés a 1’aide d’annonces sur les réseaux sociaux et sur LinkedlIn,
ainsi que d’affiches et flyers distribuées au sein des universités et des entreprises diverses, afin
d’éviter le biais de cohorte. De plus, nous avons également eu recours a 1’échantillon en boule
de neige, ou le recrutement des participants s’est fait de bouche-a-oreille. Les participants
avaient directement acces au questionnaire via un QR-code ou via un lien sans entrer la moindre
information confidentielle, telle qu’une adresse e-mail ou toute autre donnée susceptible de

nous renseigner sur I’identité du candidat.

5. Echantillon

Pour déterminer la taille de 1’échantillon, nous avons utilis¢ la plateforme statistique «G-

Powery. On a pris en considération :

o La puissance statistique a priori de .80 ;

o La taille d’effet de > = .08 pour les effets principaux du NS Fit, DA Fit et C-index
sur la satisfaction au travail (dans le cadre de la régression linéaire) et de r = .25 pour
les corrélations ;

o Le seuil de significativité a = .05.

Suite a ces données, 1’échantillon est censé étre composé de 102 participants, soit 51 hommes

et 51 femmes ; pour une puissance de test de 0.80.

Il est important de préciser que, notre étude comprenant a la fois des hypothéses exploratoires
et confirmatoires®, la taille de I’échantillon a été déterminée sur la base des hypothéses
confirmatoires, hypothéses qui constituent les principales questions auxquelles notre recherche

vise a répondre.

3 Hypothéses confirmatoires : 3a, 3b, 4a, 4b, 5a et 5b. Hypothéses exploratoires : 1, 2a et 2b..
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A T’issue de la phase de collecte de données, 416 personnes ont uniquement ouvert le lien du
questionnaire, tandis que 165 participants ont cliqué sur bouton « Accéder a I’étude » et se sont
vu attribuer un code participant. Toutefois, seulement 100 d’entre eux ont complété I’ensemble

des items.

Par ailleurs, au fur et & mesure de I’avancement du questionnaire, nous avons observé un
abandon progressif des participants avant la complétion totale. Au début, I’ensemble des
participants remplissant les questions axées sur les critéres d’inclusion et ayant renseigné leur
intitulé de métier était de 126. Cependant, seulement 79,37% ont complété I’enticreté de
I’étude, indiquant un taux d’abandon total de 20,63%. Le tableau suivant présente le nombre de

participants ayant répondu de maniére consécutive aux différentes parties du questionnaire.

Tableau 3. Pourcentage de complétion de I’étude

Parties du questionnaire Nombre de participants Pourcentage (%)
MSQ 117 92.86 %

Partie 1 RIASEC 110 87.3 %

Partie 2 RIASEC 108 85.71 %

Partie 3 RIASEC 105 83.33%

Partie 4 RIASEC 102 80.95%

NS Fit & DA Fit 100 79.37%

Notes. « Partie 1 RIASEC » = « Intéréts et activités » ; « Partie 2 RIASEC » = « Intéréts et occupations » ; « Partie 3 RIASEC »
= « Aptitudes » ; « Partie 4 RIASEC » = « Personnalité » .

Parmi ces 100 participants restants, 2 ont été exclus de I’analyse car ils présentaient des scores

extrémes susceptibles de biaiser les résultats (« outliers »).

La premiére exclusion concernait un participant ayant obtenu un score extréme et peu plausible
de 5/5 au MSQ, suggérant potentiellement une réponse automatique sans lecture réelle des
items. La seconde exclusion concernait un participant ayant obtenu 1/6 (le score le plus bas
possible) au NS Fit Scale et au DA Fit Scale, ce qui laisse éventuellement supposer un manque
de compréhension ou une attitude désengagée et donc des données non fiables pour ces deux

échelles.
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Ces retraits ont été effectués conformément aux recommandations méthodologiques dans le
domaine de la psychologie (Tabachnick & Fidell, 2006), qui suggerent d’exclure les cas

manifestement non valides ou aberrants.

Ces décisions ont été prises avant les analyses principales pour éviter tout biais. Apres ces
exclusions, I’échantillon final retenu pour I’analyse comprend 98 participants pour I’ensemble
des questionnaires, excepté le C-Index. Pour ce questionnaire, seulement 96 participants ont été
retenus. En effet, I'un d’eux exerce le métier de « tatoueur », qui ne figure pas dans la liste des
professions classées selon le modele RIASEC, tandis qu’un autre a indiqué « employé » avec
la description « chef d’équipe », une description jugée trop vague pour étre associée de manicre

fiable a I’'une des professions présentes dans la liste utilisée dans le cadre de cette recherche.

De maniere globale, notre échantillon présente une certaine hétérogénéité professionnelle, bien
que 31.63% des répondants exercent des professions identiques ou proches. Ce pourcentage
traduit une légére concentration dans certaines catégories professionnelles, telles que les
professeur-e-s, les assistant-e-s académiques ou encore les infirmier-ére-s. En ce qui concerne
la répartition selon le genre, une légere surreprésentation de participantes féminines est
observée (54.08%). Enfin, aucun-e participant-e ne s’est identifié-e dans la catégorie « Autre »

pour le genre.

Tableau 4. Données descriptives de I’échantillon obtenu

Criteres Total Pourcentage
) Meétiers communs : 31 Meétiers communs : 31.63%
Professi . . . )
rotession Meétiers uniques : 67 Meétiers uniques : 68.37%
Femmes : 53 Femmes : 54.08%
Genre Hommes : 45 Hommes : 45.92%
Autres : 0 Autres : 0%

4 Ce critére indique le taux de métier commun et de métier unique dans notre échantillon. Autrement dit, 31
participants exercent un métier identique ou trés proche d’un autre participant, tandis que les 67 autres participants
exercent des métiers uniques.
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6. Outils

Dans le cadre de cette étude, quatre questionnaires validés ont été utilisés : le Minnesota
Satisfaction Questionnary (MSQ), le RIASEC et les échelles du Needs-Supplies Fit (NS Fit) et
du Demands-Abilities Fit (DA Fit).

Minnesota Satisfaction Questionnary (MSQ)

Le MSQ a été développé par David J. Weiss et ses collaborateurs en 1977. A I’origine, cet outil
comportait 100 items couvrant 20 dimensions du travail. Une version abrégée de 20 items a
ensuite été proposée, traduite en frangais par Patrice Roussel en 1993. Le questionnaire est
reconnu pour sa cohérence interne, a savoir un o de Cronbach de plus de .80 et est encore trés
souvent utilisé dans les recherches et les études actuelles (Larouche et al., 1973). Les items sont

¢valués sur une échelle de Likert a cinq points, allant de « trés insatisfait » a « trés satisfait ».

La version abrégée présente également une forte fiabilité, avec un coefficient a de Cronbach de
.81 d’aprés I’étude de Pasquier et Rioux (2014). C’est cette version qui est utilisée dans le cadre

de ce mémoire.

Test RIASEC

Le test RIASEC, développé par John Holland dans les années 1950 et retravaillé en 1997,
repose sur une classification en six types d’intéréts : Réaliste (R), Investigateur (I), Artistique
(A), Social (S), Entreprenant (E) et Conventionnel (C). Chaque type correspond a un profil

d’intéréts et a des environnements professionnels spécifiques (Holland, 1997).

Le questionnaire comprend 300 items répartis en quatre catégories : « intéréts et activités »,
« intéréts et professions », « aptitudes », et « personnalité ». Les participants doivent indiquer
les activités qui les attirent, a 1’aide de réponses de type « oui/non » ou échelle de Likert selon
les catégories. Les réponses permettent de générer un profil RIASEC individuel, basé sur les
trois types d’intéréts les plus dominants (Holland, 1997). Enfin, le questionnaire présente une

forte fiabilité, avec un a de Cronbach de .95 (Gaudron, 2018).

Pour appliquer le modele RIASEC a des choix professionnels concrets, Holland et ses collegues

ont développé une classification des métiers selon les codes RIASEC (voir Tableau 1). Chaque
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métier est ainsi caractérisé par un code composé de trois lettres, reflétant les types d’intéréts

dominants dans I’environnement de travail concerné (Septembre éditeur, 2005).

Afin de mesurer 1’adéquation entre le profil RIASEC d’un individu et le code RIASEC de son
métier, nous avons utilis¢é le C-Index propos¢ par Brown et Gore (1994). Cet indice de
congruence est reconnu pour sa sensibilité aux nuances du modéle de Holland (Tinsley, 2000 ;

Holland, 1997). En effet, le C-Index compare les deux codes RIASEC (individu et métier),

selon :
o la distance hexagonale entre chaque lettre (adjacente, alternée ou opposée) (voir
Figure 13),
J leur ordre d’apparition,
o et une pondération différentielle (3 points pour la premiere lettre, 2 pour la

deuxiéme, 1 pour la troisieme).
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Figure 13. L’hexagone de Holland avec les distances hexagonales mentionnées entre chaque lettre du modéle RIASEC

(Gunawardena et al., 2022).
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En se basant sur la Figure 13, le C-Index se mesure comme suit :
C=3-d+2-d+1-d;
ou :
e d;représente la distance hexagonale minimale entre la lettre i du code de la personne et

la lettre i du code du métier (Eggerth & Andrew, 2006).

Le score maximal du C-Index est de 18 (congruence parfaite) et le score minimal de 0

(congruence nulle). Voici I’interprétation des scores selon Brown et Gore (1994) :

Tableau 5. Interprétation du C-Index (Brown et Gore, 1994)

Score du C-Index Interprétation
18 Congruence parfaite
12-17 Forte congruence
6-11 Congruence modérée
0-5 Faible congruence

Exemple : le score du C-Index d’un participant ayant un profil « RAI » et un métier codé « REA
» serait calculé comme suit: C =3 -3 + 2 -1+ 1 -2 Il obtiendrait donc un score de 13,

indiquant une forte congruence.

En résumé, le C-Index attribue une valeur selon la distance entre chaque paire de lettres sur
I’hexagone : une correspondance exacte regoit 3 points, un type adjacent 2, un type alterné 1 et
un type opposé¢ 0. Ces valeurs sont ensuite pondérées selon I’ordre d’apparition des lettres dans
chaque code (3 points pour la premiére, 2 pour la deuxiéme, 1 pour la troisiéme), ce qui permet
d’obtenir un score de congruence compris entre 0 (absence totale de correspondance) et 18

(congruence maximale) (Eggerth & Andrew, 2006).

Needs-Supplies Fit et Demands-Abilities Fit Scales

Deux échelles évaluent 1’adéquation percue entre la personne et son environnement

professionnel. Pour rappel :
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o Le Needs—Supplies Fit (NS Fit) évalue dans quelle mesure le poste actuel satisfait
les besoins, attentes et valeurs de I’individu ;

o Le Demands—Abilities Fit (DA Fit) mesure la correspondance entre les exigences du
poste (compétences, connaissances) et les capacités de la personne (Cable et DeRue,

2002).

Chaque échelle se compose de 3 items, évalués sur une échelle de Likert a cinq points, allant

de « pas du tout d’accord » a « tout a fait d’accord ».

Ces outils présentent une fiabilité ¢levée, comme le rapportent Cable et DeRue (2002). Pour la
Needs—Supplies Fit Scale (NS Fit), le coefficient a de Cronbach atteint .89 dans un échantillon
unique (une seule entreprise) et .93 dans un échantillon multiple (plusieurs entreprises). Quant
a la Demands—Abilities Fit Scale (DA Fit), il s’¢éléve a .89 dans 1’échantillon unique et a .84

dans I’échantillon multiple.

Autres remarques

Il est important de mentionner que ces tests sont des auto-évaluations. C’est donc le participant
qui y répond en s’auto-évaluant lui-méme. En effet, ils offrent un espace de liberté et de
confidentialité, qui permettent de sonder directement les perceptions, les ressentis et les intéréts
des individus. Cette approche s'avére particulieérement pertinente pour notre étude car elle nous
donne acces a des informations authentiques et nous permet de comprendre les motivations

profondes, les aspirations et les perceptions du monde du travail des participants.

Enfin, il est important de noter que des questions « STOP » ont été intégrés a ’intérieur de ces
questionnaires (par exemple : « Cochez la case “Oui” »). L’objectif de ces questions est de
vérifier si le participant reste attentif durant la passation du questionnaire. Elles sont au nombre
de trois. Tout participant n’ayant pas répondu correctement a ces trois questions s’est vu

¢éliminer de 1’échantillon.

7. Méthodes d’analyse statistique

L’ensemble des analyses statistiques a été réalisé a ’aide des logiciels Excel, G*Power et

Jamovi, en mobilisant les mesures présentées dans la section précédente. Pour chaque
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hypothese, des méthodes statistiques spécifiques ont été utilisées. Le choix de ces analyses
repose sur la nature des variables impliquées et sur les objectifs spécifiques de chaque

hypothése.

Hypothese 1

Afin de tester I’hypothese selon laquelle les intéréts professionnels different de maniére
significative selon le genre, une analyse multivariée de la variance (MANOVA) a été réalisée,

suivie d’analyses univariées (ANOVA) pour chaque dimension du RIASEC.

La MANOVA permet d’évaluer I’effet global du genre sur ’ensemble des six dimensions des
intéréts  professionnels (Réaliste, Investigateur, Artistique, Social, Entreprenant,
Conventionnel). Elle est souvent utilisée en psychologie pour comparer plusieurs variables
dépendantes selon une variable catégorielle. Les ANOVA univariées précisent ensuite quelles

dimensions sont significativement influencées par le genre.

Avant de procéder a ces analyses, certaines conditions ont été vérifiées :

J La normalité des variables dépendantes et une inspection visuelle des distributions ;
o L’homogénéité des variances et des covariances.
Hypotheses 2a et 2b

Pour examiner les liens entre 1’adéquation intéréts professionnels / métier (C-Index), le NS Fit
et le DA Fit, une matrice de corrélations de Pearson a été réalisée. Cette analyse permet

d’évaluer I’intensité et la direction du lien linéaire entre deux variables continues.
Avant de conduire cette analyse, nous avons vérifié :

J La normalité des variables dépendantes et une inspection visuelle des distributions ;

o L’absence de valeurs aberrantes (« outliers »).
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Hypotheses 3a, 4a et Sa

Ces hypothéeses portent sur 1’effet respectif de 1’adéquation intéréts professionnels / métier (C-
Index), du NS Fit et du DA Fit sur la satisfaction au travail. Pour évaluer ces relations, des
régressions linéaires simples ont été réalisées. Chaque modele permet d’estimer dans quelle
mesure chaque variable prédictive contribue a expliquer la variance observée dans la

satisfaction au travail.
Les conditions d’application de la régression ont été vérifiées, notamment :

o La normalité des résidus (conseillg) ;
° L’homoscédasticité, c’est-a-dire la constance de la variance des résidus a travers les

valeurs prédictives .

Hypotheses 3b, 4b et 5b

Ces hypothéses visent a tester si le genre modere I’effet de 1’adéquation intéréts professionnels
/ métier (C-Index), du NS Fit et du DA Fit sur la satisfaction au travail. Pour cela, des
régressions linéaires avec modération ont été menées. Ces modeles incluent la variable
d’interaction « Genre » entre la variable prédictive et la satisfaction au travail, afin d’identifier

un éventuel effet différentiel selon le genre.

Les hypothéeses de base de la régression linéaire avec modération ont été vérifiées :

o La normalité des résidus (conseillé¢, comme pour les régressions simples) ;
° L’homoscédasticité ;
o L’absence de multi colinéarité entre les variables explicatives.
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Chapitre 5 : les résultats

Ce chapitre présente les résultats issus des différentes analyses statistiques réalisées dans le
cadre de cette étude. L’objectif est d’examiner empiriquement les hypothéses formulées a partir

de la revue de littérature.

Nous commencerons par les résultats de la MANOVA et de I’ANOVA portant sur les différences
d’intéréts professionnels selon le genre, avant d’aborder les corrélations entre les variables
prédictives (C-index®, NS Fit et DA Fit). Enfin, nous exposerons les résultats des régressions
linéaires simples, puis des régressions lin€aires intégrant le genre comme variable modératrice.
Pour rappel, I’ensemble des analyses a ¢té réalisé sur un échantillon final de 98 (N) participants,

sauf pour le C-Index, ou I’échantillon comporte de 96 participants.

1. Analyses préliminaires

Avant de procéder aux analyses statistiques, la normalité de la distribution des donnés de chaque
variable mesurée a été vérifiée a I’aide de I’inspection visuelle du graphique Q-Q (quantile-
quantile) des résidus. Nous avons observé une répartition globalement alignée sur la diagonale,

sans déviation majeure ni cassure marquée (voir Annexe 5).

Cependant, lors de la vérification de cette normalité pour les hypothéses incluant les régressions
linéaires sur les prédicteurs C-index, DA Fit et NS Fit, nous avons examiné la normalité des
résidus a I’aide du test de Shapiro—Wilk. Pour ces deux premiers prédicteurs (C-index et DA
Fit), le test de Shapiro—Wilk était significatif (respectivement, p = .008 et p <.001), indiquant
un écart statistiquement détectable par rapport a la normalité. Bien que la régression linéaire
n’exige pas strictement la normalité des résidus pour estimer les coefficients, nous avons préféré
rester prudents quant aux résultats. Afin de tenir compte de cette anormalité, nous avons utilisé
des erreurs standards robustes de type HC3, qui produisent des estimations et inférences plus
fiables dans ces conditions. Ces données sont mentionnées dans les sections abordant les

régressions linéaires (points 4 et 5 de ce chapitre).

5 Rappelons que le C-index fait référence au degré d’adéquation entre le profil RIASEC d’un individu et le métier
qu’il occupe, tel que défini par le modéle RIASEC, dans la liste des métiers.
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De plus, ’homoscédasticité est respectée pour I’ensemble des régressions linéaires. En effet,
aucun des six tests de Breusch-Pagan n’est statistiquement significatif, ce qui indique que

I’hypothése d’homoscédasticité est bien respectée pour chaque régression linéaire.

En ce qui concerne la colinéarité dans le cadre des analyses de régression linéaire avec
modération, les statistiques de colinéarité ont révélé des valeurs €levées de VIF et des faibles
tolérances pour les interactions entre le NS Fit et le genre (VIF = 13,51 ; tolérance = 0,074),
entre le DA Fit et le genre (VIF = 15,83 ; tolérance = 0,0632) et entre le C-index et le genre
(VIF = 10,89 ; tolérance = 0,0918). Ces valeurs dépassent largement les seuils habituellement
considérés comme acceptables (VIF <5 ; tolérance < 0.1), indiquant une forte colinéarité entre
les prédicteurs. Afin de réduire cette colinéarité, les variables impliquées dans les interactions
(NS Fit, DA Fit et C-index) ont été centrées en soustrayant leur moyenne a chaque score
individuel (centrage par la moyenne). Aprés cette manipulation, les valeurs de VIF sont
revenues sous les seuils critiques (entre 1.62 et 2.09), confirmant la résolution du probleme de

colinéarité et permettant de poursuivre les analyses sans risque d’instabilité des estimations.

Dans le cadre des préanalyses, le Tableau 6 présente les statistiques descriptives préliminaires
pour les principales variables de 1’étude, séparées par genre. Les effectifs sont globalement
équilibrés, avec 53 femmes et 45 hommes pour la plupart des variables. On note toutefois

Ieffectif 1égérement réduit pour le C-Index (52 femmes et 44 hommes)®.

Sur le plan des moyennes, les femmes obtiennent un score moyen légerement plus €élevé que
les hommes pour la satisfaction au travail (MSQ : 3.60 contre 3.54) et pour le DA Fit (3.74
contre 3.64), tandis que les hommes obtiennent des scores 1égerement plus élevés pour le NS

Fit (3.41 contre 3.36) et de fagon plus marquée pour le C-Index (11.2 contre 10.0).

Enfin, les écarts-types indiquent une variabilité des scores globalement similaire entre les
genres, avec toutefois une dispersion 1égerement plus €élevée chez les hommes pour le C-Index
(4.03 contre 3.59 chez les femmes) et plus faible pour le MSQ (.539 contre .719 chez les
femmes). Ces résultats offrent un premier apergu descriptif, qui sera approfondi a travers les

analyses inférentielles présentées dans les sections suivantes.

® D aux deux manques de correspondances entre le profil RIASEC des participants et le code RIASEC du métier.
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Tableau 6. Données descriptives des tests effectués

Genre MSQ NSFit DAFit C-index

N 1 53 53 53 52
2 45 45 45 44
Manquants 1 0 0 0 1
2 0 0 0 1
Moyenne 1 3.60 3.36 3.74 10.0
2 3.54 3.41 3.64 11.2
Ecart-type 1 0.719 1.11 1.07 3.59
2 0539 0926 0914 4.03

Notes. Groupe 1 = femmes ; Groupe 2 = hommes.

Concernant la répartition des intéréts professionnels, le Tableau 7 présente, pour I’ensemble de
I’échantillon, les statistiques descriptives relatives a chacune des catégories du modele

RIASEC, classées selon le genre des participants.
L’¢échantillon comprend 53 participantes (groupe 1) et 45 participants (groupe 2).

Globalement, ces données descriptives suggerent que, dans cet échantillon, les femmes tendent
a obtenir des scores plus élevés dans les dimensions « Sociale » (29,1) et « Artistique » (26,2),
tandis que les hommes obtiennent des scores plus élevés dans les dimensions « Réaliste » (26,3)

et « Investigateur » (27,4).

La dispersion des scores est globalement modérée a élevée, avec une variabilité plus importante
observée chez les hommes dans la dimension « Entreprenant » (11,5) et plus faible chez les

femmes dans la dimension « Social » (7,63).

" Ces tendances descriptives seront confirmées ou infirmés par les analyses comparatives présentées dans le point
suivant, afin d’évaluer la significativité statistique des différences observées.
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Tableau 7. Données descriptives du test RIASEC

Genre R I A S E C
N | 53 53 53 53 53 53
2 45 45 45 45 45 45
Manquants 1 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0
Moyenne | 22.6 234 26.2 29.1 21.0 24.1
2 26.3 27.4 23.1 26.7 23.8 23.9
Médiane 1 20.5 23.0 25.5 28.0 19.5 22.5
2 24.5 28.0 20.0 25.0 21.5 21.5
Ecart-type 1 9.56 9.69 9.77 7.63 10.1 9.69
2 9.32 9.75 10.2 7.96 11.5 8.86

Notes. Groupe 1 = femmes ; Groupe 2 = hommes.

2. MANOVA et ANOVA

Les résultats de la MANOVA indiquent un effet global significatif du genre sur les dimensions
des intéréts professionnels (voir Tableau 8). Cet effet est confirmé par la Marque de Pillai (.192,
p = .003) ainsi que par le Lambda de Wilks (.808, p = .003). Ces résultats montrent que les
profils RIASEC, considérés globalement, varient significativement selon le genre, ce qui

suggere des configurations différentes entre les hommes et les femmes.

Tableau 8. Tests multivariés MANOVA (variable « Genre ») ;

valeur F ddl1 ddI2 p
Genre Marque de Pillai 0.192 3.60 6 91 0.003
Lambda de Wilks 0.808 3.60 6 91 0.003

Notes. La valeur p = .003, inférieure au seuil de signification o = .05, indique un effet statistiquement significatif du genre sur
les intéréts professionnels. L’hypothése nulle d’absence de différence entre les groupes peut donc étre rejetée.
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Les résultats des analyses univariées (voir Tableau 9) montrent qu’une seule dimension des
intéréts professionnels atteint le seuil de significativité statistique : la dimension « Investigateur
» (I). Elle présente un effet du genre marginalement significatif (p = .050)%. Cette valeur
correspond exactement au seuil critique de a = .05, ce qui invite a la prudence dans
I’interprétation, mais suggere néanmoins une différence possible entre hommes et femmes pour

cette dimension.

Par ailleurs, la dimension « Réaliste » (R) approche ce seuil (p =.053) et pourrait indiquer une
tendance significative, sans toutefois permettre de conclure fermement a une différence selon

le genre.

Les autres dimensions (« Artistique », « Social », « Entreprenant », « Conventionnel ») ne
présentent pas de différences significatives, leurs valeurs p étant largement supérieures a .05.
Ces résultats suggerent que les effets du genre sont limités a certains profils spécifiques des

intéréts professionnels, et ne s’observent pas de maniere uniforme a travers le modéle RIASEC.

Tableau 9. Tests univariées (ANOVA)

Variable dépendante Somme des carrés ddl Carrés moyens F P
Genre R 341.95 1 341.95 3.8298 0.053

I 37247 1 37247 3.9438 | 0.050

A 242.46 1 242.46 24436  0.121

S 141.33 1 141.33 23349  0.130

E 181.01 1 181.01 1.5587  0.215

C 1.09 1 1.09 0.0125 0911
Résidus R 8571.37 96 89.29

I 9066.64 96 94.44

A 9525.46 96 99.22

S 5810.85 96 60.53

E 11148.52 96 116.13

C 8340.10 96 86.88

Notes. Les valeurs p de .050 (I) et .053 (R) se situent a la limite du seuil de significativité a = .05. Ces résultats doivent étre
interprétés avec prudence, car ils peuvent refléter une tendance.

8 Les valeurs mises en rouge correspondent & des résultats statistiquement significatifs au seuil a. = .05. Les valeurs
mises en orange indiquent des résultats proches du seuil de significativité (« tendanciels ») qui, bien qu’ils ne
permettent pas de conclure fermement, méritent d’étre mentionnés en raison de leur proximité avec ce seuil.
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3. Matrice de corrélations

La matrice de corrélations de Pearson a été utilisée pour examiner les liens entre les trois

variables prédictives de 1’étude : le C-Index, le NS Fit et le DA Fit.

Les résultats montrent une corrélation positive modérée et significative entre le NS Fit et le DA
Fit (r=.454, p <.001), indiquant que plus les individus percoivent une adéquation des besoins

¢levée, plus ils ont tendance a percevoir une adéquation entre leurs compétences et leur poste.

Une corrélation positive faible mais significative est également observée entre le C-Index et le
NS Fit (r=.221, p =.030), suggérant un lien modeste entre I’adéquation intéréts professionnels
/ métier et la perception de I’adéquation entre les besoins de la personne et les caractéristiques

de son poste.

En revanche, aucune corrélation significative n’est observée entre le C-Index et le DA Fit (r =
078, p=.451), ce qui indique I’absence de lien statistiquement fiable entre 1’adéquation intéréts
professionnels / métier et la perception de 1’adéquation entre les exigences du poste et les

compétences ou capacités de la personne dans cet échantillon.

Tableau 10. Matrice de corrélations

C-index NS Fit DA Fit

C-index r de Pearson

ddl

valeur p
NS Fit r de Pearson W

ddl 94

valeur p .030
DA Fit r de Pearson W A454H%E

ddl 94 96

valeur p 451 <.001

Notes. p <.05%, p <.01**, p <.001***. La valeur p indique le niveau de significativité statistique de la corrélation, tandis que
le coefficient r refléte la force et la direction de la relation. Selon les seuils proposés par Cohen (1988), des valeurs de r
comprises entre .10 et .30 sont considérées comme faibles, entre .30 et .50 comme modérées, et supérieures a .50 comme fortes.
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4. Régressions linéaires simples

L’analyse de régression linéaire simple réalisée avec le C-Index comme variable prédictive
révele un modele significatif (R? = .045), expliquant environ 4,5 % de la variance de la
satisfaction au travail. Le C-Index est donc un prédicteur statistiquement significatif (p = .042),
indiquant qu’une meilleure congruence entre les intéréts professionnels et le métier est associée

a un niveau légerement plus élevé de satisfaction au travail (corrélation modeste).

Lorsque le NS Fit est utilis¢é comme prédicteur, le modele est hautement significatif (R*=.517),
expliquant 51,7 % de la variance de la satisfaction. Le NS Fit constitue donc un prédicteur
particulierement robuste (p <.001), ce qui montre qu’une adéquation élevée entre les besoins
de la personne et les caractéristiques de son poste est fortement liée a une satisfaction au travail

plus importante (corrélation forte).

Enfin, le DA Fit apparait également comme un prédicteur significatif (p =.009), mais avec une
relation plus modeste (R? = .053). Ce modéle indique qu’une meilleure perception de
I’adéquation entre les compétences de la personne et le poste est associée a une légere
augmentation du niveau de satisfaction, expliquant environ 5,3 % de sa variance (corrélation

modeste).

Tableau 11. Coefficients du modele - MSQ

Prédicteur Estimation Erreur standard t p
Intercept 3.573 0.066 54.545 <.001
C-index 0.036 0.017 2.062 Wl
Intercept 2.060 0.1577 13.1 <.001
NS Fit 0.447 0.0447 10.0 m
Intercept 3.571 0.064 56.051 <.001

DA Fit 0.148 0.055 2.681 I 0.009 I

Notes. Les valeurs p inférieures a .05 indiquent un effet statistiquement significatif. L’ampleur de ’effet est évaluée via le
coefficient B (estimation), qui indique la variation attendue de la satisfaction pour une unité d’augmentation du prédicteur, et
via R? (pas présent dans ce tableau), qui reflete la proportion de variance expliquée par le modéle.
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5. Régressions linéaires avec modération

Le premier modele incluant le C-Index, le genre et leur interaction explique 6,1 % de la variance
de la satisfaction au travail (R? = .061). Toutefois, 1’effet d’interaction entre le C-Index et le
genre (p =.314) n’est pas significatif, indiquant que la relation entre le C-Index et la satisfaction

au travail ne différe pas selon le genre.

Le second modele, intégrant le NS Fit, le genre et leur interaction explique 51,7 % de la variance
de la satisfaction au travail (R? = .517). Bien que le NS Fit ait montré un effet fort dans les
régressions simples, 1’effet d’interaction entre le NS Fit et le genre (p = .504) n’est pas

significatif, indiquant que cette relation ne varie pas non plus en fonction du genre.

Enfin, le modele comprenant le DA Fit, le genre et leur interaction, explique 5,6 % de la
variance (R? =.056). Toutefois, I’effet d’interaction entre le DA Fit et le genre (p = .665) n’est
pas significatif, suggérant que le lien entre DA Fit et satisfaction au travail est également

similaire pour les hommes et les femmes.

Dans I’ensemble, 1’ajout du genre en tant que modérateur n’a pas modifié¢ les relations
observées dans les régressions simples. L’effet des différentes formes d’adéquation sur la

satisfaction au travail est donc comparable chez les hommes et les femmes (Tableau 12).

Tableau 12. Coefficients du modele - MSQ (avec modération de la variable « Genre »)

Prédicteur Estimation Erreur standard t p
Intercept 3.579 0.064 55.856 <.001
C-index * Genre (H - F) -0.035 0.035 -1.012 0.314
Intercept 3.609 0.062 58.137 <.001
NS Fit * Genre (H - F) -0.062 0.093 -0.671 0.504
Intercept 3.571 0.063 56.960 <.001
DA Fit * Genre (H — F) 0.044 0.102 0.434 0.665

Notes. Les coefficients B refletent I’effet spécifique de chaque prédicteur sur la satisfaction au travail, toutes choses égales par
ailleurs. Les valeurs p supérieures a .05 indiquent 1’absence de preuve statistique d’un effet, ce qui suggére que la relation entre
les variables prédictives et la satisfaction est comparable pour les hommes et les femmes dans cet échantillon.
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Pour conclure, I’ensemble des analyses statistiques menées met en évidence plusieurs tendances

clés.

Premiérement, la MANOVA révele un effet global significatif du genre sur les intéréts
professionnels, bien que les analyses univariées montrent que cette différence ne se manifeste
de manicre significative que pour la dimension « Investigateur » et, de fagcon marginale, pour

la dimension « Réaliste ».

Deuxiemement, la matrice de corrélations indique que le NS Fit et le DA Fit sont modérément
et positivement liés, et que le C-Index présente un lien faible mais significatif avec le NS Fit,

tandis qu’aucune relation significative n’est observée entre le C-Index et le DA Fit.

Troisiemement, les régressions linéaires simples montrent que le C-Index, le NS Fit et le DA
Fit sont tous des prédicteurs significatifs de la satisfaction au travail, le NS Fit se distinguant

par un effet particulierement robuste, expliquant plus de la moiti¢ de la variance.

Enfin, les analyses de modération intégrant le genre ne révelent aucun effet significatif de celui-
ci ni d’interaction avec les variables prédictives, suggérant que les relations observées entre les
variables d’adéquation et la satisfaction au travail sont similaires pour les hommes et les

femmes.

Afin de synthétiser les résultats obtenus, le tableau ci-dessous présente un récapitulatif des
hypotheses formulées dans ce mémoire, accompagné de 1’indication de leur validation ou non

a la lumiere des analyses réalisées.

Tableau 13. Tableau récapitulatif des hypothéses

Hypothese Description Résultats

Les intéréts professionnels différent significativement entre | Partiellement
Hypothése 1 o o
les hommes et les femmes de la nouvelle génération. confirmée

L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier
Hypothése 2a ) . B . Confirmée
exercé est positivement liée au NS Fit percu.

® Les scores RIASEC différent globalement entre les genres, mais nous observons une différence statistiquement
significative uniquement sur la variable « I » (voir Tableau 6).
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' ' ' ' Absence de
L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier
Hypothese 2p ) . B . preuves
exercé est positivement liée au DA Fit percu.
suffisantes
L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier
Hypothése 3a |exercé est positivement liée a la satisfaction au travail des Confirmée
membres de la nouvelle génération.
L’effet de 1’adéquation entre les intéréts professionnels et le | Absence de
Hypothése 3» | métier exercé sur la satisfaction au travail différe preuves
significativement en fonction du genre. suffisantes
Le NS Fit est positivement lié a la satisfaction au travail chez
Hypothese 4a ) Confirmée
les membres de la nouvelle génération.
_ . ' _ o Absence de
Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail différe
Hypothése4p | . . preuves
significativement en fonction du genre.
suffisantes
Le DA Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail chez
Hypothése 5a ) Confirmée
les membres de la nouvelle génération.
. . _ . o Absence de
Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail différe
Hypothése 5p | . . preuves
significativement en fonction du genre.
suffisantes

Ces résultats constituent la base de la discussion qui suit. Celle-ci visera a interpréter les

constats empiriques a la lumiére de la littérature scientifique existante, tout en intégrant des

travaux complémentaires afin d’enrichir et de nuancer 1’analyse. Nous examinerons également

les implications théoriques et pratiques de ces résultats, ainsi que les limites et les pistes de

recherche qui pourraient en découler.
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Chapitre 6 : discussion et implications pratiques

Ce chapitre a pour objectif d’interpréter les résultats obtenus dans cette étude a la lumicre des
travaux scientifiques existants et de recherches complémentaires mobilisées pour enrichir
I’analyse. Nous chercherons a comprendre dans quelle mesure nos observations confirment,
nuancent ou contredisent les hypotheses formulées, et a en dégager les implications théoriques

et pratiques pour le champ de la psychologie du travail.

1. Discussion

Les résultats mettent en évidence un ensemble cohérent de relations entre le Person-Job Fit et
la satisfaction au travail au sein de la nouvelle génération (18-35 ans), tout en révélant des
effets d’ampleur contrastée selon I’adéquation considérée et sans modulation détectable par le

genre.

La congruence intéréts—métier (C-Index) s’avere liée a la satisfaction, mais faiblement : la
régression simple est significative (p = .042) pour une variance expliquée limitée (R? = .045).
Cette taille d’effet modeste s’inscrit dans la lignée de la méta-analyse de Hoff et al. (2020), qui
conclut a un impact positif mais restreint de 1’adéquation des intéréts sur la satisfaction au
travail. Plusieurs raisons plausibles peuvent contribuer a cet effet mesuré. D’ une part, des
facteurs contextuels non mesurés - par exemple, la force situationnelle de I’organisation, c’est-
a-dire le degré de régles, de procédures et de standardisation (Meyer et al., 2011) - ont tendance
a réduire la variabilité des comportements et des affects, limitant mécaniquement 1’impact des
préférences vocationnelles sur la satisfaction au travail. D’autre part, des recherches soulignent
¢galement que la force de ce lien peut étre influencée par d’autres variables, telles que 1’age ou

I’étape de carriere (Rounds & Tracey, 1990 ; Wille et al., 2014).

A T’opposé, le Needs—Supplies Fit (NS Fit) émerge comme le prédicteur majeur de la
satisfaction au travail. Le modele de régression simple expliquant la satisfaction par le NS Fit
est hautement significatif (p < .001) et rend compte d’une part substantielle de variance (R? =
.517). Concrétement, la perception que le poste répond aux besoins psychologiques et
professionnels (reconnaissance, sens, développement, conditions de travail) constitue un

déterminant central de la satisfaction au travail dans cet échantillon. Cette prépondérance rejoint
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la perspective centrée sur la satisfaction des besoins (Rounds & Su, 2014) et des résultats
récents documentant le lien systématique entre NS Fit, bien-étre et attitudes positives au travail

(Jung et al., 2024).

Le Demand-Abilities Fit (DA Fit) présente également une association significative avec la
satisfaction (p = .009), mais d’ampleur plus modeste (R? = .053), ce qui est compatible avec
des travaux ayant parfois relevé des effets plus marqués du DA Fit sur la performance, 1’auto-

efficacité ou I’engagement que sur la satisfaction stricto sensu (Cable & DeRue, 2002).

Des données longitudinales (étude conduite sur 42 mois, comportant huit temps de mesure
semestriels aupres des mémes participants) récentes suggerent toutefois que des hausses intra-
individuelles du DA Fit s’accompagnent, dans le temps, d’une progression de la satisfaction au
travail au-dela de fluctuations passagéres ou de causalité inverse immédiate!?, soutenant 1’idée

d’un couplage temporel durable entre ces deux variables (Lerche et al., 2025).

Cette convergence théorique et empirique est en accord avec nos résultats : si le DA Fit n’est
pas le moteur principal de la satisfaction, il contribue néanmoins de facon non négligeable a
son niveau, possiblement en interaction avec des caractéristiques de tache et des opportunités

de développement des compétences.

Sur le plan des dépendances entre prédicteurs, la matrice de corrélations éclaire la dynamique
sous-jacente. Le NS Fit et le DA Fit sont modérément et positivement liés (r = .454, p <.001),
ce qui est attendu pour deux jugements auto-rapportés et co-mesurés. Cette covariation traduit
I’idée suivante : dans des emplois répondant aux besoins des travailleurs et offrant ressources
et reconnaissance, les individus se sentent plus souvent « a la hauteur » des exigences ;
inversement, se percevoir compétent favorise la perception d’un environnement nourrissant et

récompensant.

Le C-Index, opérationnalisé par appariement entre les profils RIASEC des participants et les
codes RIASEC des métiers, capte prioritairement « ce qui attire » plutot que « ce que 1’on sait
faire » et demeure sensible a un bruit de mesure (précision/actualisation des codes,
hétérogénéité des intitulés, cas sans correspondance parfaite). Dans ce cadre, il n’entretient

qu’un lien faible avec le NS Fit (r = .221, p = .030), mais n’a aucun lien détectable avec le DA

10 Causalité inverse immédiate : possibilité que la satisfaction au travail mesurée au méme temps t améne les
répondants a percevoir a posteriori un meilleur DA Fit, plutét que I’inverse. Autrement dit, une personne déja
satisfaite a tendance a juger son adéquation exigences—capacités (DA Fit) plus élevée, sans changement réel du
poste ni de ses compétences.
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Fit (r = .078, p = .451). Autrement dit, étre attiré par son métier s’accompagne d’une légere
tendance a percevoir que le poste comble ses besoins, mais n’est pas, dans nos données, associé

au sentiment d’adéquation aux exigences du poste.

Cette dissociation est conceptuellement logique : la congruence intéréts—métier refléte la
valence vocationnelle des activités (golts, préférences), tandis que le DA Fit renvoie au
jugement d’aptitude percue face aux taches. Elle pointe aussi vers un mécanisme plausible : la
congruence intéréts/métier pourrait nourrir la satisfaction au travail surtout via la satisfaction
des besoins (C-Index — NS Fit — Satisfaction), ce qui expliquerait la force relative du NS Fit.
Si notre plan expérimental ne testait pas formellement cette relation, la configuration observée
(r modeste entre C-Index et NS Fit, effet important du NS Fit sur la satisfaction, effet faible du
C-Index sur la satisfaction) en est compatible et ouvre une piste intéressante pour de futurs

travaux.

Dans ce cadre, I’absence d’association entre C-Index et DA Fit n’est donc pas surprenante et ne
remet pas en cause la pertinence respective de ces indicateurs ; elle reflete plutdt la

complémentarité de deux facettes conceptuellement distinctes de 1’adéquation Person-Job Fit.

S’agissant des différences d’intéréts professionnels selon le genre, 1’analyse multivariée
confirme un effet global significatif : la Marque de Pillai atteint .192 (p = .003) et le Lambda
de Wilks .808 (p = .003), indiquant des profils RIASEC globalement distincts entre femmes et
hommes. Toutefois, I’examen univarié nuance ce constat : seule la dimension « Investigateur »
atteint exactement le seuil conventionnel (p = .050), tandis que la dimension « Réaliste »,
proche de ce seuil (p = .053), ne le franchit pas. Aucune différence n’apparait pour

« Artistique », « Social », « Entreprenant » et « Conventionnel ».

Compte tenu du nombre de comparaisons, de la taille d’échantillon (N =98 ; C-Index : N = 96)
et de la faible puissance statistique qui en découle, ces résultats invitent a la prudence. Ils sont
néanmoins compatibles avec la littérature qui observe fréquemment des €écarts moyens plus
¢élevés chez les hommes pour « Réaliste » et « Investigateur », et plus ¢élevés chez les femmes
pour « Social » et « Artistique », sans homogénéité parfaite a travers contextes et cohortes

(MacDonald et al., 2023 ; Hoff et al., 2024).

Cette configuration, souvent discutée sous 1’angle du « paradoxe de ’égalité » (Stoet & Geary,
2018 ; Falk & Hermle, 2018 ; Guo et al., 2024 ; Mac Giolla & Kajonius, 2019), suggere que
I’égalisation des opportunités ne conduit pas mécaniquement a lI’homogénéisation des

préférences, et que les profils d’intéréts peuvent diverger alors méme que les structures

55



d’association entre déterminants et critéres (ici, le lien entre adéquation et satisfaction au

travail) demeurent semblables.

L’examen de la modération par le genre corrobore précisément ce dernier point. L’introduction
de termes d’interaction n’altére pas la structure des relations observées en régression simple.
Le modéle incluant C-Index, genre et leur interaction explique 6,1 % de la variance (R*=.061)
et ne met pas en évidence d’interaction significative (p = .314). Le mod¢le intégrant NS Fit,
genre et interaction conserve une variance expliquée de 51,7 % (R*=.517), I’interaction n’étant
pas significative (p =.504). Enfin, le mode¢le comprenant DA Fit, genre et interaction présente
un R? reporté a .056 (ce qui correspond a 5,6 % de variance expliquée), sans interaction

significative (p = .665).

Quelle que soit la dimension du Person-Job Fit considérée, la pente de la relation avec la
satisfaction apparait donc comparable entre femmes et hommes de cet échantillon. Ce résultat
rejoint des travaux qui, a contexte de travail comparable, observent des déterminants de la
satisfaction largement similaires selon le genre (Fida et al., 2023 ; MacDonald et al., 2023), tout
en distinguant clairement la question des différences de niveaux moyens d’intéréts (qui peuvent
exister) de la question de la manic¢re dont I’adéquation se traduit en satisfaction (qui, elle,

semble convergente).

Pris ensemble, ces éléments dessinent une lecture nuancée. Premi¢rement, la congruence
intéréts—métier contribue a la satisfaction au travail, mais faiblement, vraisemblablement parce
que son expression est filtrée par des facteurs contextuels (force situationnelle, contenu de
tache, ...) et par la nature méme de la mesure (appariement profils d’intérét/codes métiers) qui

privilégie I’attractivité des activités plutot que la maitrise percue.

Deuxieémement, la satisfaction au travail de la nouvelle génération apparait fortement
conditionnée par I’alignement entre les besoins des individus et les caractéristiques de leur poste
(NS Fit) : la conception des emplois, la reconnaissance, les opportunités d’apprentissage et la

qualité de vie au travail constituent des leviers prioritaires pour élever la satisfaction.

Troisiemement, le DA Fit contribue de mani¢re complémentaire : en favorisant la montée en
compétences, la clarté des attentes, le feedback et la formation ciblée, il est possible d’accroitre
progressivement le sentiment d’adéquation aux demandes du travail et, ce faisant, d’alimenter

la satisfaction, potentiellement avec un délai d’action plus long que pour le NS Fit.
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Quatriemement, les relations entre ces formes d’adéquation et la satisfaction semblent ne pas
dépendre du genre dans cet échantillon, ce qui plaide pour des politiques de gestion et de
développement centrées sur les mécanismes du Fit plutot que sur des approches différenciées

selon le genre, au moins en matiére de satisfaction.

Pour conclure, la satisfaction de la nouvelle génération repose avant tout sur I’alignement
besoins—ressources (NS Fit), bénéficie d’une contribution complémentaire de 1’alignement
exigences—capacités (DA Fit) et de la congruence intéréts—métier (C-Index). Les profils
d’intéréts varient globalement selon le genre, mais cette différenciation n’altére pas la manicre

dont I’adéquation se convertit en satisfaction.

2. Implications pratiques

En tenant compte des résultats, les implications managériales convergent vers une priorité nette
: agir d’abord sur le Needs—Supplies Fit. En effet, il constitue le prédicteur le plus robuste de la
satisfaction au travail dans notre échantillon. Les politiques RH gagneraient a concevoir les
emplois autour des besoins saillants de la nouvelle génération : sens du travail, reconnaissance,

possibilités d’apprentissage et conditions favorables a 1’équilibre de vie (Allen et al., 2019).

Concretement, il s’agit de clarifier ’utilité du poste et les contributions attendues, de ritualiser
des feedbacks de qualité, d’ouvrir des trajectoires de développement progressives et de garantir
des ressources adéquates (Anseel et al., 2013). La réduction des contraintes inutiles et
I’accroissement de la latitude décisionnelle favorisent également un environnement plus
permissif, au sens de la force situationnelle, ce qui laisse davantage s’exprimer les préférences

et favorise la satisfaction au travail.

Le Demand-Abilities Fit appelle une logique complémentaire, davantage orientée vers la
maitrise des exigences. L’enjeu est de rendre explicites les standards de performance et les
compétences critiques, puis d’organiser la montée en compétences par des parcours structurés
(coaching, accompagnement, micro-apprentissages) et des reperes de progression tangibles (De
Gagne et al., 2019). Des outils de feedback ancrés dans 1’observation réduisent I’ambiguité des
taches et nourrissent la perception de contrdle (Anseel et al., 2013). Cette voie peut produire
des effets sur la satisfaction avec un délai plus long que le NS Fit, mais elle participe au méme

objectif en consolidant la sensation d’adéquation aux demandes du travail.
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La congruence intéréts—métier, opérationnalisée par le C-Index, conserve une utilité pratique
spécifique. Son effet direct sur la satisfaction étant modeste, elle ne devrait pas servir de filtre
unique en sélection ; elle est en revanche précieuse pour 1’attraction, 1’orientation et la mobilité
interne, car elle renseigne sur ce qui attire et motive durablement. Les organisations ont tout
intérét a tenir a jour leurs référentiels métiers, a préciser les contenus de travail et & combiner
systématiquement intéréts, exigences et compétences lors des décisions d’affectation. L’usage
conjoint d’apercus réalistes du poste et de périodes d’essai structurées permet de valider, dans
la pratique, la congruence et d’éviter des désajustements cotiteux (Brown & Gore, 1994 ; Hoff

et al., 2020 ; Earnest et al., 2011).

Dans le recrutement et la sélection, 1’évaluation du Person—Job Fit gagne en qualité lorsqu’elle
repose sur une analyse préalable du travail, sur des instruments standardisés et validés et sur
des entretiens structurés ciblant des comportements et des motivations pertinents pour le poste
(Nye et al., 2012 ; Arthur & Bennett, 2003). La formation des évaluateurs, 1’'usage de grilles

communes et, lorsque possible, des double-cotations contribuent a limiter les biais.

Plutdt que de rechercher un « profil parfait », il est judicieux d’apprécier le potentiel : recruter
pour I’alignement global et la motivation, puis investir dans la formation ciblée afin de combler
les écarts de DA Fit. Cette approche alimente la performance et la rétention, dans la lignée des
travaux montrant le lien entre Fit, engagement et comportements proactifs (Mount & Parker,
2016 ; Guo et al., 2022), ainsi que la contribution du Fit a un climat de travail sain et a la

prévention du stress et du burnout (Pelealu, 2022).

L’intégration et la fidélisation prolongent ce raisonnement. Un onboarding orienté Fit, qui rend
explicites attentes et ressources des les premiéres semaines, qui associe un pair référent et qui
planifie des points d’étape réguliers, installe des conditions favorables a la satisfaction
(Kammeyer-Mueller et al., 2012). Autoriser des marges d’ajustement de poste permet
d’accroitre simultanément le NS Fit et, par la pratique guidée, le DA Fit. A plus long terme,
cela passe par un cadre de travail soutenant : reconnaissance équitable, soutien social, charge
raisonnable et flexibilité lorsque c’est possible, autant de facteurs qui nourrissent les deux

versants du Fit et limitent le turnover (Allen et al., 2019).

Enfin, I’absence de modération par le genre observée dans nos analyses invite a appliquer ces
leviers sans différenciation spécifique pour viser la satisfaction. L’exigence d’équité reste
toutefois centrale : garantir un acceés comparable aux ressources qui nourrissent le Fit (projets

visibles, opportunités de développement, feedback de qualité) et surveiller les biais de processus
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dans le recrutement et la mobilité assure que les interventions bénéficient effectivement a tous

(Koch et al., 2014).

En synthese, la traduction opérationnelle des résultats tient en trois axes complémentaires :
concevoir des emplois et des pratiques managériales qui maximisent la satisfaction des besoins
(NS Fit), développer la maitrise des exigences par des parcours de compétences lisibles (DA
Fit), et utiliser la congruence intéréts—métier comme boussole d’orientation et de mobilité plutot
que comme filtre exclusif. Appliqués de manicre équitable et suivis dans le temps, ces axes
constituent un levier cohérent pour améliorer durablement la satisfaction au travail des jeunes

actifs, tout en soutenant la performance et la rétention.
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Chapitre 7 : limites et perspectives de recherche

1. Limites
1.1 Echantillon

La portée de cette ¢tude est restreinte a une population spécifique, composée exclusivement
d’individus agés de 18 a 35 ans. Cette limitation réduit la représentativité de 1’échantillon et
empéche la généralisation des résultats a I’ensemble de la population active, puisqu’ils reflétent
uniquement les caractéristiques propres a cette tranche d’age. La représentativité des métiers
exercés partiellement homogeéne et non-exhaustive ajoute ¢€galement une prudence

supplémentaire.

De plus, bien que le concept de « nouvelle génération » ait €té défini et contextualisé dans le
chapitre 1, il n’a pas été mesuré concretement dans les instruments de collecte de données. I1
n’a donc pas pu étre intégré directement comme variable d’analyse ni comparé a d’autres
groupes. En conséquence, 1’étude ne comporte pas de comparaison intergénérationnelle, ce qui
ne permet pas d’évaluer si les relations observées entre le Person-Job Fit et la satisfaction au
travail varient selon I’age ou la cohorte générationnelle. Ces comparaisons ont été abordées par
le biais de la littérature existante, mais leur réalisation empirique dans le cadre de la présente

étude aurait permis d’enrichir et de renforcer la portée des résultats.

Par ailleurs, la durée relativement longue du processus de passation, et en particulier de I’outil
de mesure des intéréts professionnels (RIASEC), a pu décourager certains répondants,
entralnant des abandons en cours de questionnaire et réduisant ainsi le nombre final de
participants. Cette perte de données a un impact direct sur la puissance statistique des analyses.
Toutefois, elle pourrait également avoir introduit un biais de sélection, dans la mesure ou les
participants ayant interrompu la passation pourraient présenter des caractéristiques différentes
de ceux ayant complété I’ensemble du questionnaire, ce qui affecterait la représentativité de

I’échantillon final.
1.2 Outils de mesure utilisés

Pour I’évaluation des intéréts professionnels, seule la version gratuite du test RIASEC a été
utilisée, pour des raisons pratiques et d’accessibilité. Cette version ne fournit pas

automatiquement le profil complet des participants et propose une analyse moins détaillée que
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la version payante. Le calcul des profils a donc di étre réalisé manuellement, ce qui comporte
un risque d’erreurs humaines, bien qu’ils aient été vérifiés a plusieurs reprises. A I’inverse, la
version payante permet un traitement automatisé et offre des interprétations plus précises et

individualisées.

Par ailleurs, la liste des métiers utilisée dans cette recherche n’est pas enticrement a jour. Elle
ne refléte pas la diversité complete des professions existantes, en particulier les métiers apparus
plus récemment, émergents ou rarement représentés dans les classifications professionnelles
classiques. Elle a d’ailleurs conduit a la perte d’un participant pour lequel aucune
correspondance n’a pu étre trouvée entre le métier et ceux présents dans la liste utilisée
(tatoueur). Cette limitation peut restreindre la pertinence de la mesure objective de I’adéquation

entre les intéréts professionnels et le poste occupé via le C-Index.

De plus, I’appariement entre le profil d’intéréts professionnels des participants et le métier
correspondant dans la liste s’est effectué a partir des descriptions de poste fournies par les
répondants. Cette procédure, malgré les démarches entreprises pour identifier la
correspondance la plus appropriée, repose en partie sur un jugement subjectif, ce qui pourrait

affecter la précision de I’appariement.

En ce qui concerne la qualité des descriptions fournies par les participants, elles étaient parfois
incompletes ou approximatives. Bien qu’elles aient permis de procéder a 1’appariement, elles
ne constituaient pas toujours une représentation fidele et objective des taches exercées au
quotidien. Ceci a d’ailleurs conduit a la perte d’un deuxiéme participant dans le cadre de la
mesure du C-Index, di au manque d’informations dans la description du métier. Ce manque de

précision peut également introduire un biais dans 1’évaluation de 1’adéquation intéréts-métier.
1.3 Recours a des données auto-rapportées

Les informations collectées dans cette recherche — intéréts professionnels, satisfaction au
travail, ainsi que la perception de I’adéquation entre les besoins et capacités individuelles et le
poste de la personne — reposent exclusivement sur les réponses fournies par les participants
eux-mémes. Le caractére auto-rapporté et donc non objectif de ces données accroit le risque de
biais, notamment la désirabilité sociale (tendance a répondre de maniére socialement acceptable
plutdt que totalement sincere) et les biais de mémoire (difficulté a se rappeler avec précision
certaines informations). Ces biais peuvent, en conséquence, affecter la validité des résultats

obtenus.

61



1.4 Nature transversale de 1’étude

Cette recherche est de type transversal (cross-sectional), ce qui signifie que toutes les données
ont ét¢é recueillies a un seul moment dans le temps, comme une photographie instantanée. Ce
type de conception permet d’identifier des liens ou corrélations entre variables, mais ne permet

pas d’établir des relations causales.

Par exemple, dans notre étude, nous observons qu’un fort NS Fit est associé a une plus grande
satisfaction au travail. Toutefois, nous ne pouvons pas conclure que le NS Fit « provoque » la
satisfaction : il est également possible que les personnes déja satisfaites pergoivent un meilleur
NS Fit, ou qu’un troisieme facteur (par exemple, un environnement de travail agréable)
influence les deux. Pour confirmer une relation causale, une étude longitudinale (mesures

répétées dans le temps) ou expérimentale serait nécessaire.

2. Points forts de 1’étude

1.1 Echantillon

L’¢chantillon de cette recherche se distingue par une hétérogénéité notable des métiers exercés
par les participants. Cette diversité professionnelle permet d’examiner la relation entre les
intéréts professionnels, 1’adéquation poste-personne et la satisfaction au travail dans des

contextes variés, ce qui renforce la richesse, la représentativité et la portée des analyses.
1.2 Outils de mesures utilisés

L’¢évaluation des intéréts professionnels a été réalisée a 1’aide du modele RIASEC, un outil de
référence en psychologie du travail, largement utilisé dans la littérature scientifique et validé
dans de nombreux études. Son utilisation garantit la comparabilité des résultats avec des

recherches antérieures et confére a I’étude une base méthodologique solide.

Par ailleurs, tous les autres instruments utilisés pour mesurer les variables de 1’étude sont
¢galement validés scientifiquement : le C-Index (Brown & Gore, 1994) pour évaluer
I’adéquation entre le métier choisi et le profil RIASEC, le Minnesota Satisfaction Questionnaire
(version courte) pour mesurer la satisfaction au travail, et les questionnaires du NS Fit et du DA
Fit pour I’adéquation pergue. L’emploi de ces outils reconnus renforce la fiabilité des résultats

et leur crédibilité dans le champ de la psychologie du travail.
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Cette recherche se distingue également par I’intégration simultanée de plusieurs dimensions du
Person—Job Fit susceptibles d’influencer la satisfaction au travail : la perception de I’adéquation
entre les besoins individuels et les ressources offertes par le poste (Needs—Supplies Fit),
I’adéquation entre les exigences du poste et les capacités de la personne (Demands—Abilities
Fit), ainsi que les intéréts professionnels. Cette approche combinée permet une analyse plus

nuancée et compléte des liens entre ces concepts.
1.3 Apport d’un nouvel éclairage sur la “nouvelle génération”

En se concentrant sur les individus agés de 18 a 35 ans, cette recherche apporte un point de vue
original sur la “nouvelle génération” et met en évidence des résultats distincts de ceux rapportés
dans les études antérieures portant sur I’ensemble de la population active. Cet apport contribue
a enrichir la compréhension scientifique des attentes, préférences et dynamiques

professionnelles propres a cette tranche d’age.

3. Puissance a posteriori des tests

Plusieurs tests post-hocs ont été réalisées afin de déterminer les puissances effectives des
différents test statistiques de cette étude. Ces tests montrent donc ’ajustement des puissances

en fonction des tailles d’effets obtenues et de 1’échantillon.

L’¢échantillon cible (N = 102) a été dimensionné a priori pour atteindre une puissance de 0,80
exclusivement pour les régressions linéaires simples et les régressions avec modération
(hypothéses principales). Les analyses complémentaires (corrélations, MANOVA/ANOVA) ont
¢té menées a titre exploratoire ; leur puissance effective doit donc étre interprétée avec
prudence. Rappelons que la puissance a posteriori refléte essentiellement la combinaison de
I’effet observé, de la variance et de la taille d’échantillon, et n’équivaut pas a une preuve
d’absence d’effet lorsque les tests sont non significatifs. Elle compléte 1’estimation par les

tailles d’effet et leurs intervalles de confiance.

Pour les régressions simples prédictives de la satisfaction (MSQ), la puissance a posteriori est
¢levée pour la relation entre le NS Fit et la satisfaction (.99), indiquant un test bien armé pour
détecter I’effet observé. Elle est en revanche modérée/insuffisante pour la relation entre le DA
Fit et la satisfaction (.64) et pour la relation entre le C-Index et la satisfaction (.54), ce qui
accroit le risque de faux négatif et appelle a la prudence dans l’interprétation des non-

significativités ou des effets faibles.
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Pour les régressions avec modération du genre, la puissance est trés élevée pour 1’interaction
entre le NS Fit et le genre dans la prédiction de la satisfaction (1.00), et modérée pour
I’interaction entre le C-Index et le genre (.68) ainsi que pour I’interaction entre le DA Fit et le
genre (.66). Concrétement, 1’absence d’effet d’interaction pour NS Fit par le genre est plus
solide (test tres puissant), tandis que les conclusions d’absence d’interaction pour C-Index par

le genre et DA Fit par le genre restent plus incertaines (puissance inférieure a .80).

Du coété des corrélations, la puissance a posteriori est treés €levée pour 1’association entre le NS
Fit et le DA Fit (.99), acceptable pour I’association entre le NS Fit et le C-Index (.71) et tres
faible pour I’association entre le DA Fit et le C-Index (.017). Ainsi, le lien observé entre NS et
DA est étayé par un test puissant. L’association entre NS et C-Index est testée avec une
puissance seulement correcte (les conclusions doivent rester prudentes). Enfin, la trés faible
puissance pour I’association entre DA et C-Index ne permet pas d’inférer de manicre fiable
I’absence d’effet (un effet de faible amplitude pourrait simplement ne pas étre détecté dans cet

¢chantillon).

Pour les analyses multivariées, la MANOVA globale présente une puissance élevée (.96),
cohérente avec le signal global détecté. A I’inverse, les ANOVA univariées par dimension
RIASEC sont sous-puissantes : « Réaliste » = .46 ; « Investigateur » = .50 ; « Artistique » =.31
; «Social » = .30 ; « Entreprenant » = .21 ; « Conventionnel » = .05. Autrement dit, la
MANOVA peut mettre en évidence une différenciation globale, mais les tests dimension par
dimension disposent d’une puissance insuffisante pour étayer fermement des différences
spécifiques. Les non-significativités univariées sont donc a considérer comme non conclusives

plutot que comme preuve d’absence d’effet.

En clair, le plan d’échantillonnage a priori a adéquatement couvert les hypothéses principales
(régressions), ce que reflétent les puissances €levées pour le NS Fit, ainsi que pour la MANOVA
globale. En revanche, plusieurs tests exploratoires (corrélations spécifiques, interactions du C-
Index et du DA Fit avec le genre, ANOVA par dimension) présentent des puissances inférieures
a .80, limitant la portée des conclusions : les effets non détectés peuvent tenir a une puissance
insuffisante autant qu’a une absence réelle d’effet. Ce point, li¢ notamment a la taille
d’échantillon, est développé dans la section « Limites » ci-dessus. Celui-ci justifie, pour de
futures recherches, soit un échantillon plus large, soit une focalisation sur un nombre restreint

de contrastes a priori avec une estimation des tailles d’effet et de leurs intervalles de confiance.
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4. Perspectives de recherches futures

Plusieurs pistes peuvent étre envisagées pour approfondir et compléter les résultats obtenus

dans le cadre de cette étude.

Tout d’abord, afin de limiter la perte de participants et de réduire la fatigue li¢e a la passation,
il serait pertinent d’adopter un outil plus court pour mesurer les intéréts professionnels, tout en
conservant une rigueur scientifique. Une telle adaptation pourrait améliorer le taux de
complétion des questionnaires et rendre 1’expérience plus fluide et engageante. Par exemple, la
version courte de I’O*NET Interest Profiler a 60 items s'aveére particulierement prometteuse.
Elle présente une consistance interne satisfaisante (a =~ .81), une fidélité test-retest élevée (entre
.78 et .90), ainsi qu’une bonne validité convergente et discriminante. Sa passation est estimée a
environ 10 a 15 minutes, ce qui réduit significativement la charge cognitive pour les participants

(Rounds et al., 2010).

Ensuite, la nature transversale de la présente étude ne permet d’identifier que des corrélations
entre les variables, sans établir de relations causales. Pour confirmer I’existence d’un lien de
causalité entre 1’adéquation poste-personne (sous ses différentes formes) et la satisfaction au
travail, de futures recherches pourraient adopter un design longitudinal, avec des mesures
répétées dans le temps, ou un protocole expérimental permettant de manipuler certaines

conditions de travail.

Par exemple, un plan longitudinal pourrait consister a mesurer, auprés du méme groupe de
participants, I’adéquation poste-personne et la satisfaction au travail a trois moments distincts
(T1, T2, T3). Cela permettrait de suivre 1’évolution de ces variables dans le temps et de
déterminer si des changements dans 1’adéquation percue précédent (ou suivent) des
changements dans la satisfaction au travail. Une autre approche pourrait reposer sur une
expérimentation en milieu professionnel, ou certaines caractéristiques du poste (par exemple
I’autonomie, la variété des taches ou la formation) sont modifiées pour évaluer leur impact

direct sur I’adéquation pergue et, en conséquence, sur la satisfaction.

Une autre perspective intéressante consisterait a ¢élargir 1’échantillon a d’autres tranches d’age
afin d’inclure plusieurs générations. Cela permettrait de réaliser des comparaisons
intergénérationnelles empiriques, en observant si et comment les liens entre les intéréts
professionnels, la perception de 1’adéquation poste-personne et la satisfaction au travail varient

selon la cohorte générationnelle.
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Par exemple, I’échantillon pourrait étre réparti en trois groupes représentatifs : 18-35 ans
(génération Y et Z jeunes actifs), 36-50 ans (génération X en milieu de carriére) et 51 ans et
plus (baby-boomers et fin de carriére). Cette structuration permettrait de mettre en évidence
d’éventuelles différences lices a 1’age dans la dynamique entre intéréts professionnels,

adéquation poste-personne et satisfaction au travail.

En parallgle, il pourrait étre utile d’actualiser et d’enrichir la liste des métiers utilisée dans la
procédure d’appariement, en intégrant des professions émergentes ou marginalisées, afin de
refléter plus fidélement la diversité réelle du marché de I’emploi. Pour parvenir a cela, il serait
pertinent de s’appuyer sur des bases de données professionnelles récentes et des nomenclatures

internationales telles que :

e ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and Occupations) : cette
classification multilingue ¢laborée par la Commission européenne comprend environ
3 039 métiers, alignés avec la classification internationale ISCO-08 mais enrichis de
descriptions de compétences, qualifications et taches spécifiques a chaque profession
(Fernandez-Sanz et al., 2016) ;

e [SCO-08 (International Standard Classification of Occupations) : ce systeéme, développé
par I’Organisation Internationale du Travail (OIT), organise les métiers en une
hiérarchie a quatre niveaux (groupes majeurs, sous-groupes, etc.), facilitant les

comparaisons internationales (International Labour Office, 2012).

Enfin, il serait intéressant de recourir a des méthodes mixtes, combinant des données
quantitatives (questionnaires standardisés) et qualitatives (entretiens). Cette approche
permettrait d’obtenir une vision plus riche et nuancée de la maniére dont les individus
percoivent leur adéquation avec leur poste et des raisons sous-jacentes a leur satisfaction ou

insatisfaction au travail.
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Conclusion

Ce mémoire propose un cadre intégratif reliant intéréts professionnels, adéquations pergues au
poste et satisfaction au travail chez les 18-35 ans. En distinguant la congruence intéréts—métier
de deux voies perceptuelles, Needs—Supplies Fit et Demands—Abilities Fit, il montre que ces
composantes, bien que liées, n’operent pas au méme titre dans I’explication de la satisfaction.
L’enseignement principal est que la satisfaction de la « nouvelle génération » dépend d’abord
de I’alignement besoins—ressources (NS), 1’adéquation exigences—capacités (DA) jouant un
réle complémentaire. Quant a la congruence intéréts—métier, elle exerce un effet direct plus
mesuré et vraisemblablement médi¢ par le NS Fit. Par ailleurs, les mécanismes reliant Fit et
satisfaction apparaissent similaires selon le genre, ce qui invite a privilégier des leviers

universels plutdt qu’un ciblage différencié a ce stade.

Les implications managériales sont claires. D’un point de vue opérationnel, la priorité consiste
a concevoir le travail autour des besoins saillants (sens, reconnaissance, ressources,
apprentissage) et a outiller le management de proximité (objectifs clairs, feedbacks, soutiens)
afin d’¢élever le NS Fit. En parallele, la clarification des exigences et des critéres de
performance, couplée a des parcours de montée en compétences, consolide le DA Fit et
contribue durablement a la satisfaction. Enfin, privilégier comme outil d’orientation et de
mobilité, la congruence intéréts—métier ne doit pas constituer 1’unique critere de sélection.
L’ensemble de ces actions gagne a étre appliqué de manicre équitable et piloté par des

indicateurs réguliers (Fit, satisfaction, rétention, mobilité).

Ce travail comporte des limites inhérentes a son design d’étude et a la nature auto-rapportée des
mesures. Il ouvre toutefois des perspectives précises : tester la médiation du NS Fit, examiner
des modérateurs contextuels (force situationnelle, autonomie, reconnaissance) et améliorer la

qualité d’appariement intéréts—métiers.

En définitive, la conclusion est double : théoriquement, articuler « ce qui attire », « ce qui nourrit
» et « ce qui permet d’agir » offre un cadre parcimonieux et cumulatif ; pratiquement, faire du
NS Fit le pivot, du DA Fit un accélérateur et des intéréts la boussole d’orientation constitue une
voie crédible et pertinente pour améliorer simultanément satisfaction, performance et rétention

des travailleurs faisant partie de la nouvelle génération.
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Annexes

Annexe 1: tableau G*Power

b T B

=1 Central and noncentral distributions
Central and noncentral distributions Protocol of power analyses Protocol of power analyses

critical r = 0.167998

4 -~

critical F = 3.93913

-0.3 -0.2 -0.1 0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5

Test family Statistical test

Test family statistical test

= Exact ~ Correlation: Bivariate normal model
F tests v Linear multiple regression: Fixed model, R increase

Type of power analysis Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size A priori: Compute required sample size - given , power, and effect size
Input Parameters Output Parameters

Lower critical r

Input Parameters Output Parameters

Tail(s) One 0.1679982

Determine =>  Effect size 2 0.08 Noncentrality parameter A 8.0800000
CCTEEh 0.05 Ertical E 3.9391261 Determine => Correlation p H1 0.25 Upper critical r 0.1679982
Power (1-B err prob) 0.8 Nurnerator df 3 aerr prob 0.05 Total sample size 97
Number of tested predictors 1 Denominator df 97 Power (1-p err prob) 08 Actual power 0.8013838
Total number of predictors % Total sample size 101 Correlation p HO 0
Actual power L 0.8035374
X-Y plot for a range of values Calculate | Options X-¥ plot for a range of values Calculate

Annexe 2 : liste récapitulative des abréviations utilisées

RIASEC

Modele « Réaliste, Investigateur, Artistique, Social, Entreprenant,
Conventionnel » (test d’intéréts professionnels de Holland)

PJ Fit

Person—Job Fit (adéquation personne—emploi)

NS Fit

Needs—Supplies Fit (adéquation pergue besoins—ressources offertes)

DA Fit

Demands—Abilities Fit (adéquation pergue exigences du poste—capacités)

PE Fit

Person—Environment Fit (adéquation personne—environnement)

PO Fit

Person—Organization Fit (adéquation personne—organisation)

ASA

Modeéle Attraction—Selection—Attrition

C-Index

Indice de congruence intéréts—métier basé sur le modele RIASEC

MSQ

Minnesota Satisfaction Questionnaire

VIF

Variance Inflation Factor (facteur d’inflation de variance, colinéarité
9

ESCO

European Skills, Competences, Qualifications and Occupations
(nomenclature européenne)

ISCO-08

International Standard Classification of Occupations

OIT

Organisation Internationale du Travail

O*NET

Occupational Information Network
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Annexe 3 : liste récapitulative des tableaux

Tableau 1 Extrait de la liste des métiers classés selon le modéle RIASEC .11

Tableau 2 Liste des hypothéses testées dans le cadre de ce mémoire .32

Tableau 3 Pourcentage de complétion de 1’étude .35

Tableau 4 Données descriptives de 1’¢chantillon obtenu .36

Tableau 5 Interprétation du C-Index (Brown et Gore, 1994) .39

Tableau 6 Données descriptives des tests effectués .45

Tableau 7 Données descriptives du test RIASEC .46

Tableau 8 Tests multivariés MANOVA (variable « Genre ») .46

Tableau 9 Tests univariées (ANOVA) .47

Tableau 10 | Matrice de corrélations .48

Tableau 11 | Coefficients du modéle - MSQ .49

Tableau 12 | Coefficients du modele - MSQ (avec modération de la variable « Genre ») .50

Tableau 13 | Tableau récapitulatif des hypothéses .51

Annexe 4 : liste récapitulative des figures
Fi . Relations théoriques entre les intéréts, la motivation, les comportements axés g
igure .

sur les objectifs et ses résultats (Rounds et Su, 2014)

Figure 2 Le modéle hexagonal de J. Holland (1997) .10
Le modéle hexagonal de J. Holland (1997), précisant chaque degré de

Figure 3 o _ .10
proximité entre les six profils

Figure 4 Les sous-concepts du Person-Environment Fit .16

Figure 5 Les sous-concepts du Person-Environment Fit et du Person-Job Fit .18
(H2) L’adéquation entre les intéréts professionnels et le métier est

Figure 6 ) ) ) .21
positivement liée au NS Fit et DA Fit
(H3a) L’adéquation intéréts professionnels - métier exercé est positivement

Figure 7 .27
lie a la satisfaction au travail
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(H3b) L’effet de I’adéquation intéréts professionnels - métier sur la
Figure 8 ' ) ) p. 27
satisfaction au travail est modulé par le genre
Figure 9 (H4a) Le NS Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail p. 28
' (H4b) Le lien entre le NS Fit et la satisfaction au travail différe
Figure 10 o . ) p. 29
significativement en fonction du genre
Figure 11 (H5a) Le DA Fit est positivement li¢ a la satisfaction au travail p. 30
' (H5b) Le lien entre le DA Fit et la satisfaction au travail différe
Figure 12 o . ) p. 30
significativement en fonction du genre
' L’hexagone de Holland avec les distances hexagonales mentionnées entre
Figure 13 p. 38
chaque lettre du modele RIASEC (Gunawardena et al., 2022)

Annexe 5 : graphiques Q-O (quantile — quantile) attestant de la normalité de la distribution des

données concernées par les hypothéses confirmatoires

Graphe Q-Q

Résidus standardisés

X}

N -

2 1 0 1

Quantiles théoriques

Notes. Graphique de ’hypothése 3a
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Graphe Q-Q

Résidus standardisés

-2 -1 0 1 2
Quantiles théoriques

Notes. Graphique de 1’hypothése 4a

Graphe Q-Q

2

Résidus standardisés

-2 -1 0 1 2
Quantiles théoriques

Notes. Graphique de 1’hypothése 5a
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Graphe Q-Q

Résidus standardisés

-2 -1 0 1 2
Quantiles théoriques

Notes. Graphique de 1’hypothése 3b

Graphe Q-Q

Résidus standardisés

-2 -1 0 1 2
Quantiles théoriques

Notes. Graphique de 1’hypothése 4b
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Graphe Q-Q

2

Résidus standardisés

Quantiles théoriques

Notes. Graphique de 1’hypothése S5b
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Les apports personnels

Ce mémoire est le fruit d’un travail collaboratif mené par Denissa Fedak et Nathan Vincke, dés

la définition du probléme de recherche a la rédaction finale.

Nous avons conjointement élaboré les questions et hypothéses, construit le cadre théorique,
choisi les instruments de mesure, défini le protocole, organisé la collecte des données, réalisé
les analyses, interprété les résultats a la lumiere de la littérature et rédigé 1’ensemble du

document (texte principal, tableaux/figures, annexes et références).

Au fil du processus, Nathan Vincke s’est davantage investi dans les traitements statistiques —
incluant la réalisation des tests, leur analyse, leur interprétation et leurs implications - et Denissa

Fedak dans la partie documentaire et la rédaction générale.

Toutefois, chaque étape a été co-discutée, relue, amendée et validée ensemble et toutes les

décisions importantes ont ¢té prises a deux.

Nous assumons donc collectivement I’entiére responsabilité du contenu scientifique et de sa
forme. Cette version finale refléte ainsi une co-construction intégrale et équilibrée de nos

apports.
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