Quel est le role de l'@valuation de la personnalité

pour le bilan de compétences ?

. 1 - INTRODUCTION

Dans un contexte de muta-
tion économique, ['évaluation des
compétences est une étape indispen-
sahle pour la gestion des ressources
humaines. En effet, les entreprises se
trouvent dans I'obligation de s'adap-
ter aux évolutions économiques, poli-
tiques, techniques et sociales (Joras,
1995). La recherche permanente de
I'efficacité incite les organisations a
s'adapter continuellement, ce qui se
traduit pour les salariés par une évo-
lution permanente des missions et
des tdches. Dans ce contexte, la
nécessité toujours croissante d'une
meilleure adéquation entre les com-
pétences requises et les compétences
acquises favorise te développement
de nouvelles méthodes de recrute-
ment, de formation, de promotion et
de reconversion.

La recherche de la maitrise
des ressources humaines nécessite
un dispositif d’évaluation des compé-
tences fiable et gqui posséde une
bonne validité prédictive. Le recours
au hilan de compétences est une des
gémarches permettant une gestion
efficace des emplois et des compe-
tences des salariés qui sont une
richesse essentielle des entreprises.
Sur le plan individuel, le bilan de com-
pétences permet de valider un ou des
projets personnels et professionnels
(Taieb et Blanchard, 1997).

[l peut donc étre mis en
ceuvre dans un contexte organisation-
nel ou pas. La finalité de la démarche
dépendra évidemment du contexte.
Nous allons nous intéresser ici plus
particulierement au bilan de compé-
tences au service de l'individu.
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2. Le bilan de compétences

Le bilan de compétences est
un processus qui permet au client
d’élaborer un plan d’action profes-
sionnel en vue d'un objectif et de
gérer ce projet dans le temps. Cela
implique une co-construction, un déve-
loppement qui peut aboutir a I'élabora-
tion d’un nouveau projet ou a une
reconnaissance des acquis. Pour cela,
un conseil individualisé est nécessaire
(Dupiol, 1996). En effet, le client doit
pouvoir étre acteur de ce processus et
la démarche est donc centrée sur la
personne (Lemoine, 1998).

Que faut-il comprendre par la
notion de compétence dans le contexte
du bilan ? Pour Joras (1995), il s’agit
de la somme des savoirs mis en
ceuvre dans une situation profession-
nelle qui comprend des savoirs spéci-
figues, des savoir-faire, des savoir-
étre, des aptitudes et la volonté de les
appliquer, de les utiliser et de les
développer dans un contexte profes-
sionnel donné. Parfois, on distingue
les compétences personnelles et les
compétences professionnelles qui
sont celies qui peuvent &tre mises au
service d'une organisation. Le bilan
de compétences doit permettre & I'in-
dividu d’analyser ses différentes acti-
vités professionnelles antérieures de
sorte a faire un bilan de ses expérien-
ces, de repérer ses acquis et d’identi-
fier ses savoirs dans le dessein de
gérer ses ressources personnelles et
de les mettre au service d'un projet
personnel et professionnel. L'analyse
de la motivation fait partie intégrante
de la démarche du bilan.
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Elle permet d’évaluer la volon-
té et I'énergie que lindividu pourra
mettre au service d'une stratégie per-
mettant la réalisation d'un projet qui
implique parfois 'acquisition de nou-
velles compétences, la préparation a la
mobilité ou la reconversion.

Le bilan de compétences doit
permettre aux individus d’identifier
clairement leurs compétences et leurs
savoirs, d'élaborer un projet qui leur
permettront d’utiliser ces compétences
dans un contexte professionnel et cela
en tenant compte de leurs motivations
et de leurs intéréts. La question subsis-
te de savoir dans quelle mesure il faut
tenir compte du marché de I'emploi
dans I'élaboration d'un tel projet. Les
activités proposées lors d’un bilan de
compétences doivent avoir du sens pour
le bénéficiaire de ce bilan (Lemoins,
2002). Pourtant, il est primordial d’ap-
précier la faisabilité d’un projet et 'adé-
guation de celui-ci avec les contraintes
du marché de I'emploi tout en tenant
compte des particularités individueiles.

Traditionnellement, le bilan de
compétences peut 8tre décrit 4 l'aide
d'une succession ordonnée d'étapes
(Figure 1). L'analyse doit se faire selon
une perspective rétrospective et pro-
spective et cela tout en tenant compte du
contexte professionnel de l'individu et/ou
du marché de 'emploi. La premiére phase
comprend un bilan de positionnement,
un bilan d’orientation et un hilan d’éva-
luation. L'analyse de fa demande, du par-
cours antérieur, des acquis, des intéréts,
des valeurs, de la motivation, des savoir-
faire, des savoir-étre et des aptitudes
s'effectuent généralement au cours de
cette premiére phase.
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Au cours de la deuxiéme phase,
le client et le conseiller élaborent un ou
plusieurs projets professionnels et envi-
sagent les scénarios possibles. Il s'agit
d'élaborer des projets en tenant compte
des contraintes de la situation profession-
nelle du client et/ou de la situation du
marché de 'emploi. Cette phase peut éga-
lement impliquer une recherche d'infor-
mation.

La troisiéme phase consiste &
élaborer un plan d’'action structuré dans le
temps. Cette démarche peut impliquer,
par exemple, une formation compiémen-
taire, une préparation a la mobilité interne
ou externe ou une reconversion. il s'agit
donc de développer des stratégies effica-
ces et cohérentes. Le client doit étre I'ac-
teur de la mise en ceuvre et de la gestion
de son projet professionnel.

La quatrieme et derniére phase
permet la validation de cette démarche,
ou la validation officielle de leurs acquis
pour les clients qui n'ont pas de titre
reconnu. Par exemple, un magon qui a
travaillé pendant plusieurs années en tant
qu'électricien peut obtenir une attestation
certifiant ses compétences.

En résumé, un bilan donne lieu a
un document synthétique qui retrace Ia
démarche. les projets et les résultats, et
décrit les potentiels, les forces et faibles-
ses du client. Ce document reprend éga-
lement la demande et les objectifs initiaux
pour les comparer aux résultats effectifs.

Le bilan de competences fait far-
gement recours & différentes méthodes et
instruments  d'évaluation. Ces outils et
méthodes doivent étre valides scientifi-
guement. pertinents pour le client et adap-
tés a la demarche. La qualité des informa-
tions recueillies va influencer le choix des
stratégies envisagées el la gestion des
projets du client. L'évaluation de la per-
sonnalité s'effectue au niveau du bilan de
positionnement. Le choix des outils d'éva-
luation est une question difficite et cela
gégalement pour I'évaluation de la person-
nalite. Lobjectif de notre contribution est
de réfléchir sur e role de I'évaluation de fa
personnalité pour e bilan de compétences
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Figure 1 - Les différentes phases du
bilan de compétences. La démarche est
généralement congue comme une suc-
cession ordonnée d étapes comme l'in-
dique la fleche de droite (Joras, 1995. p.
26). Cependant, nous alfons défendre la
conception selon laquelle cette démarche
séquentielle implique également une
redéfinition de la perception qua l'indivi-
du de lui-méme, symbolisé par la boucle
de rétroaction (Dauwalder, 2001).

3. LU'évaluation de la person-
naliteé

Si l'on reprend la définition de
Piedimont {1998), la personnalité est
I'organisation intrinséque de T'univers
mental d'un individu. Celle-ci est stable
au cours du temps et constante & travers
les situations. La personnalité est géne-
ralement évaluée a l'aide de I'auto-éva-
luation out de I'ohservation. Lauto-éva-
fuation est l'approche la plus courante.
car elle est facile & mettre en ceuvre et car
il existe une grande diversité dinventai-
res de la personnalité. Une étude de 1a
Fedération Suisse des Psychologues
(FSP) a montré que les praticiens de
I'évaluation psychologique utilisent le
plus souvent le 16PF ou le MBTI
(Bernasconi et Hansaen. 2000}

Ces constatations témoignent
que les modéles de la personnalité les
plus récents et les inventaires développés
pour mesurer les dimensions de ces
modéles sont peu utilisés. En particulier,
le modele a cinq facteurs (Five-Factor
Model - FFM), qui fait atjourd hui ['objet
d'un large consensus dans la comrmu-
nauté scientifigue s'intéressant a la
psychologie de la personnalité (Rossier.
De Fruyt et Rolland, en préparation), ne
semble pas encore étre une référence
theorique usuelle dans le domaine de la
psychologie du conseil et de 'orientation.

3.1 Le modeéle a cing facteurs

Le modéle a cing facteurs est le
résultat de la convergence de différents
courants et plus particulierement de l'ap-
prache lexicale. catégorielle et factorielle
(Digiman. 1990 : Rofland. 1993 : Rosster.
Meyer de Stadelhoten et Berthoud. a
paraitre). On considére que le modele a
cing facteurs de Costa et McCrae
(1992h) est fondé sur Fauto-description
des comiportements et qu'il se distingue
ainsi du modele des ~ cing grands . issu
d'une approche strictement lexicale
(Goldberg. 1992). Cosla et McCrag
{1976) ont etfectué une analyse en clus-
ter sur les scores aux échelles du 16PF
pour différentes classes d'aue
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Cela leur a permis de mettre en

i gvidence trois facteurs fondamentaux : le
- Névrosisme (N, I'Extraversion (E) et
+ youverture (0). Cette derniere est la

dimension 1a plus contestée de ce modele.

\ fn effet, Goldberg (1992) préfere parler
 jun facteur d'intellect (De Raad, 2000).
" Pour Livesley, Jang et Vernon (1998),

[Ouverture reléve davantage de la sphére
des compétences. Par la suite, en s'inspi-
rant du modele des " cing grands *, Costa
gf McCrae ont ajouté a leur modéle les
dimensions de I'Agréabilité (A) et de la
Conscience (C).

Ces cing dimensions, nommes
domaines, rendent compte de la structure
sous-jacente aux traits, nommeés facettes
(Tableau 1). Chague domaine est compo-
s6 de six facettes. Ce modéle hiérarchique
de la personnalité permet d'appréhender
de maniere synthétique le tempérament
des individus a l'aide de dimensions prin-
cipales indépendantes et de dimensions
secondaires. Il s'agit d’un systéme dimen-
sionnel postulant une continuité entre per-
sonnalité normale et pathologique (Trull et
Sher, 1994 ; Widiger et Trull, 1992).

Le modéle théorique de McCrae
et Costa (1996) tient compte des factsurs
biologiques, des données biographigues
objectives, de 'adaptation individuelle, de
l'nfluence externe et de la conception de
soi. Le NEO PI-R (Costa et McCrae,
1992b) a été spécifiquement développé
pour évaluer les cing dimensions princi-
pales de la personnalité ainsi que les
traits qui les constituent. Un grand nom-
bre d’études a validé ces cing dimensions
et la structure hiérarchigue de cet inven-
taire (Rolland, Parker et Stumpf, 1998 ;
Rossier, Wenger et Berthoud, 2001). La
consistance interne des cing domaines
gst excellente et varie entre 0.87 et 0.91.
La fidélité test-retest est satisfaisante et
varie entre 0.63 et 0.83. Certaines varia-
bles démographiques ont une influence
sur les scores dans les domaines du NEQ
PI-R. Ldge a ainsi une influence sur
I'Agréabilité, et le sexe sur le Névrosisme,
PAgréabilité et la Conscience. Des études
cliniques ont montré que cet instrument
rend compte de certains troubles de la
personnalité (Bagby, Joffe, Parker,
Kalemba et Harkness, 1995 : Duijsens et
Digkstra, 1996).

Par exemple, les personnalités
borderlines, dépendantes et fuyantes
semblent obtenir des scores particuliere-
ment élevés au domaine Névrosisme et
des scores faibles au domaine Agréabilté
(Wilberg, Urnes, Friis, Pedersen et
Karterud, 1999). La validité intercufturelle
de ce modéle a cing facteurs a également
été testée : il semblerait que ces dimen-
sions ont un caractére universel (McCrae,
Costa, Del Pilar, Rolland et Parker, 1998 ;
Rossier, Dahourou, Rossier et Berthoud,
2002). Pour résumer, les NEO PI-R est un
instrument particuliérement robuste dont
la structure hiérarchique permet une
interprétation synthétique et aisée des
résultats ce qui en fait un instrument par-
ticulierement apprécié pour la recherche
gt 'évaluation psychologigue. Il posséde
une validité supérieure a la plupart des
inventaires et une version francaise est
disponible.

Tableau 1 — les facettes de chaque
domaine de la personnalité selon le modéle
higrarchique de Costa et McCrae (1992a).

Névrosisme Extraversion Cuverture Agréabilité Conscience
N1 : Anxiété E1: Chaleur 01 : Aux réveries A1 : Confiance G1: Compétence
N2 : Colére-Hostilité E2 : Grégarité 02 : A I'esthétique A2 : Droiture G2 : Ordre
N3 : Dépression E3 : Assertivité 03 : Aux sentiments A3 : Altruisme C3 : Sens du devoir
N4 : Timidité sociale | E4 : Activité 04 : Aux actions A4 : Compliance C4 : Rech. de réussite
N5 : Impulsivité E5 : Rech. de sensations | 05 : Aux idées A5 : Modestie C5 : Autodiscipline
NG : Vulnérabilité E6 : Emotions positives 06 : Aux valeurs A6 : Sensibilité C6 : Délibération
Tableau 2
Corrélations entre les intéréls professionnels et les 5 domaines de la personnalité du modeéle a 5 facteurs(Larson, Rottinghaus et Borgen, 2002).
NEO PI-R Réaliste Intellectuel Artistigue Social Entrepreneurial | Conventionnel
Névrosisme -09 -10 02 w12 -19 10
Extraversion -.04 03 1 31 A1 08
Ouverture .08 28 48 19 09 -11
Agréabilité .01 03 01 19 -07 03
Conscience 07 09 -05 13 2 25
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4. La personnalité et le
monde du travail

Toujours davantage de psycho-
logues du travail admettent que I'évalua-
tion de la personnalité peut étre utile pour
la sélection, le conseil et 'évaluation. En
effet, le monde du travail requiert des apti-
tudes comme la capacité a s'impliquer, &
dtre autonome, a prendre des initiatives, a
travailler en équipe, & diriger une équipe
etc. aptitudes en lien avec la personnalité
(Lemoine, 2002).

Ce type de compétences est
particuliérement apprécié dans un monde
du travail en mutation demandant aux
employés une grande flexibilité. Les tests
de personnalité dans le cadre d'un bilan
de compétences sont généralement utili-
sés pour repérer certains traits en relation
avec des compétences professionnelles
(Lemoine, 2002). Les recherches, qui se
sont intéressées a la relation entre 1a per-
sonnalité et la vie professionnelle, ont étu-
dié cette thématique de quatre maniéres
différentes :

1. Relation entre la personnalité et les
intéréts professionnels ;

2. Relation entre {a personnalité et le choix
professionnel ;

3. Relation entre la personnalité et fa per-
formance au travail et,

4. Relation entre la personnalité et la per-
formance d'équipes de travail..

Tableau 3 — Liens positifs et négatifs entre
les professions exercées selon la typologie de
Holland et les différentes facettes de la per-
sonnalité dans l'ordre d'importance.

Les différences individuelles ne
sont pas uniquement associées aux
dimensions de la personnalité mais égale-
ment aux intéréts ou aux valeurs. Hofland
(1973) a développé un modele qui permet
de rendre compte des intéréts profession-
nels a laide de six types de hase :
Réaliste (R), Intellectuel (1), Artistique
(R), Social (S), Entrepreneurial (E) et
Conventionnel (C). Un grand nombre d'é-
tudes ont comparé les intéréts mesurés a
I'aide des six types de Holland ainsi que le
modele a cing facteurs de la personnalité
(Costa, McCrae et Holland, 1984 ; De
Fruyt et Mervielde, 1996, 1997 ; Larson et
Borgen, 2002). Récemment, une méta-
analyse de Larson, Rottin-ghaus et
Borgen (2002) a mis en évidence des cor-
rélations négatives entre le Névrosisme et
les types d'intéréts Intellectuel, Social et
Entrepreneurial et une corrélation positive
entre le Névrosisme et le type d'intérét
Conventionnel (Tableau 2).

La dimension Extraversion cor-
réle positivement avec les types d'intéréts
Artistique, Sociale et Entrepreneurial.
La dimension Ouverture corréle positi-
vement avec les types dintéréts
Intellectuel, Artistique et Social et négati-
vement avec le type d'intéréts Conven-
tionnel. La dimension Agréabilité corréle
positivement avec le type Social. La
dimension Conscience correle positive-
ment avec les types dlintéréts Social,
Entrepreneurial et Conventionnel. 1} est
intéressant de remarquer que le type
d'intéréts Réaliste ne corréle pas avec les
différents domaines de la personnalité.

Il est possible d'avoir une des-
cription plus détaillée en considérant les
corrélations entre les facettes du NEO PI-
R et les types d'intéréts (Tableau 3).

Le type d'intéréts Réaliste est
associé a POuverture aux idées (05) ; le
type d'intéréts Inteflectuel est associé
positivement & I'Ouverture aux idées (05),
a I'Ouverture a l'esthétigue (02), a la
Recherche de réussite (C4) et négative-
ment & la Vulnérabilité (N6) ; le type d'in-
téréts Artistique est associé positivement
a IOuverture a lesthétiqgue (02), a
I'Ouverture aux réveries (01), &
I'Ouverture aux sentiments (03) a
I'Ouveriure aux idées (05) et a 'Ouverture
aux actions (04) ; le type d'intéréts Social
est associé positivement a la Chaleur
(E1), aux Emotions positives (E6), a
I'Altruisme (A3), & la Confiance (A1) etala
Sensibilité (A6), et négativement a la
Colere (N2).

Le type d'intérét Entrepre-
neurial est associé positivement a
I'Assertivité (E3), la Recherche de sen-
sations (E5), la Chaleur (E1) et a la
Grégarité (E2), et négativement avec la
Droiture (A2) ; le type d'intéréts
Conventionnel est associé a la Chaleur
(E1) et a I'Ordre (C2). Ces résultats
montrent que les cing domaines du NEO
PI-R corrélent de fagon significative
avec au moins un des types du modele
de Holland. Les travaux de ces auteurs
ont donc montré que la personnalité
intervient dans le choix des interéts pro-
fessionnels.

NEO PI-R R | A S = C
Positif 05 : idées 05 : ldées 02 : Esthétique | E1: Chaleur E3 : Assertivité E1: Chaleur
E5 : R. sensations | 02 : Esthétique 01 : Réveries E6 : Em. positives | E5 : R. sensations | C2: Ordre
C4 : R. réussite 03 : Sentiments | A3 : Altruisme E1: Chaleur C4 : R. réussite
E5 : R. sensations | 05 : Idées A1 : Confiance E2 - Grégarité E5 : R. sensations
C1: Compétence | 04 : Actions 03 : Sentiments | E4 : Activité C1: Compétence |
Négatif | N1 Anxiété N6 : Vulnérabilité N2 : Colere A2 : Droiture
N2 : Colére N2 : Colere A5 : Modestie
A2 : Droiture N1 - Anxiété A4 Compliance
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Nous avons essayé d'évaluer
la relation entre la personnalité et le
choix professionnel en comparant le
profil de personnalité de sujets de pro-
fessions différentes (Rossier, Wenger
et Berthoud, 2007). Pour cela nous
avons utilisé 1a liste aiphahétique des
professions de Holland (1973), dans
laquelle ces derniéres sont classées en
six catégories de meétiers correspon-
dant aux types d'intéréts (RIASEC).
Pour évaluer la personnalité, nous
avons utilisé le NEO PI-R. Nous avons
constaté que le type de profession
entretient un lien significatif avec fes
scores de 3 domaines : Extraversion,
Ouverture et Agréabilité. Il n'est pas
surprenant de constater que les sujets
aux professions Entrepreneuriales et
Saciales obtiennent les notes les plus
élevées au domaine Extraversion, que
les sujets aux professions Inteilec-
tuelles, Artistiques et Sociales obtien-
nent les scores les plus élevés au
domaine Quverture st que les sujets
aux professions Sociales obtiennent
les scores les plus élevés au domaine
Agréabilité. On peut remarquer que les
catégories professionnelles entretien-
nent un lien significatif avec I'ensemble
des facettes du domaine OQuverture,
confirmant ainsi 'existence d’une rela-
tion entre de domaine de la personnali-
té et les choix professionnels.

Figure 2

Lorsque I'on considére plus en
détail les profils des différentes catégories
professionnelles, on constate que les indi-
vidus qui exercent une profession réaliste
ont des scores supérieurs & la moyenne a
I'Ouverture aux idées (05) et a la
Recherche de sensations (E5) mais des
scores inférieurs a la moyenne pour
I'Anxiété (N1), la Colére (N2) et fa Droiture
(A2).

L'ensemble des caractéristiques
des différentes catégories professionnel-
les figure sur le Tableau 3. Lorsque I'on
observe les différents profils d'individus
exercant une profession appartenant a un
méme type, on constate une grande hété-
rogénéité. Evidemment, cette variabilité
diminue lorsque 'on analyse les profils
d'individus exercant la méme profession.

Par exemple, les aspirants poli-
ciers ont des scores inférieurs a la
moyenne au domaine Névrosisme et des
scores supérieures a la moyenne aux
domaines Extraversion et Conscience
(Figure 2). Cependant, cela ne signifie
pas qu’il existe un profil idéal pour une
profession donnée. Le fien entre la réus-
site académique et la personnalité a été
étudié par De Fruyt et Mervielde (1996).
Hls ont constaté que la réussite acadé-
mique chez les hommes est associée
positivement a I'ensemble des facettes

de la Conscience et I'Activité, et négati-
vement a 'lmpulsivité et 1a Vulnérabilité.
Pour les femmes, la réussite académique
gst associée positivement a 'ensemble
des facettes de la Conscience et a
I'Activité. Il existe des différences entre les
hommes et les femmes quant aux valeurs
de ces corrélations, celles-ci étant plus
élevées chez les hommes (Tableau 4).

Différentes recherches ont étu-
dié la relation entre la personnalité et la
performance professionnelle (Salgado,
71997). La performance professionnelle
est généralement évaluée par les supé-
rieurs ou les superviseurs des sujets. Le
domaine Névrosisme ne corréle pas avec
la performance alors que I'Extraversion
semble correler positivement avec la
performance lorsque le travail implique
des relations sociales. Le lien le plus fort
entre personnalité et performance s'ob-
serve avec le domaine Conscience qui
corréle avec la quantité, la qualité et la
précision du travail effectué. Piedmont
et Weinstein (1994) ont étudié I'influen-
ce de la personnalité sur trois critéres
(’évaluation de la performance au travail.
[t a ét6 demandé aux supérieurs d'éva-
luer leurs employés, des vendeurs et des
employés de bureau, a {'aide d'un instru-
ment qui mesure les capacités relation-
nelles, 'assiduité au travail et la capacité
d'adaptation.

N E

A C

Profil moyen d'aspirants
policiers de la Police can-
tonale genevoise obtenus
a laide du NEO PI-R (n =
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Tableau 4

5

Corrélations égales ou supérieures a 1.10! entre la réussite académique et les différentes dimensions et facettes de la personnalité chez les
hommes et les femmes (De Fruyt et Mervielde, 1996).

NEQ PI-R H F NEO PI-R H F NEQ PI-R H F

N : Névrosisme -19 | -10 | E1: Chaleur A1 : Confiance 11
E : Extraversion 16 | E2: Grégarité A2 : Droiture
0 : Quverture -11 | -19 | E3: Assertivité A1 14 | A3 : Altruisme
A : Agréabilité E4 . Activité 26 21 | A4 : Compliance
C : Conscience A1 29 E5 : Rech. de sensations A5 : Modestie

E6 : Emotions positives AB : Sensibilité -11
N1 - Anxiété 01 : Aux réveries -22 | -15 | C1:Compétence 29 23
N2 : Colére-Hostilité 02 : A l'esthétique -19 | C2: Ordre 28 25
N3 : Dépression -15 | .10 | O3 Aux sentiments C3 : Sens du devoir 30 25
N4 : Timidité sociale 04 : Aux actions -10 | -10 | C4:Rech. de réussite | .37 24
N5 : impulsivité -22 | .14 | 05: Aux idées 10 C5 : Autodiscipline 46 .29
N6 : Vulnérabilité -22 06 : Aux valeurs -11 | -.10 | C6 : Délibération 24 12

Le domaine Extraversion corre-
le de maniére significative avec ces trois
criteres d'évaluation, alors que e
Névrosisme corréle négativement avec
les capacités relationnelles et la capacité
d'adaptation. La Conscience reste néan-
moins le domaine qui prédit le mieux la
réussite professionnelle, comme l'atteste
les corrélations relativement élevées ¢bs-
ervées par les auteurs (rs = .15 a .28).
D'autre part. le succés des managers dont
la tAche est de gérer une reorganisation.
semble corréler avec la dimension
Ouverture (Costa, 1996). Ainsi. les indivi-
dus qui sont considérés comme flexibles.
innovants et aimant le changement et la
nouveauté. semblent plus aptes a coor-
donner des changements structuraux
dans de grandes entreprises.

Une étude de Dalton et Wilson
(2000) montre gue la performance des
managers expatriés, jugés par leurs supé-
rieurs du pays d'origine, est fortement
corrélée avec le domaine Conscience (I =
A7) et le domaine Agréabilité (r = .49). En
revanche. les appréciations des supé-
rieurs locaux n'entretiennent aucune cor-
rélation avec la personnalité de ces expa-
trigs. De fagon générale. la performance
professionnelle entretient un lien avec

le domaine Conscience et e domaine
Extraversion lorsque les relations inter-
personnelles sont importantes.

La relation entre la performance
d'équipes de travail et la personnalité a été
étudiée par Kichuk et Wiesner(1997). Les
équipes aux performances élevées se
caractérisent par de meilleures aptitudes
cognitives générales, des scores plus éle-
vés aux domaines Extraversion et
Agréabilité et des scores plus faibles au
domaine Névrosisme. Au sein d’une équi-
pe. une grande hétérogenéité des scores
au domaine Conscience est associée
negativement a fa performance au travail.

D'autre parl. les aptitudes
cognitives générales. mesurées a l'aide
d un questionnaire portent sur le rai-
sonnement, la résolution de syllogis-
me. larithmetique. la résolution de pro-
hlemes spatiaux. etc.. corrélent négative-
ment avec le Névrosisme. et positivement
avec I'Agreabilité et l'ouverture. Cette
etude montre que la performance d'équi-
pe nest pas sans rapport avec la person-
nalité des memhres qui la compose.
Toutefois. ces resultats ont été ohtenus
dans un iahoratoire. sur un échantilion
dingéniewrs en foimation
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Ainsi, ce n'est qu'avec une grande pru-
dence que l'on peut généraliser ces
résultats. Les différentes recherches que
nous avons évoquées indiquent claire-
ment que la personnalité a une influence
sur les intéréts et les choix profession-
nels, mais également sur la performance
au travail, qu'il s'agisse d'un travail
d'équipe ou non. En ce qui concerne les
intéréts, seul le type d'intéréts Réaliste
n'entretient pas de lien avec la personna-
lite. Le choix professionnel nest pas
sans relation avec fa personnalité et il est
possible d'établir un profil moyen pour
une profession |l serait intéressant
d'étudier la variabilité des profiis et le
profil moyen pour différentes profes-
sions. La performance au travail est éga-
fement associée a la personnalité.

Le savoir-etre. le savoir-faire. les
aptitudes. la capacité de simpliquer et la
volonté semblent étre asscciés a 1a
Conscience : 1a flexibilite est plutot asso-
cide a I'Ouverture et a I'Agréahilité et 1a
capacité a prendre des initiatives et a diri-
ger une equipe est assucice a I'Extraver-
version et a 'Agréabilite. 1 existe donc
Lne relation enfre cerfaines competences
professionnelles et certains trais de per-
sonnalite
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5. Le bilan de compétences, un
processus " top-down " et un
processus " bottom-up " ?

L'image de soi constitue un
systéme cognitif structuré qui est
associé aux objectifs et aux caracté-
ristiques de Pindividu (Levy-Leboyer,
1993). Le bilan de compétences peut
étre un facteur de développement de
cette image et peut donc modifier
cette image. Une conception " top-
down "ne tient pas compte de fa plas-
ticité de I'image de soi. En effet, 'image
de soi est étroitement associée aux
expériences de l'individu et son éla-
boration est continue (Super, 1980).

Le bilan de compétences est
un processus dont un des objectifs
est de rendre le client conscient de
son potentiel personnel. Ce proces-
sus se déroule dans le temps et géné-
re un certain nombre de rétroactions
qui peuvent avoir un impact sur I'ima-
ge de soi ou le sentiment de compé-
tence (Markus et Wurf, 1987). 1l est
donc nécessaire de concevoir le bilan
de compétences également comme
un processus " botftom-up " qui induit
une réorganisation de I'architecture
entre les intéréts, les aptitudes, les
acquis et la personnalité. L'image de
soi a donc une influence sur 'élabora-
tion d'un projet, mais également sur
la motivation du client lors de Ia réali-
sation de celui-ci (Levy-Leboyer,
1993, p. 53).

Le choix est généralement
considéré comme l'expression d'une
démarche qui se déroule selon des éta-
pes successives. Gependant, le proces-
sus d’échange entre le conseiller et le
client est une structure dynamique. Un
bilan permet au client d'initier une nou-
velle relation a lui-méme (Lemoine,
2002). Nous défendons le point de vue
que la démarche du bilan de compéten-
ces va modifier I'équilibre de cette
architecture.
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Fig ure 3 - La personnalité est plus stable que les intéréts, les performances ou les choix.
Cette stabilité relative permet a la personnalité de fonctionner en tant que macro-organisateur

ou dattracteur dans ce systéme.

En effet, une telle démarche
semble augmenter I'estime de soi et
la perception positive de ses compé-
tences (Lemoine, 2002 ; Frangois et
Langelier, 1997) ou peut-étre le senti-
ment d’internalité (Rossier, Rigozzi et
Berthoud, 2002). L'évaluation de ces
changements est difficile et nécessi-
terait une étude longitudinale.

Une étude transversale sur
les effets du bilan de compétences
menée par Kop, Dickes, Desprez,
Bachacou, Danton et Moriconi (1997)
a montré que 60 % des bénéficiaires
rapportent un changement aprés un
bilan (changement d'emplois, trouvé
un emploi, etc.). De fagon générale,
cette étude montre que la plupart des
bénéficiaires jugent le bilan comme
étant plutot utile.

Par exemple, le bilan de
compétences permet de savoir quel-
les compétences devraient tre déve-
loppées. La démarche de bilan induit
donc des modifications au niveau
méme de la perception de soi.

[l est donc envisageable
qu’une telle démarche influence éga-
lement la personnalité, traditionnel-
lement congue comme stable au
cours du temps et a travers les situa-
tions. (Figure 3)

Cependant, différentes recher-
ches ont établi que I'indécision voca-
tionnelle provoque des réactions
diverses chez I'individu, notamment
de l'anxiété (Krumboltz, 1992 ; Peng,
2001). A ce titre, 'exemple clinique
présenté par Lecomte et Savard
(2002) est trés éloguent,

Dans un tel cas, il est possi-
ble que la démarche du bilan de com-
pétences diminue I'anxiété ressentie
par le client. Cette hypothése pourrait
etre objectivée a I'aide d'un inventaire
de la personnalité comme le NEO PI-
R dont une des facettes du domaine
Névrosisme mesure ['anxiété. Une
certaine plasticité de la personnalité
n'est par ailleurs pas en contradiction
avec le modéle théorique proposé par
Mc Crae et Costa (1996).
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Conclusion

Les a priori théorigues de
Hofland (1973), qui postulent d'une
part qu'il est possible de classifier les
intéréts et les comportements des
individus a I'aide des mémes catégo-
ries générales, et que d'autre part
chaque milieu professionnel attire des
personnes similaires, ne sont actuel-
lfement plus partagés par la commu-
nauté scientifique. Dans la littérature
contemporaine, la personnalité est
généralement congue comme une
organisation hiérarchiqgue a cing
dimensions ne correspondant pas aux
six dimensions de Holland. Les rela-
tions entre la personnalité, les inté-
réts professionnels, les choix profes-
sionnels et les performances au tra-
vail sont. donc plus complexes. Cela
ne signifie pas pour autant que I'éva-
luation de la personnalité n’est pas
pertinente pour le bilan de compéten-
Ces.

Nous avons vu que certaines
caractéristiques personnetles en lien
avec la personnalité, notamment les
compeétences relationnelles, favori-
sent, dans certaines circonstances, la
réussite professionnelle. Un bilan per-
met la mise en évidence des poten-
tiels, des forces et des faiblesses d'un
client par rapport a son projet profes-
sionnel. D'autre part, la personnalite
entretient des liens avec les intéréts
professionnels, les choix profession-
nels et la performance au travail. |l
semble dés lors que I'évaluation de la
personnalité se justifie dans le cadre
d’'un bilan de positionnement, cela
d'autant plus si la personnalité est
congue comme un élément organisa-
teur de l'architecture a I'origine du
choix. La conception théorique que
nous avons proposée devrait étre
objectivée a l'aide d'une étude longi-
tudinale qui tiendrait compte des inté-
réts, des performances. du choix et
de la personnalité.
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