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] INTRCDUCTION

Dans un contexte de muta-
tion économique, l'évaluation des
compétences est une étape indispen-
sable pour la gestion des ressources
humaines. En effet, les entreprises se

trouvent dans l'obligation de s'adap-
ter aux évolutions économiques, poli-
tiques, techniques et sociales (Joras,

1995). La recherche permanente de

I'efficacité incite les organisaTions à

s'adapter continuellement, ce qui se

traduit pour les salariés par une évo-
lution permanente des missions et

des tâches. Dans ce contexte, la

nécessité toujours croissante d'une
meilleure adéquation entre les com-
pétences requises et les compétences
acquises favorise le développement
de nouvelles méthodes de recrute-
ment, de formation, de promoiion et

de reconversion.

La recherche de la maîtrise
des ressources humaines nécessite
un dispositif d'évaluation des compé-
tences fiable et qui possède une

bonne validité prédictive. Le recours
au bilan de compétences est une des

démarches permettant une gestion
efficace des emplois et des compé-
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).

ll peut donc être mis en

æuvre dans un contexte organisation-
nel ou pas. La finalité de la démarche
dépendra évidemment du contexte.
Nous allons nous intéresser ici plus
particulièrement au bilan de compé-
tences au service de l'individu.

2. !-e bitan de compétences

Le bilan de compétences esi
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 c0-c0nstruction, un déve-
loppement qui peut aboutir à l'élabora-
iion d'un nouveau projet oLr à une
reconnaissance des acquis. Pour cela,
un conseil individualisé est nécessaire
(Dupiol, 1996). Ên effet, le client doit
pouvoir être acteur de ce processus et
la démarche est donc centrée sur la
personne (Lemoine, 1 998).

0ue 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

æuvre dans une situation prolession-
nelle qui comprend des savoirs spéci-
fiques, des savoir-faire, des savoir-
être, des aptitudes et la volonté de les
appliquer, de les utiliser et de les
développer dans un contexte proTes-

sionnel donné. Parfois, on distingue
les compéiences pers0nnelles et les
compélences professionnelles qui
sont celles qui peuvenl être mises au

service d'une organisation. Le bilan
de compétences dort permettre à l'in-
dividu d'analyser ses différentes acti-
vités professionnelles antérieures de

sorte à 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.

Elle permet d'évaluer la volon-
té et l'énergie que I'individu pourra

mettre au service d'une siratégie per-

mettant la réalisation d'un proyet qui

implique parfois l'acquisition de nou-
velles compéIences, la préparation à 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 intérêts. La question subsis-
te de savoir dans quelle mesure il faut
tenir compte du marché de I'emploi
dans l'élaboration d'un tel projet. Les

activilés proposées lors d'un bilan de

compétences doivent avoir du sens p0ur
le bénéficiaire de ce bilan (Lemoine,

2002). Pourlant, il est primordial d'ap-
précier la faisabilité d'un projet et I'adé-
quation de celui-ci avec les contraintes
du marché de I'emploi tout en tenant

compte des pafticularités individuelles.

Traditionnellement, le bilan de

compétences peut être décrit à l'aide

d'une succession ordonnée d'étapes
(Figure 1). Lanalyse doit se faire selon
une perspective rétrospective et pro-

spective et cela tout en tenant compte du

c0ntexte professionnel de l'individu eVou

du marché de I'emploi. La première phase

comprend un bilan de positionnement,

un bilan d'orientation et un bilan d'éva-
luation. Lanalyse de la demande, du par-

cours antérieur, des acquis, des intérêts,
des valeurs, de la motivation, des savoir-
faire, des savoir-être et des aptiiudes
s'effectuent généralement au cours de

cette première phase.
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pour le bilan de cornpétences ?

Au cours de la deuxième Phase,

le client et le conseiller élaborent un ou

plusieurs projets professionnels et envi-

sagent les scénarios possibles. ll s'agit

d'élaborer des projeis en tenant compte

des c0ntraintes de la sitLlation profession-

nelle du client eVou de la situation du

marché de I'emploi. Cette phase peut éga-

lenrent impliquer une recherche d'infor-

mation.

La troistème phase consiste à

élaborer un plan d'action structuré dans le

temps. Cette démarche peut impliquer
par exemple, une fon'nation complénten-

taire, une préparation à la mobilité interne

ou externe 0u une reconversion. ll s'agit

rlonc de développer des stratégies effica-

ces et cohérentes. Le clieni doit être I'ac-

teur de la mise en æuvre et de la gestion

de son projet professionnel.

La quatrtème et dernière Phase
permet la validation de cette démarche,

ou la validation officielle de leurs acquis

pour les clients qui n'ont pas de ritre

reconnu. Par exemple, un tnaçon qui a

travaillé pendant plusieurs années en tant

qu'électricien peut obtenrr une attestation

cerliliant ses compétences.

En résurné, un bilan donne lieu à

un docunteni synihétique qut retrace la

tléniarche. les projets et les résultats, et

clécrit les potentiels, les forces et faibles-

ses du client. Ce docunient reprend éga-

lemerrt la clemancle et les objectifs iniiiaux

porrr les c0mparer aux résttltats effectils

Figure 7 - Les différentes phases du

btlan de compétences. La dénarche est

généralement c0nÇue clntme une sLtc-

cession ordonnee d'étapes contme I'in-
dique la flèche de ciroite (Joras, 1995, p:

26). CependanL nous allons défendre la

conception selon laquelle cette déntarche

séquentielle implirlue également une

redéfinition de la perception qu'a l'indivi'
du de lui-nenrc, syrnbolisé par la boucle

cle rétrlactizn ( Dauwalder, 200 1 ).

3. L'évatuation de [a person-
nalité

Si I'on reprend la cléiinition de

Piedntont (1998), la personnalité est

I'organisation intrtnsèque cie lunivets
mental d'un inciividLr. Celle-cr est stable

au c0urs rlLr iernps et cottstante à trarlers

les situatiorrs. La personnalité est géné-

ralernenT évaluée a l aide cle I'auto-éva-

luatiort ou cle l'observation. Lautct-éva-

Iuation est l approche la plLrs courante

car elle est facile à ntettre en æuvre et car

rl existe une grande diversilé d invetttai-

res cle la personrtalité. Une étucle cle la

Fédératron Suisse des Psycholoques
(FSP) a rnonlré que les praticiens de

lévaluation psychologtque Lrtilisettt le

plus souvent le 16PF oLr le lVlBTl

1 Be nt a sr:o rt i ttt Hà rtso tt rt. 2 ()00 )

Ces constatations témoignent

que les ntodèles de la personnalité les

plus récents et les inventair-es développés

pour mesurer les drmensions de ces

modèles sont peu utilisés. En parliculiet

le modèle à cinq facteLrrs (Five-Factor

Moclel - FFM), qui Tait aujourd'hui I'obiet

d'Lrn large consensus dans la comrnLl-

nauté scientifique s'intéressant à la

psyclrologie de la personnalilê, (Rossier.

De Frttyt et Rolland, en préparation),ne

semble pas encore être une référence

théorique irsuelle dans le dornaine de la

psychologre du conseil et de I'orientatton.

3.1 Le modète à cinq facteurs

Le nroclèle à cinq facteurs est le

résLrltat cle la convergence de difÏérents

courants et plus parlicLllièretnent de l'ap-

proche lexicalc. catégorrelle et Taciorielle

pigntan. 1990 . Bolland. 1993 : Rossier'

Meyer cle Stactetholen et Bertlnud. à

parai'tre).0n consicière que le nrodèle à

cinq facÏeurs cle Costa et McCtae

(l 9921r) est fotrdé sttr l'atlt0-clescription

des contpofientents et qLr'ilse distingue

ainsi tlLr ntoclele des' cinq grantls'. issu

rl'une approche strictettletil lexicale

lGolrltterg. 1992). Costa et McCrae

11976) orrt elfectLré Lttte attalyse etl clus-

ter sur les sc0ies i'tLlx échelles clLr 16PF

pour ditférerttes classes clâfle

Le bilan de compétences fait lar-

genrent recoLrs à différentes tnéthocles et

instrurnents d évaluation. Ces outils et

nréthodes doivent être valicles scientifi-

quenrent. peninents poLrr le cltent et adap-

tés à la dénrarche. La qualité des infornta-

tions recLreillies va influencer le choix cles

slratéqies ettvisagées et la gestron cles

projets du client. févaluation de la per-

sonnalité s'etfectue att niveau du bilan cle

positronnentent. Le choix des oLttils ci'éva-

Iuation est urte quesiion difficile e1 cela

égalenrent poLrr l'évaluaTton de la person-

ralité. [olrjectif cle notre contribtrtion est

cle réfléchir sur le rÔle de l'évalLtatiotl de la

nersortnalité pour le ltilarr rle cottlpétences
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Cela leur a permis de rnettre en

évidence trois facteurs fondamentaux : le

Névrosisme (N), I'Extraversion (E) et

t'0uverture (0). Cette dernière est la

dimension ia plus contestée de ce modèle.

En effet, Goldberg (1992) préfère parler
,. d'rn facteur d'intellect (De Raad, 2000).

-.. Pour Livesley, Jang et Vernon (1998),

l'0uvefture relève davantage de la sphère

des compétences. Par la suite, en s'inspi-

rant du modèle des " crnq grands", Costa

et Mccrae ont ajouté à leur modèle |es

dimensions de I'Agréabilité (A) et de la

Conscience (C).

Ces cinq dimensions, nommés

domaines, rendent compte de la structure

sous-jacenie aux traiis, nommés facettes

(Tableau 1). Chaque domaine est comp0-

sé de six facettes. Ce modèle hiérarchique

de la personnalité permet d'appréhender

de manière synthétique le tempérament

des individus à l'aide de dimensions prin-

cipales indépendantes et de dimensions

secondaires. ll s'agit d'un sysième dimen-

sionnel postulant une continuité entre per-

sonnalité normale et pathologique (Trullet
Sher 1994 ; Widiger et Trull, 1 992).

Le modèle théorique de McCrae

et Costa (1996) tient compte des facteurs

biologiques, des données biographiques

objectives, de I'adaptation individuelle, de

l'influence externe et de Ia conception de

soi. Le NEO Pl-R (Costa et McCrae,

1992b) a é1é spécifiquement développé

pour évaluer les cinq dimensions princi-

pales de la personnalité ainsi que les

traits qui les constiiuent. Un grand nom-
bre d'études a validé ces cinq dimensions

et la structure hiérarchique de cet inven-

Iaire (Rolland, Parker et Stunpf, 1998 ;
Rossi% Wenger et Berlhoud, 2001). La

consistance interne des cinq domaines

est excellenie et varie entre 0.87 et 0.91.

La fidélité test-retest est satisfaisante et

varie entre 0.63 et 0.83. Cedaines varia-

bles démographiques ont une influence

sur les scores dans les domaines du NE0

Pl-R. fâge a ainsi une influence sur
I'Agréabilité, et le sexe sur le Névrosisme,

l'Aqréabilité et la Conscience. Des études

cliniques ont montré que cet instrument

rend compte de ceftains troubles de la

personnalité (Bagby, Joffe, Parker,

Kalemba et Harkness, 1995 ; Duijsens et
Diekstra,1996).

Par exemple, les personnalités

borderlines, dépendantes et fuyantes
semblent obtenir des scores particulière-

ment élevés au domaine Névrosisme et

des scores faibles au domaine Agréabilté

(Wilberg, Urnes, Friis, Pedersen et
Karterud, 1999). La validité interculturelle

cie ce modèle à cinq Tacteurs a également

été testée ; il semblerait que ces dimen-

sions ont un caractère universel (McCrae,

Costa, Del Pilaf Rolland et Parkef 1998 ;
Rossief Dahourou, Rossier et Berthoud,

2002). Pour résumer, les NEO Pl-R est un

instrument pafiiculièrement robuste dont
la structure hiérarchique permet une

interprétation synthétique et aisée cles

résultats ce qui en fait un instrument par-

ticulièrenent apprécié pour la recherche

et l'évaluation psychologique. ll possède

une validité supérieure à la plupart des

inventaires et une version francaise est

disponible.

Tabteau 7 - Les facettes de chaque

domaine de la personnalité selon le modèle
hiérarchique de Costa et McCrae (1992a)

Névrosisme Extraversion 0uverture Agréabil.ité Conscience

N"l : Anxiété

N2 : Colère-Hostilité

N3 : Dépression

N4 : Timidité sociale

N5 . lmpulsivité

N6 : Vulnérabilité

El : Chaleur

E2 : Grégarité

E3 : Assertivité

E4 : Activité

E5 : Rech. de sensations

E6 : Emotions positives

Aux rêveries

A I'esthétique

Aux sentiments

Aux actions

Aux idées

Aux valeurs

01

02

u,-l

04

05

06

A1 : Conliance

A2 : Droiture

A3 : Aliruisme

A4 : Compliance

A5 : Modestie

A6 : Sensibilité

C'1 : Compétence

C2 .jrdre

C3 : Sens du devoir

C4 : Rech. de réussite

C5 : Autodiscipline

C6 : Délibération

Tabteau 2

Corrélations entre les intérêts professionnels et les 5 donaines de la personnalité du nodèle à 5 facteurs(Larson, Rottinghaus et Borgen, 2002).

NEO PI-R Réaliste l ntellectuel Arlistique Social Entreprene u rial Convention nel

Névrosisme

Extraversion

0uverture

Agréabilité

Consciertce

-.09

-.04

.08

.01

.07

.10

03

LO

03

09

.02

.11

.48

.01

-nq

-12

31

1
q

19

1 3

- l9
.41

.09

-.07

22

.10

OB

-.il

03
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4. La personnatité et [e

monde du travaiL

Touiours davantage de PsYcho-

logues du travail admettent que l'évalua-

tion de la personnalité peut êlre utile pour

!a sélection, le conseil et l'évaluation. Ën

effet, le monde du travail requiert des apti-

tudes comme la capacité à s'impliquer, à

être autonome, à prendre des initiatives, à

travailler en équipe, à diriger une équipe

etc. aptitudes en lien avec la personnalité

(Lemoine,2002).

Ce type de comPétences est

parliculièrement 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). l-:es recherches, qui se

sont intéressées à la relation entre la per-

sonnalité et la vie professionnelle, ont étu-

dié cette thématique de quatre manières

différentes :

1. Relation entre la personnalité et les

intérêts proTessionnels ;

2. Relation entre la personnalité et le choix

professionnel ;

3. Relatron entre la personnalité et la per-

formance au travail et,

4. Relation entre la personnaliié et la per-

Iormance d'équipes de travail..

Tabteau 3 - Liens positifs et négatifs entre

les professians exercées selon la typologie de

Hotland et les différentes faceftes de la per'

sonnalité dans l'ordre d'irnportance.

Les différences individuelles ne

sont pas uniquement associées aux

dimensions de la personnalité mais égale-

ment aux intérêts ou aux valeurs . Holland

(1973) a développé un modèle qui permet

de rendre c0mpte des intérêis profession-

nels à I'aide de six tyPes de base :

Réalisle (R), lntellectuel (l), Artistique

(A), Social (S), Enlrepreneurial (E) et

Conventionnel (C). Un grand nombre d'é-

tudes ont comparé les intérêts mesurés à

l'aide des six types de Holland ainsi que le

modèle à cinq facteurs de la personnalité

(Costa, McCrae et Holland, 1984 ; De

Fruyt et Mervielde, 1996, 1997 ; Larson et

Borgen, 2002). Récemment, une méia-

analyse de Larson, Rottin-ghaus et

Borgen (2002) a mis en évidence des cor-

rélations négatives entre le Névrosisme et

les types d'intérêts lntellectuel, Social et

Entrepreneurial et une corrélation positive

entre le Névrosisme et le type d'intérêt

Conventionnel (Tableau 2).

La dimension Extraversion cor-

rèle positivement avec les types d'intérêts

Artistique, Sociale et Entrepreneurial.

La dimension Ouverture corrèle positi-

vement avec les tYPes d'intérêts
lntellectuel, Artistique et Social et négati-

vement avec le type d'intérêts Conven-

tionnel. La dtmension Agréabilité corrèle

positivement avec le type Social. La

dimension Conscience corrèle positive-

ment avec les types d'intérêts Social,

Entrepreneurial et Conventionnel. ll est

intéressant de remarquer qLte le type

d'intérêts Réaliste ne corrèle pas avec les

différents domaines de la personnalité.

ll est possible d'avoir une des-

cription plus détaillée en considérant les

conélations entre les facettes du NEO Pl-

R et les types d'intérêts (Tableau 3).

Le type d'intérêts Réaliste est

associé à I'Ouverlure aux idées (05) ; le
type d'intérêts lntellectuel est associé

positivement à l'0uverture aux idées (05),

à l'Ouverture à I'esthétique (02), à la

Recherche de réussite (C4) et négative-

ment à la Vulnérabilité (N6) ; le type d'in-

térêts Arlistique est associé positivement

à l'0uverture à I'esthétique (02), à

I'Ouvedure aux rêveries (01), à

l'0uverture aux sentiments (03) à

l'0uvedure aux idées (05) et à l'0uvefture

aux actions (04) , le type d'intérêts Social

est associé positivement à la Chaleur

(E1), aux Emotions positives (86), à

I'Altruisme (A3), à la Confiance (A1) et à la

Sensibilité (A6), et négativement à la

Colère (N2).

Le type d'intérêt EntrePre-

neurial est associé positivement à

I'Assertivité (E3), la Recherche de sen-

sations (E5), la Chaleur (E1) et à la

Grégarité (E2), et négativemenï avec la

Droiture (A2) ;le tYPe d'intérêts

Conventionnel est associé à la Chaleur

(E1) et à l'0rdre (C2). Ces résultats

montrent que les cinq domaines dLr NEO

Pl-R corrèlent de façon significative

avec au moins un des tYPes du modèle

de Holland. Les travaux de ces auteurs

ont clonc montré que la personnalité

intervient dans le choix des intérêts pro-

f essio n nels.

:ri

NEO PI-R Dt\ A S E C

Positif 05 : ldées

E5 : R. sensations

05 : ldées

02 : Esthétique

C4 : R. réussite

E5 : R. sensations

C1 : Compétence

02 : Esthétique

0l : Rêveries

03 : Sentiments

05 : ldées

04 : Actions

E.l : Chaleur

E6 : Em. positives

A3 :Altruisme

A1 : Confiance

03 : Sentiments

E3 : Assefiivité

E5 : R. sensations

E1 : Chaleur

E2 : Grégarité

E4 : Activité

El : Chaleur

C2 : Ordre

C4 : R. réussite

E5 : R. sensations

C1 : Compéten CE

Négatif Anxiété

Colère

Droiiure

N1

N2

N6 : Vulnérabilité

N2 : Colère

Nl : Anxiété

N2 : Colère A2 : Droiture

A5 : Modestie

A4 : Compliance
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Nous avons essayé d'évaluer
la relation entre la personnalité et Ie

choix professionnel en comparant le

profil de personnalité de sujets de pro-
fessions différentes (Rossier, Wenger
et Berthoud, 2001). Pour cela nous
avons utilisé la liste alphabétique des
professions de Holland (1973), dans
laquelle ces dernières sont classées en

six catégories de métiers c0rresp0n-
dant aux types d'intérêts (RIASEC).

Pour évaluer la personnalité, nous
avons utilisé le NE0 Pl-R. Nous avons
constaté que le type de profession
entretient un lien significatif avec les
scores de 3 domaines : Extraversion,
0uverture et Agréabilité. ll n'est pas

surprenant de constater que les sujets
aux professions Entrepreneuriales et
Sociales obtiennent les notes les plus
élevées au domaine Ëxtraversion, que

les su jets aux proTessions lntellec-
tuelles, Artistiques et Sociales obtien-
nent les scores les plus élevés au

domaine 0uverture et que les sujets
aux professions Sociales obtiennent
les scores les plus élevés au domaine
Agréabilité. 0n peut remarquer que les
catégories professionnelles entretien-
nent un lien significatif avec I'ensemble
des facettes du domaine 0uverture,
confirmant ainsi I'existence d'une rela-
tion entre de domaine de la personnali-
té et les choix professionnels.

Lorsque I'on considère plus en

détail les profils des différenles catégories
professionnelles, 0n constate que les indi-
vidus qui exercent une profession réaliste

ont des scores supérieurs à la moyenne à

l'0uverture aux idées (05) et à la

Recherche de sensations (85) mais des
scores inférieurs à la moyenne pour
I'Anxiété (N1), la Colère (N2) et la Droiture
(42)

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 appaftenant à un
même type,.on constate une grande hété-

rogénéité. Evidemment, cette variabilité
diminue lorsque I'on analyse les profils

d'individus exerçant la même profession.

Par exemple, les aspirants poli-
ciers ont des scores inférieurs à la

moyenne au domaine Névrosisme et des

scores supérieures à 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 lien entre la réus-
site académique et la personnalité a été
étudié par De Fruyt et Mervielde (1996).
lls ont constaté que la réussite acadé-
mique chez les hommes est associée
positivement à I'ensemble des facettes

de la Conscience et I'Activité, et négati-
vement à l'lmpulsivité et la Vulnérabilité.

Pour les femmes, la réussite académique

est associée positivement à l'ensemble

des facettes de la Conscience et à

I'Activité. ll 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,

1 997). La performance professionnelle

est généralement évaluée par les supé-
rieurs ou les superviseurs des sujets. Le

domaine Névrosisme ne corrèle pas avec
la performance alors que I'Extraversion

semble corréler 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

corrèle 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 critères

d'évaluation de la performance au travail.
ll a été demandé aux supérieurs d'éva-
luer leurs employés, des vendeurs et des
employés de bureau, à l'aide d'un instru-
ment qui mesure les capacités relation-

nelles, I assiduité au travail et la capacité

d'adaptation.

Figure 2

Profil moyen d'aspirants
policiers de la Police can-

tonale genevoise obtenus
à I'aide du NE) PLR (n =
36).
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pour le bilan d-- ccrrrpétences ?

Tabteau 4
Corrélations égales ou supérieures à 1.101 entre la reussite académrque et les différentes dintensions et facettes de la personnalité chez les

hontmes et les fentntes (De Fruyt et Mervielde, 1996).

NEO PI-R
Utt F NEO PI-R Utt F NEO PI-R H F

N : Névrosisme

E : Extraversion

0 : 0uverture

A : Agréabilité

C : Conscience

N1 : Anxiété

N2 : Colère-Hostilité

N3 : Dépression

N4 : Timidité sociale

N5 : lmpulsivité

N6 . Vulnérabilité

-.1 I

11

.41

itr-. I J

. .LL

-.'10

.16

-.1 I

.29

10

14

E1 : Chaleur

E2 : Grégarité

E3 : Assertivité

E4 : Activité

E5 : Rech. de sensations

E6 : Emotions positives

0'l : Aux rêveries

02 : A I'esthétique

03 : Aux sentiments

04 : Aux actions

05 : Aux idées

06 : Aux valeurs

1

l)A

1

a4-.LL

-.1 0

.10

{l-. I I

.21

-.'15

-.1 I

14

-.1 0

-.1 0

Conliance

D ro itu re

Altruisme

Compliance

Modestie

Sensibilité

Compétence

0rd re

Sens du devoir

Rech. cie réussite

Autodiscipline

Délibération

A1

A1

A4

A5

A6

C1

C2

C3

C4

C5

c6

11

-.1 1

.29

.28

30

.Jt

.46

.24

.ZJ

otr

.la

.24

.29

.12

Le domaine Extraversion corrè-

le de manière signilicative avec ces trois
critères d'évaluation, alors que le

Névrosisme corrèle négativement avec

les capacités relationnelles et la capacité

d'adaptation. La Conscience reste néan-

moins le domaine qui préciit le mieux la

réussite professionnelle, corïme I atteste

les corrélations relatrvement élevées cbs-
ervées par |es auteurs (rs = 15 à.28).
D'autre paft, le succès des managers clont

la tâche est de gérer une réorganisation.

sernble corréler avec la clinrension

0uverture (Costa, 1996). Ainsi, les indrvr-

clus qui sont considérés c0nrrne flexibles.

inrrovants et aimant le changement et la

nouveauté. senrblent plus aptes à coor-

donner cles changenrents structuraux
dans cle grandes entreprises.

Une étLrcle tle Dalton et lt1/rlson

(2000) montre que la pe(ornrance cies

nranagers expatriés. jugés par leurs sLrpé-

rieLrrs du pays ci origine. est forternent

corrélée avec le ilonrairie Conscrence (t =

.47) elle donraine Agréabilité (r = 49). Err

revanche. les appréciatiorrs des sLrpé-

rietrrs locaLrx n'errtretiennent arrcune cor-
rélatron avec la personnalité rle ces ex[)a-

triés. De faqon générale, la performance

professionrtelle erttreTient rrrr lien irvec

le dontaine Conscience et le domaine

Extraversion lorsque les relations inter-
personnelles sont importantes.

La relaiion entre la perïormance

cl équipes de travail et Ia personnalité a été

étudiée par Kichuk et Wiesner (1997). Les

équipes aux performances élevées se

caractérisent par de meilleLires apTrtucies

cognitives générales, cles scores plus ôle-

vés aux clomairres Extraversion et

Agréabilité e1 des scores plus faibles aLr

rJontaine Névrosisnre. Au sein cl'une éqrti-

pe, une grainde hétérogénéiïé des scores

au clorlaine Conscience est associée

rrégativenreni à la performance au travail.

D'autre part. les aptrtudes

cognitives générales. mesurées à larcle

cl un citrestionnarre portent sur le rai-

s0nnernent, la résolution de syllogis-
nre. l'arithmétic1ue. la résolLrtron cle pro-

blèmes spaTiaux. etc., corrèlerrt négative-

nrent avec Ie Névrosisme, et positivernent

avec lAgréabilité et l'ouver-ture. Cetle

étLrcle ntontre clrre la perlornrance rl'éqLri-
pe rt est pas sims rapllori lvec la persorr-

naliié cles menrltres qrri la conrpose.
Torrtefois. ces résliltats orrl élé obtcrus
clans Lrrr ialtoraloire. sLrr un échantillorr

ti iriclertieLrr s; err 1o; nr;iliorr

Ainsi, ce n'est qu'avec une grande pnr-

dence que l'0n peut généraliser ces

résultats. Les différentes recherches que

n0us avons évoquées incliquent claire-

nrent que la personnalité a une influence

sur les intérêts et les choix profession-

nels, mais également sur la perfornrance

au travail, qu il s'agisse d un iravail
d équipe 0u n0n. En ce qui concerrre les

intérêts. seul Ie type d'intérêts Réaliste

n'entretient pas de lierr avec la persorrna-

lité. Le choix professiorrnel rrest pas

sans relation arrec la personnalité et il est

possible d'établir un profil nroyen p0ur

une proiession ll serait inTéressant

cl'étLrdier la vaiiabilité cles proTiis et le

profil nroyen pour clifférentes profes-

siorrs. La performance au travail est éga-

lentent associée à la persortnaliTé

Le savoir-être. le savorr-firire. les

aptitLriies. la capacrte c1e s rmpliquer et la

volonté sernblent être rtssociés à la

Coriscience la flexilrrlité est plirlôt asso-

ciée à l 0Lrverlure et à lAgréabilité et la

capacrie à prendre cles initiatives et à diri-
get Ll)e ecluipe est ass0rllie il i Extraver-

versiorr r:t ii lAgréabrlilé ll errste rlottc

rrne relation eritte cerlarrttrs; conrpétenccs

l.rrolessiorrrrelles et cerlains traits (le peF

s;orrrralilc

*
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5. Le bitan de compétences, un

processus " top-down " et un

processus " bottom-up " ?

L'image de soi constitue un

système cognitif structuré qui est
associé aux objectifs et aux caracté-
ristiques de I'individu (Levy-Leboyer,

1993). Le bilan de compétences peut

être un facteur de développement de

cette image et peut donc modifler
cette image. Une conception " top-
down "ne tient pas compte de la plas-

ticité de l'image de soi. En effet, l'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 génè-
re un certain nombre de rétroactions
qui peuvent avoir un impact sur I'ima-
ge de soi ou le sentiment de compé-
lence (Markus et Wurt, 1987). ll esI
donc nécessaire de concevoir le bilan
de compétences également comme
un processus " bottom-up " qui induit
une réorganisation de I'architecture
entre les intérêts, les aptitudes, les
acquis et la personnalité. Limage de

soi a donc une inTluence sur l'élabora-
tion d'un projet, mais également sur
la motivation du client lors de la réali-
sation de celui-ci (Levy-Leboyer,
1993, p.53).

Le choix est généralement
considéré c0mme I'expression d'une
démarche qui se déroule selon des éia-
pes successives. Cependant, le proces-

sus d'échange entre le conseiller et le

client est une structure dynamique. Un

bilan permet au client d'initier une n0u-
velle relation à lui-même (Lemoine,
2002). Nous défendons le point de vue
que la démarche du bilan de compéten-
ces va modifier l'équilibre de cette
arch itectu re.

En effet, une telle démarche
semble augmenter l'estime de soi et
la perception positive de ses compé-
tences (Lemorne, 2002 ; François et
Langelief 1997) ou peut-être le senti-
ment d'internalité (Rossier, Rigozzi et
Berthoud, 2002). lévaluation de ces
changements est difficile et nécessi-
terait une étude longitudinale.

Une étude transversale sur
les effeis du bilan de compétences
menée par Kop, Dickes, Desprez,
Bachacou, Danton et Moilconi (1997)
a montré que 60 % des bénéficiaires
rapportent un changement après un
bilan (changement d'emplois, trouvé
un emploi, etc,). De façon générale,
celte étude montre que la plupart des
bénéTiciaires jugent le bilan comme
étant plutôt utile.

Par exemple, Ie bilan de
compétences permet de savoir quel-
les compétences devraient être déve-
loppées. La démarche de lrilan induit
donc des modifications au niveau
même de la perception de soi.

ll est donc envisageable
qu'une telle démarche influence éga-
lement la personnalité, traditionnel-
lement conçue comme stable au

cours du temps et à 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, I'exemple clinique
présenté par Lecomte et Savard
(2002) est très éloquent.

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

Intérêts Perfbrmances

Personnalité
macro-organisateur

Choix

Figure 3 - La personnalité est ptus stabte que les intérêts, les pertormances ou les choix.

Cette stabilité relative permet à la personnalité de fonctionner en tant que macrl-lrganisateur
ou d'attracteur dans ce système.
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Conclusion

Les a priori théoriques de

Holland (1973), qui postulent d'une
part qu'il est possible de classifier les

intérêts et les comportements des

individus à I'aide des mêmes catégo-

ries générales, et que d'autre part

chaque milieu professionnel attire des

pers0nnes similaires, ne s0nt actuel-

lement plLrs partagés par la commu-
nauté scientifique. Dans la littérature
conlemporaine, la personnalité est
généralement conçue comme une

organisation hiérarchique à cinq
climensions ne c0rresp0ndant pas aux

six dimensions de Holland. Les rela-

tions entre la personnalité, les inté-
rêts prolessionnels, les choix profes-

sionnels et les performances au tra-
vail sont donc plus complexes. Cela

ne signiTie pas p0ur autant que l'éva-

luation de la personnalité n'est pas

pertinente pour le bilan de compéten-
CCS.

Nous avons vu que certaines

caractéristiques personnelles en Iien

avec la personnalité, notamment les

conrpétences 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 à son prolet profes-

sionnel. D'autre part, la personnalité

entretient des liens avec les intérêts
professronnels, les choix profession-

nels et la performance au travail. ll

semble dès lors que l'évaluation de la

personnalité se justifie dans le cadre

d'un bilan de posriionnement, cela

d'autant plus si la personnalité est

conÇue comme un élément organisa-

teur de l'architecture à I'origine dLt

choix. La conception théortque que

nous avons proposée devrait être

objectivée à I'aide d'une étude longi-
tudinale quitienclrait c0mpte des ittté-

rêts, des performances. du choix et

de la personnalité.
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