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AVERTISSEMENT!

La psychologie du travail en tant que discipline est a I’origine d’un corpus de
connaissances dont le volume croit régulierement. Cette observation,
généralisable a ’ensemble des disciplines scientifiques, est sans conteste
accentuée pour un domaine de recherche et d’intervention jeune et en pleine
expansion. En effet, dans un monde du travail en mutation, a une époque ot
le facteur humain est au coeur des préoccupations sociales, mais aussi
économiques et politiques, il semble désormais acquis que la psychologie du
travail apporte des modeles et des méthodes heuristiques pour mieux
comprendre et améliorer les relations entre I’étre humain et son travail.

Au cours de ces quinze dernieres années, le dynamisme de la psychologie
du travail est apparu a travers 1’étendue de ses filieres de formation universi-
taire, ses laboratoires de recherche désormais organisés en réseau, ses
colloques spécialisés, ses revues et ses professionnels qui interviennent dans
tous les secteurs du monde du travail, privés comme publics. Cependant,
depuis le Traité de psychologie du travail sous la direction de C. Lévy-
Leboyer et J.-C. Spérandio (1987), il n’y eut guere d’ouvrage de référence en
langue francaise recensant, d’une maniere assez large, les travaux et problé-
matiques en psychologie du travail et des organisations. Or, depuis le milieu
des années quatre-vingt, beaucoup d’évolutions ont été constatées dans le
paysage économique et managérial. Pour n’en citer que quelques-unes, la
plupart étant reprises par C. Lemoine dans son introduction, la problématique
de la gestion des compétences, les conséquences des nouvelles technologies
(Internet), I’évolution des modeles de mesure psychométrique, le débat sur la
réduction du temps de travail, la prise en compte des facteurs de stress au

1. Par Jean-Luc Bernaud.



Vil TRAITE DE PSYCHOLOGIE DU TRAVAIL ET DES ORGANISATIONS

travail, le développement des normes de qualité, etc., ont relativement amené
a repenser les pratiques organisationnelles et I’orientation des recherches.

Cet ouvrage se donne donc pour objectif d’illustrer les travaux récents, les
nouvelles problématiques et les nouveaux questionnements inhérents aux
thémes traditionnels et a ceux en émergence en psychologie du travail. Le
lecteur, étudiant, professionnel des ressources humaines, ou enseignant-
chercheur, y trouvera — c’est du moins le veeu des contributeurs — matiére a
enrichir sa pensée sur le sujet. Décomposé en cinq grandes parties précédées
par une introduction et suivies par une conclusion, ce traité comporte des
éléments conceptuels de base, des exemples de recherches, des illustrations
pratiques, mais aussi beaucoup de sujets de réflexion sur des themes actuels.
Il s’agit moins d’apporter des réponses immédiatement consommables que
de préparer le lecteur a affronter la diversité et la complexité des situations
propres a I’intervention ou a la recherche dans les organisations. Pour attein-
dre cet objectif, et pour compléter la lecture d’un texte fondamental, chaque
responsable de chapitre a fait appel a une ou a plusieurs contributions sous la
forme d’encadrés thématiques. Le rdle de ces encadrés est de dépasser le
caracteére général du chapitre ; ils ont ainsi pour fonction d’illustrer une idée,
de contester un point de vue, d’indiquer un nouveau courant de recherche, de
présenter une méthode, de faire réfléchir sur un théme polémique, etc. Ainsi,
la diversité des approches, des opinions et des méthodes présentées dans ce
traité constitue sans doute le meilleur t€émoignage de la vitalité de la psycholo-
gie du travail en tant que discipline.

Notons enfin, dans une société ou I’information est reine, que cet ouvrage
est assorti d’une volumineuse documentation (plus de huit cents références)
permettant a chacun(e) d’approfondir le théme de son choix et de parfaire
son auto-formation.
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INTRODUCTION

LA PSYCHOLOGIE DU TRAVAIL
ET DES ORGANISATIONS :
RECHERCHE ET INTERVENTION!

La psychologie du travail et des organisations est d’abord une psychologie,
ce qui signifie que I’on s’intéresse en priorité aux individus, a leur activité, a
leurs conduites et a leurs représentations. La dénomination « du travail et des
organisations » indique a la fois une délimitation du champ a un secteur
d’activité et une centration sur la relation entre I’individu et son milieu en
tant qu’il est celui du travail et des organisations. Au sens strict, I’organisa-
tion ou le travail ne sont pas des objets spécifiquement psychologiques mais
le lieu et le cadre dans lesquels les gens évoluent. Le psychologue dans
I’entreprise s’occupe donc des personnes qui y travaillent ou souhaitent y
travailler ; il cherche a saisir comment elles vivent leurs relations avec les
autres et avec elles-mémes dans ce systéme organisationnel et par rapport a
lui ; et il intervient pour que ces relations se modifient, s’améliorent ou
soient redéfinies par les intéressés.

Dans ce domaine, les recherches sont étroitement liées a 1’activité profes-
sionnelle et se développent essentiellement sur le terrain social des organisa-
tions et des entreprises. Aussi la séparation n’est-elle pas toujours nette entre
I’intervention professionnelle et la recherche. L’intervention peut devenir le
support ou le fondement d’une recherche, et quelquefois celle-ci peut passer
par des phases d’intervention en entreprise ou s’appuyer sur elles pour se
réaliser. La recherche ne se limite donc pas aux seuls travaux de laboratoire.
Elle se trouve méme en partie dépendante des questions d’actualité qui émer-

1. Par Claude Lemoine.
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gent dans les entreprises, ce qui ne la valorise pas aux yeux des chercheurs
généralistes. Pourtant, on le verra, elle apporte de nouvelles perspectives a la
recherche fondamentale en traitant des processus en situation, et elle offre
aux organisations des analyses et des méthodes pour gérer leurs problemes.

La double référence a la recherche en psychologie et a I’évolution des
organisations permet de comprendre les orientations de la psychologie du
travail et son appellation méme. Elle a d’abord été centrée sur les tests de
motricité, avec la société industrielle ou le travail a la chaine demande des
opérateurs ayant des aptitudes définies pour tenir le rendement tout en
évitant les accidents : affecter I’ouvrier adéquat sur un poste spécialisé et par
la méme assurer une sécurité minimale sont des taches dévolues a une
psychologie du travail qui s’appuie sur les notions et méthodes du
béhaviorisme : une observation extérieure, technique, et une conception
mécaniste qui font incidemment écho au taylorisme de I’époque.

L’évolution rapide des techniques, leur utilisation croissante et plus
complexe ont conduit a se préoccuper des relations hommes-machines. Cette
voie associera physiologie médicale, ergonomie et psychologie du travail
avant qu’une distinction plus formelle entre ces disciplines ne méne a un
certain éparpillement. L’analyse des postes de travail, par exemple,
synthétisée par Jacques Leplat (1986), se référe a la fois a I’ergonomie et a la
psychologie du travail : elle conduit d’un c6té a étudier la compréhension
des systémes machines, 1’adaptation des techniques a I’homme et les effets
de fatigue, de I’autre a repérer les compétences liées aux activités, ce qui sert
pour le recrutement ou les évolutions de carrieres.

Un autre pdle concernant I’ergonomie et la psychologie du travail porte
sur les effets du développement technique, notamment en matiére d’informa-
tique et d’automatique. Dans ce cadre, la référence commune a la psycholo-
gie cognitive est importante. On trouve d’un c6té les probleémes de charge de
travail, de fatigue mentale, de conception et d’utilisation de logiciels, tandis
que de l'autre on est plus centré sur les répercussions sur 1’emploi, la
représentation du travail, le mode de travail et de communications réalisées
par I'intermédiaire de matériels nouveaux, a la fois en interne et dans les
relations extérieures. Dans ce cadre, on montre que la majorité des
problémes, souvent cachés sous un changement technique, vient de la
gestion des relations et de la facon dont les individus les percoivent.

Ces orientations ont conduit a associer les termes « psychologie du
travail » « et des organisations » afin d’indiquer a la fois que les conditions
du travail sont liées aux systemes d’organisation et que ceux-ci peuvent
devenir un objet psychologique en tant qu’ils sont le lieu de relations
humaines spécifiques, et méme le résultat construit a partir d’elles. La
psychologie des organisations a €été introduite a partir du courant des
« relations humaines » qui insistait sur I’importance du climat et du soutien
psychologique au travail (symbolisé par les pauses café qui sont incidem-



© Dunod — Toute reproduction non autorisée est un délit.

INTRODUCTION 3

ment remises en question par une gestion comptable des horaires), et a
évolué en liaison avec les théories des organisations. C’est ainsi que le
travail par objectifs fait appel a une individualisation plus grande ou les
notions opposées d’autonomie et de contrdle par évaluation se développent
conjointement dans une rationalisation plus poussée. Les postes relativement
fixes sont remplacés par des taches flexibles. La motivation est renforcée par
une implication dans les équipes de travail, par une pression sous forme de
performance a atteindre ou en termes d’incertitude sur I’emploi, ces situa-
tions renvoyant a des processus psychologiques comme la représentation,
I’anticipation ou encore I’intériorisation des regles.

Nous présenterons d’abord la situation de la psychologie du travail
comme discipline en relation avec les autres domaines de la psychologie et
avec d’autres disciplines. Puis nous proposerons les thémes traités dans
I’ouvrage, qui semblent actuellement porteurs, sources d’intérét ou de préoc-
cupations, et qui trouvent une certaine formalisation au niveau des recher-
ches. Enfin quelques aspects méthodologiques et déontologiques seront
abordés.

1 Domaines en relation avec la psychologie du travail
et des organisations

1.1  La psychologie du travail, partie de la psychologie

Comme partie de la psychologie, la psychologie du travail releve de ce
domaine, notamment par le titre de psychologue sur le plan professionnel,
préparé par une formation spécifique dans laquelle des enseignants-cher-
cheurs et des professionnels apportent des connaissances scientifiques et des
informations venant du terrain. Dans ce contexte, la psychologie du travail
entretient des liens privilégiés avec les autres domaines de la discipline.

La psychologie sociale apporte un cadre de référence pour 1’orientation
des recherches qui en retour s’enrichissent par I’apport des informations
empiriques issues du terrain et des questions nouvelles que celui-ci pose :
étudier les individus et leurs interrelations qui se situent dans les organisa-
tions de travail. Elle propose aussi des modeles et des concepts, par exemple
les théories de I’attribution, ou des groupes, les notions de représentation,
d’influence, d’emprise ou encore celles d’implication ou de leadership.
Traiter de I’individu dans les organisations (Louche, 1994) et & I’intersection
de ses différents milieux de vie (Curie et Hajjar, 1987) est un axe de recher-
che important. La psychologie sociale est encore pourvoyeuse de méthodes :
observation et expérimentation sur le terrain, entretiens, questionnaires, ana-
lyse de discours (Blanchet, 1991 ; Trognon, 1993), et de travaux épisté-
mologiques sur leurs conditions d’utilisation (Lemoine, 1994).
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La psychologie différentielle qui porte sur les variations interindividuelles
traite de la diversité des individus et les compare. Elle s’est notamment
développée dans D’orientation professionnelle des jeunes, la formation,
I’évaluation des compétences et la relation au travail en fonction des styles,
par exemple cognitifs, et des caractéristiques individuelles (Huteau, 1994).
Par ses méthodes, elle produit des instruments de comparaison et de traite-
ment, comme la recherche sur les tests qui, aprés une période de mise a
I’écart, ont retrouvé un intérét par les possibilités de mesure et de validation
qu’ils offrent, notamment par informatique, méme si les conditions de passa-
tion, d’analyse et de transmission des résultats restent des questions a étud-
ier. Pour sa part, la psychologie expérimentale propose la rigueur de sa
méthode a partir de variables manipulées, parfois non acceptées en entre-
prise, et s’occupe des facteurs cognitifs qui interviennent dans le travail :
mode de compréhension et de résolution de tache, état de vigilance et rythme
de travail, effets de dispositifs matériels sur I’activité, par exemple.

D’autres parties de la psychologie sont encore sollicitées. Ainsi la
démarche clinique en psychologie permet-elle de gérer les entretiens indivi-
duels, I’écoute, les études de cas, au niveau de I’entreprise comme a celui des
individus. La psychopathologie traite des troubles et dysfonctionnements
(tonus, stress, conflits, fatigue, dépression) en fonction des conditions de
travail. La psychophysiologie, proche de I’ergonomie, étudie des capacités et
des processus cognitifs en relation avec ’utilisation des techniques. La
psychologie du développement enfin, dans ses orientations actuelles, porte
notamment sur les périodes d’involution, c’est-a-dire la partie descendante
de la courbe qui comprend I’étude des facteurs de vieillissement et de
dégénérescence, facteurs non réductibles aux variables neurophysiologiques
et sans doute trés dépendants des conditions de vie, de travail et de non-
travail. Les études sur les seniors peuvent y renvoyer.

1.2 Disciplines proches de la psychologie du travail

La psychologie du travail se trouve aussi a la frontiére d’autres disciplines
qui tantdt I’enrichissent, tantdt la concurrencent. La statistique, I’informa-
tique, la psycholinguistique offrent des méthodes de mesure et de traite-
ment de données tout en apportant une ouverture sur de nouveaux champs
d’investigation : peut-on construire des mesures numériques sans modifier
la conception méme des processus invoqués ? Induit-on de nouvelles
formes mentales de résolution de probléme en utilisant les ordinateurs ? En
quoi les analyses formelles du discours transforment-elles les niveaux
d’appréhension des relations entre individus dans leur travail ? Cependant
si de nouvelles questions se posent par 1’apport de ces disciplines, celles-ci
ne se trouvent pas en concurrence directe avec le domaine de la psycholo-
gie du travail.
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Ce n’est pas le cas d’autres disciplines qui, avec leur point de vue, traitent
du méme champ que la psychologie du travail. Les sciences de la gestion
notamment développent a la fois des filieres de formation et des modeles
théoriques bien spécifiques qui s’appuient d’une part sur les sciences
économiques et le droit, d’autre part sur la sociologie. Il en résulte que la
gestion du personnel, celle des ressources humaines, et les questions de style
de management restent majoritairement situées dans le cadre des sciences
administratives ou de I’ingénieur, sans appel systématique aux spécialistes
de la psychologie du travail et des organisations. C’est plutdt a I’occasion de
restructurations, de crises ou de conflits que leur intervention est requise.

Les notions de la sociologie des organisations, fondées sur 1’analyse des
regles ou des normes et renouvelées par celle du jeu des acteurs sociaux et
par les modeles structurels d’organisation, sont, au moins en France, plus
connues et mieux implantées que celles issues de la psychologie du travail et
des organisations. Mais elles minimisent le niveau des activités individuelles
en situation de travail. Il reste dans ce domaine a développer des recherches
mettant en valeur I’intérét de comprendre le fonctionnement psychologique
des individus dans les équipes de travail et dans les organisations. Dans un
changement organisationnel par exemple, il ne suffit pas de modifier les
regles ou de trouver la meilleure organisation possible, encore faut-il saisir
en quoi les intéressés vont s’approprier ou rejeter la nouveauté. D’ou
I’'importance d’une approche psychologique dans les situations de travail et
les organisations. Cela se développe par le conseil individuel a la périphérie
du systeme, dans le cadre des bilans de compétences ou des formations
professionnelles, mais aussi au sein méme de I’entreprise dans le recrute-
ment, le suivi des équipes de travail et la recherche de nouvelles
compétences.

Un autre domaine enfin entretient des liens étroits mais assez difficiles
avec la psychologie du travail : il s’agit de la médecine du travail et plus
spécialement de la conception médicaliste de la santé au travail. Alors méme
que sur le terrain il existe de bonnes relations et une répartition des taches
entre psychologues et médecins du travail, il semble que la recherche
n’échappe pas a une tendance francaise assez forte a médicaliser I’activité
humaine et a concevoir le travail par ses effets néfastes sous les termes de
stress, de fatigue ou de maladie, plutdt qu’a rechercher les conditions de la
bonne santé au travail. Cette conception associée a une implantation médi-
cale institutionnelle forte risque d’étouffer la petite musique de la psycholo-
gie du travail, qui s’intéresse a la prévention plus qu’a la guérison, aux
conditions déclenchantes plus qu’aux effets, et aux aspects relationnels et
psychosociaux sources de stress, d’accidents ou méme de vieillissement plus
qu’aux facteurs biologiques pour eux-mémes.
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2 Principaux thémes de la psychologie du travail et des
organisations et plan du Traité

On peut classer les orientations actuelles en cinq thémes principaux, qui
forment la structure de 1’ouvrage : ’individu en rapport a ses activités de
travail, les salariés dans 1’organisation et face a elle, I’organisation comme
un systeme d’emprise, les répercussions du travail et de ses modalités sur
I’équilibre individuel, et les voies récentes d’évolution traitant de 1’acteur
économique et du travail a distance.

2.1 L’individu face au travail

Le travail n’est plus une évidence, il devient incertain et il évolue, les postes
changent ou se transforment et avec eux les compétences demandées. Mais
avant méme d’accéder a un emploi ou a un métier, se pose la question du
choix et de la construction d’un projet clair et réalisable, aussi bien pour les
salariés que pour les jeunes ou les demandeurs d’emploi. La réponse en
termes d’orientation initiale ou en cours de carriere a pris la forme de
conseils individuels (voir Francois, chap. 1), notamment mais pas seulement
dans le cadre des «bilans de compétences ». Ceux-ci permettent aux
personnes qui le souhaitent d’identifier leurs possibilités d’évolution avec un
conseiller et d’élaborer avec lui un projet professionnel avec ou sans forma-
tion préliminaire. Se pose la question du sentiment de compétence et de ses
effets. Les recherches récentes portent sur les processus mis en ceuvre :
comment 1’intéressé peut-il s’auto-évaluer avec précision ? Quelles
compétences nouvelles en acquiert-il ? Quelles conséquences cela entraine-
t-il sur ’image de soi, sur la dynamisation, sur 1’emploi, 1’évolution de
carriere et les phases de transition ? Quelles sont la place et I’influence du
conseiller ? Et comment adapter les méthodes d’évaluation afin que la
personne concernée puisse s’ approprier les connaissances qui en proviennent
et non plus les subir ? Ces questions ont trouvé un début de réponse (Brangier,
1997 ; revue Carriérologie, 1996 ; Revue européenne de psychologie appli-
quée, 1998).

Le theme de I’évaluation est récurrent actuellement : dans le recrutement,
les bilans d’année, les normes de qualité, les processus de production, la
mesure des performances, la formation, le travail en équipe. Il demande aux
psychologues non seulement de construire des instruments de mesure ou des
tests, informatisés ou non, mais de traiter le probléme dans son ensemble, en
amont par I’analyse des postes et de la demande, en aval par la gestion des
résultats, de leur signification et de la communication interne qu’ils peuvent
générer, comme cela est traité pour le recrutement et la construction des
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modeles qui s’y rapportent (cf. Bernaud, chap. 2). Il faut aussi réduire les
biais cognitifs et les erreurs d’évaluation ou d’auto-évaluation, chez les
évaluateurs comme chez les évalués (Gangloff, 1994 ; Camus, 1996 ;
Vonthron, 1998).

2.2 Les salariés dans I’organisation

Les thémes centrés sur I’organisation font écho a ceux relatifs a 1’individu,
mais le point de vue change et c’est I’entreprise qui devient le pdle de
référence. Dans ce cadre, la formation professionnelle, atout pour se perfec-
tionner et évoluer, se transforme en gestion des compétences, moyen d’adap-
tation de I’entreprise face aux contraintes extérieures du marché. Il s’agit
d’une orientation plus large : les compétences ne se limitent pas a une forma-
tion, elles s’acquierent sur le terrain aussi et se construisent au sein des rela-
tions de travail (Thionville, 1997). Ceci renvoie a la polyvalence, ou a la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, méme si ces termes
cachent souvent I’incapacité de prévoir le long terme (Gilbert, 1996). Des
formations plus courtes, et des centres de ressources soutenant 1’ auto-forma-
tion se développent, mais les recherches indiquent que 1’effort personnel ne
suffit pas, méme avec un logiciel. L’apprenant doit aussi avoir le soutien de
sa direction, I’appui d’un centre de formation, rencontrer des formateurs et se
trouver dans un groupe afin de développer ses compétences. C’est cette
notion qui est présentée et discutée dans sa mise en ceuvre organisationnelle
(voir Thionville et Gilbert, chap. 3).

On retrouve aussi I’importance des groupes dans les nouvelles formes de
management : participation accrue dans le processus de travail, organisation
d’équipes semi-autonomes, réduction de la ligne hiérarchique, transforma-
tion du role de leadership qui s’appuie moins sur le commandement et plus
sur les procédures de contrdle et de suivi des opérations. Ces aménagements
internes s’associent a des objectifs de qualité et a une implication plus grande
des opérateurs qui doivent prendre en charge la bonne élaboration des
produits au sein d’équipes de travail (voir Savoie, chap. 4). Mais 1’autoges-
tion dans 1’organisation des modes de production risque d’étre contrebalancée
par une plus forte interdépendance horizontale.

Dans ce contexte, la réalisation de ces nouvelles orientations fait appel a la
consultation d’experts. Mais les termes de consultant, de conseiller ou méme
d’accompagnateur sont préférables pour indiquer que le spécialiste en
psychologie apporte moins son savoir qu’une facon de poser les problémes et
de les traiter en interaction avec les parties prenantes (voir Lancestre, chap.
5). Il peut intervenir aupres des salariés comme de la direction en vue
d’évaluer les questions posées et de rechercher des voies de résolution avec
les différents acteurs, que ce soit dans le recrutement, la formation, I’objectif
qualité ou I’aménagement des conditions de travail.
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2.3 L’organisation comme systéeme d’emprise

A une échelle plus large, c’est I’ensemble de I”organisation et de son systéme
qui se trouve en changement (voir Louche, chap. 6). Les restructurations
internes portent aussi bien sur les procédures (bilans, évaluations et contrdles
accrus) que sur les finalités (travail par objectifs, par projets, adaptabilité,
qualité). Le style d’organisation se modifie et génére un nouveau climat,
voire une culture d’entreprise, méme si celle-ci dépend de I’introduction de
sous-systemes spécifiques qui servent de leviers a I’évolution générale.
Cependant I’apparition de nouvelles normes, formelles ou informelles, ne va
pas sans provoquer des résistances et des conflits. Derri¢re les changements
obligés se profilent de nouvelles formes d’autorité et de pouvoir (voir
Gangloff, chap. 7). L’intériorisation des reégles induite par les systémes
d’auto- et d’inter-évaluation remplace partiellement le mode de direction
visible, tout en ouvrant en méme temps des zones d’autonomie dans un
travail qui se diversifie.

2.4 Aurisque du travail

A coté des travaux sur les transformations internes des organisations, la
psychologie du travail est amenée a s’intéresser aux répercussions sur les
individus qui subissent ces changements et parfois en patissent. En interne,
cela concerne des thémes relatifs a la gestion des risques, la sécurité et les
accidents ou la prise en compte des conceptions courantes devient une aide a
la prévention (voir Kouabénan, chap. 8). D autre part les questions de santé
physique et psychologique (stress, fatigue, dérégulation personnelle, acci-
dents) sont comprises a partir des tensions provenant du travail (voir Clot et
Fernandez, chap. 9). En externe, les recherches et les interventions portent
sur les catégories d’individus en difficulté pour une raison ou une autre face
a la dureté des temps : insertion professionnelle des jeunes, soutien aux
personnes en chdmage, réinsertion des handicapés, phénomene du vieillisse-
ment. L’ensemble de ces thématiques offre des terrains d’intervention
nombreux sur le plan professionnel, mais pose souvent des problémes de
méthode comme le suivi et I’observation de 1’évolution de ces populations,
ce qui limite les études systématiques.

2.5 Voies d’actualité en psychologie du travail et des organisations

Les derniers chapitres présentent des domaines en évolution rapide. L’un
(voir Kouloumdjian, chap. 10) introduit aux nouveaux métiers et aux nouv-
elles formes d’organisation du travail couplées avec I’extension des possibil-
ités techniques : travail a distance, mais aussi temps partiel, délocalisation,
travail a domicile. Le télétravail (Kouloumdjian, 1995) est une fagon de
gérer le travail autrement, mais pose aussi les questions du lien hiérarchique,
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des relations entre collégues et du sentiment d’appartenance a I’entreprise,
voire de I'identité et des relations hors travail, ce qui concerne a la fois
I’organisation et les salariés. L’autre chapitre (voir Salengros, chap. 11) élar-
git le champ en passant du travailleur au pole consommateur. Il traite des
modifications des méthodes liées aux conceptions psychologiques succes-
sives du sujet économique considéré non plus comme producteur mais
comme acheteur. La encore on retrouve les tendances actuelles visant a pren-
dre en compte I’intériorité de I’individu, son implication vis-a-vis d’un objet
social, plutdt que de le considérer uniquement de I’extérieur, et la conception
des méthodes évolue en conséquence (Lemoine, 1997). Enfin, le chapitre 12
(Desrumaux et Lemoine) traite des préoccupations croissantes liées a la qua-
lité de vie au travail, au bien-étre et, par opposition, a 1'épuisement profes-
sionnel et au harcelement moral au travail.

3 Orientations méthodologiques, épistémologie
et déontologie

La psychologie du travail et des organisations qui, en France, se trouve plutdt
dans une phase de restructuration conceptuelle et sociale, est 1’objet d’une
réflexion sur les méthodes et sur les conditions de recueil et d’utilisation des
données. Un nouvel intérét parait se dégager pour la validation des instru-
ments de mesure et les tests qui, dans une période précédente, avaient été
critiqués et par suite délaissés (Bernaud, 1996). Une mesure rigoureuse mais
limitée dans sa validité est préférable a une absence totale de vérification. Il
n’est pas impossible que I’informatisation de tests et la tendance générale a
I’évaluation aient renforcé ce regain d’intérét. Mais c’est la finalité qui est
surtout revisitée : il s’agit moins d’établir un profil prédictif qui catégorise et
étiquette que d’accompagner les personnes dans leur démarche de décou-
verte de leurs possibilités (Lemoine, 1998).

La réflexion actuelle porte aussi sur les conditions des recherches sur le
terrain de I’entreprise et sur leur insertion, en associant opérations de recher-
che et demandes d’intervention. La restructuration des entreprises ne peut
que faciliter I’implantation d’études scientifiques, parfois attendues, méme si
les contraintes organisationnelles ne facilitent pas 1’expérimentation ou le
recueil systématique des informations. La tendance conduit a privilégier la
qualité des données recueillies plutdt que leur quantité, et a les vérifier en
utilisant plusieurs méthodes, par exemple en associant I’observation directe
et le prélevement des discours.

Les méthodes d’investigation sont vues moins comme un moyen de
prélever des données préexistantes, indépendantes des conditions de passa-
tion, et davantage comme une source spécifique d’interaction, modifiant le
rapport a autrui selon que les connaissances sont unilatérales ou partagées, et
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méme le rapport a soi en induisant auto-attention et prise de conscience de
soi. Cela permet de reconsidérer le statut des questionnaires ou des entre-
tiens, et par suite, la relation entre subjectivité et objectivité. On est ainsi
conduit a intégrer I’effet issu du retour d’information des connaissances
scientifiques et celui de leur niveau d’appropriation par les intéressés. C’est
donc plus la mise en évidence de processus que la seule description
typologique qui intéresse actuellement la recherche en psychologie du
travail, source a son tour de modeles théoriques.

Une difficulté vient de 1’objet a étudier et de la relation établie avec lui, en
raison du fait qu’il n’est pas souvent défini par le psychologue mais imposé
par le milieu. C’est le cas exemplaire avec les 35 heures. Cet objet se
présente a la fois comme un donné et comme un construit : un donné car
c’est une réalité qui s’impose de I’extérieur et non a partir d’une réflexion
théorique (du moins quand il est déja existant et non seulement un projet qui
induit des effets par anticipation) ; mais c’est aussi un construit car il pro-
vient d’'une négociation sociale. Il est donc déja la, avant I’intervention
scientifique. On se trouve ainsi devant un « construit donné », mais non par
le chercheur. Deés lors la marge de manceuvre de celui-ci est des plus
restreinte : s’il le prend comme on lui donne, il ne peut définir le probléme
que dans des termes déja préétablis ; s’il cherche a construire différemment
cet objet, il risque de se trouver en opposition avec le construit déja la qui
s’impose a lui. En d’autres termes, cet objet ne peut étre défini en dehors des
contraintes qui 1’ont porté a exister.

Une conséquence immédiate se fait sentir dans la question du positionne-
ment du psychologue : sera-t-il pour ou contre cet objet, soit ici les 35
heures ? On sent bien que la question est un pi¢ége : non seulement elle
présuppose que 1’objet est bien défini comme tel, mais elle oblige a prendre
parti et donc a se mettre dans un camp ou dans 1’autre. La question revient a
savoir si I’on défend le patron, le commanditaire, la direction, ou si I’on se
met du coté de I’ouvrier, des individus étudiés, du peuple. Le cercle se
referme aussi sur la recherche qui n’a plus alors qu’a s’occuper des
conséquences de la situation posée d’emblée : elle pourra traiter des
représentations, des impressions psychologiques, de la compréhension du
systeme, bref, de la gestion en aval des orientations déja données ; elle visera
par exemple a découvrir les facteurs qui facilitent ou qui freinent le change-
ment déja décrété, éventuellement pour intervenir en proposant des solutions
plus facilement acceptables.

Mais la définition scientifique de I’objet demande de se placer en amont
de la réalité sociale. Refuser de se déclarer pour ou contre une des parties,
reposer différemment la question, proposer de porter attention a des aspects
associés sont des moyens de gérer la demande en montrant la pluralité des
enjeux. Cette démarche nécessite de se poser en professionnel capable de
proposer une argumentation assez convaincante pour faire accepter la
nouvelle question, ce qui conduit le psychologue a accompagner les évolu-
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tions et a favoriser le dialogue entre les parties en présence. Ainsi pour les 35
heures, on passe peu a peu de 1’idée imposée d’une liaison forte « nombre
d’heures-nombres d’emplois » a celle plus réaliste d’une « réorganisation du
travail » a I’occasion d’un changement horaire.

Cette position permet de se donner une nouvelle marge de liberté en
prenant une distance par rapport aux événements sociaux immédiats et en
repositionnant la forme de la question a partir de considérations moins dépen-
dantes du moment. La reformulation de la question peut aussi conduire a clar-
ifier les enjeux, a faciliter une nouvelle réflexion collective et a faire évoluer
les aspects sur lesquels porte 1’attention. Pour les 35 heures, il devient possi-
ble de recentrer la notion en la passant d’une disposition extérieure au travail
lui-méme & un enjeu portant sur la vie au travail, sa qualité, son intérét, et son
sens identitaire. C’est I’objet « travail » qui acquiert de nouvelles dimensions,
par une prise de conscience de ses avantages et de ses contraintes, pour les
personnes concernées comme pour I’entreprise.

Dans cette perspective, I’exigence déontologique repose moins sur des
déclarations formelles que sur une compétence professionnelle et scienti-
fique associée a une conception du sujet humain non réductible a un objet. Il
s’agit de reconnaitre I’identité fondamentale entre les poles en présence, de
fonder une recherche et une intervention non sur les autres mais avec eux et
de développer des formes de participation au savoir sur les thématiques
concernant les intéressés (Lemoine, 1996). Cette exigence qui remet en
question une conception scientiste et purement économique s’appuie sur le
pari que I’action en faveur des personnes est premicre et qu’elle assure un
développement a la fois individuel et social.

Dans ces mutations, une question clé pour I'individu apparait, celle de la
place donnée au travail. Elle se traduit par des recherches sur les représenta-
tions du travail, sa centralité plus ou moins importante par rapport aux autres
spheres de vie. Au moment ou le travail n’est plus seulement en miettes
(Friedman) mais se trouve éclaté dans le temps et dans I’espace, se pose plus
fortement la question du sens du travail et des valeurs qui lui sont attachées
(Morin, 1997). Cela fait appel aux notions d’implication et d’identité, a
revisiter en fonction des conditions d’insertion et de reconnaissance de la
situation du travail. La centralité du travail se rapporte aussi a la dynamique
de structuration de 1’image de soi, dont les processus ne se limitent pas au
statut, mais font une place importante a I’activité du sujet, source possible
d’emprise et de détermination sur lui-méme, que 1’on retrouve dans les
notions d’implication et de mobilisation ou I’individu se prend en charge et
régule par lui-mé&me son activité. Ces ouvertures de recherche et d’accompa-
gnement des personnes seront abordées en conclusion de ce traité.






Premiere partie

L'INDIVIDU FACE
AU TRAVAIL
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1 ORIENTATION, VIE PROFESSIONNELLE
ET CONSEIL INDIVIDUEL®

Nous allons nous intéresser, dans ce chapitre, aux roles du psychologue du
travail en tant que conseiller en parcours de vie professionnelle. L’évolution
des systemes de travail et du marché de 1’emploi, dans les sociétés actuelles,
amene institutions et individus a solliciter le psychologue pour une aide dans
ce domaine. Les problématiques et contextes d’intervention sont variés, par
exemple insertion ou amélioration de la situation professionnelle, dans
I’entreprise versus hors de 1’entreprise, premiere insertion ou réinsertion. Le
psychologue peut tenir des fonctions de conseiller auprés de 'individu, de
consultant aupres d’une structure organisationnelle (direction, service de gestion
des ressources humaines) de concepteur, d’animateur de sessions de formations,
etc. Mais dans tous les cas, il s’agit, pour le psychologue, de faciliter des transac-
tions réussies entre 1’individu et un environnement professionnel.

Quelques précisions sur les composantes de cette définition de role sont
immédiatement nécessaires. Le terme « transaction » est préféré a celui
d’interaction qui a parfois des connotations quelque peu mécanicistes :
I’interaction serait le processus ou le résultat (prévisibles) de la rencontre
de caractéristiques individuelles avec les caractéristiques situationnelles.
Le terme transaction laisse moins de place a un déterminisme (fit-il réci-
proque entre individu et contexte) pour permettre d’appréhender ce qu’il y
a d’unique et d’original dans cette rencontre. Le critére réussite est
toujours périlleux a utiliser, fortement connoté, en milieu de travail par une
idéologie entrepreneuriale qui n’est pas a considérer, par le psychologue,
comme allant de soi. Il y aura réussite de la transaction lorsque ses résultats

* Par Pierre-Henri Frangois.
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satisferont a au moins trois types d’exigences : celles du milieu profession-
nel, celles relatives aux besoins matériels de 1’individu, celles relatives aux
besoins psychologiques de I’individu. Cette typologie sommaire des condi-
tions de la réussite est hautement empirique et fonctionnelle : elle permet
de distinguer, dans le domaine des parcours de vie professionnelle, ce qui
releve d’une logique strictement « utilitariste » permettant d’assurer la
« survie » économique et matérielle de 1’individu et de I’organisation et ce
qui releve d’une logique de bien-étre personnel, d’épanouissement et de
réalisation de soi. Les pratiques du psychologue du travail ceuvrant dans le
domaine du conseil en parcours de vie professionnelle s’inscrivent néces-
sairement 2 la fois dans I’une et I’autre de ces deux logiques.

Ce qui se joue dans les transactions entre individu et environnement
professionnel, c’est notamment I’identité. Les situations professionnelles
expérimentées par I’individu fagonnent son identité, celle-ci reflétera donc
plus ou moins la prégnance de chacune des deux logiques que nous venons
d’évoquer. Les concepts d’identité au travail et d’identité professionnelle
vont nous permettre d’introduire ce chapitre et apparaitront en filigrane de la
plupart des développements qui vont suivre. Les conceptions de Sainsaulieu
(1977, 1998) éclairent utilement les enjeux actuels de I’orientation en
parcours de carriére.

La lecture organisationnelle que fait Sainsaulieu (1998, p. 82) de la produc-
tion des identités, lui permet de mettre au jour quatre souches identitaires ;
I’eeuvre, I’appartenance, la trajectoire et la résistance. Ces quatre catégories
de reconnaissance sociale operent déja dans les modeles identitaires repérés
par les travaux antérieurs de 1’auteur (Sainsaulieu, 1977)!. Depuis I’avénement
de I’¢ére industrielle et les Trente Glorieuses, travail, organisations, parcours
professionnels et relations sociales ont profondément évolué. La pénurie
d’emploi et les politiques de gestion des ressources humaines adoptées dans
ce contexte ont profondément marqué la socialisation par le travail. Pour
[’eceuvre, la maitrise d’un métier ou la recherche du développement de I’exper-
tise fait place a la gestion prudente de ses compétences en vue d’assurer son
employabilité. Pour [’appartenance, le lien individu/organisation se dissout
dans la mesure ou se font plus prégnantes d’autres sources de socialisation :

1. Modeéle de fusion basé sur les valeurs de masse, d’unité de concordance propres a la culture
ouvriere. Modeéle de la négociation basé sur les valeurs d’indépendance, d’autonomie, de
maitrise de soi et des autres, de démocratie qu’on trouve surtout chez les personnes dont le
pouvoir repose sur les compétences techniques, le controle des communications ou I’utilisa-
tion des régles. Modele de I’exclusion et des affinités sélectives caractéristique des personnes
en mobilité sociale, qui sortent du rang, les nouveaux promus qui entretiennent des relations
privilégiées avec de rares interlocuteurs hors du groupe de pairs avec lequel ils sont en rupture
et qui développent généralement un fort esprit maison. Modéle du retrait marqué par un faible
investissement par rapport aux collégues et 1’organisation car les intéréts sont ailleurs et ou
I’on trouve fréquemment des employés, des immigrés, des ouvriers-paysans, des femmes, des
cadres dont la carriére est bloquée.
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I’association, la formation permanente. La trajectoire, moins prévisible,
gagne en importance et se diversifie. La résistance, devenue surtout défensive
pour préserver son emploi et sa profession trouve a s’exprimer dans les
processus d’élaboration collective des politiques de 1’organisation.

Cette approche de I’identité montre bien I’évolution des « regles du jeu »
et la nécessité d’en tenir compte pour le psychologue qui intervient dans le
processus d’élaboration d’un parcours de vie professionnelle.

Les travaux sur le sens que I’individu trouve a sa vie de travail menent a
des conclusions similaires. Lamoureux et Morin (1998, p.2) posent cette
question : « La carriere a-t-elle toujours un sens ? » Que sens soit compris
comme valeur ou comme direction, les auteurs répondent — quoique de fagcon
nuancée — par la négative. Les contraintes économiques déclinées en prati-
ques de gestion des ressources humaines insécurisantes ont détourné
progressivement les personnels des valeurs de travail (souci de la qualité et
de la productivité, gofit du travail bien fait) et aussi de I’importance accordée
a la perspective de faire carriére. Les plans de carriere linéaires se raréfient.
On demande désormais a I’individu de construire lui-méme sa carriére, mais
les organisations, la société dispensent chichement les opportunités pour
réaliser un tel dessein.

Pour Kraus (1998), il est clair que les sociétés actuelles, par un processus
d’individualisation, demandent plus qu’avant a chacun de construire par soi-
méme son identité. L’individualisation a pour résultat d’imposer a I’individu
d’opérer par lui-méme ses choix de vie, choix qui, par le passé, étaient
davantage guidés par I'intégration a un milieu idéologique, professionnel ou
social. Alors I’identité se construit comme un patchwork par I’insertion dans
de multiples réseaux appartenant aux spheres du travail, de la famille, des
loisirs, des amis « et non plus par I’intermédiaire d’une cohérence sociale
nourrie par des modeles de vie cohérents » (ibid., p. 118). Chez les jeunes de
son étude, Kraus ne trouve pas un désinvestissement de la sphere travail — au
contraire — mais 1’évolution du contexte économique et social a changé la
donne et créé un champ de tension :

D’un c6té des projets identitaires des jeunes qui insistent sur I’importance du
travail comme dimension importante du développement de I’identité et qui, de
plus, ont besoin de cette référence plus urgemment qu’avant face a la dissolu-
tion des autres systemes référentiels de I’identité ; et de 1’autre c6té, une réalité
sociale qui rend beaucoup plus difficile la réalisation de ces projets.

Ibid., p. 112.

Différentes stratégies de construction de soi et de son avenir sont alors
possibles et Kraus pense que les adolescents peuvent profiter d’un soutien
dans ce travail identitaire car le risque plane d’une fragilisation de I’'individu
corrélative par exemple d’une conception de soi démunie de moyens
d’action et d’un futur fermé.
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Cette problématique n’est pas spécifique aux adolescents, elle correspond a un
enjeu majeur de nos sociétés et concerne chacun : « Aider les individus a trouver
du sens personnel dans la réalisation d’ceuvres économiques incertaines devient
I’impératif mobilisateur d’une société en quéte d’acteurs pour construire autre-
ment la démocratie » (Sainsaulieu, 1998, p. 91). C’est bien souvent le rdle du
psychologue d’aider I’individu a retrouver du sens la ot il n’en voit plus et la
perspective de faciliter le fonctionnement d’une société démocratique n’est
certes pas pour le rebuter. Toutefois il ne pourra répondre a des sollicitations
motivées par cet impératif décrit par Sainsaulieu qu’en étant particulierement
attentif aux cofits de tous ordres que cette mobilisation peut entrainer certes pour
la société globale et/ou I’ organisation mais aussi pour I’individu. Cette prudence
implique, pour le psychologue du travail, de répondre aux demandes sociales et
individuelles en mettant en ceuvre toutes ses compétences et en en développant
de nouvelles, a la condition qu’il puisse se situer comme faciliteur des processus
transactionnels et non comme 1’agent d’une commande sociale qui ne garantirait
pas son indépendance professionnelle. La majeure partie de ce chapitre sera
consacrée a I’exposé des compétences actuelles du psychologue du travail dans
le champ des parcours de vie professionnelle. Nous reviendrons en conclusion
sur le positionnement du psychologue a I’égard des enjeux individuels et collec-
tifs (organisationnels et sociétaux). Mais nous allons au préalable contextualiser
I’orientation et le conseil en parcours professionnel puis prendre connaissance de
trois situations concrétes ol ils s’appliquent et qui nous serviront a illustrer les
développements ultérieurs.

1 Contexte actuel de I’orientation
et du conseil en parcours professionnel

Pour Guichard (19974, p. 11), « comprendre les pratiques d’orientation telles
qu’elles existent a un moment donné ne semble [...] possible qu’a condition de
les référer a trois autres termes : premierement, des conditions historiques —
économiques, techniques et sociales — qui font émerger certaines questions
sociales, deuxiemement, des problématiques scientifiques qui permettent de
construire des modélisations pour reprendre ces questions et y répondre d’une
certaine maniere, troisiémement, des finalités sociales, politiques et éthiques
qui permettent de définir des applications concrétes en se fondant, notamment,
sur des résultats de ces recherches ». La deuxiéme partie de ce chapitre est plus
spécialement dédiée aux problématiques scientifiques articulées aux pratiques.
Dans cette section, nous évoquerons surtout les deux autres points mentionnés
par Guichard, en commencant par un point de vue historique.

1.1  Reperes historiques

C’est avec I’industrialisation que sont apparues les pratiques d’orientation
professionnelle, a la fin du Xix® siecle. Dés 1909 aux Etats-Unis parait un
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ouvrage intitulé Choisir une profession, quelques mois apres la mort de son
auteur, Parsons, ancien ingénieur devenu directeur d’un des premiers
services d’orientation. D’aprés Zunker (1990, p. 6), le cadre conceptuel
énoncé par Parsons (1909, p. 5) a fortement influencé, jusqu’a nos jours, le
conseil en parcours professionnel, notamment par la formulation de ses trois
points clés :

— avoir une compréhension claire de soi-méme, de ses aptitudes, ses habi-
letés, ses intéréts, ses ressources, ses limites et autres qualités ;

— connaitre les exigences et les conditions de réussite, les avantages et
inconvénients, les compensations, les opportunités, les perspectives dans
différents types de travail ;

— appliquer un raisonnement correct a la relation existant entre ces deux
ensembles.

Jusqu’a la Seconde Guerre mondiale, 1’approche différentialiste et
psychométrique! domine les pratiques. Juste avant la guerre, émergent les
critiques rogériennes a I’encontre d’un conseil en orientation qui serait trop
directif : la recherche systématique de 1’ajustement entre caractéristiques indivi-
duelles et caractéristiques du travail devrait étre moins prégnante et I’ attention
du conseiller se porter davantage sur les motivations, la compréhension et
I’acceptation de soi du client, la relation entre conseiller et client. Apres la
guerre, 1’étude des différences individuelles se poursuit mais apparait, au début
des années cinquante, le courant développementaliste avec notamment
Ginzberg, Roe et Super. L’approche développementale a influencé les pratiques
d’orientation et de conseil en renseignant sur les stades de développement, les
passages d’un stade a I’autre, certains processus du choix vocationnel. En 1990,
Zunker (ibid., p. 13) reléve, depuis les quinze années précédentes, une tendance
plus humaniste et existentielle dans les travaux sur I’orientation qui accorde
plus de place aux différentes spheres de vie et une position plus significative a
I’individu dans la société. L’influence de la psychologie cognitive est bien
entendue présente et s’exprime notamment dans les travaux récents sur les
représentations des professions, le processus de choix vocationnel et 1’autorégu-
lation des comportements (théorie sociale cognitive).

Guichard (2005a) propose I’esquisse d’un cadre théorique de la construc-
tion de soi comme fondement des pratiques en orientation. Pour cet auteur
(ibid., p. 282), «les questions d’orientation sont d’abord des questions de
société » qui donnent lieu a des pratiques dont les fins sont relatives au déve-
loppement de la personne humaine. Le passage des questions sociétales aux
pratiques nécessite une construction théorique pertinente. Pour ce faire,
Guichard convoque trois types d’approches : sociologique, cognitive, dyna-

1. En France, en 1905, édition de I’ Echelle métrique d’intelligence de Binet, premier test d’intelli-
gence. Premiere édition du Strong Vocational Interest Blank en 1927 aux USA.



20 L’INDIVIDU FACE AU TRAVAIL

mique-sémiotique. L’auteur retient comme principaux déterminants socié-
taux : la valorisation de I’individu, la centralité du travail et 1’incertitude de
I’avenir. Les structures cognitives permettant le traitement de 1’information
sur soi dépendent pour partie de « I’offre identitaire » faite 2 un moment
donné par la société. Elles sont utilisées par 1’individu pour développer son
propre concept de soi. Nous présentons dans ce chapitre des travaux préci-
sant ces déterminations sociales et psychologiques et certaines de leurs arti-

culations.

1.2 Situation actuelle francaise

La plupart des travaux sur I’orientation concernent des adolescents scolari-
sés. Guichard et Huteau (2001, p. 16) soulignent I’importance du systéme
éducatif dans ce domaine en rappelant la place capitale des évaluations des
enseignants dans le processus d’orientation des jeunes Francais au sein d’un
systeme scolaire unifié qui organise I’orientation autour d’un dialogue entre
familles et enseignants (voir aussi ’encadré de Jean Guichard dans ce
chapitre). « La réflexion sur la psychologie de 1’orientation professionnelle
des adultes est récente » (Huteau, 1996, p. 115). Huteau attribue cette évolu-
tion a deux raisons principales : 1’augmentation de la mobilité profession-
nelle et celle de la part d’autonomie laissée aux acteurs sociaux. Les adultes
sont, bien davantage que par le passé, confrontés a des changements impor-
tants dans leur parcours professionnel. L’évolution culturelle — rejet des
modes de gestion autoritaires de la vie sociale, développement de I’indivi-
dualisme et du travail féminin — a des conséquences sur les types de proble-
mes d’orientation et la fagon de les aborder. Et ce, dans un contexte de
I’emploi marqué par une série de facteurs comme « augmentation de la pres-
sion au travail, diminution de la sécurité de I’emploi, augmentation de la
nécessité de se recycler pour s’adapter, augmentation de 1’inégalité des reve-
nus, distribution inéquitable de I’emploi, etc. » (Roques, 2004a, p. 73.)

Dans sa présentation de 1’orientation professionnelle, Dubar (1996)
reprend la distinction faite par Naville (1945) entre une signification sociolo-
gique et une signification psychologique de I’orientation. Dans la premiére
perspective, orienter revient a répartir les entrants sur le marché de 1’emploi
selon des critéres qui tiennent souvent de la reproduction sociale (les déter-
minismes d’appartenance de classe sont alors dominants). Dans la seconde,
I’orientation renvoie au « choix personnel d’une voie professionnelle en
fonction de ses préférences et aspirations » (ibid., p. 125). Selon Dubar, les
deux perspectives sont vraisemblablement incompatibles a I’époque ou écri-
vait Naville.

Il en va autrement aujourd’hui. Non pas que la sélection sociale a I’école et sur
le marché du travail ait disparu, loin s’en faut, mais parce que les mécanismes
de cette sélection ont changé et font de plus en plus appel a I’activité des sujets
et a leur mobilisation subjective. L’école est devenue une école de masse et
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I’orientation est devenue d’abord scolaire. Le marché du travail s’est seg-
menté, complexifié et son acces est devenu plus long, plus difficile mais aussi
plus investi subjectivement. [...] Occuper un emploi implique aujourd’hui, de
la part des salariés, un « choix positif », enraciné dans sa biographie, une
transaction réussie entre son projet de carriere et le projet économique de la
firme. Les deux définitions précédentes [définitions sociologique et psy-
chologique de I’orientation] devraient donc en principe, s’ articuler entre elles :
il ne suffit pas de sortir de telle ou telle filiere pour étre embauché dans tel ou
tel emploi, il faut aussi montrer qu’il correspond a un engagement subjectif?.

Ibid., p. 125.

Dubar (ibid., p. 126) indique que trois transformations des cycles de vie
professionnelle ont eu une incidence sur I’évolution de la problématique de
I’orientation professionnelle. D’abord, 1’allongement de la scolarité marqué
par la complexification du systéme scolaire et le renforcement de sa fonction
de préparation a la vie professionnelle. Ensuite les modes de gestion de
I’emploi qui font une place toujours grandissante a la flexibilité et aux mobi-
lités contraintes :

Changer d’emploi, avec ou sans chdmage mais avec formation, est en train de
devenir la norme qui étendra la flexibilité au cycle de vie lui-méme. Cette
« flexibilité temporelle » supposera, pour tre vécue positivement, des capaci-
tés et des institutions d’orientation continue qui sont loin d’étre acquises
aujourd’hui.

Ibid., p. 127.

Enfin le travail lui-mé&me se transforme avec la structure des qualifications
(moins d’emplois faiblement qualifiés, augmentation des emplois de service
qualifiés, développement de la polyvalence...) et la mobilisation subjective
des salariés associée a une gestion des ressources humaines selon le modele
de la compétence. L’emploi, parallelement, se transforme aussi, s’organisant
de facon durable selon les trois pdles des emplois stables, des emplois
précaires et des exclus. « Ces phénomenes ont ainsi généré une perte de
centralité du travail dans la société francaise qui brouille profondément les
reperes professionnels et constitue un facteur de désorientation des indivi-
dus. [...] Ainsi se multiplient les situations de ruptures professionnelles dans
les cycles de vie qui sont souvent I’occasion de changements identitaires
vécus négativement » (ibid., p. 128). Roques (2003, 2004a, 2004b) souligne

1. Notons que I’articulation entre ces deux approches, et qui est a réaliser par les chercheurs et les
praticiens de I’orientation, évoque fortement ’articulation entre niveaux d’analyse en psycholo-
gie sociale, notamment les niveaux positionnel (pour I’approche sociologique) intra et interindi-
viduel-situationnel (pour I’approche psychologique) décrits par Doise (1982). Dans ce chapitre
(section 2.4.5), nous verrons que certains travaux comme ceux de Beauvois offrent aussi une
analyse de niveau idéologique des pratiques d’orientation.



22 L’INDIVIDU FACE AU TRAVAIL

cependant que les vécus de la situation de chdomage sont multiples et qu’il
faut se référer a un ensemble complexe de variables intra-individuelles mais
aussi de rapports entre groupes sociaux pour en appréhender la dynamique.

Guichard (1997a) prend deux exemples de I’évolution des pratiques
d’orientation en liaison avec I’évolution du contexte social : 1’orientation
tout au long de la vie et ’émergence en France de conceptions éducatives en
orientation. Si par le passé, on pouvait considérer que 1’orientation prenait
place dans la préparation du début de la vie active, ceci n’est évidemment
plus vrai quand I’individu se trouve devoir gérer plusieurs phases de transi-
tions importantes dans sa vie professionnelle. Guichard identifie deux princi-
pales causes a ce phénomene : la transformation de 1’organisation du travail
moins structurée selon des métiers aux compétences clairement établies et
I’imprévisibilité des évolutions a venir. « L’intervention qui apparait perti-
nente dans le contexte d’aujourd’hui est de préparer le jeune, dés I’école, a
ces multiples transitions qu’il devra vivre » (ibid., p. 14).

Avec I’évolution de I’organisation du travail et du marché de I’emploi, on
comprend que 1’orientation devient un enjeu crucial pour tous ceux qui ont a
mener une vie professionnelle. Quand on observe qui sont les principaux
acteurs professionnels actuels de I’orientation en France, il est flagrant que
leurs prestations ne concernent pas exclusivement les jeunes en recherche
d’une premiere insertion professionnelle. Quelques chiffres sont disponibles,
concernant les personnels des fonctions orientation et insertion dans le
service public et les structures associatives. Environ 5 000 conseillers
d’orientation psychologues (Bernaud, Cohen-Scali et Guichard, 2007, p. 134)
ceuvrent dans les CIO (Centres d’Information et d’Orientation). Prés de 900
psychologues de 1’ Association pour la Formation Professionnelle des Adul-
tes ont désormais rejoint les quelques 19 000 conseillers emploi de Podle
Emploi (Le Monde, édition du 16 novembre 2010). Environ 6300 conseillers
travaillent dans des Missions Locales et des Permanences d’Accueil,
d’Information et d’Orientation (Bernaud et al., 2007, p. 135). On trouve sur
le site de la Fédération Nationale des Centres Interinstitutionnels de Bilans de
Compétences mention de plus de 250 centres. En outre, la fonction orientation
dans les organisations a ses propres opérateurs internes mais fait aussi appel
a des officines privées prestataires de services dans le domaine de la gestion
des ressources humaines et a certains opérateurs précités du service public.
Nous fermerons cette section sur le théme de I’orientation dans I’entreprise.

Pour Bernaud et al. (2007, p. 137), le conseil en carriere s’est développé
dans les organisations du secteur commercial a partir des années 1990. Il
s’inscrit dans une démarche de management des ressources humaines au sein
de I’entreprise souvent déclinée sous forme d’actions individualisées. Un des
objectifs fréquemment affichés est d’apporter une aide a ceux qui se trouvent
confrontés au risque de parcours de plus en plus incertains et chaotiques. Les
auteurs ont recours au terme de néo-conseillers pour désigner les profession-
nels ceuvrant dans ce secteur, groupe difficile a décrire précisément par
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mangque de recherche et comprenant les personnels exercant des fonctions de
coach dont I’effectif pourrait atteindre 2 000 individus.

Avec d’autres, Dugué (1996, p. 264) constate que 1’orientation en entre-
prise intervient malheureusement souvent dans des conjonctures ou plane
I’ombre du licenciement. Elle distingue trois grandes tendances dans les
processus encadrant la « guidance des trajectoires » :

— les plans sociaux (avec I’arsenal des mesures allant des préretraites au
licenciement) ;

— le diptyque sélectivité (embauche, licenciement)/mobilité ;

— la mise en place de dispositifs de transition professionnelle, partiellement
financés par I’Etat, pour accompagner la politique de mobilité forcée et
aider a la réinsertion.

A partir des années quatre-vingts, I’orientation s’opére désormais de fagon
explicite et s’intégre a la gestion prévisionnelle des emplois et des compéten-
ces (GPEC) qui articule « I’appel a la dynamique des salariés invités a déve-
lopper des projets et a devenir acteurs de leurs évolutions professionnelles,
I’évolution des politiques de rémunération et de promotion, les transforma-
tions des organisations, supposées devenir qualifiantes, et le recours aux
formations » (ibid., p.268). Pour I’auteur, on dispose de peu de données
objectives sur I’infléchissement des itinéraires professionnels amené par les
nouvelles formes de gestion du personnel mais la conjonction de I’ orientation
avec des procédures pouvant mener a I’exclusion présente le risque fort d’une
réaction de retrait et de démobilisation du salarié. Ajoutons a cette difficulté
celles mentionnées par Loss (2003, pp. 246-247) : personne au sein de 1’entre-
prise n’a une vue d’ensemble des parcours de mobilité, les emplois sont deve-
nus multiformes et leurs contours ne peuvent étre définis avec précision.

Parlier (1996a) a établi une typologie des contextes organisationnels de
I’orientation. Dans la premicre situation type, il s’agit d’accompagner le
personnel d’entreprises du secteur concurrentiel présentant une tendance
lourde a la réduction d’effectifs. Dans une seconde situation-type, 1’orienta-
tion a pour fonction de faciliter le redéploiement interne de personnels dans
le cas d’entreprises ou existe une relative sécurité d’emploi (notamment
secteur public). Dans une troisieéme situation type, 1’orientation participe a
I’effort de la gestion des ressources humaines de maintenir attractive 1’appar-
tenance organisationnelle de certains personnels auxquels I’offre de mobilité
(notamment ascendante) pourrait sembler décevante. Des conseillers en
développement professionnel sont mis a disposition de techniciens porteurs
d’une expertise essentielle pour I’entreprise afin d’aider ceux-ci a construire
une carriere basée, par exemple, sur I’approfondissement de 1’expertise
plutdt que sur des responsabilités hiérarchiques. Les entreprises de la
quatriéme situation type souhaitent une fonction orientation qui prend place
dans une stratégie globale de la gestion des ressources humaines, la mobilité
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étant alors un moyen de favoriser les échanges et la cohésion sociale et
d’élever le niveau de compétence. Les fonctions possibles de 1’orientation
par rapport au dispositif de mobilité relevées par Loss (2003, p. 252)
trouvent leur place dans cette typologie (a I’exception de la premiére situation-
type quand il s’agit de mobilité externe contrainte comme un plan de licen-
ciement) : remobiliser les candidats écartés lors de recrutements internes,
stimuler les salariés immobiles, alimenter un vivier de candidats au change-
ment professionnel. Notons aussi que, contrairement a ce qu’il a pu faire
avec les contextes organisationnels de 1’orientation, Parlier (19965, pp. 433-
434), devant leur diversité, renonce a établir des profils-types des conseillers
d’orientation en entreprise. Loss (2003, p. 249) propose deux familles de
prestations tout en reconnaissant que la séparation entre les deux est rare-
ment nette. Dans le bilan professionnel, le role du conseiller est directif
(c’est lui qui apporte la réponse) et on s’en tient aux données strictement
professionnelles. Dans le bilan d’orientation, la non directivité est associée a
la prise en compte d’éléments personnels comme intéréts ou motivations.

En conclusion de sa présentation de I’orientation dans I’entreprise, Parlier
(19964, p. 354) nous livre une vision plus positive que celles mentionnées
plus haut dans cette section :

Les deux partenaires que sont I’entreprise et le salarié ont un role distinct a
jouer en matiere de mobilité. Le salarié a la responsabilité de son propre par-
cours professionnel, il reste vigilant sur ses propres compétences, il s’informe
sur les possibilités offertes par le marché du travail. L’entreprise est garante
de la fluidité de son marché du travail, elle met en place des dispositifs, des
regles afin d’organiser toutes les formes de mobilité. Les deux partenaires sont
conjointement responsables de 1’employabilité, c’est-a-dire des conditions
permettant, a tout moment, de changer d’emploi, a I’intérieur de I’entreprise,
dans des délais et des conditions acceptables.

En France la situation est caractérisée par I’environnement juridique de
certaines activités de conseil. La loi du 31 décembre 1991 sur la formation
continue institue le droit pour tous les salariés (sous certaines conditions
d’ancienneté) de réaliser un bilan de compétences, droit dont disposent aussi
les demandeurs d’emploi. Pour Lemoine (2003, p. 19), «le bilan de
compétences est un dispositif officiel et labellisé, accessible a toute personne
travaillant ou cherchant du travail, lui permettant de faire le point sur ses
compétences, d’identifier ses possibilités avec un conseiller et de construire
un projet professionnel ou personnel avec ou sans formation préalable ».
Apres d’autres textes sur la validation de 1’expérience professionnelle, la loi
de modernisation sociale du 17 janvier 2002 prévoit la validation des acquis
de I’expérience (VAE) pour I’obtention de tout ou partie d’un dipléme. La
VAE s’inscrit dans une continuité relevant de la formation continue, de
I’éducation permanente, du bilan de compétences, de la formation tout au
long de la vie, de la formation professionnelle (Aubret, 2005, p. 14).
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Le contexte social frangais est aussi marqué par la perception d’injustices
et d’inégalités touchant diverses catégories de personnes dans la sphere du
travail ou du non-travail comme les jeunes (on I’a vu en 2006 avec la
mobilisation contre le Contrat Premiére Embauche), particuliérement ceux
des cités-ghettos (crise des banlieues fin 2005), les travailleurs pauvres, les
précaires, les chdmeurs, etc. Citons encore les discriminations a caractére
raciste ou sexiste. Selon Dubet (2006, p. 10), pour appréhender cette situa-
tion, il faut croiser injustices sociales objectives et subjectives. Sur le versant
objectif, « nous vivons un retournement de conjoncture avec le creusement
de certaines inégalités, I’exclusion et la fragilit¢ d’une grande partie de la
population » (ibid.). Sur le versant subjectif, les enquétes montrent que les
individus sont particulierement sensibles a ces injustices et inégalités et il est
méme vraisemblable qu’ils le soient de plus en plus (ibid. p. 11). Ces constats
invitent a la lecture attentive des travaux des psychologues sociaux sur la
stigmatisation (par exemple, Roques, 2004 ; Croizet et Leyens, 2003).

Dubar (1996, p. 123) note que I’orientation des adultes ne constitue
toujours pas en France « un ensemble de pratiques autonomes et coordonnées ».
Bernaud et al. (2007) estiment que la situation du conseil en France est para-
doxale car la profession et la recherche apparaissent insuffisamment struc-
turées en regard des besoins importants. La demande sociale a entrainé un
accroissement du nombre de conseillers. Ceux-ci n’ont pas le sentiment
d’appartenir 2 une méme profession, ils ne sont pas toujours correctement
formés ni suffisamment encadrés, leurs modeles de référence sont divers. Il y
a un réel besoin pour la profession de s’organiser a partir d’un corpus
commun de théories et de pratiques qui pourrait s’apparenter a la counseling
psychology des Anglo-Saxons.

Poursuivons cette contextualisation de 1’orientation et du conseil en
parcours professionnel avec trois exemples concrets.

1.3 Trois exemples de situations concretes

1.3.1 Orientation, insertion professionnelle d’un jeune sans qualification

Marie B., aprés un Master 2 de psychologie du travail et des premieres expé-
riences comme formatrice aupreés de personnes en recherche d’emploi,
occupe un poste de conseiller en insertion aupres des jeunes dans une perma-
nence d’accueil, d’information et d’orientation (PAIO). Sa mission princi-
pale est d’amener des jeunes en difficulté a progresser dans leur parcours
d’insertion professionnelle. Marie B. méne conjointement un travail d’élabo-
ration de projet avec le jeune et de contacts avec I’environnement éducatif et
professionnel. Elle tiche de déceler les opportunités d’interactions fructueu-
ses entre ces trois composantes pour amorcer des trajectoires professionnel-
les qu’elle espére consistantes et génératrices de satisfactions pour les
différents interlocuteurs.
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Ainsi a-t-elle opéré récemment avec Antoine, 19 ans, venu la consulter
pour « trouver sa voie dans le monde professionnel ». Apres avoir obtenu le
BEPC en fin de troisieme, Antoine a trouvé une place d’apprentissage
comme platrier peintre et obtenu son CAP. Il a ensuite commencé a travailler
chez un artisan qui n’a pu le garder pour des raisons économiques. Ne
retrouvant pas d’emploi dans le secteur de sa qualification, il a ensuite effec-
tué a plusieurs reprises des travaux saisonniers comme ouvrier agricole,
plongeur ou serveur. Cependant ces contrats a durée déterminée ne lui
permettent pas de subvenir seul a ses besoins ; il aimerait bien trouver quel-
que chose de plus stable mais il ne sait pas comment s’y prendre. Un ami,
dans la méme situation, lui a parlé de la PAIO, et il est venu voir si on
pouvait lui donner des informations.

Dans le premier entretien, Marie B. a d’abord écouté Antoine indiquer les
motifs de sa visite et pris connaissance de son parcours antérieur. Elle lui a
ensuite précisé le mode de fonctionnement de la PAIO et sa fagon a elle de
travailler avec les jeunes en insistant sur le fait qu’il ne fallait pas tout atten-
dre de la structure mais que diverses possibilités étaient envisageables pour
aider Antoine a y voir plus clair et a entamer des démarches. Elle demande
ensuite a Antoine s’il a quelque idée de professions qui lui plairaient. En fait,
Antoine hésite beaucoup, il ne sait pas trés bien ce qui lui conviendrait. 11
voudrait changer surtout car les expériences professionnelles qu’il a vécues
jusqu’alors lui laissent de mauvais souvenirs. Dans son entourage, il connait
deux jeunes, de quatre ou cinq ans ses ainés, avec un travail stable qui
semble leur apporter des satisfactions : I'un est vendeur de produits finan-
ciers, I’autre est réparateur de matériel électroménager. Les deux métiers lui
plairaient bien mais il se demande s’il a les qualités relationnelles pour étre
vendeur et si les connaissances a acquérir pour devenir réparateur ne sont pas
trop difficiles. Marie B. propose a Antoine de participer a une plate-forme
d’orientation (financée par le conseil régional et organisée par un centre de
formation) au cours de laquelle il pourra construire un projet.

Au cours de cette plate-forme de deux mois, Antoine a 1’occasion, avec
des formateurs spécialisés et des psychologues, de mieux se connaitre
personnellement et professionnellement grace a diverses évaluations. Les
échanges en sessions collectives lui apportent beaucoup en lui permettant de
se situer par rapport a d’autres jeunes. L’idée de travailler dans la vente est
écartée car ses intéréts et son profil sont assez éloignés de ceux d’un
vendeur. En revanche les intéréts pour le domaine pratique incitent les
formateurs a ’encourager a chercher un stage dans une entreprise ou il
pourra se rendre compte de la réalit¢ du métier de réparateur en élec-
troménager. Antoine trouve assez vite un stage de deux semaines dans le
service apres-vente d’une société de grande distribution puis un autre stage
de la méme durée chez un artisan. Les deux maitres de stage formulent des
avis favorables. Antoine trouve le travail intéressant et se sent a I’aise dans
ce milieu professionnel. Les résultats des tests de raisonnement, de connais-
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sances et de niveau scolaire incitent a un pronostic favorable pour une forma-
tion en électricité ou en électromécanique.

Antoine, apreés la plate-forme d’orientation, a un nouvel entretien avec
Marie B. a la PAIO. Marie B. fait le point avec Antoine et I’'informe qu’une
formation permettant I’accés au métier de maintenicien en biens électro-
domestiques est organisée prochainement par la chambre de commerce et
d’industrie car le bassin d’emploi offre quelques opportunités dans ce
domaine. Ensemble ils envisagent les conséquences d’un tel choix. Antoine
n’avait pas pensé reprendre une formation de plusieurs mois, ni de devoir
travailler de nouveau des matiéres « théoriques ». Marie B. lui conseille de
bien réfléchir et d’aller se renseigner précisément sur les conditions de la
formation et sur les débouchés éventuels. Au cours de I’entretien suivant, il
s’avere que le projet a miiri pour Antoine et que cette solution lui parait actu-
ellement la meilleure. Marie B. trouve convaincante la détermination
d’ Antoine pour cette entrée en formation et celui-ci décide de se présenter a
la sélection pour I’entrée en formation.

1.3.2  Orientation, conseil en parcours de carriére au sein d’une entreprise

Bernard M., aprés un master de psychologie du travail, a travaillé quelque
temps en cabinet de conseil en ressources humaines puis a intégré le service
personnel au siege social d’une importante société de services. Depuis
plusieurs mois il participe a un groupe de pilotage composé de membres de
la direction des ressources humaines et de responsables opérationnels
travaillant sur la mise au point d’un dispositif d’aide a la mobilité interne.
L’équipe dirigeant la société, pour des raisons stratégiques, souhaite encou-
rager la mobilité interne, il convient donc que celle-ci s’opere de facon satis-
faisante pour les candidats. Le groupe de pilotage a demandé a Bernard M.,
seul de ses membres a étre psychologue de formation, d’établir un rapport de
préconisations d’ordre psychosociologique afin que le dispositif a concevoir
permette d’atteindre ces objectifs. Dans ce rapport, Bernard M. a d’abord
souligné I’importance de I’information sur les différentes opportunités de
mobilité, a commencer par la connaissance des différents métiers et filieres.
Puis il a rappelé que le processus de décision de carriére fait intervenir des
facteurs stratégiques et affectifs. Pour s’engager dans une démarche de
mobilité, un collaborateur doit penser que sa situation devrait a terme s’en
trouver améliorée et ne pas percevoir trop de risques inhérents a sa candida-
ture. Ce type de décision étant difficile a prendre pour le collaborateur et
revétant une importance capitale pour ’entreprise, le dispositif devrait
comporter des séquences facilitant I’échange entre individu et structure afin
que I’enjeu ne nuise pas a la qualité du lien social au sein de 1’entreprise.
Enfin il convient que les conditions matérielles (déplacement, reprise
d’ancienneté...) ne soient — a minima — pas dissuasives pour la mobilité.
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Le groupe de pilotage intégre ces préconisations a I’élaboration du dispo-
sitif. L’information sur les opportunités de mobilité sera développée dans les
différents services et par la voie de différents supports de communication
interne (journal, intranet...). Décision a été prise de mettre en place un
réseau interne de conseillers professionnels pour accompagner les décisions
de mobilité des collaborateurs. Ces conseillers informeront les personnes
pouvant étre intéressées par une mobilité. Ils recevront donc une formation
spécifique sur les métiers et filieres de la société et seront en permanence au
fait des postes a pourvoir. Bernard M. qui a en charge la conception et
I’organisation de cette formation prévoit, outre cette parfaite connaissance
du tissu professionnel interne, de doter les futurs conseillers professionnels
de notions de psychologie organisationnelle portant notamment sur la prise
de décision vocationnelle, la carriere, les résistances au changement, la moti-
vation... Un effort particulier de communication sera fait pour la présenta-
tion de cette fonction ; elle doit étre percue par chacun comme une aide
proposée au collaborateur, sans qu’il y ait de confusion avec les dispositifs
d’évaluation et de sélection déja existants (procédures de recrutement, entre-
tiens d’appréciation annuels...).

Bernard M. a également participé activement a I’élaboration d’un docu-
ment d’aide a la préparation d’une décision de changement professionnel. Ce
document treés didactique présente 1I’ensemble des démarches a effectuer, des
réflexions a mener, des outils de ressources humaines disponibles, des aides
dont peuvent bénéficier les collaborateurs.

Parmi ces aides possibles figure le bilan de compétences. Certains colla-
borateurs peuvent en effet ressentir le besoin de mener une réflexion appro-
fondie sur leurs compétences, leurs potentialités, leur projet professionnel et
ce, d’une facon indépendante vis-a-vis de la société. Des conventions tripar-
tites sont alors signées entre collaborateur, entreprise et organisme de bilan
de compétences pour mener a bien cette opération. Le paragraphe suivant
décrit un de ces bilans.

1.3.3  Bilan de compétences

Patrick L. est entré dans la société dont il vient d’€tre question il y a dix ans
avec un BTS d’informatique et occupe depuis un poste dans le service déve-
loppement et maintenance informatique. Dans 1’entreprise, la tendance est
plutot a la réduction des effectifs dans ce secteur. La gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences prévoit en revanche un développement des
effectifs dans les emplois en contact direct avec la clientele.
Patrick L. s’interroge sur I’évolution de sa carriere. Son travail actuel lui
convient bien mais d’une part il craint de s’en lasser au bout de quelques
années, d’autre part, ne sachant pas comment 1’organisation du service peut
évoluer, il préfére se montrer pro-actif et anticiper sur les changements qui
ne manqueront pas de survenir.
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Il a donc pris rendez-vous avec un conseiller professionnel qui lui a fourni
des informations détaillées sur différentes fonctions qui peuvent étre accessi-
bles, par mobilité interne a partir du poste actuel de Patrick L. Il y a notam-
ment des opportunités dans la fonction de conseiller clientéle qui requiert
d’associer des compétences techniques pour élaborer des solutions apportant
satisfaction au client, des compétences commerciales pour développer les
contrats existants et en apporter de nouveaux, des compétences de gestion-
naire pour le suivi des dossiers. Patrick L. a étudié avec soin la fiche de
poste. Si ’ajustement de ses compétences techniques pour le poste de
conseiller clientele lui semble a sa portée, il doute de ses capacités d’adapta-
tion aux aspects commerciaux car il n’a aucune expérience en la matiere. Il
lui semble bien, dans sa vie extra-professionnelle, qu’il a une certaine
aisance relationnelle, qu’il sait se montrer persuasif et tenace mais ces indi-
ces lui semblent bien insuffisants pour prendre une décision de cette impor-
tance. Patrick L. hésite d’autant plus qu’une évolution vers une autre
fonction associant compétences techniques et de gestion parait aussi envisa-
geable mais avec des perspectives de carriere moins attractives. Pour sa déci-
sion, il a besoin d’informations plus précises a la fois sur lui-méme et sur les
réalités du poste. Il prévoit de rencontrer des collegues conseillers clientele
pour en savoir plus sur le métier. Il est aussi convenu avec le service des
ressources humaines qu’il fera un bilan de compétences pour se déterminer
par rapport a ce projet.

Au centre de bilan de compétences, Patrick L. rencontre Sylvie A.,
psychologue du travail conseiller bilan. Celle-ci, dans le premier entretien,
vérifie que Patrick est bien au courant de ce qu’est un bilan de compétences
puis lui propose un plan de travail sur la base des interrogations formulées
par Patrick L. Lors du second entretien, le bilan se poursuit par la description
du parcours professionnel de Patrick L. et par la passation d’outils psycho-
métriques (inventaires d’intéréts, questionnaires de personnalité). La troi-
siéme entrevue consiste en une investigation approfondie, selon des
techniques spécifiques, des compétences professionnelles et extra-profes-
sionnelles que Patrick L. a exprimées dans diverses situations. Le but de
Sylvie A. est d’identifier des compétences qui pourront étre utiles en situa-
tion commerciale puisque c’est la principale interrogation de Patrick L. et de
situer ces éventuelles compétences parmi les construits personnels, les
valeurs qui étayent le projet de vie et le projet professionnel de Patrick L.
Celui-ci rencontre ensuite un professionnel de I’évaluation des commerciaux
pour effectuer un bilan comportemental par des mises en situations choisies
pour leur proximité avec celles que rencontre un conseiller clientele de la
société de Patrick L.

Sylvie A. rencontre de nouveau Patrick L. pour lui présenter les résultats
détaillés des séquences précédentes en prenant bien soin de vérifier que ces
informations sont percues par Patrick L. comme des indices a intégrer de
facon circonstanciée dans 1’évaluation de son projet. En fait les résultats sont
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globalement en adéquation avec le projet, que ce soit en termes d’intéréts, de
valeurs, de personnalité ou de potentiel comportemental. Certaines compé-
tences seront a développer a I’aide d’une formation. Pour préparer I’entrevue
suivante, Sylvie A. demande a Patrick L. de bien réfléchir a ces différents
résultats et aux enjeux que représente pour lui de candidater pour un poste de
conseiller clientele. Lors de cet avant-dernier entretien, Sylvie A. et
Patrick L. reprennent point par point les cofits et bénéfices pouvant étre
attendus de la décision. Il ressort de cette investigation sur les motivations a
mettre en ceuvre le projet que I'interrogation majeure concerne désormais les
répercussions sur la vie familiale d’un éventuel déplacement géographique.
Comme le dit Patrick L., il s’agit alors d’une décision a prendre au sein de la
cellule familiale. La derni¢re entrevue consiste en la mise au point du docu-
ment de synthése que Patrick pourra, s’il le juge utile, communiquer aux
services concernés de sa société, par exemple pour accompagner son dossier
de candidature a un poste de conseiller clientéle (ou a un poste de gestion-
naire, puisque le bilan de compétences a révélé aussi de bonnes aptitudes
dans ce domaine).

2 Principes fondateurs des actions
du psychologue du travail

Dans cette partie, nous présentons des éléments théoriques et scientifiques
qui inspirent ou pourront inspirer (pour les plus récents) les pratiques des
psychologues du travail dans le champ du conseil en parcours professionnel.
Ces principes et ces connaissances sont issus, pour une bonne part, des
travaux menés, depuis la fin du siecle dernier, en psychologie vocationnelle
et de carriere. Nous évoquerons surtout les développements récents de la
recherche scientifique qui ont déja marqué les pratiques ou qui nous
semblent susceptibles de le faire.

Nous avons organisé cette partie du chapitre de facon que chaque section
corresponde a peu prés a une des phases du travail du conseiller. Dans la
plupart des cas en effet, celui-ci devra s’informer sur les caractéristiques du
travail (section 2.1), sur celles du bénéficiaire et de leur adéquation avec les
caractéristiques du travail (section 2.2), il s’enquerra de la facon dont le
bénéficiaire pergoit la situation (section 2.3), tachera d’évaluer les principaux
processus psychologiques en jeu dans I’interaction dynamique individu/envi-
ronnement (section 2.4), il interviendra de fagcon circonstanciée en fonction
de I’ensemble de ces parametres et selon des techniques particulieres
(section 2.5).

Habituellement, on trouve dans des ouvrages de syntheése, une présenta-
tion par courants de pensée ou types d’approche des phénomenes vocation-
nels. Ainsi Hackett et Lent (1992) distinguent les théories de I’interaction
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personne-environnement, les approches développementales, les modeles
sociaux cognitifs. Dans les travaux sur I’interaction, Hackett et Lent (ibid.,
p.- 420) placent ceux qui ont pour objet la mise en correspondance des
caractéristiques individuelles et des caractéristiques du travail. Nous en trai-
tons, pour notre part, dans les deux premieres sections de cette partie
consacrées a I’analyse du travail et a I’étude des prédicteurs. Hackett et Lent
situent aussi comme centrées sur I’interaction personne-environnement les
conceptions de Holland (1973) qui ont produit la célébre typologie RIASEC!
que nous évoquerons a plusieurs reprises. Super (1953) et Gottfredson
(1981) sont les deux auteurs principaux cités par Hackett et Lent dans le
courant développemental : nous reviendrons sur certaines conceptions de ces
auteurs surtout dans la section consacrée aux représentations de soi et de
I’avenir. Les conceptions de Bandura (1980, 1986, 1997) inspirent le courant
social cognitif qui connait actuellement un important développement en
psychologie vocationnelle et de carri¢re ; nous leur faisons un large écho
dans les sections 2.3, 2.4 et 2.5. Zunker (1990) place parmi les courants de
recherche principaux celui de la prise de décision en y associant, comme le
font Hackett et Lent (1992) ou Bujold (1989) I’approche sociale cognitive
essentiellement représentée, a 1’époque, par les travaux de Krumboltz
(1979). Dans la section 2.4 consacrée aux processus, nous évoquerons celui
de la prise de décision vocationnelle.

Une autre catégorie de travaux généralement retenue dans les ouvrages de
syntheése sur le conseil vocationnel et de carriere est celle concernant les
facteurs socio-économiques et culturels. Les effets du genre et de 1’apparte-
nance ethnique ou culturelle sont particulierement étudiés. Pour Hackett et
Lent (1992, p. 438), « il semble qu’il y ait un accord sur le fait que le genre,
I’ethnie, 1I’éducation familiale, le niveau professionnel, le statut socio-écono-
mique sont des déterminants importants, mais probablement indirects, des
comportements et choix des femmes relatifs a leurs accomplissements
professionnels ».

Le théme de ce chapitre est vaste et se trouve a I’intersection de nombreu-
ses approches différentes. Il serait vain de prétendre, dans ce cadre, a une
exhaustivité qui nous condamnerait a un examen exagérément superficiel des
concepts et des pratiques. La sélection opérée pour tenter de dégager des
tendances actuelles, reléve, la plupart du temps, du constat ou de la démons-
tration logique. Cependant, certains développements, comme ceux relatifs
aux conceptions de Bandura, par I’importance relative qui leur est accordée,

1. Pour Holland, il est possible de décrire les personnalités et les environnements professionnels
selon les mémes six types : réaliste, investigateur, artistique, social, entreprenant, convention-
nel. Le comportement de I’individu résulte de I’interaction entre la personnalité et I’environne-
ment. La congruence entre type de personnalité et type d’environnement favoriserait notamment
la satisfaction de ’individu (nous faisons ici ce rappel car nous ne reviendrons pas sur ces
aspects de la théorie de Holland).
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portent la marque de nos propres orientations théoriques. Le lecteur, averti
de cette option délibérée, pourra se reporter aux documents de synthése et
spécialisés — par exemple ceux cités en bibliographie — pour approfondir ou
diversifier ses connaissances.

2.1 Analyse du travail

Plus que d’autres professionnels du champ des ressources humaines, le
psychologue du travail se référe aux caractéristiques de la situation de travail
pour guider ses interventions. Sans doute parce que lui-méme a acquis, de
par sa formation et son expérience, des compétences pour effectuer une
analyse du travail et en utiliser les résultats. Sans doute aussi car il sait que
cette référence aux différentes composantes du travail est incontournable
pour exercer correctement son métier. Ceci est vrai, bien slir, dans le
domaine du conseil en parcours de vie professionnelle, méme si I’analyse du
travail s’effectue souvent alors selon des modalités spécifiques.

2.1.1 Finalités de I’analyse du travail

A quoi sert I’analyse du travail pour le conseil en parcours de vie profession-
nelle ? Principalement a repérer les caractéristiques personnelles requises
pour tenir un poste ou une fonction. L’établissement d’une liste et d’un
descriptif de ces caractéristiques permettra d’étayer la prise de décision en
matiere de carriere. Plusieurs cas de figure se présentent, notamment selon
que le travail analysé est celui auquel se destine éventuellement le bénéfi-
ciaire de la prestation de conseil ou selon qu’il s’agit d’un poste qu’il a tenu
précédemment. Les finalités sont différentes.

Si on étudie un poste de travail prévu dans le projet, on cherche a répondre
a la question : « Le bénéficiaire présente-t-il les caractéristiques requises ou
est-il susceptible de les acquérir 7 » Le type de caractéristiques requises sera
déterminant pour les décisions. Si I’écart entre le profil individuel et celui
pour tenir le poste concerne des aptitudes, généralement considérées comme
peu évolutives, le pronostic d’adaptation, de faisabilité du projet ne sera pas
le méme que pour un écart en termes de connaissances ou de compétences.
Celles-ci pouvant étre acquises, la question centrale pour 1’orientation
portera alors sur 1’acceés aux expériences ou aux formations favorisant ces
acquisitions.

L’analyse du travail porte souvent aussi sur les activités passées de la
personne conseillée, toujours pour repérer les qualités requises par ces acti-
vités mais cette fois pour les détecter et en apprécier le niveau chez le
conseillé (en bilan de compétences ou en VAE par exemple). En effet, si le
poste a été occupé de facon satisfaisante, on peut raisonnablement penser
que les qualités requises étaient présentes chez le conseillé. Il s’agit de
reprendre les expériences et d’en extraire des informations significatives
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pour établir le profil de celui ou celle qui les a vécues. Ces informations,
parmi d’autres, pourront étre rapprochées des caractéristiques requises par
un poste envisagé dans le projet.

Etendons 1’analyse de la situation de travail 4 celle de 1’emploi. Cela peut
renseigner encore sur des caractéristiques personnelles requises, par exemple
opiniatreté pour des postes particulierement difficiles d’acces. La prise en
compte du marché de I’emploi n’est cependant pas attachée spécifiquement
aux interventions du psychologue du travail dans la mesure ou elle est prati-
quée de fagon générale.

L’analyse de la situation de travail porte aussi sur des caractéristiques
déterminant le lien individu/organisation. Les valeurs de travail, les concep-
tions relatives au style de gestion du personnel, les attentes et les besoins
d’ordres divers (motivations) comptent parmi celles-ci. Il est souvent néces-
saire de les prendre en compte pour apprécier les chances d’adaptation a
long terme dans un nouveau milieu professionnel. L’intérét des gestionnaires
des ressources humaines pour inclure ce type de variables dans 1’analyse du
travail devrait étre encore accentué dans les années a venir (Visser et al.,
1997).

Dans certains cas, I’analyse du travail sera I’occasion de faire évoluer les
pré-requis pour accéder a un poste, soit que le poste lui-méme change, soit
que les représentations collectives du poste évoluent. On peut ainsi découvrir
que si jusqu’alors on privilégiait les candidatures d’un certain type pour telle
catégorie d’emploi, d’autres profils peuvent aussi s’avérer intéressants. Par
exemple, certaines entreprises opérent, parfois massivement, des reclasse-
ments de personnels vers des fonctions jusqu’alors réservées a des « spécia-
listes » mais dont ’analyse a révélé qu’elles pouvaient, sous certaines
conditions, convenir a d’autres profils (techniciens reclassés dans des fonc-
tions commerciales apres sélection et formation).

Outre la recherche des caractéristiques individuelles requises par un poste,
une autre finalité importante de 1’analyse du travail est la diffusion d’infor-
mations sur ce poste (Visser et al., ibid.). Cette information est notamment a
destination de personnes qui envisagent d’exercer leur activité profession-
nelle a ce poste. En orientation, en conseil de carriére, on accorde un intérét
particulier aux représentations que le consultant a pu développer a I’égard
d’activités professionnelles, a ses connaissances relatives a un poste de
travail et a la subjectivité qu’il y applique. En effet, ces représentations
influencent les choix professionnels de 1’individu. II est souvent opportun de
confronter ces représentations a des informations provenant d’autres sources
et réputées plus objectives, moins distordues. L’analyse du travail effectuée
selon des méthodes scientifiques fournit ce type d’information et aide a
apprécier le réalisme des représentations, éventuellement a les faire évoluer.

Dans une entreprise, une gestion des ressources humaines basée sur
I’analyse du travail favorise la transparence des affectations du personnel aux
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différentes fonctions. S’il est clair aux yeux du personnel que les décisions
d’affectation, de promotion sont essentiellement le résultat de la confronta-
tion entre qualités requises et qualités de 1’individu, alors les choix de
carriére se feront eux aussi plus facilement sur cette base rationnelle.

2.1.2  Modalités de I’analyse du travail

L’analyse du travail, dans un contexte de conseil en parcours de vie profession-
nelle, ne s’opeére généralement pas selon les mémes modalités que dans le
conseil en organisation ou en ergonomie. L.’observation directe y est plus rare,
le recueil indirect d’informations par entretiens individuels et collectifs est
préféré, et encore davantage 1’étude documentaire. En effet, conseiller et béné-
ficiaire pourront appuyer leur démarche sur les descriptifs de métiers, de fonc-
tions ou de poste comme les fiches ROME (Répertoire opérationnel des métiers
et des emplois) construites pour d’assez vastes catégories de professions ou
encore utiliser les référentiels de compétences spécifiques a une entreprise
donnée. Quand elles ne sont pas directement mentionnées dans ces documents,
certaines caractéristiques personnelles requises peuvent en étre inférées.

Différentes catégories de caractéristiques personnelles sont a envisager.
Ce sont celles que I’on trouve classiquement dans la littérature consacrée a
I’évaluation du personnel. Aptitudes et traits de personnalité appartiennent
au registre des caractéristiques individuelles considérées comme relative-
ment stables a 1’age adulte, c’est-a-dire difficilement modifiables par appren-
tissage, et déterminant partiellement la réussite des comportements
professionnels et 1’acquisition des compétences. Les compétences consti-
tuent une autre catégorie de caractéristiques personnelles comptant parmi les
plus usitées dans le monde du travail. Un relatif consensus existe pour dire
qu’elles comportent des savoirs et des savoir-faire, autrement dit des
connaissances déclaratives et des ensembles de comportements profession-
nels. Les compétences résulteraient de I’interaction entre caractéristiques
personnelles fondamentales (aptitudes, traits de personnalité) et expériences,
elles sont donc acquises et éducables.

La notion de savoir-étre est loin de faire I’unanimité comme composante
des compétences. Ces compétences génériques traduisent généralement une
maitrise dans les relations interpersonnelles et dans la régulation de ses
propres conduites. Il parait raisonnable de considérer qu’elles sont elles aussi
éducables mais s’apparentent souvent a des caractéristiques fondamentales
comme des traits de personnalité (par exemple la sociabilité, le contrdle de soi,
I’ouverture aux expériences, I’autonomie, la persévérance comptent parmi les
compétences interpersonnelles et sociales du F-JAS2 de Fleishman).

Quand les données documentaires sont insuffisantes ou qu’il importe
d’approfondir certains aspects, le psychologue du travail a recours aux
personnes qui connaissent le poste ou la fonction pour mieux cerner les
qualités requises. Pour 1’aider dans cette opération, le psychologue dispose
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de questionnaires comme le F-JAS de Fleishman (Fleishman et al., 1992), le
F-JAS 2 de Fleishman (Fleishman et Chartier, 1998), le PAQ de Mac
Cormick (1998). Ce dernier questionnaire permet une description de poste en
termes de comportements desquels on peut inférer les caractéristiques
individuelles requises, le F-JAS et le F-JAS 2 aident directement a détermi-
ner, respectivement, les aptitudes (cognitives, psychomotrices, physiques,
perceptives) et les compétences interpersonnelles et sociales requises.

Pour analyser le travail, la méthode la plus utilisée est I’entretien (qui peut
étre utilisé conjointement a d’autres techniques comme les questionnaires).
Structurer I’entretien est primordial pour augmenter la fiabilité des informa-
tions. La méthode des incidents critiques de Flanagan (1954) fait désormais
partie du patrimoine de la psychologie du travail. Elle consiste a centrer
I’attention de I’interviewé sur une situation particuliére ou il a pu effectuer
lui-mé&me ou observer des comportements particulierement efficaces ou parti-
culierement inefficaces. Le récit de ces événements permet de mettre a jour
les comportements favorables et ceux qui ne le sont pas et de repérer les
caractéristiques personnelles sous-jacentes a ces comportements. La grille
répertoire de Kelly (1959) permet d’accéder aux construits personnels grace
auxquels l'interviewé percoit la réalit€ du travail. Les parts objectives et
subjectives de ces représentations professionnelles sont également intéressan-
tes pour ’analyste. Plus récemment, Vermersch (1996) a formalisé un type
d’entretien directif pour décrire de facon précise les activités professionnelles.
Ces trois méthodes peuvent étre articulées de facon souple et adaptée a une
grande diversité de contextes et leurs avantages respectifs en quelque sorte
additionnés (Thomas et al., 1998). Décrivant un incident critique, 1’inter-
viewé s’exprime a propos d’une situation hautement significative a ses yeux,
donc qui a suscité son attention et I’a amené a mémoriser des informations.
L’entretien directif favorise le recueil de cette information avec la précision
souhaitée. L’acces aux construits personnels livre la facon de voir du profes-
sionnel avec son acuité et ses biais que la structure de I’entretien permet, dans
une certaine mesure, de différencier puisque les phases successives de 1’entre-
tien sollicitent des informations plus objectives ou plus subjectives. Pour un
exposé plus complet des méthodes d’analyse de I’expérience et d’identifica-
tion des compétences, le lecteur pourra se reporter au chapitre 5 de I’ouvrage
de Aubret et Blanchard (2005) sur le bilan personnalisé.

Une modalité particuliére de 1’analyse du travail en conseil individuel
consiste a demander au bénéficiaire de procéder lui-méme a I’analyse. Les
visées pédagogiques sont évidentes : 1’appropriation et I’autonomie dans le
processus de décision. Le bénéficiaire, en découvrant par lui-méme les diffé-
rents aspects d’un travail, les intégrera plus facilement a sa réflexion, ceci
n’excluant pas, bien sir, les échanges avec le conseiller. En cherchant lui-
méme les informations sur le travail, le bénéficiaire développe des compé-
tences pour les choix professionnels. Les techniques d’investigation pouvant
étre employées par le bénéficiaire sont diverses, allant de la recherche docu-
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mentaire a la mise en situation (par exemple stage) en passant par I’entretien
avec des tenants du poste étudié. Le conseiller fournit, si besoin, une aide
pour I’application de ces techniques.

2.2 Caractere prédicteur des informations traitées par le conseiller

Le paradigme prédicteur-critére (ou I’approche trait-critére de performance)
a été dominant parmi les référents scientifiques de I’évaluation du personnel
a visée de sélection dans les cinquante derni¢res années (de Wolff, 1993,
p. 253). Selon cette approche, il est possible de déterminer, par I’étude scien-
tifique, quelles caractéristiques personnelles (les KSAOs des auteurs anglo-
saxons : knowledge, skills, abilities and other factors) permettent de prédire
les performances professionnelles ultérieures.

La principale critique faite a ce modele de la prédiction renvoie au carac-
tére mécaniciste de certaines interprétations et pratiques qu’il inspirerait. Les
individus ne sont alors pas considérés comme des sujets mais comme les
« véhicules » de caractéristiques plus ou moins recherchées pour le poste a
pourvoir. Selon de Wolff (ibid., p. 255), le modele de la prédiction pose au
moins cing principaux problémes qui restent en débat :

— les criteéres de performance sont parfois difficiles a définir, particuliere-
ment dans le contexte mouvant des organisations actuelles qui requiert des
performances évoluant en permanence ;

— le processus de sélection qui inclut éventuellement les procédures
d’accueil et d’intégration dans I’entreprise n’est pas sans effet sur les
résultats du travail ;

— d’autres variables personnelles que les traits déterminent les performan-
ces, par exemple la motivation ;

— parce qu’elles sont cofiteuses, les études de validation sur lesquelles
repose 1’approche trait-critére ne sont pas toujours réalisables ;

— il y a bien d’autres moyens d’agir sur les performances que la sélection du
personnel : la formation, le leadership, la communication, 1’organisation
du travail, les conditions de travail, etc.

Pour la sélection, ce modele parait bien adapté aux situations ou les crite-
res sont clairement identifiés et stables et ol on dispose d’effectifs et de
moyens suffisants pour mener des études de validation. L’approche trait-
critére a produit aussi des connaissances générales utilisables, avec certaines
précautions, dans un contexte de choix vocationnel, de conseil individuel.
Pour Buyjold (1989, p. 369), il s’agit en fait du modele le plus utilisé pour le
conseil en orientation. Quoi d’étonnant puisqu’il revient a se demander si
diverses caractéristiques évaluées chez le bénéficiaire du conseil ménent a
penser qu’il a des chances de réussir dans I’exercice de certaines activités
professionnelles ?



© Dunod — Toute reproduction non autorisée est un délit.

ORIENTATION, VIE PROFESSIONNELLE ET CONSEIL INDIVIDUEL 37

Dans cette approche, les caractéristiques personnelles les plus fréquem-
ment étudiées en relation avec des critéres professionnels sont les compéten-
ces, les aptitudes, les traits de personnalité, les intéréts. Voyons rapidement
ce que nous savons aujourd’hui de ce lien prédictif.

2.2.1 Les compétences

Chomsky (1971) a introduit le concept de compétence en sciences humaines
pour désigner ce qui, chez I’individu, s’actualise par la performance dans une
situation donnée (en 1’occurrence, pour Chomsky, il s’agit de I’intériorisation
d’un systeme de regles permettant de comprendre et d’émettre des énoncés).
Pour Aubret et Gilbert (2003, p. 11), «c’est a partir des recherches et des
travaux de la psychologie du travail que 1’on peut percevoir, de la maniére la
plus évidente, I’avancée progressive de la notion de compétence dans le champ
de la psychologie. A peu prés absente de la littérature il y a une quinzaine
d’années, [elle] s’y diffuse aujourd’hui trés largement dans quatre domaines
principaux : I’évaluation des personnes, 1’analyse des activités, 1’orientation
professionnelle et I’étude des relations entre I’individu et I’ organisation ». Parmi
les nombreuses définitions des compétences, nous en retiendrons deux émanant
de psychologues du travail. Pour Maurice de Montmollin (1986, p. 122), les
compétences sont des «ensembles stabilisés de savoirs et savoir-faire, de
conduites types, de procédures standard, de types de raisonnement, que 1’on peut
mettre en ceuvre sans apprentissage nouveau ». Pour Lévy-Leboyer (1996, p.
42), «les compétences sont des répertoires de comportements que certaines
personnes maitrisent mieux que d’autres, ce qui les rend efficaces dans une situ-
ation donnée ». Le contraste entre ces deux définitions tient essentiellement a ce
que la premiére est d’inspiration nettement cognitiviste et la seconde beha-
vioriste, ce qui renvoie aux contradictions internes de la notion de compétence
(Aubret et Gilbert, 2003, p. 19) ou a ses ambiguités (Lemoine, 2005, p. 22).

Si le concept de compétence connait un succes important depuis le milieu des
années quatre-vingts dans les organisations, ce n’est cependant pas di a
I’influence de la communauté scientifique. La sociologie du travail a bien mis
en évidence que la compétence est un construit social répondant a d’autres
logiques que celle strictement limitée a ’identification et 1’évaluation des
conditions individuelles de la performance au travail. Pour Stroobants (1993,
p- 337), « la perspective d’une “construction sociale des compétences” a pu
mettre en évidence la dynamique locale des effets d’étiquetage, la maniére
dont les discours sur les compétences peuvent en affecter I'usage, en dépit
des caractéristiques “objectives” du travail ». Pour ce mé€me auteur (1998,
p. 14), « c’est par opposition a la transmission scolaire classique des connais-
sances et par opposition a I’ancienne “logique” de la qualification que 1’ origi-
nalit¢ des compétences va s’affirmer ». On est bien éloigné d’une logique
d’analyse objective de la situation de travail méme si les apparences d’une
gestion « rationnelle » des compétences sont parfois trompeuses. En fait, « a
la différence de la qualification qui ne dissimule pas son caractére conven-
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tionnel et relatif, la compétence, assimilée a un attribut personnel, tend a
naturaliser aussi les différences de traitement entre les actifs ». Les psycholo-
gues sociaux se montrent fort suspicieux a 1’égard des pratiques sociales
inspirées du modele des compétences. Curie (1998a, p.133) rappelle
qu’évoquer la compétence comme explication de la performance revient a
faire une inférence causale qui n’est pas nécessairement anodine puisqu’on
peut la soupconner d’étre idéologiquement marquée (Beauvois, 1994).

On serait tenté, pour limiter ces risques de « détournement » dans ’'usage du
concept de compétence(s) de chercher une solution du c6té de 1’analyse du
travail et de la validité prédictive des compétences : ne retenir que les compé-
tences clairement identifiées comme déterminant la réussite a un poste ou dans
une fonction. Ce travail sur la validité est sans doute a mener de fagon plus
systématique par les psychologues mais il ne concernera jamais qu’une part
limitée de la gestion des systeémes de travail par les compétences. Les statis-
tiques rapportées par Lévy-Leboyer (1994) a propos de la validité prédictive
des échantillons de travail et des questionnaires de connaissances profession-
nelles permettent de classer les compétences parmi les bons prédicteurs de la
performance de travail (si on admet que ces outils mesurent pour 1’essentiel des
compétences).

Les psychologues contribuent aussi a I’élaboration d’ensembles théori-
ques ol les compétences tiennent une place de choix. Ainsi Greenspan et
Driscoll (1997) proposent-ils un modele de la compétence personnelle,
laquelle désigne, selon ces auteurs, toutes les habiletés (skills) qui contri-
buent a atteindre des objectifs ou a résoudre des problémes. Dans ce modele,
qu’il faut situer dans le cadre de la psychologie des handicaps, on trouve une
catégorie de compétence nommée organ competence qui renvoie au fonc-
tionnement des organes (vision, audition, systeme cardio-vasculaire...) et
qui, pour le moins, laisse réveur quand on envisage son utilisation en
contexte francophone ! N’est-ce pas que, au moins implicitement, le terme
compétence évoque des caractéristiques acquises ou pouvant étre dévelop-
pées par apprentissage ? Dans ce modele de la compétence personnelle, on
trouve la catégorie compétence affective qui comprend le tempérament et le
caractere dont on se demandera dans quelle mesure ils sont évolutifs.

Dans le domaine de la gestion des ressources humaines, il est éminem-
ment important de savoir si les caractéristiques individuelles a partir desquel-
les on prend des décisions sont évolutives, éducables ou non. Et il parait sain
de spécifier les limites des caractéristiques requises par le travail pour éviter
I’intrusion dans les spheres de la vie privée et de 1’intimité psychique. Ce
risque devient grand avec I’amalgame de concepts distincts sous I’étiquette
« compétences ». Pour ces raisons, des conceptions « larges » des compéten-
ces comme celle mentionnée par Sparrow (1997, p. 348) comprenant des
ensembles de connaissances, des savoir-faire (skills), des valeurs et attitudes,
des traits (physiques et de personnalité), des motivations, I’image de soi,
I’acceptation des roles sociaux, doivent étre examinées de facon critique par
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les psychologues. Ce que fait par exemple Bellier (1998), a propos des
savoir-€tre, ces compétences transversales dont certaines tiennent du trait de
personnalité et dont I'utilité sociale mérite d’étre interrogée avant d’envisa-
ger une application (voir aussi a ce propos section 2.4.5).

2.2.2  Les aptitudes

De nombreuses études sur la structure des aptitudes indiquent comme relative-
ment satisfaisante une solution en trois strates (Caroll, 1993) : un facteur
d’Aptitude Mentale Générale (GMA ou facteur g), des aptitudes générales
(comme intelligence fluide, intelligence cristallisée, aptitude générale a mémo-
riser et a apprendre, perception visuelle, perception auditive) des aptitudes
spécifiques (par exemple : raisonnement quantitatif, compréhension verbale,
mémoire associative, relations spatiales, discrimination des sons verbaux).

Les méta-analyses nord-américaines rapportées par Lévy-Leboyer (1994)
font état du lien largement démontré entre facteur g et performance profes-
sionnelle. Des auteurs comme Ree et Earles (1994) pensent que ce lien a été
en fait souvent sous-estimé dans les études, par exemple parce que les échan-
tillons avaient déja été sélectionnés en fonction du facteur g et que la variance
de cette variable s’en trouvait sensiblement minimisée. Ces auteurs citent
plusieurs études dans lesquelles non seulement le facteur g est le meilleur
prédicteur des performances d’apprentissage ou de travail mais ou les autres
aptitudes mesurées n’apportent qu’un gain négligeable de prédiction. Comme
le signale Lévy-Leboyer (1994), le facteur g est plus lié a certaines activités.
Schmidt et Hunter (2004, p. 165) rappellent que les corrélations entre GMA
et performance professionnelle varient de .23 pour les familles de métiers
comprenant des activités de faible complexité a .58 pour les familles de
métiers ou le niveau de complexité est le plus élevé. Dans leur revue de 1998
(p. 265), ces auteurs rapportent une corrélation moyenne entre GMA et
performance professionnelle de .51 (dans cet article, seuls les échantillons de
travail ont une prédictivité plus élevée : .54). Si on ajoute a la mesure de
GMA un autre prédicteur, on peut obtenir un gain substantiel de validité
prédictive : gain de 24 % avec les échantillons de travail ou avec 1’entretien
de sélection structuré (voir aussi ci-dessous, section 2.2.3., gains avec traits
de personnalité). Il semble donc bien que I’évaluation de I’intelligence géné-
rale autorise un pronostic sur les chances de réussite dans une activité. En
conseil vocationnel, 1’évaluation du g fluide renseigne sur un potentiel intel-
lectuel relativement indépendant des apprentissages facilitant ainsi le pronos-
tic d’une reprise d’études ou 1’adaptation a un poste apres formation.

Lévy-Leboyer (1994, p. 143) rapporte les résultats d’études nord-améri-
caines selon lesquelles des tests d’aptitudes cognitives correctement sélec-
tionnés par rapport aux activités de travail expliquent en moyenne 25 % de la
variance des résultats du travail. L’utilisation de plusieurs tests mesurant
différentes aptitudes permet une meilleure prédiction que les seuls tests de
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facteur g, méme si, on I’a vu, le facteur g est réputé expliquer la plus grande
part de variance dans ce type d’études. Il y a débat sur la spécificité des situa-
tions et sur la généralisation des résultats de validité. Ainsi 1’équipe de
Schmidt et Hunter avance-t-elle que la validité des tests d’aptitude est cons-
tante a ’intérieur de larges catégories d’emplois. Pour Schmidt ez al. (1988,
p. 666), la spécificité de la situation de travail interviendrait peu sur la vali-
dité prédictive des tests d’aptitude. Schmidt et Hunter (2004, p. 165) esti-
ment que la majeure partie de la variabilité de validité doit étre imputée a des
artéfacts statistiques et de mesure et non a la situation.

Il semble que depuis le début des années quatre-vingts, il y ait moins d’espoir
chez les chercheurs d’identifier de nouvelles aptitudes impliquées relativement
souvent dans la détermination des performances de travail (Alderton et Larson,
1994, p. 143). L’apport de la psychologie cognitive a la psychométrie, méme
s’il n’a pas toujours été a la hauteur des attentes (Lohman, 1994, p. 170), a
permis d’intégrer la notion de stratégie de recherche de solution a la construc-
tion des tests et a leur interprétation. Un ensemble de recherches sur la rapidité
de réponse versus la qualité des réponses donne des informations fort intéres-
santes pour I’application aux activités de travail.

Malgré I’engouement de certains auteurs pour la prédictivité des aptitudes
et du facteur g, il convient aussi de préter attention aux vives critiques adres-
sées par des psychologues sociaux a ce courant de recherche. Ainsi Croizet
et Dutrévis (2004) rappellent les liens établis entre les tests d’aptitude et le
statut socio-économique, les plus favorisés socialement obtenant les
meilleurs scores aux tests, ce qui sert la reproduction sociale. Ces auteurs
mettent en doute la validité méme de la mesure de I’aptitude puisque les
modalités de présentation de I’épreuve discriminent les sujets de bas niveau
socio-économique selon qu’on leur dit ou pas que 1’épreuve permet un
diagnostic de I’intelligence générale. De tels résultats sont a intégrer a la
réflexion que mene le psychologue sur les conditions d’utilisation des tests.

2.2.3  La personnalité

Pour Herriot et Anderson (1997, p. 24), les évolutions des organisations et du
travail ont amené les spécialistes de 1’évaluation du personnel a s’intéresser a
des « compétences émergentes ». Entre autres facteurs, il est clair, pour ces
auteurs, que les organisations aujourd’hui accordent une attention parti-
culiere a la flexibilité, au potentiel d’innovation et a la personnalité des indi-
vidus qu’elles emploient ou recrutent. Les mesures spécifiques de la
flexibilité et du potentiel d’innovation sont encore a développer mais
I’évaluation de ces dimensions peut étre abordée, au moins partiellement, par
les outils de description de la personnalité.

Herriot et Anderson (ibid., p. 24) rappellent, qu’apres avoir été largement
critiquées, les caractéristiques de personnalité suscitent un regain d’intérét
dans le contexte de la gestion des ressources humaines. Ceci serait particu-
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lierement vrai pour les Etats-Unis ol la popularité des tests de personnalité
était tombée trés bas. Les approches critiques de la personnalité comme
prédicteur et de 1’utilisation des tests la mesurant ne manquent pas non plus
de ce cdté-ci de I’ Atlantique (voir par exemple, sur les théories implicites de
la personnalité : Beauvois, 1984 ; Leyens, 1986). On ne peut en étre surpris
puisque le rapprochement des attentes organisationnelles avec une caracté-
ristique individuelle aussi difficile & appréhender que la personnalité appelle
a une grande prudence, a fortiori si ce rapprochement n’est pas effectué par
un psychologue qualifié. Il est en effet avéré que les attributs de personnalité
occupent une place privilégiée dans les stéréotypes ou autres idées recues ou
préjugés (par exemple a 1’égard de telle ou telle profession) ce qui peut bien
évidemment biaiser une évaluation si on ne prend pas garde d’en limiter
I’incidence (ibid., de la Haye, 1998).

On dispose de résultats récents, notamment avec le modele des big-five,
qui suggerent qu’il convient d’étre moins sévere que par le passé vis-a-vis de
la validité prédictive des traits de personnalité.

Voici les principaux résultats de la revue de questions réalisée par Matthews
en 1997 qui confirme des points déja connus et en précise quelques autres.
D’une facon générale, les liens entre chacun des cinq traits et la performance
de travail restent modérés et sont plus ou moins influencés par des facteurs
modérateurs. La personnalité serait plus importante pour la réussite dans des
taches laissant de 1’autonomie a 1’opérateur. Le « caractére consciencieux »
est en lien avec la performance a peu pres dans toutes les situations et semble
relativement insensible aux effets de contexte. Ses effets pourraient cepen-
dant étre médiatisés par des facteurs motivationnels comme 1’engagement
vis-a-vis des objectifs de travail. Le « névrosisme » est relié négativement
mais modestement aux indicateurs de performance. Les personnes a notes
élevées sur ce trait auraient du mal a gérer le stress et obtiendraient des
performances médiocres dans les tiches cognitivement cofiteuses. Les
« extravertis » obtiennent de meilleurs résultats dans les tiches requérant de
I’attention et de la mémoire a court terme, des réponses rapides ainsi que
dans les emplois ou les contacts sociaux et 1’assurance (assertiveness) sont
importants (par exemple emplois de commerciaux ou de managers). Les
« introvertis » seraient supérieurs dans les tiches requérant de la vigilance et
dans les résolutions de probléme demandant une réflexion approfondie. Le
« caractere agréable » serait peu compatible avec les métiers d’affaires qui
demandent de se montrer un compétiteur « sans pitié ». Ce trait favoriserait le
travail en équipe mais non la créativité qui suppose une certaine indépen-
dance d’esprit. Le « caractére ouvert » serait plus propice aux environne-
ments de travail offrant des opportunités de changement et de variété dans les
activités mais ces résultats demandent a €tre confirmés. Dans les situations de
formation, le CC facilite les acquisitions et c’est le cas aussi pour « 1’extra-
version » et le « caractére ouvert » qui sont plus liés aux résultats de la forma-
tion qu’a ceux du travail. Comme dans les revues de questions précédentes
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(par exemple Bruchon-Schweitzer, 1987), il est suggéré par Matthews que des
traits moins généraux que les big-five pourraient augmenter la validité prédic-
tive de la personnalité. Dans les grandes lignes, cette revue de questions est
confirmée par Barrick, Mount et Judge (1999) cités par De Fruyt (2003,
p. 63) : le CC, mais aussi le Névrosisme, seraient des prédicteurs généraux de
I’efficicence professionnelle, les autres dimensions du big five prédisant de
« maniere spécifique certains critéres dans certains emplois » (ibid.).

Schmidt et Hunter, dans leur synthése de 1998, indiquent que le CC
apporte un gain de validité prédictive de 18 % quand il est combiné a la
mesure de I’Aptitude Mentale Générale (GMA), c’est-a-dire que le facteur
GMA seul est en corrélation de .51 avec la performance professionnelle et
que la corrélation multiple de GMA + CC est de .60. Un autre facteur de
personnalité, I'Intégrité qui mesure «le CC et pour une part moindre le
Caractére Agréable et le Névrosisme » (Schmidt et Hunter, 2004, p. 170)
donne une corrrélation multiple de .65 soit un gain de prédictivité de 27 % (ce
qui est mieux que les échantillons de travail : 24 %). Ces résultats suggérent
bien — comme I’avangait Bruchon-Schweitzer en 1987 — que certains traits, en
rapport avec la sphere travail, permettent d’améliorer le pronostic.

Dans leur revue de questions de 1992, Gibson et Brown arrivent a la
conclusion que la personnalité joue un role primordial dans les processus
d’adaptation des adultes aux périodes de transition de leur vie (ce qui concerne
indirectement la prédiction des performances de travail dont traite cette
section mais est important par rapport au théme général du chapitre).
Certaines caractéristiques psychiques, assimilables par leur stabilité a des
traits de personnalité, constituent des ressources psychologiques sur lesquelles
I’individu peut compter ou qui lui font défaut pour traverser de facon satisfai-
sante les périodes de transition. Faire face a I’adversité (réponse de coping)
résulterait pour une bonne part de caractéristiques dispositionnelles comme la
solidité mentale, I’optimisme, le style d’attribution causale!. Gibson et Brown
(1992, p. 307) avancent aussi que le support social peut, dans une certaine
mesure, étre considéré comme une variable de personnalité puisque 1’indi-
vidu, par ses compétences interpersonnelles et sociales, sa confiance en soi et
d’autres facteurs personnels, contribue activement a 1’obtention d’un support
social. L’affectivité négative (souvent appelée névrosisme et qu’il est difficile
de distinguer clairement des trois autres traits cités ci-dessus) correspond a
une tendance chronique a éprouver de I’insatisfaction et du stress dans la vie
professionnelle et dans la vie extra-professionnelle. Gibson et Brown (ibid.,

1. En référence aux travaux de Seligman (1975) sur la résignation acquise : les individus cherchent a
expliquer les événements négatifs auxquels ils sont confrontés, ces explications peuvent &tre analy-
sées selon trois dimensions. Les individus qui font des attributions internes, stables et globales, par
exemple qui pensent que la cause de 1’événement négatif est liée a leur facon d’étre en général et
que celle-ci ne peut étre modifiée, sont considérés comme exposés au risque de la dépression.
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p. 307) estiment que des recherches ciblées pourraient révéler le réle impor-
tant joué par cette variable dans les phénomenes de stress, les manifestations
de coping et la conduite des transitions de vie.

2.2.4 Les intéréts

Les intéréts professionnels sont réputés ne pas étre de bons prédicteurs de la
réussite en situation de travail (pour une présentation plus générale de la
notion d’intérét en conseil voir, ci-dessous, I’encadré 1.1 d’ André Botteman).
Ainsi Lévy-Leboyer (1994, p. 194) signale-t-elle une validité de 1’ordre de
.10 a .20. Ceci est confirmé par Bujold (1989, p. 373) : « Il semble qu’en
général, la corrélation entre intéréts et réussite professionnelle soit rarement
supérieure a .30 et que, parfois, il n’y ait méme aucun lien entre les deux
variables. » Schmidt et Hunter (1998, p. 265) rapportent une validité de .10.
Ce constat ne peut surprendre, 1’évidence étant qu’il ne suffit pas d’étre
intéressé par une profession pour y réussir. De nombreux autres aspects indivi-
duels et situationnels sont a prendre en compte. Hansen (1994, p. 305)
rappelle des résultats d’études montrant un gain de prédiction de la réussite
professionnelle par adjonction de I’évaluation des intéréts a celle des aptitu-
des. D’apres cet auteur, il ressort des études de validité prédictive que, combi-
nés a d’autres variables, les intéréts peuvent améliorer la prédiction du succes
professionnel. Il résume ainsi les résultats obtenus : «[...] des personnes
intéressées par une profession et dotées des aptitudes nécessaires y réussi-
ront, des personnes avec les aptitudes mais non intéressées peuvent réussir,
ou pas. » Les intéréts détermineraient les performances de fagon différenciée
selon les niveaux d’aptitudes. Leur influence serait plus prégnante pour les
personnes dont le niveau d’aptitude se situerait dans la moyenne (Bujold,
ibid., p. 373) ou juste en dessous de la moyenne (Hansen, 1994, p. 305).

Les intéréts sont un peu plus fortement liés a la satisfaction profession-
nelle. Hansen (ibid., p. 306) rapporte des corrélations médianes de 1’ordre de
.30 entre ces deux variables. La encore, d’apres cet auteur, le chercheur ne
peut se contenter de modeles simples pour appréhender I’influence des inté-
réts sur la vie professionnelle. Ainsi, dans la typologie de Holland, le lien
entre satisfaction et intérét varierait selon le type. Ce lien serait par exemple
plus fort pour le type « social » et plus faible pour le type « réaliste ». Les
« investigateurs » éprouveraient une grande satisfaction de pouvoir exercer
un métier correspondant a leur gofit alors que les « artistes » s’accommode-
raient de métiers non artistiques.

Les intéréts ont aussi ét€ étudiés comme prédicteurs de 1’appartenance a un
groupe professionnel, ce qui nous intéresse particulierement dans ce chapitre.
Dupont (1987, p. 526) indique que les classifications dans une catégorie profes-
sionnelle, effectuées a partir des résultats a un inventaire d’intéréts, se révelent
généralement correctes dans 25 a 50 % des cas. Selon ce méme auteur, la
prédiction de 1’appartenance professionnelle par les intéréts s’avere supérieure
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a celle opérée a I’aide d’autres variables (données biographiques, statut socio-
professionnel des parents, aptitudes, traits, valeurs). La prise en compte
simultanée de plusieurs variables avec les intéréts améliore la prédiction.

ENCADRE 1.1
Les inventaires d’intéréts professionnels*

1. Etymologie du mot intérét

Elle est surtout invoquée par des psychopédagogues comme Dewey (1931, p. 54 ;
1990, p. 180) et Claparéde (1973, p. 65). Pris littéralement, inferest signifie il est
parmi, entre, au milieu ou dans. Mais ce sens n’est pas le seul dans le monde latin
(Botteman, 2005aq, p. 33). La « psychologisation » du verbe inferest suppose qu’en
s'intéressant & un objet (idée, chose ou personne), le sujet s’y projette parce que cet
objet comble son indigence ou contribue & son expansion. S'intéresser & un objet,
présent ou absent, réel ou imaginaire, c'est chercher a le joindre, & I'investir pour
s'enrichir & son contact et inaugurer une nouvelle facon de vivre. En ce sens I'intérét
est toujours égocentrique. En effet, si le moi s'intéresse & des obijets, c'est parce
qu'il est sans cesse en expansion et en croissance. Ce qui suppose un mouvement
hors de soi, une émotion, mais aussi une vigilance qui rapproche le moi de I'objet
intéressant. Encore fautl tenir compte du fait que ce mouvement est tributaire des
représentations avec lesquelles le sujet percoit I'objet ou que I'objet éveille en lui.
2. La psychologie de I'intérét

La notion d'intérét a pu se développer dés I'instant ob la singularité de la personne,
avec ses inclinations, a été prise en considération (Montaigne, Essais, Il, chap. 1 ;
Botteman, 2005b, p. 48-49). Le mot intérét apparait d’abord pour la premiére fois
chez Mme de Sévigné dans un contexte affectif! et, ensuite, chez J.JJ. Rousseau dans
un contexte pédagogique?2. Mais la « psychologie de I'intérét » nait avec Dewey et
Claparéde qui nous offrent une premiére théorisation de cette notion, dont les créo-
teurs d'inventaires d'intéréts n’ont pas su vraiment tirer profit, s'attachant plutét a
une opérationalisation sans véritable théorisation (cf. Botteman, 1993, p. 42 et 53).
Pour ces pionniers, la notion d'intérét implique la continuité entre le sujet et I'objet.
Lintérét n'est pas une « entité intelligente » qui gouvernerait nos activités (Claparéde,
1973, p. 65). Ce mot désigne plutdt la « relation de convenance réciproque entre le
sujet et 'objet » (id., 1972, p. 195). Il exprime méme une « identité active et mofrice du
moi avec un certain objet » (Dewey, 1990, p. 435). « En fait, le moi et I'intérét sont les
noms d'un méme fait » et le degré d'intérét accordé & une chose révéle la qualité du moi

s

* Par André Botteman.

1. «[...] avec I’intérét et I’attention d'une personne qui les aime » (Lettre LVI a M. De Coulanges,
26.4.1695).

2. « Ils raisonnent trés bien dans tout ce qu'ils connaissent et qui se rapporte a leur intérét présent »
(Emile, livre II).
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(Dewey, 1990, p. 435). Car il ne faut pas perdre de vue que, pris en lui-méme, « 'objet
n’est jamais intéressant, mais c’est foujours de la disposition du sujet qui le considére qu'il
tire son intérét » (Claparéde, 1972, p. 195). Il n'y a pas non plus d’opposition entre
intérét et effort (Dewey, 1931, p. 46-47). Intérét et effort sont deux manifestations du moi
qui se réalise et qui s'adapte. L'intérét étant le moi qui s'identifie & I'objet ; I'effort étant le
moi qui s'adapte & 'objet (Dewey, 1931, p. 51 et 53-55).

3. Intérét et intéréts

La distinction entre I'intérét (au singulier) et les intéréts (au pluriel), rend compte de deux
aspects complémentaires d'une méme réalité considérée comme moteur ou régulateur
de I'énergie et comme indicateur des objets que cefte énergie investit (Piaget, 1964,
p. 45). Les intéréts se diversifient au cours du développement mental en assignant des
objectifs ou des objets nouveaux, toujours plus complexes, & I'intérét (ibid.). Dans le
monde du travail, les intéréts renvoient & des activités préférées dans lesquelles le sujet
se projette en fonction de ses représentations de luiméme et du métier. Si I'intérét
(concept théorique) et les intéréts (concept opérationalisable) sont & distinguer, ils ne
doivent pas pour autant étre séparés. Il y a continuité entre cet élan qui nous pousse en
avant et nos choix professionnels.

4. Lla psychologie des intéréts

Parallélement & la psychologie de I'intérét, issue de la psychopédagogie, nait un
autre courant de recherche issu de I'orientation scolaire et professionnelle. En
effet, sur le mode de la mesure des aptitudes, les chercheurs américains se tour-
nent vers la mesure objective des intéréts. Les premiers travaux commencent en
1919 au Carnegie Institute of Technology. Deux noms émergent rapidement. |l
s'agit de Strong et Kuder, dont les instruments, le Strong Vocational Interest
Blank et le Kuder Preference Record Vocational vont se concurrencer entre 1927
et 1956 (Tétreau, 2005, p. 76-77). D’autres noms vont s'illustrer également,
ceux de Thurstone, Guilford, Geist et Holland!. Dans la francophonie, le
premier inventaire est créé par Desautels-Chevrier en 1942, suivi de celui de
Chaudagne en 1952. Il faut rendre aussi hommage & Bonnardel, Descombes et
Larcebeau pour I"adaptation ou la création d’inventaires. Une mention toute
particuliére doit étre faite en faveur de J.-B. Dupont et de son équipe de
Lausanne : F. Gendre, S. Berthoud et J.-P. Descombes pour leur ouvrage la
psychologie des intéréts (1979), qui remplace celui de Super (1964). Malgré
« une place privilégiée » donnée & la notion de projet (Guichard, 1997, p. 10),
des inventaires d'intéréts continuent a étre révisés ou construits (Paineau, 1993 ;
Bernaud et Priou, 1994 ; Segal et Duron, 1996 ; Botteman, Forner et Sontag,
1997 ; Dupont, Gingras et Tétreau, 2000).

1. Cf. sa typologie RIASEC : réaliste, intellectuel, artistique, social, entreprenant, conventionnel
(Dupont, 1979, p. 3-4).
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5. Réle des inventaires d’intéréts

Ce role peut étre compris & partir de la problématique du traitement de I'informo-
tion : comment I'individu la sélectionne et la simplifie avant de s’en servir pour
construire sa représentation de la réalité. En effet, face aux informations, I'indi-
vidu ne réagit que s'il est intéressé. Dans ce cas, il s'efforce de les catégoriser en
fonction de ses connaissances antérieures. En fait, il les filtre et s’évertue a les
rendre signifiantes pour lui en privilégiant I'une ou |'autre partie (Codol, 1988-
1989, p. 475).

Cette catégorisation est également & I'ceuvre dans |'élaboration des inventaires
d'intéréts. lls sont construits, en effet, sur le principe d’économie cognitive dont fait
usage l'individu face & la complexité du réel (Botteman, 1999, p. 457-461).

La catégorisation, en effet, en tant que phénoméne de cognition, est une facon
d’aborder et de traiter un maximum d’informations avec un minimum d'investisse-
ment cognitif. Ce qui implique que le sujet schématise la réalité en projetant sur
elle son propre systéme de catégorisation. De cette facon, il évite une remise en
question permanente de ses apprentissages antérieurs.

Considérée comme un procédé qui consiste & identifier des objets puis & les classer
a l'intérieur d’'une méme catégorie, la catégorisation a comme effet d'atténuer leur
différence, alors qu’en les raftachant & des catégories opposées, on accentue au
contraire cette différence. D'un cété on induit un phénoméne d’assimilation, de
I"autre un phénoméne de contraste. Il appartient au psychologue d'étre attentif & ce
phénoméne lorsqu'il fait passer un inventaire d'intéréts. Par exemple, tous les
métiers appartenant & la catégorie des intéréts mécaniques voient leurs différences
atténuées par le fait de cefte appartenance. Cependant une différence suffisante
subsiste entre mécanicien d’ascenseur et mécanicien d'automobile pour justifier un
choix différent.

Dans un inventaire d'intéréts, on demande au sujet de classer, selon un processus
d'attirance ou de répulsion, les activités proposées, et I'on estime qu'il le fait en
fonction de ses représentations (de soi et des professions). Ce mécanisme de
classement peut s’expliquer par le modéle de la consonance cognitive. Celle<i
implique des traits communs entre les deux représentations. Le sujet doit évaluer le
degré d'accord de celles<i pour chaque trait d'abord et pour I'ensemble des traits
ensuite. Si I'accord lui semble bon, ce qui n’était qu’attirance pourra se trans-
former en décision. Si l'accord est mauvais, I'activité sera rejetée. Si le degré
d’accord n’est que moyen, le sujet se trouvera dans I'indécision, coincé entre le
choix et le rejet. Cette situation |'aménera & clarifier la représentation de soi et des
métiers, d'oU un travail de retour sur soi et d'information sur ceuxld (Huteau,

1982, p. 120).

Un inventaire d'intéréts représente déja une premiére schématisation du monde du
travail. Il est alors demandé au sujet d’ordonner les items qui ont été refenus dans le
cadre de cette schématisation. On lui propose, en fait, d'afficher des choix. Dans cet
exercice il ne peut manquer de mobiliser ses connaissances et ses représentations.
Celles<ci constituent autant de grilles de lecture au travers desquelles il va pouvoir
entrer en communication avec le monde du travail.

I —
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La théorie du noyau central (Abric (1991, p.197-201), qui permet de cerner la
structure stable d'un métier face aux éléments périphériques, peut éclairer le réle
d’un inventaire d'intéréts (Botteman, Francois et Villet, 2005, p. 239-240). Ainsi, par
exemple, une jeune fille qui désire étre hétesse de I'air pourra s'attacher aux
éléments secondaires : prestige, prestance, uniforme, voyages, etc., et négliger les
éléments plus centraux comme le fait d'étre, tout a la fois, une employée de restau-
rant et une aidesoignante, qui assure le service des repas et s'occupe aussi des
passagers en cas de malaise (Botteman, 1999, p. 460).

L'utilisation d’items nominatifs, i.e. noms de métiers, recéle le risque d'un glis-
sement vers des éléments périphériques d’une activité professionnelle ou vers
une perception inexacte du noyau central de celleci. Pour atténuer cet effet de
la représentation, beaucoup d’inventaires d'intéréts utilisent des items descrip-
tifs, i.e. descriptions d’activités, suivant en cela I'avis de Kuder (1981, p. 194
cf. Botteman, Forner et Teysseyre, 1998, p. 111-113).

Si I'on se référe & L'activation du développement vocationnel et personnel (Pelle-
tier, Noiseux et Bujold, 1974, p. 73-77), les inventaires d'intéréts peuvent intervenir
dans les phases de cristallisation et de spécification et contribuer & I'éveil du
concept de soi professionnel (Marocco, 1991, p. 45). La cristallisation est facilitée
par le fait qu'un inventaire d'intéréts permet au sujet de prendre conscience des
grandes catégories qui ont un environnement commun : plein air, mécanique,
service social, artistique, etc. Quant & la spécification, elle est accélérée par la
classification des items & laquelle se livre le sujet en fonction de ses préférences.
Devant chaque item, il est amené & prendre position (acceptation, rejet ou compro-
mis) et a s'interroger sur lui-méme en vue d'intégrer de nouveaux schémes cogni-
tifs et se forger un concept de soi professionnel. Une clarification se produit alors
entre la catégorie cristallisant les métiers qui la représentent et le moi qui la décou-
vre. De méme, il n'y a plus « divorce » entre |'objet et le moi, c’esta-dire entre le
métier choisi spontanément en premier lieu et le moi. En effet, puisque le moi n'est
pas une structure figée, une identité active du moi avec le métier choisi peut alors
s’amorcer.

Une série d'études a montré que les sujets ayant répondu & un inventaire d'inté-
réts énumérent davantage d’options, manifestent une meilleure connaissance
d’eux-mémes, se sentent plus sGrs dans leur choix, sont plus actifs dans la
recherche d’informations et posent des choix plus compatibles avec leur person-
nalité. Enfin, les effets positifs d'un inventaire d'intéréts sont plus évidents
lorsque les intéréts inventoriés confirment les intéréts déclarés (Goodyear, 1990,
p. 240-257 ; Marocco, 1991, p. 35-38 et 40).

Le role des inventaires d’intéréts s’inscrit dans la dimension intra-individuelle et
non interindividuelle. La recherche des différences entre individus ne constitue
pas leur objectif. Il s’agit d’obtenir un classement d'une multitude de métiers
pour un méme sujet et non de classer des sujets entre eux (Kuder, 1981,
p. 182). D'qilleurs, toute comparaison, sous couvert d’évaluer le degré de moti-
vation de chacun, risque d’étre fallacieuse (Botteman, Forner et Sontag, 1997,
p. 49 et 77-78).

IS
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6. Conclusion

On ne peut pas faire |'économie de ce concept d'intérét. Il est constitutif de la
personnalité et dynamise la conduite. On ne peut pas non plus sous-estimer |'impor-
tance des intéréts. Ils assignent un but & cet appétit d’étre qu’est I'intérét et ils le
prolongent en de multiples ramifications, lui permettant d'investir ainsi des objets
nouveaux. Quant aux inventaires d'intéréts ils jouent un réle de clarification et de
spécification dans le cadre du choix professionnel.

2.2.5 Autres prédicteurs

Nous ne pouvons étre exhaustifs dans le cadre de ce chapitre mais d’autres
prédicteurs des résultats du travail ont été étudiés parmi lesquels les styles cogni-
tifs, le sentiment de contrdle, les valeurs, les motivations. Le plus étudié des
styles cognitifs, la dépendance-indépendance a 1’égard du champ a permis de
mettre en évidence des différences de comportements entre les dépendants et les
indépendants (Huteau, 1985, p. 187-193). Cette variable a notamment été mise
en relation avec les intéréts et les choix scolaires et professionnels, la réussite
scolaire et professionnelle, la formation et I’évolution des choix professionnels
(Bujold, 1989, p. 383). Le sentiment de contrdle (locus de contrdle de Rotter,
1954 ; sentiment d’efficacité personnelle de Bandura, 1980 et 1997), dans la
perspective de I’apprentissage social et d’une conception interactionniste de la
personnalité, a été décrit comme étant en lien avec les performances, contrdle
interne et confiance dans ses capacités favorisant celles-ci. Le sentiment d’effi-
cacité personnelle est une composante centrale des motivations dont on sait
qu’elles sont en corrélation moyenne de I’ordre de .30 avec les performances
(voir sections 2.3.5, 2.4.2 et 2.5.2). Enfin les valeurs (par exemple, valeurs de
travail de Perron, 1986) sont pour de nombreux auteurs la principale source des
attitudes vis-a-vis de ’environnement et déterminent certains comportements
comme I’engagement dans les activités de travail (par exemple implication dans
les activités de travail, engagement organisationnel).

2.2.6  Centralité de la psychométrie

Le paradigme de la prédiction des performances implique de pouvoir évaluer les
caractéristiques individuelles et de les mettre en correspondance avec les résul-
tats obtenus au travail. Cependant, s’agissant de sujets humains, particulierement
en milieu professionnel, I’évaluation signifie bien autre chose que le seul fait de
prendre une mesure, ce qui ameéne a un certain nombre de réflexions que nous
évoquons ici a propos de la psychométrie. En effet, en matiere d’évaluation des
personnes, le modele psychométrique fait toujours référence, méme si ¢’est pour
étre critiqué. Ainsi en bilan de compétences les tests d’aptitudes, de personnalité,
de niveau de connaissances sont-ils largement utilisés. Ce type d’instruments
trouve, pour des usages similaires, sa place dans les conseils en conduite de
carriere. Les résultats de telles évaluations figurent parfois dans un portfolio.





