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INTRODUCTION

Depuis toujours, la psychologie du travail
cherche a identifier chez I’humain ce qui
peut contribuer a améliorer I’efficacité
productive (quantité, qualité et délai de
production d’un bien ou d’un service) et
Pefficacité psycho-sociale (climat,
engagement et éthique).

Depuis toujours, la psychologie du travail cherche
a identifier chez I’humain ce qui peut contribuer a
améliorer I’efficacité productive (quantité, qualité
et délai de production d’un bien ou d’un service) et
Iefficacité psycho-sociale (climat, engagement et
éthique). A ces fins, différentes méthodes de
sélection ont été développées pour optimiser la
dotation, telles que I’utilisation de tests, d’entre-
vues et de mises en situation visant a assigner le
meilleur candidat a un poste. Ces épreuves
permettent d’évaluer les capacités et la motivation
des candidats. Considérant que la personnalité est
présumée stable dans le temps et dans diverses
situations, on croit qu’elle peut constituer un
déterminant utile pour prévoir I'efficacité’, la
satisfaction et le succés des personnes au travail®.
Par ailleurs, des recherches établissent un
continuum entre les dispositions personnelles, le
succeés académique et la performance au travail®,

Certaines caractéristiques personnelles, la per-
sonnalité, les intéréts et les valeurs notamment,
ont de plus grandes possibilités de s’exprimer
dans certains types d’environnement: la con-
gruence entre les types de personnalité et d’envi-
ronnement favorise la satisfaction au travail, la
stabilitt du cheminement de carriere et la
performance au travail®.

Des ’adolescence, les personnes ont a faire des
choix vocationnels; elles s’intéressent aux scien-
ces exactes, a la relation d’aide, a I’informatique, a

la politique ou a la création artistique, par exemple.
Elles décident alors d’entreprendre des études
dans le domaine qui leur parait le plus attrayant.
Ce processus reléve de la conviction que le
programme de formation choisi favorisera 1’ac-
ces a des professions et des milieux de travail ou
elles pourront exercer des activités qui leur
plaisent, avoir acces a des «récompenses »
valorisées et résoudre des problémes corres-
pondant a leurs compétences. Aprés quelque
temps, certaines voient leurs attentes comblées
alors que d’autres doivent réévaluer leur choix;
ce n’est pas ce a quoi elles s’attendaient, elles
ont de la difficulté a bien réussir les épreuves ou
n’aiment pas «le genre de personnes» qu’on
retrouve dans ce programme.

Un type d’emploi donné regroupe des gens
qui se ressemblent en partie tant au point
de vue de leur histoire personnelle que de

leur personnalite.

Selon Holland?, un type d’emploi donné regroupe
des gens qui se ressemblent en partie tant au point
de vue de leur histoire personnelle que de leur
personnalité. Ainsi, la maniére dont ces personnes
abordent les probléemes et dont elles interagissent
présente des similitudes. Les milieux académiques
et de travail ont tendance a devenir de plus en plus
homogenes par ’attraction et la sélection des can-
didats qui ont un profil correspondant a certaines
normes et le rejet des membres qui s’en éloignent®.

Peu d’études se sont intéressées a clarifier si les
étudiants qui ont un profil personnel corres-
pondant aux stéréotypes professionnels réus-
sissent mieux que les autres et s’ils sont plus
satisfaits de leurs études. Notre enquéte vise a
répondre a ces questions pour les cas des études
universitaires en marketing et en comptabilité.
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1. PERSONNALITE ET RENDEMENT AU TRAVAIL

A partir de 1995, comme ’illustre la figure 1, le
nombre de publications reliant la personnalité et
le rendement au travail a sensiblement aug-
menté. Ces données sont le résultat d’une recher-

che dans APA PsycNet qui identifie le nombre
d’articles publiés dans des revues spécialisées
dans lesquels les mots personality et job-
performance sont mentionnés dans les résumés.

Figure 1 — Evolution du nombre de résumés d’articles reliant personnalité et rendement au travail
(1960-2009)
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Ce sujet de recherche a connu un regain d’intérét
suite aux publications de Costa et McCrae® au
début des années 90. Ce point tournant a été la
formalisation d’un modele qui définit la person-
nalité par cinq grandes dimensions: 1’extra-
version, le névrosisme, 1’ouverture a 1’expé-
rience, I’amabilité et la fiabilité (les Big Five,

selon 1’expression consacrée). Chacune de
celles-ci se situe sur un axe; une personne en
particulier présente un certain degré d’extra-
version par exemple. Le tableau 1 présente les
principales caractéristiques associées a chacune
des extrémités du continuum de ces dimensions.
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Tableau 1 — Caractéristiques des individus pour chacune des cing grandes dimensions

Extraversion

L’individu extraverti est optimiste, grégaire,
amical, sociable, ambitieux et loquace

Introversion

Celui qui est peu extraverti est plutdt réservé,
sobre, discret, solitaire et réfléchi

Amabilité

La personne aimable est serviable, indulgente,
crédule, franche, douce, gentille,
accommodante, sympathique, cordiale,
chaleureuse et sincere

Hostilité

Celle qui ne ’est pas est plus cynique,
impolie, méfiante, vindicative, irritable,
manipulatrice, antagoniste, entétée,
confrontante et impitoyable

Fiabilité

Les gens fiables sont soignés, travailleurs,
ponctuels, scrupuleux, méthodiques,
méticuleux, économes et persévérants

Insouciance

A I’inverse, les insouciants sont désorganisés,
extravagants, négligents, paresseux, débraillés,
en retard et étourdis

Stabilité émotionnelle

La personne émotionnellement stable est
calme, non-envieuse, patiente, détendue,
robuste, tranquille et satisfaite

Névrosisme

L’instabilité émotionnelle se manifeste par
I’inquiétude, la nervosité, I’émotivité,
I’inadaptation, I’hypocondrie, la colére,
I’anxiéte, la jalousie et I’agitation

Ouverture a ’expérience

L’individu ouvert est artiste, créatif,
imaginatif, compliqué, intense, idéaliste,
informé, articulé, intelligent, ingénieux,
curieux, éclectique, original et non-
conformiste

Fermeture a I’expérience

Celui qui n’est pas ouvert est plutot ordinaire,
terre a terre, direct, prévisible, superficiel,
laconique, non-perspicace, conformiste,
réaliste et exclusif

Les recherches qui visent a établir des liens entre
les Big Five d’une part, et les attitudes et le
rendement au travail d’autre part concluent que :

+ Considérées ensemble, ces cing grandes
dimensions de la personnalité sont associées au
rendement au travail, aux comportements contre-
productifs, a la citoyenneté organisationnelle, a la
sociabilité, au travail d’équipe, a la motivation, au
leadership et a la satisfaction au travail®;

+ La Fiabilité est la dimension la plus souvent citée
comme déterminant du rendement au travail® ® ’
pour tous les types d’emplois;

« Pour les emplois spécialisés et semi-spécialisés,
la Stabilité émotionnelle est aussi liée au
rendement?;

* Le rendement du personnel de direction est
corrélé a I’Extraversion”°.

Un autre modele, partiellement dérivé du Big Five,
propose quatre caractéristiques pouvant expliquer

le rendement et la satisfaction au travail. Le noyau
de I’évaluation de soi (Core Self-Evaluation ou
Positive  self-concept) référe aux évaluations
fondamentales que les personnes font a propos de
leurs qualités, compétences et potentiel™. 1l est
constitué des traits suivants: I’estime de soi, le
sentiment d’efficacité personnelle généralisée, la
stabilité émotionnelle et le locus de controle. Les
recherches™ sur ce modeéle indiquent que :

+ Ces quatre traits sont autant associés a la
satisfaction et au rendement au travail que le sont
les Big Five;

« Conjointement, les traits sont corrélés au
rendement au méme niveau que I’est la Fiabilité;

+ Quand on les considere un par un, les coefficients
de Pearson varient de .24 a .45 avec la satisfaction
au travail et de .19 a .26 avec le rendement

Le tableau 2 résume les conclusions d’études sur
les liens entre les traits de personnalité et le
rendement au travail.
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Tableau 2 — Liens entre traits de personnalité et performance

Rendement au travail

Extraversion

Associée a la performance dans les domaines de la vente et
de la gestion et pour le travail d’équipe. Le lien est cependant
modéré par le degré de stabilité émotionnelle™.

Fiabilité

C’est la dimension la plus souvent citée comme étant
associée & la performance au travail***3. Cette relation est
cependant modulée par le degré d’amabilité : les personnes
qui ont des scores élevés pour la Fiabilité et faibles pour

I’ Amabilité peuvent paraitre rigides, inflexibles ou trop axées
sur la tache. Par contre, les équipiers apprécient leur sens de
’organisation et les régles de fonctionnement qu’ils
établissent ;

Ouverture a ’expérience

Favorable en contexte d’entrainement a la tache ou de
formation, I’ouverture est peu liée a la performance.

Stabilité émotionnelle

Prise isolément, la Stabilité émotionnelle a une relation faible
ou modérée avec la performance au travail. Elle semble
davantage agir comme catalyseur en appuyant d’autres
facteurs, I’Esprit consciencieux et I’Extraversion notamment,
dans leur effet bénéfique sur le fonctionnement des équipes
et sur les relations interpersonnelles en général.

Amabilité

Il'y a peu de liens directs mentionnés dans la littérature.

Locus of control
au travail.

Corrélation modérée avec la performance et la satisfaction

Sentiment d’efficacité

Corrélation modérée avec la performance et élevée (0,45)
avec la satisfaction au travai

Ill

Estime de soi

Les résultats de recherches concernant I’Estime de soi
divergent; certaines concluent qu’elle est liée a la
performance et a la satisfaction au travai
affirment le contraire ou que la causalité est inverse; la
performance augmente ’estime de soi .

1
I alors que d’autres

2. PERSONNALITE ET PROFESSION

Selon le modéle Attraction-Sélection-Attrition
(ASA) de Schneider®, les milieux de travail ont
tendance a présenter une homogénéité de plus en
plus grande avec le temps. Ce processus
d’uniformisation procéde en trois phases résu-
mées dans 1’acronyme du modéle.

Premiérement, en ce qui concerne 1’Attraction,
un milieu de travail donne présente certaines
caractéristiques réelles ou apparentes qui favo-
risent le développement de stéréotypes profes-
sionnels relativement stables. On considére par
exemple les comptables plus organisés et prévi-
sibles que les artistes. Les comptables travaillent
souvent seuls et ont comme environnement de

travail un bureau assez traditionnel (chaise, table
de travail, classeur). lls travaillent avec des
données qu’ils ont a classer et a interpréter selon
certaines normes. Les artistes, eux, utilisent
davantage leur imagination, travaillent dans des
environnements diversifiés, ont des revenus
d’emploi variables et sont plus rarement que les
comptables au service de grandes entreprises.

Les personnes qui ont des valeurs, des intéréts et
des habiletés qui correspondent a ceux d’un
milieu de travail donné seraient plus tentées d’en
faire partie. Elles espérent ainsi pouvoir s’ex-
primer, se réaliser et y trouver des avantages et
récompenses correspondant a leurs préférences.
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Deuxiémement, pour la sélection, les organi-
sations et les personnes qui les composent
valorisent des caractéristiques particuliéres : étre
méticuleux, avoir des valeurs économiques
fortes, étre relativement conformiste peut
paraitre « normal » pour des comptables mais
moins important pour des artistes. Les groupes
professionnels se dotent de processus pour
recruter les meilleurs talents, souvent on les
reconnait a travers leurs valeurs et intéréts. Il en
va de méme pour la culture des groupes; dans un
cas on valorise la prospérité (les comptables) et
dans l’autre, D'originalité¢ (les artistes), par
exemple. Cette phase de tamisage élimine les
candidats qui ne partagent pas les valeurs,
intéréts et compétences traditionnels ou attendus.
Cela contribue a I’homogénéisation des groupes
professionnels.

Finalement, pour expliquer le troisiéme A de
I’acronyme, il arrive que certains membres de
groupes professionnels qui ont été attirés et
sélectionnés constatent qu’ils ne se plaisent pas
dans le contexte qu’ils avaient cru plus propice a
I’expression de leur individualité, qu’ils ne
recoivent pas les récompenses attendues ou ne
sont pas appréciés a leur valeur. Parfois, c’est
I’organisation qui s’apercoit qu’ils ne font pas
I’affaire (valeurs, compétences ou motivations
non-alignées avec celles du groupe, par
exemple). C’est la phase d’Attrition; les groupes
professionnels se départent des individus « dé-
viants », ce qui boucle la boucle de 1’uniformi-
sation des regroupements professionnels.

Pour expliquer ces regroupements, ces personna-
lités collectives, Holland? propose une typologie
vocationnelle. Selon lui, le choix d’une
profession représente 1’expression de la person-
nalit¢. L’individu exprime par ce choix ses
motivations, ses connaissances, un mode de vie
souhaité, I’emploi d’outils, la recherche d’un
statut et d’un role social et des aptitudes. Ainsi,
les stéréotypes que les gens entretiennent au
sujet des professions sont en grande partie
valides. Un certain consensus existerait dans la
société a ce sujet, les gens partageant les mémes
idées et sentiments vis-a-vis d’occupations
particuliéres. Ces perceptions sont d’ailleurs
relativement stables. Un type d’emploi donné

regroupe également des gens qui se ressemblent
en partie tant au point de vue de leur histoire
personnelle que de leur personnalité. Ainsi, la
maniére dont ces personnes abordent les
problemes et dont elles interagissent présente
des similitudes. Enfin, la satisfaction, la stabilité
et le succes sur le plan professionnel dépendent
de la congruence entre la personnalité de
I’individu et D’environnement dans lequel il
travaille. Dans plusieurs situations, 1’environne-
ment est constitué de personnes.

Holland décrit six types de personnalité : le
Réaliste, I’Investigateur, 1’Artistique, le Social,
I’Entreprenant et le Conventionnel. Les regrou-
pements de personnes partageant les caractéris-
tiques de ces types favorisent 1’émergence
d’environnements correspondants.

En ce qui concerne notre étude, nous nous
attarderons sur deux types de personnalité :
I’entreprenant et le conventionnel car, comme on
le verra, ils correspondent aux personnes occu-
pant des emplois dans le domaine du marketing
et de la comptabilité.

Les gens du type Entreprenant aiment bien
la compagnie et le contact humain.
Cependant, la finalité de ces relations est
Patteinte de buts organisationnels et
économiques par la persuasion. Les
domaines de la vente, I’exploitation
commerciale, la gestion, le droit et la
politique peuvent s’avérer propices a
fournir le genre de résultats recherchés.

Les gens du type Entreprenant aiment bien la
compagnie et le contact humain. Cependant, la
finalit¢ de ces relations est I’atteinte de buts
organisationnels et économiques par la persua-
sion. Les domaines de la vente, 1’exploitation
commerciale, la gestion, le droit et la politique
peuvent s’avérer propices a fournir le genre de
résultats recherchés. Ces personnes ont de la
facilité a s’exprimer, ce qui leur permet d’avoir
acces a des emplois nécessitant du leadership ou
a assumer la direction de personnel. Elles sont
reconnues comme étant énergiques, aventu-
reuses, sociables, ambitieuses, impulsives, sdres
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d’elles, optimistes, autoritaires, populaires, ex-
traverties, exhibitionnistes et loquaces. Le travail
de précision, I’effort intellectuel prolongé, les
activités symboliques, systématiques et d’obser-
vation les rebutent. La politique et la réussite au
plan financier sont parmi les valeurs auxquelles
elles sont attachées.

La personne de type Conventionnel préfére
les activités nécessitant la manipulation
systématique, explicite et ordonnée de
données selon un plan prescrit. La
comptabilité, les emplois dans les banques,
I’expertise fiscale, la consignation de données
testamentaires, la mesure du risque actuariel
sont des emplois recherchés par la personne
Conventionnelle.

Les personnes appartenant au type Conven-
tionnel partagent avec 1I’Entreprenant un intérét
envers les activités a caractére économique.
Cependant, ce n’est pas de la méme fagon
qu’elles cherchent a arriver a leurs fins. Ainsi la
personne de type Conventionnel préfére les
activités nécessitant la manipulation systé-
matique, explicite et ordonnée de données selon
un plan prescrit.

La comptabilité, les emplois dans les banques,
I’expertise fiscale, la consignation de données
testamentaires, la mesure du risque actuariel sont
des emplois recherchés par la personne Conven-
tionnelle. Elle est souvent décrite comme étant
compétente, inhibée, persévérante, conformiste,
calme, peu imaginative, consciencieuse, métho-
dique, disciplinée, pratique, conservatrice, obéis-
sante, soignée, efficace, prude, inflexible et
économe.

Pour travailler dans les conditions souhaitées, les
personnes de type Conventionnel seraient
attirées par les grandes organisations sans pour
autant rechercher des postes de commande. Ces
personnes admettent étre inconfortables dans des
situations ambigués dans lesquelles elles
souffrent de ne pas savoir ce qui est attendu
d’elles. Douées pour les mathématiques et le
travail de bureau, elles ont peu de talent pour les
arts. Elles partagent avec les Entreprenants des
valeurs économiques.

On peut penser que les emplois dans le
domaine du marketing sont occupés par des
personnes extraverties (optimistes, grégaires,
amicales, sociables, ambitieuses et loquaces)
alors que ceux en comptabilité le sont par des

personnes fiables (soignées, travaillantes,
ponctuelles, scrupuleuses, méthodigues,
meéticuleuses, économes et persévérantes).

Une étude’® sur la correspondance entre les Big
Five et les types de personnalité souligne des liens
significatifs entre le type Entreprenant et
I’extraversion (.50), la Fiabilité (.28) et la Stabilité
émotionnelle (.24) alors que le type Conventionnel
présente un lien inverse (-.20) avec I’Ouverture a
I’expérience. D’une autre fagon, les analyses indi-
quent que les personnes extraverties sont entrepre-
nantes (.56) alors que les gens fiables sont du type
conventionnel (.35).

En résumé, on peut penser que les emplois dans le
domaine du marketing sont occupés par des per-
sonnes extraverties (optimistes, grégaires, ami-
cales, sociables, ambitieuses et loquaces) alors que
ceux en comptabilité le sont par des personnes
fiables (soignées, travaillantes, ponctuelles, scrupu-
leuses, méthodiques, méticuleuses, économes et
persévérantes).

Le cheminement académique devrait se
situer en continuité avec le milieu de travail
visé. Les cours et les programmes devraient

valoriser les caractéristiques particulieres des
milieux ou s’exercent les types de professions
reliées : la créativité de I’artiste, I’éloquence
du politicien et de I’avocat plaideur, la
rigueur du scientifique, I’humanisme du
travailleur social, par exemple.

Considérant cela, le cheminement académique
devrait se situer en continuité avec le milieu de
travail visé. Les cours et les programmes devraient
valoriser les caractéristiques particulieres des
milieux ou s’exercent les types de professions
reliées : la créativité de lartiste, 1’éloquence du
politicien et de I’avocat plaideur, la rigueur du
scientifique, I’humanisme du travailleur social, par
exemple. Mais est-ce vraiment le cas? Est-ce que
le meilleur étudiant dans un domaine réussit mieux
les épreuves de sélection que les autres? A-t-il plus
de succes professionnel?
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3. PERSONNALITE ET RENDEMENT ACADEMIQUE

Une méta-analyse' sur les liens entre les
dimensions du Big Five et le succes académique
(notes, persévérance et satisfaction) indique que la
Stabilité émotionnelle est liée a la satisfaction
(0,369) alors que la Fiabilité est corrélée (0,269)
aux résultats académique. Les trois autres
dimensions, Extraversion, Ouverture et Amabilité,
pour leur part, ne présentent pas de liens
significatifs avec le succés académique. Une autre
étude’® conclut que la Stabilité émotionnelle et la
Fiabilité sont systématiquement associées aux
résultats académiques (examens et projets de fin
d’études). L’Ouverture est parfois mentionnée™
comme étant liée au succes académique. En ce qui
concerne I’Extraversion, on ne signale qu’une
faible relation inverse (-.059) avec les résultats
académiques; les corrélations varient cependant
entre -.32 et .78, ce qui rend toute interprétation
périlleuse.

La relation entre ’Extraversion et le succes
académique est plus ambigué. Les recherches
sur la question ne I’identifient pas
systématiquement comme étant associée au
succes académique. Ce facteur caractérise
davantage les étudiants populaires et fétards
gue studieux et brillants.

En résumé, le facteur Fiabilité devrait favoriser le
rendement académique dans tous les domaines,
peut-étre méme davantage en comptabilité ou les
environnements de travail des professionnels de ce
domaine valorisent les caractéristiques y étant
associées (voir tableau 1). La relation entre I’Extra-

4. METHODOLOGIE

Un questionnaire de 37 items tirés du Core Self
Evaluation Scale® et de [ ’International Personality
Item Pool® a été distribué & 289 étudiants du
baccalauréat en sciences administratives a 1’Uni-
versité du Québec a Chicoutimi inscrits a un cours
en marketing ou en comptabilité; de ceux-la, 217
I’ont rempli et remis (53 % de sexe féminin, 52 %
en comptabilité). Les sujets avaient a indiquer leur
degré d’accord avec des propositions relatives aux
neuf variables, soit 1’extraversion, la fiabilité, la
stabilité émotionnelle, ’estime de soi, le sentiment
d’efficacité, le locus de contrdle, I’intelligence

version et le succes académique est plus ambigué.
Les recherches sur la question ne I’identifient pas
systématiguement comme étant associée au succes
académique. Ce facteur caractérise davantage les
étudiants populaires et fétards que studieux et
brillants. Cependant, il existe un certain consensus
quant au lien entre I’Extraversion et le rendement
au travail dans les domaines de la vente et de la
gestion”®®.

L’objectif de notre recherche est de mieux
comprendre comment le processus ASA se
manifeste a 1'universit¢ et d’identifier ce qui
contribue au succés académique dans les domaines
du marketing et de la comptabilité. Nous désirons
vérifier si les stéréotypes se vérifient et jusqu’a
quel point ils s’observent.

Au départ, nous avons cing hypothéses a vérifier.
Premiérement, certains traits de personnalité
(parmi la Stabilité émotionnelle, I’Estime de soi, le
Locus de controle, le Sentiment d’efficacité et
I’Intelligence émotionnelle) sont associés au
succes académique. Deuxiémement, la Fiabilité est
positivement corrélée aux résultats académiques en
comptabilitt et en marketing. Troisiémement,
I’Extraversion est positivement corrélée aux
résultats académiques en marketing et négati-
vement corrélée en comptabilité. Quatriemement,
la satisfaction générale et la satisfaction aux études
sont associées a la Stabilitt émotionnelle.
Cinquiémement, il existe un lien entre la
satisfaction générale et la satisfaction aux études et
la performance académique.

émotionnelle, la satisfaction de vie et la satisfaction
pour les études. La variable dépendante est le
résultat académique (la note).

Nous avons calculé les alphas de Cronbach pour
chacune des échelles (ils s’établissent entre .64 et
.82, ce qui est trés satisfaisant), procédé a une
analyse factorielle par composantes principales
(extraction de trois facteurs expliquant 37 % de la
variance observée : sociabilité, ordre et rigueur et
confiance en soi) et fait I’analyse de régression
pour ’ensemble des variables.
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5. RESULTATS

Parmi les variables identifiées dans la premiére
hypothése, seul le sentiment d’efficacité présente
un lien significatif avec le succés académique
(.23, p< .01). Les autres affichent les corré-
lations modestes qui varient entre -.04 et .10.

Les résultats appuient la seconde hypothése. En
effet, la Fiabilité est significativement associée
au résultat académique (.18, p<.05). Il en va de
méme pour le facteur Ordre et rigueur (qui
regroupe cing des dix items reliés a la mesure de
la Fiabilit¢). Ces résultats s’appliquent tant au
groupe en comptabilité qu’a celui en marketing.

La troisieme hypothése propose des liens
contraires entre I’Extraversion et les résultats en
comptabilité d’une part et une relation positive
en marketing, d’autre part. De fagon générale,
pour tous les étudiants, il y a peu de liens (-.07,
non-significatif) entre le degré d’Extraversion et
les résultats académiques. Cette méme tendance
s’observe chez les étudiants en marketing : les
résultats obtenus au plan académique ne varient
pas conjointement avec le degré d’extraversion
des sujets. 1l en va de méme avec les étudiants
en comptabilité.

Pour la quatriéme hypothése, nous n’observons
pas de liens importants entre la stabilité émo-
tionnelle et les autres variables étudiees; la
satisfaction générale (.08, non-significatif) et la
satisfaction des études (.16, p<.05) en
particulier.

Enfin, en ce qui concerne la cinquiéme hypo-
these, les résultats divergent. La satisfaction
générale est faiblement liée aux résultats (.05,
non-significatif) alors que la satisfaction pour les
études (comme étudiant, je suis satisfait) est la
variable la plus associée avec le succes acadé-
mique (.29, p <.001). Le tableau 3 présente les
moyennes, écarts-types et corrélations entre les
variables étudiées”. Parmi ces données, il
ressort des conclusions significatives.

Premiérement, I’Extraversion et la satisfaction
générale, l’estime de soi et [Dintelligence
émotionnelle sont trés corrélées. L’optimisme et
la sociabilité de I’extraverti peuvent expliquer
ces liens.

Deuxiemement, une corrélation forte existe entre
la Fiabilité et le sentiment d’efficacité, 1’estime
de soi, la satisfaction des études et les résultats
académiques. L’esprit méthodique et Ila
persévérance de la personne fiable peuvent
contribuer au développement de ces attitudes de
considération favorable de son efficacité, d’elle-
méme et de ses études et, parallélement,
favoriser I’atteinte de résultats supérieurs.

C’est la conviction d’avoir une influence sur
sa vie et de pouvoir en tracer le destin qui
peut étre associé a la perception d’étre
responsable des résultats. Un biais auto-
avantageux favorise la considération positive
que P’individu interne porte a sa personne, a
ses relations, a sa vie et a ses études.

Troisiemement, le Locus de controle est
significativement corrélé a la satisfaction
générale, au sentiment d’efficacité, a I’estime de
soi, & la satisfaction des études et a I’intelligence
émotionnelle. Ici, ¢’est la conviction d’avoir une
influence sur sa vie et de pouvoir en tracer le
destin qui peut étre associé a la perception d’étre
responsable des résultats. Un biais auto-
avantageux favorise la considération positive
que l’individu porte a sa personne, a Sses
relations, a sa vie et a ses études.

Quatriemement, le Sentiment d’efficacité est trés
relié a I’estime de soi a la satisfaction des études
comme des recherches antérieures™ I’ont rapporté.
Il est aussi corrélé a lintelligence émotionnelle.
Curieusement, il affiche peu de lien avec la
Stabilité émotionnelle alors que Judge” rapporte
un lien étroit entre ces deux variables.

Enfin, ’estime de soi affiche des taux de corré-
lation relativement élevés avec la satisfaction
des études et I’intelligence émotionnelle.

Le Sentiment d’efficacité est trés relié a
P’estime de soi a la satisfaction des études
comme des recherches antérieures I’ont
rapporté. Il est aussi corrélé a I’intelligence
émotionnelle.
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Tableau 3 — Moyennes, écarts-types et corrélations entre les variables?

M ET 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1- 3.63 .63 .81
Extraversion
2- Fiabilité 3.74 .65 =222 .82
3-Locusde | 4 71 18 | 21° | 23
contrble
4- 405 [ 112 |.33 [.18° |.33" | 86
Satisfaction
générale
5-Sentiment | 4.03 .63 .08 .50°¢ .35°¢ 34° .64
d’efficacité
6-Estime de | 4.23 .54 .33¢ .26° 49° .30° .54° .62
soi
7-Stabilité 2.86 .70 -.09 -.09 -.03 -.08 -13 -14* | .200
émotionnelle
8- 3.77 .88 .09 .29¢ .32° .16° .33¢ 40° .07 1
Satisfaction
des études
9 4,16 75 .33¢ -.08 .28° .30° .29° .35°¢ .06 13 1
Intelligence
émotionnelle
10 Résultats | X X -.07 .18° .09 .05 23P .10 -.04 .29° -.09 1
académiques
(note)

2: p<.05,: p<.01, ®:p<.001. Les nombre de la diagonale représentent les coefficients alpha de Cronbach (sauf Estime de soi et
sentiment d’efficacité ou ce sont les coefficients de corrélation qui sont mentionnés)

6. ANALYSE DES RESULTATS

Les résultats relatifs a la premiere hypothése
indiquent qu’il existe effectivement un lien entre
les variables du noyau de I’évaluation de soi et
les résultats académiques; il s’agit plus précisé-
ment du sentiment d’efficacité mesuré a I’aide
des trois énoncés suivants : 1) Je termine ce que
je commence, 2) Quand je fais des plans, je suis
a peu pres slr de les réaliser et 3) Je réussis ce
que j’entreprends. Ces mesures sont de nature
nettement plus conatives que celles des autres
variables du noyau telles que : je connais mes
forces, je m’aime comme je suis, je sens que je
suis une personne de valeur, je sens que je n’ai
pas grand-chose dont je peux étre fier, et autres.
Le sentiment d’efficacité est relié directement a
la réalisation de taches et de mandats, ce qui le
rapproche de la variable Fiabilité.

Les caractéristiques des personnes
« fiables » (soignées, travailleuses,
ponctuelles, scrupuleuses, méthodiques,
meéticuleuses, économes et persévérantes)
sont associées a un bon rendement tant au
plan professionnel qu’académique.

Comme prévu, la Fiabilité présente une relation
significative avec la performance (aux études
dans notre cas). Les caractéristiques des per-
sonnes « fiables » (soignées, travailleuses, ponc-
tuelles, scrupuleuses, méthodiques, méticuleu-
ses, économes et persévérantes) sont associées a
un bon rendement tant au plan professionnel
qu’académique, ce qui n’est pas étonnant. Pour
obtenir de bons résultats, les étudiants doivent
assister aux cours, étre attentifs, faire les
lectures, avoir de bonnes méthodes d’étude et
étre bien organisés, ce qui semble aller de soi.

L’Extraversion ne constitue pas un trait favo-
rable au succes aux études. Si dans les emplois
dans lesquels il y a beaucoup de relations
interpersonnelles comme la vente et la gestion,
ce facteur peut s’avérer favorable, il n’en est pas
de méme sur le plan académique. Il est méme
possible qu’a certains égards, il soit favorable
d’étre introverti; le stéréotype de I’étudiant
studieux y ressemble passablement (réservé,
sobre, discret, solitaire et réfléchi). Cependant, si
les Extravertis de notre échantillon manifestent
une bonne satisfaction générale, une estime
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d’eux-mémes supérieure et une intelligence
émotionnelle plus élevée, cela n’est pas suffisant
pour les faire mieux réussir leurs études en
comptabilité ou en marketing.

La satisfaction pour sa vie en général ou pour
ses études en particulier ne semblent pas étre
associées a la Stabilité émotionnelle. Il est
possible que le névrosisme entraine I’insatis-
faction; nous ne 1’avons cependant pas abordé
sous cet angle dans la présente enquéte.

Un des courants les plus forts en psychologie du
travail est celui du travailleur heureux et pro-
ductif: la satisfaction favoriserait la perfor-
mance. La cinquiéme hypothése que nous avions
posée allait dans ce sens. Nous postulions ainsi
qu’il existait un lien entre la satisfaction
générale et la satisfaction aux études et la
performance académique. La deuxiéme partie

CONCLUSION

Un étudiant studieux, organisé et méthodique
qui envisage la profession de comptable posséde
selon notre enquéte un profil favorable a la
réussite académique. Le sentiment d’efficacité
(estimation de ses propres capacités a mobiliser
sa motivation, les ressources cognitives et les
moyens d’action nécessaires pour exercer un
contrOle général sur les événements de sa propre
vie'®) constitue un facteur de réussite supplé-
mentaire pour cette personne. Plus tard, 1’exer-
cice de la profession lui permettra aussi d’uti-
liser son esprit consciencieux pour atteindre un
rendement supérieur au travail : il s’agit donc
d’un cheminement cohérent.

En ce qui concerne 1’étudiant extraverti, amical,
grégaire, ambitieux et loquace, il peut étre attiré
par le domaine du marketing en pensant pouvoir
s’y épanouir. Son trait de personnalit¢ ne le
servira possiblement pas pendant ses études. Ce
sera le méme cas d’ailleurs s’il opte pour une
autre orientation : réussir ses études tout en
étant sociable et prolixe ne va pas de soi. C’est
dommage car si on sélectionne les candidats a
des postes en marketing sur la base de leurs
résultats académique, ils risquent d’étre écarté
au profit de candidats plus consciencieux.m

S’est avérée plutdt juste : les étudiants qui se
disaient satisfaits ont montré un niveau de
succes académique plus élevé.

Les résultats auxquels nous sommes arrivés
recoupent en grande partie ceux de Ones et al.®
et de Trapmann et al.'’. La taille modeste de
I’échantillon et 1’étroitesse de la mesure de
performance académique (note finale plutét que
participation aux discussions en classe, présen-
tations et autres) limite la généralisation possible
de nos résultats. Par ailleurs, les items de
I’inventaire que nous avons utilisé sont extraits
de deux outils différents. Bien que ses qualités
métrologiques soient acceptables, il ne s’agit pas
d’un instrument de mesure reconnu. Néanmoins,
il nous a permis de soulever un petit coin du
voile de cette réalité. D’autres études sont
nécessaires pour étre en mesure de préciser nos
résultats et de les généraliser.
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