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Avertissement au lecteur

Les occasions de sourire en s’instruisant ne sont guére
fréquentes en psychologie : 1972 : Les psychopitres, Mau-
rice de Montmollin ; 1982 : Sommes-nous tous des psycholo-
gues ?, Jacques-Philippe Leyens ; 1984 : La psychologie
quotidienne, Jean-L.éon Beauvois. Méme en annexant
rétroactivement Gustave Flaubert et son posthume Dic-
tionnaire des idées regues (1911), le chien est maigre.

Ce volume ne prétend pas s’inscrire dans ce courant des
écrits pétillants et roboratifs, d’autant qu’il ose aborder un
domaine réputé pesant, la meéthodologie ; il faudrait le
talent d’'un Oscar Wilde pour parvenir a écrire des choses
légéres sur un sujet aussi grave. Simplement, il voudrait
étre sinon un libelle — le mot est trop fort — du moins
une introduction a une antipsychologie, pour reprendre
sans cuistrerie ce néologisme de Raymond Carpentier, qui
a déja démontré ailleurs toute sa connaissance d’autrui
(1968).

Antipsychologie en quoi ? Il convient de faire un point
rapide : lorsqu’un jeune (18 ans) bachelier frais diplome
entre a ’Université en dominante psychologie (formula-
tion volontairement vague pour ne pas dater trop vite), il
entame non sa premiére, mais sa dix-neuviéme année
d’études psy. Les cing ou six années qui vont (peut-étre)
suivre ne seront donc pas trop longues pour désapprendre
tout ce qu’il avait, a son corps défendant, regu et assimile
depuis sa naissance dans cette matiére 6 combien domi-
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nante qu’est la psychologie quotidienne, mentionnée ci-
dessus.

Ce désapprentissage bien douloureux, et toujours ina-
chevé dirait Georges Lapassade (1963), est I'apprentissage
d’une autre psychologie — scientifique pour les uns, aca-
démique pour les autres. Pour prendre une comparaison
triviale — mais quelle comparaison ne l’est pas ? — il
s’agit d’une transfusion totale pendant laquelle il faut
conserver au patient son volume sanguin vital. Vaste pro-
gramme ou chimérique entreprise, c’est comme on veut.

Chercher a commencer un tel démantélement par l’an-
gle de I’examen psychologique ne peut donc relever que de
I’inconscience totale, de la provocation intolérable ou de
I’incompétence notoire. A y regarder d’un peu plus pres, le
lecteur nécessairement averti découvrira, comme I’éplu-
cheur d’oignons des hivers qui s’annoncent froids, qu’un
examen peut en cacher un autre : examiner un sujet
conduit, nolens wvolens, a examiner la demande de cet exa-
men, puis a examiner ses propres pratiques (dis-moi
quelles sont tes méthodes et je te dirai qui tu es). S’il ne
veut pas étre lui-méme victime d’effets pervers, le psycho-
logue examinateur doit montrer ses techniques a tous les
passants, s’exhiber et non se protéger, a 'ombre d’un
secret professionnel ou d’un statut, par exemple.

Examen psychologique, en milieu professionnel pour
recruter, orienter, promouvoir, reconvertir, reclasser.
Variété des buts, mais identité de la démarche : ’examen
psychologique vise toujours 4 mettre en évidence des diffé-
rences entre des personnes. Et 'on ne peut a ce sujet faire
Pimpasse sur un aspect souvent évoqué a propos des diffé-
rences interindividuelles, celui de leur liaison avec les caté-
gories socio-professionnelles (csp) : le fait d’étre issu d’une
csp élevee serait la condition nécessaire et suffisante pour
se distinguer (en bien, il va de soi), pour avoir les meilleurs
résultats aux examens, scolaires comme psychologiques, et,
a la sortie, pour faire main basse sur les carriéres brillantes
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et les situations lucratives. Certains sociologues excellent
dans ce genre de démonstration, plus aveuglée qu’aveu-
glante car, ainsi que ’ont montré Maurice Reuchlin (1977)
et d’autres chercheurs a propos des tests d’aptitudes intel-
lectuelles, c’est tomber la dans I’ « erreur sociologiste »,
celle qui consiste a ne raisonner que sur des moyennes, a
faire fi de la grande dispersion autour de ces moyennes
— la variabilité intra-groupe — et a ignorer le constat sans
cesse renouvelé des larges recouvrements entre les distri-
butions des notes des différentes csp : « Un grand nombre
d’éléves appartenant a la csp la moins favorisée obtiennent
des résultats supérieurs a la moyenne de la catégorie favo-
risée » répete Maurice Reuchlin. N’importe : le sociolo-
gisme a la vie dure et le lyssenkisme n’est pas mort.

Symeétriquement, d’autres tombent dans le Scylla du
fixisme biologiste et voient dans les caractéristiques psy-
chologiques des données immuables et innées, autant dire
chromosomiques et héréditaires. La psychologie différen-
tielle a, pendant longtemps, partagé ce credo avec la psy-
chologie de sens commun. A I’origine, on définissait 1’apti-
tude comme une disposition fondamentale, native, innée a
accomplir une tache. Serge et Gaby Netchine (1975),
certes, ont relaté « le lent estompage de la notion d’apti-
tude » ainsi congue, mais ici aussi les extrémistes n’ont pas
désarmé et les ayatollahs de I’héréditarisme pur et dur se
portent bien.

Ce volume tentera de tenir le cap entre sociologisme et
biologisme. Au lecteur désespérément averti de dire en le
refermant s’il y est parvenu.
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CHAPITRE PREMIER
Les methodes cliniques

I. — L’APPROCHE CLINIQUE

En psychologie, I’approche clinique est la plus tradi-
tionnelle des méthodes. Elle s’apparente a I’examen medi-
cal, lui aussi pour partie clinique — conversation, observa-
tion — et accorde la primauté au qualitatif et a la relation
avec autrui.

Ch. Nahoum (1958) situe trés clairement [’approche
clinique par rapport a ’autre approche, ’'approche métri-
que : « Alors que la psychologie différentielle, ou méthode
des tests, a pour principe une observation objective, quan-
tifiable et souvent instrumentale du comportement, visant
I’établissement de corrélations empiriques entre des traits,
des facteurs et des critéres définis (R. Bonnardel, 1961), la
méthode clinique utilise des techniques moins strictement
opérationnalisées ou quantifiables (tests projectifs, entre-
tien), et vise, par une analyse intuitive et des interpréta-
tions parfois inspirées de la psychologie dynamique, a
décrire la personnalité totale des individus et son évolution
probable (diagnostic clinique). »

On peut noter au passage que les tests projectifs sont re-
vendiques par les cliniciens et les différentialistes ; le fait
s’explique (notamment pour le Psychodiagnostic de Rors-
chach et ’Arbre de Koch) par I’évolution de ces épreuves
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qui, de trés cliniques a l'origine, se sont considerablement
rapprochées des tests meétriques, tant du point de vue mode
de dépouillement et de cotation qu’interprétation. Ceci
montre une certaine continuité entre les deux approches.

Quatre idées forces caractérisent ’approche clinique
dans le cadre de ’examen psychologique :

— L’unité et lunicité de la personne :@: Les cliniciens
purs, généralement trés proches de la psychanalyse, se
refusent a toute quantification, arguent du fait que la per-
sonne est une (globalité, holisme) et unique (idiosyncrasie,
de idio : propre ; synkrasi : melange : disposition parti-
culiére qui fait que chaque individu réagit d’une fagon per-
sonnelle a ’action des agents extérieurs — Le Robert). Le
psychologue clinicien se définit comme « le spécialiste des
probléemes humains singuliers » (Ch. Nahoum), ce qui
entraine le refus de tout traitement statistique des données
(on ne peut rapprocher et comparer des élements de nature
differente). En allant encore plus loin, « la » méthode clini-
que n’existe pas, pas plus que « le » langage clinique : il y a
autant de methodes et de langages que de situations et de
personnes.

— Les rtrois mousquetaires de la situation d’examen (le
psychologue, le sujet, le probléme et I'institution). A la dif-
férence des expérimentalistes, pour les cliniciens, le psy-
chologue fait partie intégrante de la situation d’examen
psychologique ; ’approche clinique se veut, en effet, « une
interaction et une mise en relation entre des individus (iso-
les, en groupe) et un psychologue professionnel chargé de
les observer et de les comprendre » (Ch. Nahoum). De
plus, le psychologue, le sujet qu’il rencontre et le probléme
a traiter se situent toujours dans un cadre institutionnel
défini — 1’école, I’hopital, ’entreprise, etc. — que I’on ne
peut évacuer.

— Le vécu du sujet et Iattitude non directive : La stra-
tégie du clinicien consiste a chercher a connaitre, pour la




LES METHODES CLINIQUES 157

décrire, la fagon dont le sujet vit la situation et pose le pro-
bléme. Cette recherche est aléatoire et souvent les faits les
plus importants apparaissent fortuitement, par exemple a
P’occasion d’une question banale posée apres ’examen, en
allant accompagner le sujet vers la sortie (le detail qui
change tout). Pour le clinicien, la premiere nécessité c’est
donc de « laisser le maximum de liberté au sujet, lui
apprendre a en user, tout en se dépouillant soi-méme, deés
I’abord, du réle d’expert ou de juge des comportements
humains que le psychologue peut étre tenté de jouer », ceci
afin de « dépister I'implicite » (Ch. Nahoum). C’est donc
une attitude non directive qui, en clinique pure, est de
régle.

Cette attitude n’est pas sans inconvénient : elle peut étre
mal vécue par le sujet, ou pergue simplement comme de I’in-
différence, de la supériorité, voire de la violence. Dans le
meilleur des cas, elle est pergue comme une attitude « d’ou-
verture complice, objective, attentive et sans préjugé », ce
qui est chose « trés rare dans les relations humaines
normales », et qui parait finalement, toujours pour Ch. Na-
houm, « caracteriser la relation clinique en psychologie ».

En situation d’examen psychologique, cette attitude est
en outre trés délicate a adopter et a conserver. J. Piaget
(1926) estime que « le bon clinicien se laisse diriger tout en
dirigeant » et A. Rey (1964) considére que « la psychologie
clinique est une testologie organisée en fonction du pro-
bléeme posé par le sujet ». Ch. Nahoum, quant a lui,
reconnait que « I’essentiel, c’est que les procédures adop-
tées cherchent a répondre aux questions posées par le cas
en étude ».

— La perspective temporelle : Concrétement, ’approche
clinique se déroule en trois temps :

— examen du présent du sujet : comment organise-t-il ses
connaissances, ses capacités, sa personnalité ? Comment
gere-t-il ses conflits ?... ;
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— analyse du passé, afin d’éclairer le présent par I’ « his-
toire de vie » du sujet ;

— esquisse de P’avenir, par mise en regard des deux
démarches préceédentes.

Le psychologue cherche ainsi a brosser un tableau
complet du cas, dans une perspective temporelle, c’est-a-
dire dynamique et évolutive.

Les deux modalités essentielles de la démarche clini-
que, l'observation et I’entretien, sont toutes deux intime-
ment liées au sein de ’examen psychologique. Pour cer-
tains cliniciens, ’observation englobe [Ientretien et se
confond avec I’examen psychologique lui-méme ; c’est
ainsi que J. Guillaumin (1977) définit I’examen psycholo-
gique comme « un acte d’observation qui correspond a une
visée intentionnelle précise ». Ch. Nahoum affirme, quant
a lui, que « ’entretien est loin de n’étre qu’une technique
d’observation » (ce qui implique qu’il en est d’abord une)
et il ajoute : « Sa fonction performative d’échange social est
beaucoup plus importante. »

Il semble néanmoins possible et légitime de distinguer
I’observation de l’entretien, en destinant au terme observa -
tion les comportements non verbaux et a celui d’entretien les
comportements verbaux .

II. — L’OBSERVATION

D’aprés Le Robert, ’observation est « ’action de consi-
dérer avec une attention soutenue la nature, ’homme, la
société afin de les mieux connaitre » ; c’est aussi « un procédé
scientifique d’investigation, une constatation attentive des
phénoménes tels qu’ils se produisent, sans volonté de les
modifier ». Plus briévement, R. Mucchielli (1974) écrit :
« Observer, c’est d’abord percevoir. » On retiendra donc les
deux idées clefs : perception intensive, non-intervention.
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Observer quoi ?

Sur quoi le psychologue porte-t-il son attention, que
doit-il observer ? La réponse : observer les comportements
non verbaux, délimite le champ perceptif par ¢limination de
la parole, donc de ’audition (pas totalement : un toussote-
ment est un comportement non verbal, mais sonore) et par
valorisation du visuel. C’est ainsi que l'on décrira les
comportements corporels (attitudes du corps), gestuels (les
mains, les bras, les épaules), mimiques (le visage). Comme le
fait remarquer R. Mucchielli, tout est comportement ;
comportement est un mot qui n’a pas de contraire, on ne peut
pas ne pas avoir de comportement : I’inactivité, le silence,
I’inexpressivité sont des comportements. Et comme on ne
peut pas tout percevoir, il va donc nécessairement y avoir
sélection ; méme sil’on n’a devant soi qu’une seule personne
(cas de ’examen psychologique individuel), on ne la voit pas
en permanence dans sa totalité : si’on regarde son visage, les
mains sont hors du champ perceptif, sans parler des jambes,
généralement cachées par une table. I.’acte d’observation est
donc une activité sélective, et a la sélectivité variable ; ce
n’est jamais un enregistrement passif et global.

Cette activité seélective, qui ne peut étre maintenue
constamment sur la méme partie d’étre tant par discrétion
que par fatigue nerveuse centrale de 1’observateur, va étre
biaisée par divers phénomeénes :

— Peffer de centration, qui fait surestimer I’aspect sur
lequel porte Dattention et sous-estimer les autres
aspects ;

— Deffer d’ancrage qui infléchit le pergu par le contexte
dans lequel il se trouve ;

— U’effet de halo (Thorndike, 1920) qui, au contraire, modi-
fie le contexte en fonction des informations issues du
premier élément percu (une présentation soignée pourra
inciter ’observateur a attribuer a ’observé certains traits
de personnalité positifs) ;
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— effet de négativité, selon lequel nous sommes davan-
tage sensibles aux caractéristiques négatives d’autrui
qu’a ses caractéristiques positives (Kanouse et Hanson,
1971, cités par Beauvois, 1984).

Il faut également tenir compte de la trés importante
sélection effectuée par la mémoire : le laps de temps
admissible entre I’observation et la notation de cette obser-
vation se mesure en minutes ou, a la rigueur, dans des
conditions particuliérement difficiles, en heures, estime
T. Caplow (1970). Au-dela, il ne subsiste du pergu que des
fragments non représentatifs aggraves par des additions
parasites : pseudo-souvenirs, qui invalident par exemple la
plupart des témoignages en justice.

L’observation est donc, contrairement aux apparences,
une activite difficile.

Qui observe ?

L’observateur, qu’il soit ou non psychologue d’ailleurs,
est une personne, un étre humain et a une « équation per-
sonnelle » ; le terme est de ’astronome allemand Bessel
(1816), qui l’a appliqué aux observateurs en astronomie
pour caractériser le fait que les erreurs d’observation
commises par chaque observateur ne sont pas aléatoires et
que chacun a son type d’erreur.

En psychologie, ou l’observable est infiniment plus
complexe et plus changeant qu’en astronomie, I’équation
personnelle a une importance considérable et, comme 1'in-
dique R. Mucchielli (1974), « un rapport d’observation
renseigne tout autant sur la personnalité de l’observateur
que sur celle de I'observé ». C’est I'observateur observe.
Cette eéquation personnelle aux effets perturbateurs est
faite d’un ensemble de différences interindividuelles :

— Différences de type perceptuel : la sensibilité aux
evenements extérieurs varie selon les personnes, le champ
perceptif est plus ou moins large, la perception privilégie
plus ou moins les grandes lignes ou les détails, etc.
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— Différences dans les possibilités d’identification de
I’observateur a D’observé, reposant sur des différences
d’age, de sexe, de csp, etc. Si la distance est faible, I'identi-
fication, la compréhension d’autrui est certes facilitée,
mais cette identification comporte elle-méme un risque,
celui de la projection : I'observateur peut attribuer des
traits de sa propre personnalité a I’observé et sélectionner
les réponses de celui-ci selon qu’elles vont ou non dans le
sens implicitement escompté.

— Différences dans les attitudes préperceptives de
I’observateur (Fraisse, 1949) : ce que ’on s’attend a perce-
voir, compte tenu des informations dont on dispose par ail-
leurs au départ — par exemple le dossier scolaire ou le cur-
riculum wvitae — influence ce que ’on pergoit et tend a
Panticiper (a rapprocher de l’effet de halo).

— Différences dans les comportements de I’observateur
pendant ’observation : les caractéristiques perceptibles de
I’observateur — age, sexe, taille, poids, vétements, ton de
la voix... — influencent, consciemment ou non, le sujet
qui, a son tour, projette sur l'observateur, lui préte des
caracteristiques psychologiques positives ou négatives et
module ses comportements en conséquence, afin de plaire,
d’étre bien percgu.

Ainsi, selon 1’observateur, la situation peut varier
considérablement. Un méme sujet ne se comporte pas de la
méme fagon devant des observateurs différents ; I’objet
d’observation change, il n’y a pas de fait objectivement
observable. Comme le notait Alain, cité par R. Muc-
chielli : « Quand quelqu’un devant vous déclare qu’il laisse
parler les faits, admirez I’art du ventriloque. »

Quand observer ?

Dans le cadre de I’examen psychologique, I’observation
du sujet s’effectue pendant la passation de certains tests et
pendant I’entretien.

— Pendant la passation de certains tests : les tests
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instrumentaux (tests psychomoteurs, tests d’intelligence
concréte), la plupart des tests projectifs et les tests de
groupe se prétent a l'observation du comportement. En
psychologie du travail, certains tests instrumentaux ont éte
groupés pour constituer une batterie particuliérement pro-
pice a l'observation, ceci vers 1945-1946 : c’est la série
zurichoise, encore appelée Batterie Carrard, du nom de
I’ingénieur suisse qui l’avait, non pas inventée, mais dif-
fusée et popularisée. Pendant des décennies, elle a été tres
largement utilisée en France : c’était elle qui était ensei-
gnée aux selectionneurs formeés par DANIFRMO (AFPA
actuelle) dépendant du ministére du Travail ; neuf tests
composaient cette batterie : le Kim abstrait, le double
chariot, le baton a réactions, les rondelles de Piorkowski, le
tremometre, le bloc de Wiggly, le gravimetre, la réglette a
butées et le casse-téte. LLa batterie Carrard a fait ’objet
d’une étude de validation conduite vers 1950 par
J.-M. Faverge et F. Baud (cf. infra, troisiéme partie).

— Pendant ’entretien : 'observation y est plus difficile
a pratiquer pour le psychologue car une large partie de son
attention est absorbée par d’autres taches : ’écoute et le
décodage des réponses et des questions du sujet, le guidage
de l’entretien. Bien entendu, I’entrainement, la pratique de
Pobservation rend celle-ci moins ardue, mais lorsqu’elle
s’effectue pendant l’entretien, elle est moins fine que pen-
dant la passation de tests : les mini-comportements ont
plus de chances de ne pas étre pergus par I'observateur.

Comment observer ?

L’examen psychologique, selon R. Mucchielli (1969),
« s’efforce de concentrer en quelques heures toute la
richesse d’'une longue exploration qui attendrait sa matiére
du hasard des circonstances ou des initiatives du sujet ».
Cette relation courte et intense qu’est I’examen, selon
I’expression de J. Guillaumin, va « précipiter en quelque
sorte a I’état pur la forme essentielle de I’acte d’observa-
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tion, qui est immobilisation, constitution, definition ». Elle
pose deux types de problémes : quelle(s) méthode(s) ?
quel(s) langage(s) ?

o Les méthodes : 1. observation provoquée de l’examen
psychologique est plus difficile que ne le serait une obser-
vation invoquée (en situation de vie quotidienne). Elle
peut étre conduite de trois fagons, observation nue, obser-
vation armée et observation assistée :

— L’observation nue est la méthode du clinicien pur,
elle ne nécessite de sa part que le bon fonctionnement de
ses organes des sens, vision et audition, avec comme aides
éventuelles une feuille de papier et de quoi écrire. Elle peut
se pratiquer, comme il I’a été indiqué, tant au cours de
Pentretien que lors de la passation des tests ; 'observateur
tache de capter tout ce qui émane du sujet, gestes, mimi-
ques, exclamations, silences, tremblements... A la fin, il se
retrouve avec une quantité plus ou moins importante de
notations, mentales pour les virtuoses, écrites dans le cas
des psychologues modestes. Cette masse d’informations,
qui varie selon l’agilité perceptive et la vivacité scripturale
de I'observateur, constitue la matiére premiére qu’il « suf-
fira » de traiter. Et 13, les difficultés commenceront.

— L’observation armée : Les armes sont ici des dispo-
sitifs d’enregistrement, soit auditifs (magnétophone), soit
audio-visuels (caméra, caméscope) ; le sujet est filmé pen-
dant I’examen, soit 4 découvert et avec son accord, ce qui
n’est pas toujours accepté, soit clandestinement et a son
insu, ce qui est rarement acceptable hormis certains
examens de recherche pratiqués dans les laboratoires de
psychologie.

Il n’est pas inutile de filmer aussi le psychologue lui-
méme, pour lui-méme : ’autoscopie est une excellente
meéthode de formation.

Dans tous les cas, le « visionnage » de I’enregistrement
par plusieurs observateurs est extrémement profitable.

— L’observation assistée : Les psychologues s’aident
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de grilles ou de guides d’observation qui leur permettent
d’éviter les oublis et de quantifier les comportements du
point de vue de leur fréquence d’apparition (occurrence).

L’inconvénient de certaines de ces grilles est que, vou-
lant prévoir tous les comportements possibles, elles devien-
nent parfois monstrueuses (R. Mucchielli signale I’exis-
tence d’une grille d’observation avec 82 catégories...), donc
inutilisables en pratique.

e Les langages : Que I'observation soit nue, armeée ou
assistée, le probléme le plus important du « Comment
observer ? » est celui du langage utilisé pour rapporter les
observations. Il existe en fait deux langages, le langage
descriptif et le langage interprétatif, et aucun des deux
n’est pleinement satisfaisant.

— Le langage descriptif est une notation des phéno-
meénes de facon aussi neutre que possible : tremblement
sagittal intermittent de la main droite ; laisse échapper une
piece d’angle de I’assemblage ; prend et pose trois fois la
planche VI. Mais ce langage a beaucoup de mal a s’affran-
chir de toute interprétation : Pexpression « laisse échap-
per », par exemple, peut sous-entendre qu’il y a intention
de la part du sujet (le comportementaliste orthodoxe note-
rait : « Une piéce d’angle tombe de la main du sujet »). La
critique principale que 'on formule a ’égard du langage
descriptif est son pointillisme, qui rend les notations diffi-
cilement utilisables.

— Le langage interprétatif est typique de I’école Car-
rard ; c’est le langage des aptitudes, qui est aussi celui de la
psychologie de sens commun. Ici, on ne s’embarrasse pas
de scrupules byzantins : les comportements du candidat
sont codés au fur et a mesure qu’ils se manifestent, sans
vergogne ; dans l’exemple précédent, I’observateur clini-
cien noterait : maladresse, ou émotivité, ou précipitation,
ou impulsivité, ou nervosité, etc.

Bon nombre de grilles d’observation sont encore for-
mulées en langage interprétatif, en termes d’aptitudes.




LES METHODES CLINIQUES 25

En 1948, C. Benassy-Chauffard a deépouille un nombre
éleve de portraits psychologiques etablis a partir du compor-
tement au test du Bloc de Wiggly par différents psycho-
techniciens. Les 13 termes — ou les rubriques — les plus
fréquemment utilisés (que I’on aurait pu par conséquent uti-
liser pour batir une grille d’observation) étaient : meéthode,
perfectibilité de la méthode, aisance des gestes des membres
supérieurs, conscience professionnelle, persévérance, ar-
deur au travail, émotivité en géneral, émotivite dans la dif-
ficulté intellectuelle, régulariteé dans ’effort, docilite, fac-
teur vitesse/précision, extériorisation des sentiments,
confiance en soi.

A la méme époque, G. Palmade (1948), utilisant lui
aussi le langage des aptitudes, indiquait que les observa-
tions du comportement au gravimetre peuvent porter sur
« la confiance en soi, I'impulsivité, le controle de soi, la
prudence, I’hésitation continue et le relachement ». Quant
au trémometre, il permettrait surtout de juger « d’une part
Pattention, I’application, voire la conscience et le scrupule,
et d’autre part I’émotivite ! ».

Ce sont ces mémes termes qui seront repris par I’obser-
vateur clinicien lors de la rédaction du compte rendu
d’examen, dans un bel élan extrapolatoire allant du mini-
comportement 4 un test aux caractéristiques de la conduite
du sujet en tous lieux et en toutes circonstances (cf. infra,
deuxieme partie).

Observation en situation d’examen psychologique

et dans la vie quotidienne

Ainsi, P'observation d’un sujet lors d’un examen psy-
chologique (de bilan, de recrutement, d’orientation, etc.)
se heurte a de sérieux obstacles, méme si elle est armée ou
assistee.

Cette conclusion un peu pessimiste s’avére, a la
réflexion, prévisible quand on pense aux difficultés que
rencontre déja ’observation naturelle, dans les situations
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réelles de la vie — personnelle ou professionnelle — cou-
rante.

Dans le monde du travail, ’observation des comporte-
ments professionnels est utilisée essentiellement en deux
circonstances :

— lors de I’analyse de la situation de travail (2 des fins
d’affectation, mais aussi de formation, d’ergonomie,
d’amélioration des conditions du travail, etc.), d’une
part ;

— lors de I’évaluation des résultats de chaque membre de
I’entreprise, en vue de la notation annuelle et, partant,
d’une éventuelle augmentation ou promotion d’autre
part.

Ces observations-la, qui, pourtant, sont étalées dans le
temps et non ponctuelles comme lors d’un examen psycho-
logique, sont loin d’étre toujours fiables : toute personne
qui se sait observée pendant son travail modifie peu ou
prou son comportement professionnel habituel (vitesse,
rythme, méthode, etc.) afin d’étre bien notée ou du moins
de ne pas avoir d’ennuis. De fait, I’observateur (psycholo-
gue ou non) doit vivre au moins une ou deux semaines
dans le bureau ou D’atelier afin de faire, sinon oublier, du
moins admettre sa présence, et de pouvoir observer les
comportements habituels. Malgré cela, méme dans ce cas,
Pinterprétation de ces comportements n’est pas a I’abri des
erreurs. M. de Montmollin rapporte ’exemple d’ouvriéres
qui, au méme poste de travail, s’activent beaucoup ou se
déplacent peu, et des erreurs d’interprétation qui peuvent
en résulter quant a ’estimation du degré de complexité de
la tache et de la charge mentale ; s’agissant de I’évaluation
des caractéristiques individuelles des ouvriéres, on pour-
rait commettre des erreurs équivalentes dans les mémes
circonstances.

Dés lors, on congoit bien que I’observation des compor-
tements ne soit, comme le notent G. Argentin et R. Ghi-




LES METHODES CLINIQUES 2

glione (1985), qu'une forme particuliére de la communica-
tion non verbale et, qui plus est, unilatérale (dans le sens
observé vers observateur), donc particuliérement appau-
vrie et aux relents d’un behaviorisme réducteur.

Si ’on cherche a comprendre ce qui se passe « a I’inte-
rieur » du sujet, on doit commencer par restaurer le
systétme de communication dans son integralite, avec ses
sous-systémes (non verbal, para-verbal, verbal), et les
interactions entre ces sous-systemes de signes. Dans un
second temps, et toujours pour G. Argentin et R. Ghi-
glione, il faut prendre aussi en compte les interactions
sujet [ acteur social - systémes de signes | societé globale.

L’entretien, communication verbale bilatérale, consti-
tuerait, dans cette optique, un premier pas vers une meil-
leure compréhension des conduites des sujets.

III. — L’ENTRETIEN

L’idée, largement et constamment répandue, que
« depuis quelques années » les tests sont en baisse et lais-
sent « désormais » la place a I’entretien comme meéthode
d’évaluation, est fausse : c’est toujours I’entretien qui, dans
ce domaine, a occupé la premiére place. Ch. Kramer
(1965) rappelle qu’une enquéte, conduite en 1964 par
M. Guilbert sur « La pratique de ’embauche dans quel-
ques industries de la région parisienne » concluait que, sur
100 employeurs frangais, 96 désignent ’entretien comme
étant le premier et le meilleur des instruments de sélection.
En 1977, une autre enquéte effectuée par le groupe ETAP
aupres de 120 cadres frangais montrait que 90 % d’entre
eux donnent a ’entretien un réle « trés important » dans la
procédure d’embauche.

Cette faveur générale dont jouit en France ’entretien se
retrouve dans d’autres pays industriels et a tous les niveaux,
plus particuliérement pour les niveaux culturels élevés.
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Annexe 1

Code de déontologie

Les applications pratiques de la psychologie se multiplient. Le
temps s’éloigne ou la qualité de psychologue désignait simplement
tous ceux qui possédent une connaissance fine et nuancée de leurs
semblables.

Psychologie du travail, psychologie de ’enseignement ou de I’é-
ducation (psycho-pédagogie, psychologie scolaire), psycho-sociologie
appliquée a la vie des groupes, a I’économie (publicité ou vente), a
I'information, psychologie clinique, thérapeutique ou meédicale, au-
tant de domaines ou le psychologue spécialisé utilise aujourd’hui les
découvertes issues de la pratique ou de la recherche scientifique.

Les actions professionnelles des psychologues prennent comme
objet la personne. Elles posent donc des problemes de fins et de
moyens qui ne peuvent étre résolus qu’en se référant a des valeurs
éthiques. Cette exigence a plusieurs fois été formulée par les mora-
listes. Le public y a fait souvent écho.

Le respect de la dignité de la personne, de sa vie privée, de ses in-
téréts, de sa liberté, constitue le contenu essentiel de cette légitime
revendication.

Nombreux sont les psychologues qui formulent eux-mémes ces
exigences morales et qui aspirent a les préciser sous forme de régles
de conduite professionnelle. C’est ainsi que le présent code de déon-
tologie des psychologues a été élaboré par les membres de la Société
frangaise de Psychologie.

Cette société scientifique, datant de 1901, dont le siege est a la
Sorbonne, réunit des chercheurs, des professeurs et des praticiens en
psychologie dans le but (article premier des Statuts de la Société) de
« favoriser I’étude et la résolution des problémes théoriques et prati-
ques que posent les progrées de cette science et de ses applications ».
Il était donc naturel que la société mit au nombre de ses préoccupa-
tions ’établissement d’un code de déontologie.

Les articles 0 a 6 de ce code ont été adoptés au Congrés annuel de
la Societé le 7 mai 1961, I’article 7 au Congrés annuel du 8 mai 1976.

Le code engage moralement tous les membres de la Société qui
doivent y conformer leur conduite professionnelle.
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Principes généraux de déontologie

0 - DOMAINE D’APPLICATION

0.0 - Ce texte est destiné & servir de régle de conduite professionnelle aux membres de la Société
Frangaise de Psychologie. Il pourra servir également 3 toute personne remplissant en tout ou
partie de son actwvité, des fonctions professionnelies de psychologue.

0.1 - Le psychologue a la responsabilité de faire respecter le présent code par les professionnels
en formation et les auxiliaires qui dépendent de lui.

0.2 - Il est recommandé au psychologue de faire connaitre aussi largement que possible les régles
de déontologie de sa profession.

1- ETHIQUE

1.0 - Dans I'exercice de sa profession le psychologue s’interdit tout acte ou toute parole portant
atteinte 2 la dignité de la personne humaine.

1.1-Le psychoiot«;ur. agit dans une société qui de nécessairement des normes £thiques
exylicitcs ou implicites. Dans I'exercice de sa prolession celles—ci se présentent & lui comme des
éléments objectifs de la situation. En toutes circonstances il se référe 3 I'éthique de sa profession
de psychologue et en particulier s'il rencontre des conflits ou des difficultés d'interprétation de
ces normes.

1.2 - I est conscient de la nécessité d'étre objectif et circonspect en particulier quand son action
fait intervenir des notions relatives telles que : normal, anormal, adapté, désadapté, etc.,
appliquées aux personnes ¢t aux rapports interpersonnels.

2 - SECRET PROFESSIONNEL

2.0 - Comme tous ceux qui sont susceptibles, 4 I'occasion de leur activité professionnelle, d'étre
mis au courant de secrets concernant les personnes physiques ou morales, le psychologue est
soumis 2 la régle du secret professionnel.

2.1 - Cette régle doit s'appliquer dans des conditions analogues & celles qui sont définics par
I'article 378 du Code pénsf

2.2 - En particulier il est rappelé que le secret doit s'étendre, dans le domaine privé des
personnes, 4 tout ce que le psychologue "a vu, entendu ou compris® au cours de sa pratique ou de
ses recherches.

2.3 - Le secret doit étre sauvegardé aussi bien dans les paroles que dans la conservation et la

diffusion des documents. Le psychologue doit faire en sorte que les documents issus de son travail
conclusions, comptes rendus, rapports, exposés, etc.), soient toujours rédigés, présentés et classés
lc maniére que ce secret soit sauvegardé,

24 - En dehors des cas d’obligation légale, le psychologue ne peut étre délié de son secret par
quiconque, pas méme par ceux que ce secret concerne.

3 - RESPECT D’AUTRUI

3.0 - Le psychologue doit s'interdire tout acte ou toute parole susceptibles de nuire aux personnes

physiques ou morales dont il s'occupe professionnellement. Chaque fois qu'il le peut, il les aide
dans les limites de sa compétence pratique.
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3.1 - A fortiori, le psychologue ne doit pas employer ses moyens professionnels pour s'assurer des
avantages personnels nuisibles & autrui.

32-Le hologue doit se garder de restreindre I'autonomie d'autrui, et en particulier ses
possibililpé;y;'information, sa Iigacrlé de jugement et de décision. P

3.3 - Lorsque le psychologue, dans son activité professionnelle, se trouve en présence d'intéréts
divergents, il orienie ses interventions de fagon A éviter de nuire A I'une quelconque des parties en
cause.

34 -Le psychologue doit prendre garde aux conséquences directes et indirectes de ses
interventions, et entre autres a |'utilisation qui pourrait en étre faite par des tiers.

4 - SCIENCE

4.0 - Tout hol , quelle que soit sa spécialité (recherche, pratique ou enseignement), doit
s'infomermur:ﬁ\“:ntqdcs pmgrésq lour.‘hall:;é! sa disc(lplinc. Il cnplicnlq compte dans son travail et
s'efforce de concourir A ces pl"gl'é& Il doit donc accepter toutes les régles, exigences et sujétions
qu'imposent les travaux scientifiques.

4.1 - Tout psychologue s'attache & rechercher et & appliquer des critéres et des méthodes
scientifiquement communicables et contrdlées, limitant ainsi le recours au principe d'autorité.

4.2 - Selon les usuEes scientifiques, il prend soin de communiquer son savoir de fagon aussi
compléte que possible dans un esprit d'exactitude et de véracité.

5 - AUTONOMIE TECHNIQUE

5.0 - Le psychologue doit assurer son autonomie dans I'usage de ses techniques.

5.1-1I doit refuser tout engagement que I'état présent des techniques ne lui permet pas
d’assumer.

5.2 -1l ne laisse pas & des non-psychologues le soin et la responsabilité du choix des méthodes
qu'il emploie.

6 - INDEPENDANCE PROFESSIONNELLE

6.0 - Le psychologue ne doit pas accepter des conditions de travail qui porteraicnt atteinte  son

ind o , c'est-d-dire qui l'empécheraient d'appliquer les princi
dé;:ﬁolquuﬁ €noncés dans le présent code. 9 pee pphiq principes

6.1 -1l doit faire respecter son indépendance professionnelle quelle que soit sa position
hiérarchique dans sa situation de travail.

6.2 - Chaque psychologue a le devoir de soutenir ses confrires dans la défense de leur
indépendance.

7 - ETHIQUE INTERNATIONALE (Adopté en Assemblée Générale le 8 mai 1976).

7.0-Le psychologue condamne [lutilisation des notions de <<npormal>> et de
< <pathologique> > 2 des fins répressives dans le domaine politique et social, dans quelque pays
que ce soit.

La Société Francaise de Psychologie.
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COMMISSION NATIONALE 9 /; JG o
oL 223 Mnfa &

DE LINFORMATIQUE
ET DES LIBERTES

DELIBERATION N°85-44 DU 15 OCTOBRE 1985
PORTANT ADOPTION D'UNE RECOMMANDATION RELATIVE
A LA COLLECTE ET AU TRAITEMENT D'INFORMATIONS NOMINATIVES
LORS D'OPERATIONS DE CONSEIL EN RECRUTEMENT

=000 -

La Commission Nationale de I'lnformatique et des Libertés;

Vu la loi n®78-17 du 6 janvier 1978 relative & l'informatique,
aux fichiers et aux libertés, et notamment son article 6 conférant 3
la Commission Nationale de |'Informatique et des Libertés la mission
d'informer toutes les personnes concernées de leurs droits et obligations;

Vu la Convention du Conseil de I'Europe du 28 janvier 1981 pour
la protection des personnes a I'égard du traitement automatisé des données
a caractéere personnel;

Vu l'article 9 du Code Civil;
Vu les articles 368, 416 et 416-1 du Code Pénal;

Vu le Code du Travail, et notamment ses articles L.123-1, L.311-4
et L.§12-2;

Vu I'ordonnance n®45-1030 du 24 Mal 1945 relative au placement des
travailleurs et au contréle de I'emploi;

Vu la délibération de la Commission Nationale de I'Informatique et
des Libertés n®81-94 du 21 juillet 1981 portant adoption d'une recommandation
relative aux mesures générales de sécurité des systemes informatiques;

Aprés avoir entendu Monsieur Alain SIMON, en son rapport et
Madame Charlotte-Marie PITRAT, Commissaire du Gouvernement, en ses
observations;

Copsiderant que la présente recommandation concerne la collecte
et la gestion manuelle ou informatisée d'informations nominatives par les
professionnels du conseil en recrutement;

Considérant qu'il convient d'entendre par professionnels du conseil

en recrutement, tout intermédaire mandaté par un employeur, afin de |
I'assister dans le choix d'une personne extérieure pour un poste a pourvoir;

21, AVUE SAINT-GUILLAUME - 78007 PARIS - 544-40-85
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Sur la nature des informations collectées relatives 3 la vie privée :

Considérant que l'activité de ces professionnels doit respecter la vie
privée des candidats;

Rappelle les dispositions :

- de l'article ler de la loi du 6 janvier 1978 : "l'informatique doit étre
au service de chaque citoyen. Son développement doit s'opérer dans
le cadre de la coopération internationale, Elle ne doit porter atteinte
ni 3 I'identité humaine, ni aux droits de I'homme, ni 3 la vie privée,
ni aux libertés individuelles ou publiques™;

- de l'article 9 du Code Civil : "Chacun a droit au respect de sa vie
privée";

Estime, en conséquence, que les informations collectées ne doivent pas
concerner celles qui relévent exclusivement de la vie privée des candidats,
et doivent étre strictement nécessaires au recrutement envisagé et en relation
étroile avec la finalité du traitement;

Sur la collecte des informations

1?) Rappelle qu'en application des dispositions de |'article 25 ce la loi
du 6 janvier 1978 : "la collecte de données, par tout moyen frauduleux,
déloyal ou illicite est interdite";

Estime, en conséquence, qu'est contraire aux dispositions dudit article,
I'utilisation d'annonces ne correspondant pas & un poste 3 pourvoir, mais
ayant pour objet de constituer un fichier de candidatures,

Constitue de méme une manoeuvre déloyale, le fail, par un professionnel
du conseil en recrutement, de porter 3 la connaissance d'un employeur la
candidature de |'un de ses salariés sans I'accord exprés de celui-ci;

2°) Rappelle qu'en application de I'article 31 de ladite loi et de I'article
6 de la Convention du Conseil de I'Europe, il est interdit de collecter et de
conserver, sauf accord exprés du candidat, des données nominatives qul,
directement ou Indirectement, font apparafire les origines raciales ou les
opinions politiques, philosophiques ou religieuses ou les appartenances
syndicales, les informations relatives 3 la santé ou A la vie sexuelle des
personnes; que l'accord exprés exigé par la loi doit étre recueilli par écrit;

Estime que de telles informations ne peuvent étre collectées, sous
réserve des interdictions légales, que lorsqu'elles sont justifides par la nature
du poste & pourvoir;

Sur l'information préalable

1°) Rappelle qu'en application des articles 26, ler alinéa et us,
2tme alinéa de la loi du 6 janvier 1978, toute personne a le droit de
s'opposer, pour des raisons légitimes, 3 ce que des informations
nominatives la concernant fassent I'objet d'un traitement;

Estime, en conséquence, que les professionnels du conseil en
recrutement doivent prendre toutes les dispositions nécessaires pour l'exercice
de ce droit, par la rastitution ou la destruction d'informations
concernant un candidat;
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2°) Rappelle qu'en application des dispositions de l'article 27 de la lol
du 6 janvier 1978 "les personnes auprés desquelles sont recueillies des
informations nominatives doivent étre Informées :
- du caractére obligatoire ou facultatif des réponses;
- des conséquences 3 leur égard d'un défaut de réponse;
- des personnes physiques ou morales destinataires des informations;
- de l'existence d'un droit d'accés el de rectification.
Lorsque de telles informations sont recueillies par voie de questionnaires,
ceux-ci doivent porter mention de ces prescriptions”;

Estime que, d'une part, lorsque l'identité de l'employeur n'a pu étre
précisée au moment de la collecte, Il convient de recueillir I'accord du
candidal préalablement & toute transmission d'informations nominatives a cet
employeur ; que d'autre part, il appartient aux professionnels du conseil en
recrutement de s'engager & ne pas collecter 3 l'insu du candidat des
informations de nature confidentielle le concernant, sauf les références
professionnelles d'usage courant auprés des personnes signalées par le
candidat ;

Sur le droit d'accés et de rectification :

1?) Rappelle qu'en application des articles 34 et suivants, et 45 de la
loi du 6 janvier 1978, lout candidat peut obtenir communication des informations
le concernant;

2°) Rappelle qu'en application de l'article 36, 3¢me alinéa de la loi
du 6 janvier 1978 "en cas de conlestation, la charge de la preuve incombe au
service auprés duquel est exercé le droit d'accés saufl lorsqu'il est établi que
les informations contestées ont été communiquées par la personne concernée
ou avec son accord",

Estime qu'il appartient aux professionnels du conseil en recrutement
d'exposer clairement aux candidats les modalités d'exercice du droit d'acces;

Que ce droit s'applique tant 3 la fiche informatisée que manuelle;

Qu'il convient d'informer le candidat, sur sa demande, et conformément
aux articles 35 et 45 de la loi du 6 janvier 1978, des résultats des analyses,
notamment des tests éventuellement pratiqués;

Sur la durée de conservation :

Rappelle qu'en application de I'article 28 de la lol du 6 janvier 1978
“sauf dispositions législatives contraires, les informations ne doivent pas étre
conservées sous une forme nominative au deld de la durée prévue 3 la
déclaration, & moins que leur conservation ne soit autorisée par la
Commission" ;

Estime que les informations concernant un candidat ne doivent pas étre
conservées au deld de la durée de la mission de recrutement pour laquelle
la candidature a été présentée;

Sur la prohibition des profils :

1°) Rappelle qu'en application du deuxitme alinéda de l'article 2 de la
loi du 6 janvier 1978, aucune décision de sélection de candidature Impliquant
une appréciation sur un comportement humain ne peut avoir pour seul
fondement un lraitement informatisé donnant une définition du profil ou de
la personnalité du candidat;
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2°) Rappelle qu'en application de ['article 3 de la loi du 6 janvier 1978,
tout candidat a le droit d'étre informé des raisonnements utilisés dans les
traitements automatisés de sélection de candidatures;

Estime que tout candidat a le droit de connaltre, lorsque la
sélection des candidatures est effectuée de maniére automatisée, les
motifs pour lesquels sa candidature a été refusée;

Sur les formalités préalables & I'automatisation :

Rappelle, qu'en application de I'article 16 de la loi du
6 janvier 1978, les traitements automatisés d'informations nominatives effectués
par les professionnels du conseil en recrutement doivent,
préalablement & leur mise en oeuvre, faire l'objet d'une déclaration
ordinaire auprés de la Commission Nationale de I'Informatique et des Libertés;
et que l'omission de ces formalités préalables est passible des sanctions
prévues 3 I'article 41 de la loi précitée;

Sur les mesures de sécurité et de confidentialité :

Rappelle qu'en application des articles 29 et 45, alinéa 1 de la
loi du 6 janvier 1978, les professionnels du conseil en recrutement sont tenus
de s'engager vis 3 vis des candidats & prendre toutes précautions utiles afin
de préserver la sécurité et la confidentialité des informations;

Estime qu'il appartient aux professionnels du conseil en recrutement de
respecler ces impératifs, en particulier lors du remplacement du support
papier par un support exploitable par un systéme informatique.

wier o
et

Le Président
Jacques FAUVET
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Examen psychologique en milieu professionnel pour
recruter, orienter, promouvoir, reclasser. Variété des buts,
mais identité de la démarche : examiner un sujet conduit,
nolens volens, 3 examiner au préalable la demande de cet
examen (comprendre le probléme qui se pose derriére le
probléme posé), puis a reconsidérer les pratiques habituelles.

Plutét que de les protéger a tout prix, a 'ombre du secret
professionnel par exemple, le psychologue du travail doit
expliciter ses techniques a toutes les parties intéressées.
Chacun pourra, de la sorte, juger en toute connaissance de
cause, en comparant la démarche proposée — de l'analyse
de la situation de travail dans toutes ses dimensions a la
validation des pronostics — a celles des bateleurs et magi-
ciens du choix des personnes, qui clament leurs certitudes

et proclament leur infaillibilité.

L'éclipse partielle qu’a connue en France I'examen psycho-
logique pendant les vingt derniéres années est en train de
se terminer, mais la reprise ne pourra étre totale que lorsque
les méthodes d'intervention auront toutes été revues et amé-
liorées. Cela implique une trés sérieuse relance de la recherche
appliquée, a la fois par les chercheurs, actuellement plus
orientés vers les aspects théoriques que vers les possibilités
d’application, et par les praticiens, confinés dans leurs taches
quotidiennes. A la veille du grand marché commun européen,
chacun d’eux est concerné au premier chef.

Michel Moulin est cadre de gestion du personnel a la
Direction des ressources humaines de la Poste et chargé de
cours a |I'Université Paris X-Nanterre.
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