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INTRODUCTION

Quand vous entendez parler de tests psychologiques dans les
conversations privées, rares sont les personnes sans opinion sur la
question. Avoir une compétence ou une expérience vécue concer-
nant les tests n’est pas nécessaire pour avoir une idée tranchée sur
le sujet.

Une idée le plus souvent assez négative : viol de la personna-
lité, méthodes sans fondements scientifiques, pratiques à peine
légales, enfantillages, etc.

Et pourtant la plupart des gens cherchent à se connaître mieux.
Ils évaluent volontiers leur Q.I. ou leur profil de personnalité au
moyen des épreuves que leur propose leur magazine. Quand ils ne
s’adressent pas un « ordinateur » pour un flash astrologique ou gra-
phologique...

Cette propension à se forger une image bien personnelle à pro-
pos d’un sujet sur lequel on ne possède ni compétence, ni, parfois,
expérience vécue, est liée au fait que nous sommes en effet tous
très sensibles à ce domaine de la connaissance de soi et des autres.

Et si cette image est négative, cela tient sans doute à l’aspect
mystérieux, secret, presque magique des tests, mais aussi au risque
de s’y voir confronté personnellement, du jour au lendemain sans
l’avoir demandé, voire contre son gré.
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Contre son gré ? A moins que ce moyen de mieux connaître sa
propre personnalité soit efficace et profitable. Soit pour aider à
définir une orientation, soit seulement pour améliorer son effica-
cité en appréhendant mieux l’image de soi que l’on peut donner
à son entourage...

Laissons d’abord se formuler toutes les questions qui viennent
à l’esprit. Même celles qui traduisent des aspirations ou des senti-
ments profonds. Nous essaierons ensuite d’y répondre en dépas-
sant les idées reçues, les a priori, les réactions primaires.

Quel profit peut-on retirer des tests psychologiques et dans
quelles conditions ?

Que l’on y pense pour soi ou pour approfondir sa connaissance d’un
tiers, quel crédit apporter aux différentes techniques d’investigation dis-
ponibles, et notamment aux tests ?

Le choix de la technique est-il fonction des questions posées et de l’ob-
jectif poursuivi ?

Quelles conditions d’application et d’exploitation peuvent permettre
de tirer le meilleur parti de la démarche ?

Quels risques les tests font-ils courir à ceux qui les passent ?

L’intérêt de la démarche présente-t-il une contrepartie au niveau du
risque ?

Sur ce plan, les craintes exprimées par les sceptiques et les détrac-
teurs sont-elles réellement fondées ?

Cette notion de risque est-elle prise en compte officiellement au
niveau légal ou déontologique ?
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Dans quelles limites une démythification des tests est-elle oppor-
tune ?

Est-il suffisant de définir les tests, de les classer, d’en apprécier la
validité selon le facteur à mesurer, et d’évaluer risques et profit en vue
d’optimiser la démarche ?

Ou bien faut-il, comme certains s’y sont efforcés, communiquer des
épreuves types, avec résultats et méthodes d’interprétation ?

A partir de quelle limite cette démythification poussée peut-elle deve-
nir inutile, sinon gênante, voire dangereuse pour le principal intéressé ?

Quelle est la signification profonde du recours aux tests, ou de
leur refus ?

Dans le cas où l’on a tout le loisir d’aborder directement avec l’inté-
ressé la question de son orientation ou les probabilités de bonne entente
avec lui, que signifie le recours à un avis extérieur ?

Pourquoi se tourner alors vers une technique, donc un expert, si les
personnes concernées peuvent s’exprimer et communiquer librement ?

Dans l’hypothèse de la recherche d’un collaborateur, fondée sur le
désir de ne pas se tromper, quel serait le sens d’une réticence à se sou-
mettre soi-même aux mêmes épreuves ?

Et si l’on rejette absolument l’usage des tests, pour soi comme pour
les autres, au fond pourquoi ?

Ce livre n’a pas pour ambition de faire le tour d’une aussi vaste
question, ni de lui donner une réponse tranchée ou définitive.

Seulement de poser le problème, de déranger beaucoup d’idées
reçues (devenues parfois des lieux communs), de dénoncer
quelques hypocrisies dont on s'accommode trop facilement.
Démythifier, et aussi démystifier.
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Ainsi, de réajuster son opinion sur les tests psychologiques, leur
place dans la sélection, et de faire quelques propositions réalistes
aux différents partenaires concernés.

Le tout sous forme d’un ouvrage que nous avons voulu court,
clair, facile à lire et à utiliser.



CHAPITRE 1

LA SITUATION DE SÉLECTION

Dans une opération de sélection, il y a trois forces en pré-
sence : celui qui choisit, celui qui est choisi (ou rejeté)
et, éventuellement, celui qui aide au choix.

On a coutume de penser que la position de candidat est
de loin la plus inconfortable, voire la seule inconfortable.

Les deux autres ont la partie belle puisque pour l’un « on
n’a que l’embarras du choix » ; pour l’autre « on lui
demande un pronostic au niveau duquel il ne s’engage
en rien, ne court pas le moindre risque personnel ».

Peut-être...


