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Introduction

L’intelligence :
 un facteur essentiel de réussite


Pourquoi ce livre sur l’intelligence et, plus particulièrement, sur l’intelligence dans le monde du travail ? Pour deux raisons essentielles. D’une part, parce que le bon sens et l’expérience de la gestion des ressources humaines m’ont convaincue de l’importance de l’intelligence dans la vie active, importance qui peut varier selon les professions, et qui a probablement augmenté dans le temps, à mesure que le progrès technologique et la mondialisation de l’économie rendent plus complexe la majorité des activités professionnelles. D’autre part, parce que nous disposons d’instruments permettant de mesurer l’intelligence et que ces instruments ont prouvé leur validité pour prédire le succès professionnel, ce qui justifie la prise en compte de ces informations dans les procédures de recrutement.

Nous savons aujourd’hui apprécier la contribution de l’intelligence au succès professionnel et à la réussite en formation. Le mérite de cette démonstration revient à deux Américains, Frank Schmidt et John Hunter (1998). Au lieu de faire eux-mêmes une nouvelle recherche de validité sur le terrain, ces chercheurs ont exploité la vaste réserve d’études publiées dans des revues scientifiques au cours des quatre-vingt-cinq dernières années. Cela leur a permis de constituer un corpus de données concernant la validité des informations recueillies pour décider d’un recrutement. En outre, les résultats rassemblés ont été corrigés pour tenir compte des caractéristiques du recrutement qui peuvent diminuer la validité prédictive.

Les résultats de ce patient travail ont été décrits dans un article du Psychological Bulletin paru il y a dix ans. Mon propos ici n’est pas de décrire l’ensemble de ces résultats, mais de souligner que, mis à part les essais professionnels, la corrélation la plus élevée concerne justement les tests d’intelligence. Quand on sait qu’organiser un essai professionnel fiable est souvent impossible et toujours difficile à évaluer, alors que les tests d’intelligence sont, eux, objectifs, faciles à mettre en œuvre et peu coûteux, la supériorité de ces tests ne fait aucun doute. La validité des informations qu’ils apportent contribue utilement à la prise de décision, et cela est vrai des métiers à activité complexe comme des professions à moins forte exigence intellectuelle (Schmidt et al., à paraître).

Si les tests d’intelligence nous apportent donc, aujourd’hui, des renseignements utiles, pour autant, ils ne précisent toujours pas ce qu’est vraiment l’intelligence. Ils compliquent même plutôt le problème, car ils mesurent des aspects différents de ce qu’on peut appeler « intelligence » – par exemple, l’intelligence dite « fluide », qui est tributaire de l’hérédité, ou l’intelligence dite « cristallisée », qui est fortement dépendante de la culture et de l’éducation, ou encore la mise en œuvre de jugements sur des données différentes, spatiales ou verbales par exemple (Grégoire, 2004).

Bien sûr, la logique aurait voulu qu’on définisse l’intelligence avant de chercher à la mesurer. C’est d’ailleurs ce qui s’est produit, mais la tentative s’est révélée improductive. À la fin du XIXe siècle, on a ainsi tenté de mesurer des différences individuelles concernant les caractéristiques « mentales » en utilisant des épreuves très élémentaires. Conformément à la philosophie dominante de l’époque, l’« associationnisme », l’intelligence était perçue comme le résultat d’une association de processus élémentaires. Elle était implicitement définie comme la mise en œuvre de ces matériaux de base que sont les simples sensations. Les données expérimentales ayant invalidé cette hypothèse, quand ces mesures simples se sont révélées sans aucune relation ni avec la réussite scolaire ni avec la réussite universitaire (Huteau et Lautrey, 1997), on a renoncé à les mettre en relation avec la réussite professionnelle.

Après cet échec, de nouveaux progrès ont été possibles quand la démarche scientifique est devenue plus empirique et a eu pour finalité l’analyse des réalisations intellectuelles. C’est l’approche adoptée par Alfred Binet et son collaborateur Théodore Simon. Leur point de départ est précis et pratique : chercher, à la demande d’une commission ministérielle, ce qui distingue les enfants ayant un retard scolaire de ceux qui suivent normalement leur scolarité. Au lieu d’utiliser des mesures sensorielles, ils construisent des problèmes courts, faisant appel au jugement et à la mémoire, et retiennent systématiquement ceux qui différencient les enfants retardés des autres. Essayant leurs épreuves dans les écoles, ils s’aperçoivent qu’elles permettent de classer, en fonction de leur âge, les enfants dont la scolarité est normale – ce qui leur permet de calculer l’« âge mental » de chaque enfant. En 1912, l’Allemand Stern proposera de diviser l’âge mental par l’âge réel, obtenant le quotient intellectuel, connu sous le nom de QI.

L’échelle de Binet-Simon a connu un grand succès, en fait plus à l’étranger qu’en France (Huteau et Lautrey, 2006). Après la Première Guerre mondiale, les tests mentaux vont se multiplier, et leur utilité pour prédire la réussite scolaire et la réussite professionnelle, s’affirmer. Le fait de disposer d’instruments de mesure, de pouvoir mettre ces mesures en relation avec une multitude de variables externes vient relancer les recherches, d’autant que les progrès de l’informatique et des méthodes de traitement statistique facilitent désormais l’analyse de données nombreuses ainsi que l’identification de leurs dimensions. Toutefois, malgré leur grand intérêt pratique, ces méthodes ne permettent toujours pas de savoir à quoi correspond précisément le concept d’intelligence. C’est probablement ce que voulait dire Binet qui répondait à la question : « Qu’est-ce que l’intelligence ? » par la boutade : « C’est ce que mesurent mes tests ! » Cette limite n’a heureusement pas empêché de construire des tests qui possèdent des qualités métriques indiscutables, qui apportent des informations utiles pour prendre de bonnes décisions d’orientation et de sélection et, surtout, qui permettent de rassembler des masses de données utilisables grâce à des méthodes statistiques de plus en plus sophistiquées, pour faire l’étude psychométrique de l’intelligence. Seulement, les analyses statistiques ne donnent pas toutes les mêmes résultats et on se rend compte qu’elles ne peuvent remplacer l’observation expérimentale des aptitudes intellectuelles. L’étude de l’intelligence tente alors d’associer la description psychométrique des aptitudes à l’étude des processus cognitifs, réalisée dans le cadre aussi bien de la psychologie expérimentale que des neurosciences (Deary, 2000).

Malgré tous ces progrès, l’intelligence continue de susciter toutes sortes de représentations. Et ce n’est pas là seulement un aspect anecdotique. Ces représentations influencent nos comportements et nos décisions. L’intervieweur chargé d’un recrutement va fonder son jugement sur son idée de ce qu’est l’intelligence. La mère de famille a une opinion sur le moment où son enfant sera assez intelligent pour apprendre à lire. Et les enseignants adaptent leur programme à l’intelligence qu’ils attribuent à leurs élèves. Ce présent ouvrage est justement issu de la volonté de répondre aux grandes questions que se posent, et me posent, toutes les personnes soucieuses, pour une raison ou une autre, d’évaluer l’intelligence – la leur, celle d’un proche, celle d’un candidat qui postule à un poste. Il a été conçu, plus particulièrement, avec le désir de mieux informer sur certains aspects qui montrent bien le rôle de l’intelligence comme déterminant des comportements professionnels et comme agent central du développement des compétences.








Chapitre premier

Une ou des intelligences ?


Préciser ce que signifie « être intelligent » n’est pas seulement affaire de curiosité. L’intelligence est une variable importante de la gestion des ressources humaines, qu’il s’agisse de faire l’analyse des exigences d’un poste, de conseiller sur le niveau d’études approprié ou encore de procéder à un choix entre plusieurs candidats à recruter. Connaître la structure de l’intelligence, savoir s’il existe différentes sortes d’intelligence ne sont donc pas seulement des thèmes de recherche théorique. Ce sont des informations qui vont déterminer la manière dont on peut mesurer l’intelligence ainsi que l’usage qu’on peut faire de ces mesures.

Dès qu’on veut utiliser une mesure de l’intelligence sur le terrain professionnel, plusieurs questions se posent. S’agit-il d’un seul concept ? Peut-on dire qu’il y a une même intelligence pour le cordonnier et pour l’informaticien ? Pour le médecin et pour la boulangère ? Pour l’ingénieur et pour le psychologue ? L’intelligence a-t-elle pour des métiers différents la même importance et le même poids relatif par rapport aux autres qualités requises ? Ou bien y a-t-il différentes formes d’intelligence selon le type d’informations à traiter dans la vie professionnelle – par exemple, une intelligence managériale ou une intelligence commerciale ?

Ces questions, et la nature des réponses qu’on peut leur apporter, ont des conséquences en ce qui concerne aussi bien la description du développement de l’intelligence de l’enfant que la prise en compte de l’intelligence dans la gestion des ressources humaines. Mais ce sont deux problèmes différents car, dans un cas, il s’agit de comparer les résultats aux tests mentaux d’un enfant avec ceux des enfants de son âge et avec ceux d’enfants d’âge différent (le « quotient intellectuel »), alors que, dans l’autre cas, celui qui nous intéresse ici, il s’agit de mesurer l’intelligence adulte afin de la comparer aux qualités intellectuelles requises pour un poste donné et de savoir, par exemple, si ces qualités peuvent être développées ou, au contraire, si elles risquent de diminuer avec l’âge.

L’existence de nombreux tests d’intelligence et leur large utilisation apportent des données expérimentales dont le traitement statistique fournit des éléments de réponse sur la nature de l’intelligence et sur sa structure, plus précisément sur les 2 questions suivantes :


	1. Que mesurent les tests mentaux ? Un facteur « général » d’intelligence, une collection de facteurs spécifiques ou bien les deux ?


	2. Un seul test d’intelligence peut-il couvrir l’ensemble des aspects de l’intelligence ou bien existe-t-il des intelligences multiples et différents tests pour les prendre en compte ?





L’intelligence : une seule dimension ou plusieurs ?

Les définitions de l’intelligence font référence à l’identification et à la solution de problèmes, ainsi qu’au traitement des informations nécessaires pour résoudre les problèmes identifiés ; les tests d’intelligence proposent, eux, des informations à traiter et des problèmes à résoudre. L’analyse statistique des résultats obtenus à ces tests apporte donc des éléments de réponse à notre première question : une qualité « générale » est-elle responsable de la qualité des scores ? Autrement dit, l’intelligence est-elle une qualité unique ou bien un ensemble d’aptitudes spécifiques, identifiables et indépendantes les unes des autres ? Selon la réponse, il suffit de mesurer une dimension unique d’intelligence ou il convient, au contraire, de différencier les composantes de ce que nous nommons « intelligence » en leur donnant éventuellement des poids différents.


Le facteur « g » de Spearman

L’approche psychométrique consiste à utiliser les relations entre les scores obtenus aux composantes des tests d’intelligence pour décrire la structure de l’intelligence. L’analyse factorielle permet en effet de définir les dimensions responsables de l’ensemble des différences individuelles observées. Spearman (1927), le premier à avoir réalisé cette analyse, a ainsi identifié une dimension générale, importante, puisqu’elle contribue à la réussite de tous les tests mentaux, et de toutes leurs composantes. Il a montré que les scores obtenus à des tests d’intelligence utilisant des supports variés – verbaux, spatiaux, mathématiques – sont fortement corrélés entre eux. Ce qui signifie que, si une personne obtient un bon score à l’un de ces tests, elle a de fortes chances de bien réussir les autres. Les années qui ont suivi la publication par Spearman de ses résultats ont vu se multiplier les recherches sur la structure de l’intelligence. Elles aboutissent actuellement à un consensus plus nuancé qu’un simple « oui » ou « non » à la question : y a-t-il une seule ou plusieurs dimensions de l’intelligence ?

Prenons un exemple concret : le test WAIS-III qui est la version révisée en 2000 de l’échelle construite par Wechsler pour mesurer les capacités intellectuelles des adultes. Il comporte 14 sous-tests, 7 utilisant un support verbal et 7 impliquant une performance. Chacun de ces sous-tests présente à la personne qui les passe une tâche mentale à exécuter (tableau ci-après).

Ces sous-tests font appel à différentes qualités, comme la maîtrise du langage ou des chiffres ou encore la perception des formes. Certains mobilisent des connaissances acquises, d’autres non. Certains impliquent la rapidité d’exécution, d’autres, la mémoire ou le raisonnement logique. Même si tous ces exercices concernent des tâches mentales, ils font appel à une diversité de fonctions comme trouver des similarités et des différences, élaborer et appliquer des règles, évoquer des connaissances acquises.

On pouvait s’attendre à ce que les scores obtenus à ces différents sous-tests ne soient pas corrélés entre eux – autrement dit, à ce qu’ils mesurent des qualités différentes. Et il n’était pas invraisemblable non plus de penser que la réussite à certaines de ces tâches mentales s’accompagnerait de l’obtention d’un score faible à d’autres, attestant de l’existence de corrélations négatives entre certains sous-tests – par exemple, entre ceux qui utilisent la maîtrise du vocabulaire et ceux qui mettent en jeu des aptitudes spatiales. Nos représentations intuitives des qualités mentales tendent effectivement à admettre que posséder certaines qualités implique d’être peu doué pour d’autres, le « bon en maths » étant faible en lettres, le bon en expression verbale de niveau médiocre quand il s’agit de perception spatiale (Deary, 2001).


Composition du test WAIS-III


Sous-tests verbaux

 

Vocabulaire : donner la signification d’une série de mots.

Similitudes : dire ce que deux mots ont en commun.

Arithmétique : résoudre des problèmes de calcul.

Mémoire des chiffres : répéter une suite de chiffres.

Information : répondre à des questions de connaissance générale.

Compréhension : répondre à des questions sur des problèmes quotidiens.

Séquences de lettres et de chiffres : mémoriser et ordonner des suites de lettres et de chiffres.

 

Sous-tests de performance

 

Images à compléter : compléter des dessins.

Codes à utiliser : faire correspondre un code et un signe.

Cubes à reconstituer : reproduire un schéma en utilisant des cubes.

Matrices à compléter : trouver l’élément qui manque dans une matrice.

Images à remettre en ordre : remettre en ordre des images qui racontent une histoire.

Symboles à retrouver : identifier des paires de symboles.

Objets à assembler : assembler des morceaux de carton découpés de manière à reconstituer des objets.





Dans les faits, aucune de ces relations négatives supposées ne se vérifie. Les 91 corrélations entre les 14 sous-tests sont toutes positives, même si elles sont de valeur inégale. Ce sont là, bien évidemment, des résultats collectifs portant sur de grands nombres : il est donc toujours possible de rencontrer des individus qui réussissent bien certains tests et n’ont pas de résultats élevés dans d’autres. D’autre part, lorsqu’on examine plus soigneusement le tableau de corrélations, on constate que la taille des corrélations est inégale et qu’il y a des groupes de sous-tests qui sont corrélés entre eux plus fortement que d’autres. C’est le cas, par exemple de tous ceux qui utilisent du vocabulaire et de tous ceux qui supposent de manipuler des chiffres.




Facteur général et facteurs spécifiques

Ainsi, l’ensemble des résultats concernant des tâches mentales sont corrélés entre eux, ce qui donne crédit à l’existence d’un facteur général d’intelligence, nommé facteur « g ». Toutefois, le fait que des sous-tests présentent entre leurs résultats des liens plus forts donne crédit à l’existence de facteurs plus spécifiques. L’analyse statistique des corrélations entre les 14 sous-tests du WAIS-III permet de dégager 4 facteurs spécifiques (Huteau et Lautrey, 2006) :

1. La compréhension verbale, qui regroupe les 4 sous-tests faisant appel à la maîtrise du vocabulaire (vocabulaire, similitudes, information et compréhension).

2. L’organisation perceptive, qui regroupe les 5 sous-tests qui font appel au raisonnement sur des données spatiales (complément d’images, arrangements d’objets, cubes, matrices et arrangements d’images).

3. La mémoire de travail, qui concerne l’aptitude à gérer simultanément le traitement d’informations et le stockage des informations nécessaires, et qui regroupe 3 sous-tests (arithmétique, mémoire des chiffres et séquences lettres et chiffres).

4. La vitesse de traitement, qui concerne la rapidité de traitement de l’information et regroupe 2 sous-tests exécutés en temps limité (codes et symboles).




Des facteurs spécifiques indépendants ?

Il est possible d’aller plus loin et de mesurer les corrélations entre ces 4 facteurs spécifiques afin de savoir si une personne qui aurait, par exemple, un score élevé pour le facteur « compréhension verbale » aurait des chances d’avoir un score élevé pour les trois autres facteurs. Non seulement c’est le cas, mais les corrélations obtenues sont fortes, ce qui confirme l’existence d’un facteur général d’intelligence.

Ces conclusions ne sont pas limitées au seul test WAIS, puisque les scores de facteur « g » mesurés avec des tests d’intelligence différents sont fortement corrélés entre eux (Johnson et al., 2004). Cela dit, les corrélations représentent des tendances générales et les exceptions existent toujours : on peut très bien rencontrer une personne qui obtient un score élevé pour un des facteurs décrits ci-dessus et non pour un autre. Il faut aussi tenir compte du fait que les résultats de toute analyse statistique sont tributaires du choix des variables sur lesquelles porte l’analyse. Si, par exemple, on n’avait pas introduit dans le WAIS de sous-tests évaluant la rapidité de traitement des informations et enlevé les tests effectués en temps limité, le facteur de groupe « vitesse de traitement » ne ferait pas partie des résultats de l’analyse statistique. Autre point à prendre en considération : les nombreuses données publiées concernent des tests différents, et non seulement le WAIS que nous avons pris pour exemple, et elles ont utilisé des méthodes d’analyse statistique différentes. Ce qui signifie que d’autres composantes de l’intelligence peuvent encore être identifiées, et leurs relations mieux précisées.




D’autres regroupements ?

En progressant sur cette voie, les recherches ont montré la complexité et la richesse des composantes de l’intelligence. Même si le consensus n’est pas total, deux regroupements sont importants : tout d’abord, la distinction entre intelligence fluide et intelligence cristallisée, parce qu’elle permet de réconcilier l’idée d’un facteur général d’intelligence avec l’existence de multiples facteurs spécifiques ; ensuite, le modèle hiérarchique de l’intelligence qui va plus loin dans la même direction en proposant une synthèse d’un grand nombre de recherches.

Les premières recherches statistiques opposaient deux schémas : l’existence d’un facteur « g » très important et l’existence d’un grand nombre de facteurs spécifiques, indépendants les uns des autres. Restait à arbitrer entre ces deux schémas et à mieux comprendre la manière dont s’articulent ces différentes composantes, notamment en introduisant des facteurs de groupe entre « g » et les facteurs spécifiques.

La première étape a permis de clarifier la nature du facteur « g », en différenciant ses deux composantes : l’intelligence fluide et l’intelligence cristallisée. L’intelligence fluide concerne l’aptitude à percevoir des relations entre des informations, à en comprendre la nature et à en tirer des conclusions. Elle dépend essentiellement du fonctionnement du système nerveux central, et peu du contexte culturel et de l’expérience acquise. Par contre, l’intelligence cristallisée est tributaire de l’expérience et de l’éducation, elle est composée de savoirs et de compétences acquises pendant la vie, notamment la compréhension verbale et les relations sémantiques. Ces deux aspects de l’intelligence expliquent, et permettent de prédire, le développement intellectuel au cours de la vie : la première étape, celle qui caractérise les bébés, concerne le traitement des sensations, visuelles et auditives ; vient ensuite la capacité à traiter ces informations, puis l’aptitude à conserver ces informations dans la mémoire à long terme.

L’intelligence est donc un concept bien plus complexe qu’on ne l’avait cru. C’est ce qu’a bien montré Carroll dans son livre sur les aptitudes cognitives publié en 1993 – soit plus de soixante ans après le livre de Spearman. Il a réalisé la synthèse de 460 recherches effectuées pendant cette période et portant sur des données psychométriques, synthèse difficile parce que ces études utilisaient des tests mentaux différents et traitaient les données avec des méthodes statistiques dissemblables. Carroll a donc procédé à une réanalyse de toutes ces données avec une même méthode statistique.




Le modèle hiérarchique de Carroll

Le « modèle hiérarchique » de l’intelligence est le résultat de cet énorme travail. Carroll décrit la structure de l’intelligence comme une pyramide avec trois étages. En haut de la pyramide se trouve le facteur « g », et les analyses de Carroll l’amènent à confirmer que ce facteur général contribue bien à la maîtrise de toutes les activités mentales. Le milieu de la pyramide comporte 8 facteurs de groupe qui sont tous plus ou moins corrélés à « g », ce sont des caractéristiques individuelles qui déterminent les performances dans de larges domaines : il s’agit des 2 composantes décrites ci-dessus, l’intelligence fluide et l’intelligence cristallisée, et de 6 autres aptitudes concernant la mémoire et l’apprentissage, la perception visuelle, la perception auditive, la recherche d’informations, la rapidité cognitive, la rapidité de traitement de l’information. Enfin, en bas de la pyramide, se trouvent de nombreuses aptitudes très spécifiques comme la maîtrise du vocabulaire ou encore le raisonnement numérique.

Chacun des étages de la pyramide concerne donc un domaine de comportements plus ou moins spécifiques, allant des aptitudes très spécialisées de l’étage du bas aux aptitudes larges de l’étage intermédiaire et au facteur général présent au sommet. Cela implique que tout comportement exigeant de l’intelligence est tributaire du facteur « g », d’un ou plusieurs facteurs de groupe du deuxième étage et d’une ou plusieurs aptitudes spécifiques de l’étage du bas.


En bref


— Tout comportement intellectuel mobilise 3 catégories d’aptitudes, non seulement le facteur « g », mais également une ou plusieurs aptitudes « larges » et une ou plusieurs aptitudes spécifiques.

— Le facteur « g » mérite bien son qualificatif de « général » puisqu’il est impliqué dans toutes les activités qui demandent de l’intelligence.

— Le poids des différentes composantes de l’intelligence varie en fonction des tâches.

— Un test d’intelligence bien fabriqué apporte toujours des informations sur le facteur « g » et sur un ou des facteurs de groupe, mais non sur toutes les composantes spécifiques de l’intelligence, celles qui sont en bas de la pyramide.










D’autres intelligences ?

Un siècle de recherches a donc permis de préciser quelles aptitudes sont mesurées par les tests mentaux et de décrire les relations que ces aptitudes ont entre elles. En comparant les résultats obtenus avec des tests mentaux différents, on a aussi mieux perçu les limites de cet exercice. Les analyses statistiques les plus sophistiquées ne mettent au jour que les aptitudes réellement utilisées par les tâches et les problèmes qui composent chaque test. On peut donc se demander si le contenu des tests mentaux et les facteurs d’intelligence qu’ils permettent de définir couvrent bien « toute » l’intelligence. Par ailleurs, et malgré des divergences sur les comportements qu’on peut qualifier d’intelligents, les experts s’accordent sur ce qui constitue les composantes de l’intelligence : le raisonnement et la pensée abstraite, l’aptitude à résoudre des problèmes et la capacité à acquérir de nouvelles connaissances (Snyderman, 1988). Le champ ainsi défini est donc large et relativement imprécis, et on est en droit de se demander si les tests mentaux concernent bien l’ensemble de cette définition. Ces tests, en effet, mesurent la compréhension d’informations abstraites, portant sur des signes et des symboles et utilisant des ressources verbales, logiques et arithmétiques. Or l’environnement dans lequel nous vivons, les problèmes que nous rencontrons quotidiennement, les différentes informations que nous devons être capables d’analyser pour nous comporter de manière adaptée ne se limitent pas à une approche abstraite et à l’acquisition de connaissances. Et l’accès aux informations utiles est moins évident dans la réalité que dans les items des tests d’intelligence…

En d’autres termes, l’expérience quotidienne nous montre que l’activité cognitive a d’autres terrains d’exercice et fait appel à d’autres procédures que ceux couverts par ces tests, même si ceux-ci concernent des domaines importants. Il est donc légitime de se demander s’il existe d’autres formes d’intelligence et, si c’est le cas, de chercher comment les mesurer. En outre, et même si on prend garde de rendre les tests assez difficiles pour que personne ne réussisse à répondre correctement à tous les items dans le temps imparti, on peut certainement rencontrer dans la vie réelle des problèmes qui sont particulièrement difficiles à identifier et à résoudre.

Pour ces raisons, différents chercheurs ont tenté de définir d’autres formes d’intelligence que celle fondée sur le modèle de Carroll. On peut distinguer deux séries de propositions concernant d’autres intelligences. Une première possibilité consiste, à la suite de Gardner (2006) qui a défendu le concept d’« intelligences multiples », à ajouter un nom de domaine au concept d’intelligence et, donc, à défendre l’idée que de nombreuses activités professionnelles requièrent une forme d’intelligence et même des processus cognitifs différents de ce que mesurent les tests mentaux. La seconde est, d’une certaine manière, plus radicale puisqu’elle propose des intelligences à portée générale et des intelligences différentes de l’intelligence que mesurent les tests mentaux.


Des intelligences pour chaque domaine d’activité ?

Prenons comme exemple, parmi les propositions de Gardner, l’intelligence musicale. Celle-ci suppose notamment des qualités d’audition, des connaissances musicales, un intérêt pour la musique… Il est vraisemblable que toutes ces qualités ne seront utilisées que si les aptitudes intellectuelles générales sont présentes, ce qui correspond bien au schéma de Carroll décrit plus haut. Pour que l’« intelligence musicale » existe, il faut des qualités de trois niveaux : le facteur « g », des facteurs de groupe (probablement la perception auditive et la rapidité de traitement de l’information) et des qualités plus spécifiques faisant partie de l’intelligence comme le traitement des informations musicales, des connaissances acquises, mais aussi des intérêts et des traits de personnalité. On peut donc penser qu’il existe des personnes très douées intellectuellement, mais sans « intelligence musicale », mais que l’inverse n’est pas vrai vu que le facteur « g », les facteurs de groupe et les facteurs spécifiques font partie de toute forme d’intelligence.

On peut aussi accoler au terme « intelligence » un adjectif définissant un champ professionnel qui exige une forme spécifique d’intelligence. C’est ainsi que Justin Menkes (2006) a consacré un livre à l’executive intelligence, l’intelligence des cadres supérieurs et des dirigeants. Il la décrit comme la capacité à détecter un problème qui va survenir, à trouver des solutions, à en convaincre ses collaborateurs et également à savoir tirer parti de ses erreurs pour accroître ses compétences de leader. Il mentionne également l’aptitude à assumer des décisions concernant la stratégie et l’initiative, à gérer les conflits, à avoir des contacts constructifs avec tous les acteurs et à être capable de s’adapter aux changements. Ces objectifs sont exigeants, mais, bien évidemment, ne peuvent être atteints sans mettre en œuvre les processus cognitifs fondamentaux, même si les qualités intellectuelles ne suffisent pas. S’y ajoutent notamment le courage et la sagesse, la créativité pour trouver de bonnes solutions à des problèmes délicats, la capacité à ne retenir que les informations fiables et à élaborer des stratégies qui entraînent l’adhésion de ses collaborateurs.

L’executive intelligence est bien un processus cognitif lié à la résolution de problèmes et à la recherche d’informations, ainsi qu’à leur traitement, mais la difficulté des problèmes, la disponibilité des informations et la nécessité de convaincre d’autres personnes supposent que d’autres qualités s’ajoutent aux performances cognitives mesurées par nos tests. C’est, en fait, ce qui fait la différence entre la simple analyse d’un problème et le jugement qui accompagne la prise de décision. Jugement et décision qui prennent en compte l’ensemble de la situation, aussi bien l’environnement matériel que l’environnement social, aussi bien les données présentes que les expériences passées. Il n’y a donc pas une forme spécifique d’intelligence, mais deux étapes : d’abord, l’analyse du problème, la recherche d’informations et leur traitement ; ensuite, la ou les décisions qui doivent reposer sur bien d’autres paramètres et, surtout, qui mobilisent des qualités de personnalité.

On peut décrire encore plus en détail les compétences spécifiques qui font partie de l’executive intelligence. Thomas et Inkson (2003) ont ainsi consacré un livre à l’intelligence culturelle. Et on y retrouve, outre la capacité à traiter des informations, des qualités spécifiques comme l’acquisition de connaissances sur les différences culturelles, la prise en compte des circonstances politiques et économiques, la capacité à contrôler ses émotions, à comprendre les émotions des autres et à développer un répertoire adapté de comportements. Une des cinq grandes dimensions de la personnalité, l’ouverture intellectuelle, apparaît aussi comme une clé de la réussite des cadres appelés à exercer leurs fonctions dans un contexte international.

Tous ces exemples, bien que différents, ont plusieurs éléments communs. D’abord, l’importance, parmi les qualités décrites, du fonctionnement cognitif général (le facteur « g »), et la présence de nombreux autres paramètres appartenant à tous les registres des caractéristiques individuelles – connaissances, personnalité, valeurs, intérêts… Cela montre à la fois l’importance du facteur « g » et le fait que son rôle dans la détermination de nos comportements n’est jamais isolé. Précisons aussi que ces descriptions de formes d’intelligence spécifiques ne reposent que sur l’expérience personnelle des auteurs et, bien souvent, sur des anecdotes, sans vérification scientifique et objective : elles ne font qu’ajouter des dimensions non cognitives (personnalité, connaissances) aux dimensions de l’intelligence (facteur « g », facteurs de groupe et facteurs spécifiques).

Le schéma élaboré par Carroll, fondé sur le contenu des tests d’intelligence, ne couvre peut-être pas tout ce que nous nommons intelligence, c’est-à-dire tout ce qui concerne la compréhension des informations et leur utilisation pour s’adapter à la variété de situations rencontrées dans le travail aussi bien que hors du travail. Les problèmes qui font partie des tests d’intelligence ont des caractéristiques différentes de ceux que nous rencontrons dans la vie quotidienne. Ils sont abstraits et clairement définis. Ils comportent toutes les informations nécessaires pour les résoudre, mais pas d’informations inutiles. Ils mobilisent des connaissances faciles à expliciter et il n’y a qu’une voie pour atteindre leur solution. Enfin, ils n’offrent qu’une bonne réponse qui, de surcroît, a peu de rapports avec l’expérience quotidienne. On peut donc se demander s’il faut compléter les informations qu’apportent ces tests par la prise en considération d’autres formes d’intelligence, plus en relation avec les problèmes de la vie réelle et, en particulier, avec les problèmes qui nous intéressent ici : ceux qui constituent la trame des activités professionnelles.




Des dimensions intellectuelles importantes et que ne mesurent pas les tests mentaux ?

Plusieurs « autres » intelligences ont retenu l’attention des chercheurs et des praticiens dans les vingt dernières années. Elles méritent qu’on s’y arrête parce qu’elles sont susceptibles de représenter des facteurs de réussite professionnelle non couverts par les tests mentaux classiques. Il s’agit de l’intelligence sociale, de l’intelligence émotionnelle et de l’intelligence pratique.


L’intelligence sociale

C’est la capacité d’un individu à comprendre, à gérer d’autres personnes et à conduire des interactions sociales. Une telle qualité implique d’avoir acquis des connaissances sur la culture et la société où l’on vit de manière à développer les compétences qui permettent des conduites sociales adaptées. Cela suppose d’être capable de percevoir les intentions et les émotions d’autrui et d’adapter son comportement à la fois à ces informations et à la poursuite de ses propres objectifs – par exemple, convaincre ou séduire. L’intelligence sociale comporte donc deux dimensions : comprendre le comportement d’autres personnes et adapter son comportement à celui d’autres personnes. C’est un des aspects qu’on décrit dans les « tests de groupe » où un groupe de sujets doit effectuer une tâche qui suppose une collaboration et des interactions entre membres.

Il faut bien reconnaître que les tests d’intelligence classiques accordent peu d’importance à l’intelligence sociale. Pourtant, les scores obtenus aux tests d’aptitude verbale sont corrélés avec les mesures verbales de l’intelligence sociale. Certes, aucun comportement social ne peut se passer d’intelligence dans la mesure où il suppose la maîtrise des processus cognitifs, de la mémoire, du raisonnement et de la résolution de problèmes, mais, alors que les qualités intellectuelles sont universelles, chacun de nous développe des qualités sociales différentes, qualités qui sont liées à sa personnalité et à ses expériences. De ce point de vue, ce qui est important, ce n’est pas de savoir quel est le degré d’intelligence sociale, mais de quel type d’intelligence sociale il s’agit.

L’intelligence sociale n’est pas une facette de l’intelligence, mais le résultat d’un apprentissage social, lui-même fonction des conditions dans lesquelles il a été acquis. C’est cet apprentissage social qui permet à chacun d’entre nous de construire un répertoire des dimensions de la personnalité utiles pour comprendre le comportement des autres et pour guider son comportement personnel. Les problèmes rencontrés par les expatriés pour adapter leur comportement à une culture différente de la leur montrent bien que cette intelligence culturelle s’acquiert sur le terrain, au fil de ses expériences, et qu’elle est différente des qualités de raisonnement abstrait.




L’intelligence émotionnelle

C’est un thème important depuis une dizaine d’années. Son rôle potentiel dans la réussite professionnelle a stimulé l’intérêt des chercheurs et des praticiens. Sa popularité est probablement due au fait que ce concept semble bien compenser ce que l’intelligence mesurée par les tests mentaux semble avoir de théorique, de dénué d’affectivité, d’éloigné de la réalité.

De quoi s’agit-il ? Essentiellement de l’aptitude à percevoir et à exprimer des émotions, à les gérer chez soi et chez les autres et, donc, à les comprendre. Ces émotions sont très variées puisqu’elles peuvent concerner différents états affectifs – la colère, la peur, l’angoisse, la joie. Mais les composantes citées comme faisant partie de l’intelligence émotionnelle telles que la perception des émotions, la maîtrise des relations sociales et la persévérance malgré les difficultés n’ont pas de lien évident entre elles et ne sont probablement pas acquises au fil des mêmes expériences.

Plusieurs modèles et différentes méthodes de mesure de l’intelligence émotionnelle ont été proposés, selon qu’on l’assimile à une aptitude mentale qui interagit avec la pensée ou qu’on la décrit comme un simple « mélange » d’aptitudes mentales et d’émotions diverses. Rien ne permet d’affirmer qu’il y ait là un apport complémentaire par rapport aux échelles de personnalité existantes, apport qui pourrait contribuer à la prédiction de la réussite.

Dans l’état actuel de nos connaissances, l’intérêt porté à l’intelligence émotionnelle comme à l’intelligence sociale rappelle de manière tout à fait justifiée qu’être capable d’identifier des problèmes, de chercher et de traiter les informations qui permettent de les résoudre ne relève pas seulement de la maîtrise des processus cognitifs. Et l’inverse est aussi vrai : tout comportement adapté, utile pour résoudre les problèmes rencontrés, est tributaire du niveau d’intelligence. De ce point de vue, l’intelligence émotionnelle comme l’intelligence sociale sont des synergies efficaces d’aptitudes mentales et de traits de personnalité, mais non d’autres intelligences.




L’intelligence pratique

L’intelligence pratique a, elle, un champ d’application spécifique. Elle concerne surtout les situations où la personne a l’obligation, par la nature de ses activités, de traiter des informations très précises, liées aux problèmes pratiques de la vie quotidienne, en particulier de la vie professionnelle. Ces problèmes diffèrent de ceux qu’on trouve dans les tests d’intelligence en ce qu’ils sont souvent mal définis et que des informations essentielles peuvent manquer. En outre, il est parfois nécessaire de choisir entre plusieurs solutions dont le coût varie et qui supposent des méthodes différentes pour les mettre en œuvre. Enfin, toute solution est tributaire de l’expérience acquise quotidiennement (Wagner, 2000).

Les recherches cross-culturelles apportent des exemples étonnants de l’efficacité pratique d’interventions faites par des personnes qui ne disposent ni des outils cognitifs adéquats ni d’une documentation pertinente. Lévi-Strauss utilise le terme de « bricoleur » pour caractériser ceux qui se « débrouillent » avec les ressources disponibles et improvisent des solutions efficaces en utilisant un savoir non formel qui n’a pas fait l’objet d’un enseignement systématique. Cette intelligence pratique, non enseignée à l’école, n’est pas seulement le fait de ceux qui ont à résoudre des problèmes matériels. Ainsi, la même démarche est observée quand elle est rendue nécessaire par la situation, dans les activités de management et de vente (Sternberg et al., 1995). De nombreux exemples montrent que les problèmes quotidiens dans le travail, problèmes qui devraient être résolus par l’utilisation de règles mathématiques ou arithmétiques, sont traités autrement, et souvent avec succès, par des personnes qui n’ont pas reçu la formation théorique correspondante.
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