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			Introduction

			« Lord ! We know what we are, but know not what we may be. »

			(Nous savons qui nous sommes, mais pas qui nous pourrions être.)

			Shakespeare

			Des tests les plus variés sont couramment utilisés, et ce depuis des années, par les coachs, les consultants, les équipes RH ou même les journalistes. Ils ont pour intention de tenter de trouver la meilleure adéquation possible entre un objectif fixé et une personne. Ils sont considérés comme utiles pour « se connaître », connaître celui que l’on va rencontrer et ainsi faire des choix de vie appropriés.

			Ils pullulent sur les réseaux sociaux, dans les magazines. Nombreux sont ceux qui s’amusent à remplir les cases proposées pour savoir quel est leur profil dans des domaines aussi variés que la relation aux aliments, le sommeil, le style de vie sexuelle, ou l’adéquation à un poste de responsable marketing… Dans le domaine des RH, ils semblent de plus en plus incontournables. Ils envahissent à la fois le champ du développement personnel, de la vie professionnelle et de la vie personnelle.

			

			Autant il peut être intéressant d’utiliser un test pour évaluer une performance précise, autant lorsque l’on aborde le domaine sensible de la définition d’une personnalité, ou l’adéquation d’une personnalité avec un métier, peut-on être plus circonspect.

			Cet ouvrage portera spécifiquement sur l’analyse des principaux tests psychologiques de personnalité utilisés dans le cadre de recrutements ou par les consultants accompagnants des projets professionnels en France aujourd’hui. Il ne concerne ni les tests de performance, ni les tests qui supposent une lecture psychologique interprétative (de type Rorschach).

			Les tests de personnalité ont pour intention de permettre à chacun de cerner un type de relation au monde ou/et de définir les éléments dominants de son comportement. Ils peuvent soit classer les personnes par types psychologiques (ex. : le MBTI), soit inventorier leurs caractéristiques comportementales selon certains items. Certains supposent, pour être utilisés, d’obtenir un agrément, donc une formation à la passation du test. Ils sont très bien vendus. S’ils s’affinent au fil du temps, ils se renouvellent assez peu, ont des fondements communs ou qui se recoupent, même si leur habillage les autorise à être plus ou moins différemment ciblés ou structurés.

			Les plus connus sont : SOSIE, PAPI, SIGMUND, Big Five (OCEAN), MBTI (voir fiches techniques en annexe).

			Ils ont tous fait l’objet de travaux remarquables de la part de chercheurs engagés et souvent innovants, qui eux-mêmes sont conscients des limites de leur travail. Loin de moi l’idée de prétendre remettre en cause les recherches effectuées essentiellement depuis les années soixante qui n’ont cessé de permettre un approfondissement sur ce qui caractérise une personnalité ainsi que sur les corrélations entre personnalité et travail.

			Les recherches sur ces points améliorent certes les outils, mais sans vraiment remettre en cause l’intérêt même de la pratique qui consiste à sonder de cette manière une personnalité dans le cadre professionnel.

			

			Jusqu’où faut-il faire confiance à ce type de tests psychologiques de personnalité dans ce cadre ?

			Quelles réponses espère-t-on trouver à la suite de la passation d’un test de personnalité ?

			Une simple catégorisation, aussi travaillée soit-elle, permet-elle de donner une définition convaincante de la personne ? Est-ce vraiment possible d’anticiper un comportement professionnel ? Une adéquation à un métier ?

			Ces tests tiennent-ils leurs promesses ?

			Peut-on y déceler des pièges pour les utilisateurs ? Quels sont les risques encourus ?

			Enfin, que révèle cette pratique de nos attentes, de nos besoins, de nos difficultés à communiquer, de notre finitude même ?

			Ces préoccupations renvoient à un questionnement plus profond sur la relation homme-travail. Qu’est-ce qui de fait caractérise la posture professionnelle de chaque individu et amorce ses passages à l’acte ?

			Comment qualifier la « vérité » que les résultats proposés par ces tests nous renvoient ?

			C’est le principe même du recours au test de personnalité comme aide à la décision pour construire un projet professionnel qui sera ici questionné. Cet essai s’adresse donc autant aux professionnels utilisateurs des tests de personnalité qu’aux personnes qui sont testées.

			

			L’univers que proposent les tests de personnalité n’est-il pas fait d’illusions ? 

		

	
		
			

			Partie 1

			L’illusion du contrÔle
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			Chapitre 1

			Un instrument de mesure scientifique

			Le test de personnalité est considéré comme un critère d’investigation fiable.

			Un test est une situation expérimentale standardisée servant de stimulus à un comportement. Ce comportement est évalué par une comparaison statistique avec celui d’autres individus placés dans la même situation, permettant ainsi de classer le sujet examiné soit quantitativement, soit typologiquement. 

			

			Pichot, 1954

			Pour mériter le nom de test, un examen doit être standardisé, fidèle, valide et étalonné. 

			Gilbert de Landsheere, 1979

			Place de l’outil

			En 2024, en France, nous vivons dans une société obsédée de plus en plus par la rationalisation. Les organismes financeurs, pour limiter les fraudes, pour contrôler leurs dépenses, sont devenus des super-vérificateurs, de plus en plus intrusifs. Les managers sont payés pour contrôler, vérifier les actions de leurs équipes. Ils ont besoin de données de plus en plus précises pour maîtriser le territoire sur lequel ils interviennent. Les recruteurs doivent rentabiliser leur temps passé. Les consultants, eux aussi, veulent faciliter leur travail d’accompagnement. On leur demande des comptes chiffrés sur l’efficacité de leur travail. Nous vivons une période centrée sur l’optimisation des ressources.

			Il est couramment admis aujourd’hui que le meilleur moyen de contrôler, et donc (ce rapport de cause à effet pourrait déjà être remis en cause !) de rendre efficace une action serait de mettre en place des outils de mesure, des indicateurs. L’outil doit être le plus fiable possible, simple d’utilisation et avec des résultats faciles à compulser dans un temps record. Les algorithmes font merveille dans ce domaine. Ils donnent des réponses là même où parfois la question ne se pose pas !

			

			Le test ou le questionnaire de personnalité font partie de l’armada déployée dans cet objectif de mesure efficace, d’élaboration d’une forme d’un résultat exploitable sur la personne. Mais que veut-on établir exactement ? Quel est l’objectif ? À quoi servent les données obtenues ? Qui ou quoi servent ou desservent-elles possiblement ?

			Mesurer l’aptitude d’une personne à soulever un poids, à écrire une lettre sans faute d’orthographe ou à créer un tableau Excel se comprend aisément et s’avère fort utile. Il s’agit d’un test de performance. Ce n’est pas l’objet de cette réflexion.

			Évaluer l’adéquation entre une personne et un poste, définir son mode de management d’une équipe, accompagner une personne vers un changement de vie en s’appuyant sur des résultats à des tests, bien qu’étant l’objectif recherché, paraît plus risqué.

			Mettre en place un outil de mesure permet-il effectivement dans le champ qui nous intéresse, celui de la personnalité, d’aider l’accompagnant dans son travail et l’accompagné dans son cheminement ? Jusqu’où nous mène le rapprochement entre personnalité et rentabilité ?

			

			Le poids des sciences exactes par rapport aux sciences dites « molles »

			Dans la France du xxie siècle restent encore beaucoup de suspicions sur ce qui ne ferait pas partie du champ du scientifique. La notion de preuve, vérifiable, est toute-puissante.

			Les psychologues évoluent dans un domaine qui bien souvent échappe au scientifique, pour aborder les contrées subtiles de l’être. On le leur reproche parfois, alors qu’on les consulte justement parce qu’il devient difficile de comprendre un comportement, de dépasser une émotion… toutes choses hors champ de la « norme « vérifiable. Lorsqu’une personne a mal, elle va consulter un médecin. Si le médecin ne voit rien « d’objectivement malade », le patient va chez le psychologue ou le psychiatre pour traiter une éventuelle somatisation. Le scientifique préside au psychologique. La conception d’un corps humain comme une série de rouages appartenant à une machine que l’on pouvait réparer, héritée de Descartes, commence seulement à évoluer dans notre pays au profit d’une conception plus holistique. Mais cette conception corps-machine est encore bien présente, même au sein du corps médical. Le principe de précaution, du risque zéro, vient renforcer l’usage d’outils vérifiables. Ce réflexe est coûteux pour la communauté et pas toujours utile.

			Utile parfois, le test psychologique se situe à un endroit acceptable pour les scientifiques, car il est reconnu comme fiable, les résultats en sont mesurables. Il peut être admis par des commanditaires qui ont l’impression de rester sur un bord stable de la rivière. En cela ils pensent que leur marge d’erreur sera moindre que s’ils se fient à leur intuition, leur instinct, leur ressenti si difficile à accepter puis à mesurer.

			

			Le rationnel est différencié de l’émotionnel sous-entendu que l’on espère bien que ce soit le camp de la raison, dit « sérieux », qui l’emporte. Le test, par son côté scientifique, se situerait donc évidemment du côté de la raison, ce qui fait son succès.

			Sauf que les frontières sont de plus en plus difficiles à tracer de façon nette.

			Le raisonnable, le rationnel est lui-même bien peu fiable, car soumis à de nombreux biais cognitifs.

			Voyons d’un peu plus près ce qu’il en est pour les tests de personnalité.

			Conception de l’outil : des choix contraints

			Pour élaborer un test, il faut faire des choix dans les items à interroger afin de définir un champ de questionnement. Ces choix contribuent à déterminer un champ d’investigation spécifique. Ils imposent déjà un point de vue, une façon pré-vue d’analyser le territoire qu’ils contrôlent. Les réponses sont dépendantes des questions. Ces dernières sont élaborées en fonction des réponses attendues dans les champs prédéfinis par les chercheurs.

			Certains champs sont repérés par les psychologues comme étant déterminants de la personnalité : la sociabilité, l’aptitude à la coopération, le sens de l’initiative, le mode de gestion de l’émotion…

			

			Les choix effectués portent sur l’observation de facteurs de personnalité, ou traits de personnalité, et l’observation de valeurs interpersonnelles ou personnelles.

			Si le chercheur décide qu’il faut tester la sociabilité d’un individu, c’est qu’il estime que c’est un élément déterminant de sa personnalité. Pour celui qui définit la catégorie, il y a adéquation évidente entre cette caractéristique et l’aptitude d’une personne à créer une relation. Cette caractéristique sera transposée dans le monde professionnel, car considérée comme applicable à la personne dans sa globalité.

			Les commanditaires n’obtiennent de ce fait que les réponses qui sont dès le départ considérées comme utiles compte tenu du champ de leurs préoccupations. Or, le champ de la personnalité s’avère infini et complexe.

			Nombre de questionnaires ne comportent pas de place pour exprimer une opinion personnelle. Les questions sont ipsatives, c’est-à-dire à choix forcé entre deux branches opposées, de manière à rendre les résultats plus lisibles. Les questions sont fermées, trop exclusives, la personne ne s’y reconnaît pas forcément. Exemple illustrant le principe : La réponse à la question : « Allez-vous facilement à la rencontre des autres ? » Cette réponse beaucoup trop générale ne permet pas à la personne de nuancer son choix. Quelle que soit la case cochée, il est difficile de prendre sa réponse comme seule valable et d’extrapoler sur son comportement général. La personne testée est guidée dans son ressenti, le chemin est totalement balisé. Elle se sent obligée de choisir à l’instant T une réponse sur un sujet, même s’il ne fait pas partie de son champ de préoccupation ou d’action.

			On lui demande de se poser parfois des questions qu’elle ne se poserait pas dans sa réalité. D’où un sentiment de désarroi au moment de la passation. « Je pourrais dire cela ET ceci », se dit celui qui répond. Tout dépend. Pourquoi choisir ? Pour que le logiciel puisse fonctionner et donner une réponse !

			

			Mode de calcul : les seuils dictent leur loi

			Pour construire un test, il faut donc adopter une stratégie : fixer un objectif à atteindre, choisir des catégories à analyser, définir des items remarquables, les restreindre à un certain nombre par domaine investigué, voir comment ils peuvent se combiner entre eux, introduire des seuils au-delà desquels les résultats changent de catégorie. Analyser le rapport entre les résultats pour les rendre signifiants.

			Des processus de vérification de la fiabilité des réponses sont appliqués à des populations considérées comme suffisamment représentatives (au moins 1 000 personnes si possible). Ce n’est pas toujours le cas.

			L’intention avouée consiste à rendre le plus visible possible ce que l’on nomme des traits de personnalité. Ces traits, rassemblés dans des domaines d’investigation différents, vont permettre de caractériser par exemple le degré de sociabilité, la façon de traiter l’information, l’application, ce qui permettra d’en déduire un comportement au travail.

			Les résultats des tests donnent des échelles par item ou groupe d’items.

			Exemple : dans le domaine de l’organisation, vous avez obtenu 8/10, ou bien vous avez 70 % de réponses dans le domaine de la conformité.

			Afin d’obtenir un résultat correct, plusieurs possibilités sont offertes suivant les tests. Certains tests donnent des choix de mots, « Choisissez entre : faits et concept » ou décrivent une situation brièvement, « C’est votre premier jour de travail et vous n’avez pas été présenté à l’équipe : comment vous comportez-vous ? Cochez Choix 1, 2, 3 » ou demandent simplement une déclaration parmi des listes de possibilités traduites par des adjectifs ou des petites phrases : « Je suis… J’aime… », d’autres demandent de cocher un degré d’accord avec la proposition qui est énoncée : « Je suis tout à fait d’accord, pas d’accord ».

			

			Dans tous les cas, il faut cocher dans la liste proposée. Parfois, il y a une possibilité de gradation des choix : plus ou moins. Ensuite, l’algorithme analyse, croise les données, et délivre un résultat statistique déterminé par les fréquences des réponses dans les catégories proposées.

			De façon à compenser les aspects limitants du test et à obtenir d’autres informations, les réponses sont conçues pour se croiser. Ainsi, le candidat a plusieurs occasions pour répondre dans un même sens et confirmer ou infirmer un trait de personnalité.

			Les totaux obtenus permettent de classer les candidats par catégories, nommées un peu différemment selon le test utilisé, puis d’établir leur profil. Les résultats des questionnaires de personnalité classent la population en types psychologiques qui regroupent certains traits prédéfinis. Exemple : « Vous appartenez au type INFP : Introverti-Intuitif-Affectif-Perceptif. » Le type est obtenu par un calcul de fréquence des réponses recueillies dans une même catégorie : j’ai répondu 20 fois à une réponse qui caractérise l’introversion, et seulement 18 fois à une réponse qui caractérise l’extraversion ; je suis donc classé dans un type introverti.

		

	
		
			

			Chapitre 2

			Sauf que… Les limites du scientifique face à l’humain

			On cherche l’homme sans l’homme !!! Les biais sont multiples dans ce choix déshumanisé.

			Pas de nuances

			La modélisation oblige à des choix forcément réducteurs. L’ensemble des variables ne peut être pris en compte, seulement certaines, considérées comme révélatrices. Aux yeux de qui ? Dans quel but ? On peut déjà percevoir que les choix de catégories dépendent d’un certain regard sur la vie au travail. Les dimensions choisies sont mesurées en fonction d’une norme définie au moment de la conception du test par ses créateurs. Cette norme reste fixe dans une société qui bouge…

			Exemple : Maxime1, qui utilise ses loisirs à créer des figurines en bois avec habileté et passion, a été classé dans la catégorie entrepreneur/artiste. Mais il se peut qu’il ne souhaite pas utiliser ces compétences dans le cadre professionnel, qu’il ait des freins importants à mettre en place son désir d’entreprendre, peur des risques, besoin de sécurité…, qu’il n’ait même jamais songé à devenir entrepreneur, car cela ne correspond pas à son quotidien, à son ambition, à ce qui l’anime dans le moment. Au contraire, ce résultat peut l’étonner et l’amener à une réflexion sur son désir profond de réalisation.

			Les logiciels de calcul des résultats fonctionnent avec des algorithmes qui sont programmés en système binaire 1/0. Mécaniquement, les tests comportant des réponses binaires conduisent la personne à faire des choix binaires également dans ses réponses. L’expression nuancée n’est pas admise.

			Les algorithmes calculent la fréquence avec laquelle la personne a répondu au sein d’une même catégorie définie à l’avance, en fonction de critères décidés par le créateur du test. Les résultats sont déterminés par des moyennes. Si bien que les effets de seuil peuvent faire passer une personne d’une catégorie à une autre à un ou deux points près. Si j’ai 4/10, le résultat n’est pas signifiant pour la catégorie ; si j’ai 6/10, il est retenu. Une seule des réponses données peut donc faire passer une personne d’un type ou d’une catégorie à une autre.

			Les critères sélectionnés pour définir un trait de caractère sont souvent les mêmes, avec une combinaison légèrement différente d’un test à l’autre. Certains créateurs de tests ont cherché à les affiner, et tant mieux. Rien n’est pourtant évident. Comment caractériser en 30 ou 50 minutes sans se tromper : la générosité, l’empathie, l’agressivité, le degré de socialisation… Comment définir la force des valeurs personnelles d’un individu, ses motivations pour agir, sa qualité d’énergie ?

			

			Qui s’intéresse à des éléments comme le son de la voix, le moyen de s’endormir, les rituels quotidiens, la relation à la propriété, la façon de dire bonjour, la façon dont on réagit face à une souffrance, l’aptitude au mensonge… et beaucoup d’autres éléments qui sont autant de marqueurs de la personnalité ?

			Le monde du travail évolue, on peut donc légitimement supposer que ce ne sont plus forcément les mêmes critères qui vont satisfaire les exigences des employeurs. Les normes sur lesquelles reposent les calculs initiaux pourraient devoir bouger. Exemple : le critère de la qualité relationnelle, ou agréabilité, a longtemps été un élément connoté positivement par les employeurs, qui veillent à composer des équipes qui fonctionnent. L’avènement du télétravail a changé la donne. La sociabilité est moins importante quand les réunions se font en visio et en pantoufles !

			On s’appuie sur les probabilités plus ou moins fortes qu’il existe un lien entre la réponse donnée et le comportement réel de la personne au travail. Ce n’est pas vérifiable. L’arrivée massive de l’intelligence artificielle brouille les frontières homme-machine et renforce notre dépendance.

			Je ne me lancerai pas dans l’analyse des modes de calculs et de la difficulté à obtenir des réponses dites fiables. D’excellents ouvrages le feront mieux que moi (voir les travaux de Marc Demeuse et Georges Henry sur la théorie des tests). Mais à ce stade il est quand même possible de repérer l’existence de nombreux biais.

			On apprend dans l’ouvrage de ces auteurs que : par facilité, dans l’élaboration d’un test, une approche opérationnelle est souvent préférée à une approche plus scientifique, au détriment de la finesse des résultats. L’objet mesuré est alors défini par l’instrument lui-même. Les scores sont standardisés, avec une distribution des intervalles souvent artificiellement normalisée. Construire des échelles valables reste compliqué, notamment lorsqu’il faut réussir à définir ce que l’on appelle les seuils de coupure (moment où l’on passe d’une catégorie à une autre).

			

			Toujours d’après ces auteurs, le postulat de départ qui permet la stabilité d’un test, c’est que lorsque l’on met une personne plusieurs fois dans une même situation, sa réponse sera identique. Ce postulat est très contestable, disent-ils.

			Et même si le test est conçu avec un maximum de professionnalisme, ce qui est indéniable, si le résultat est fiable selon les concepteurs du test, nous n’obtiendrons que des données statistiques sur les caractéristiques d’un individu. Et alors ? En quoi est-ce signifiant ? En quoi ces statistiques permettent-elles de déduire, voire de prédire le comportement d’un individu ?

			Il est intéressant de constater que certains tests n’ont fait l’objet d’aucune validation scientifique et connaissent pourtant un grand succès sur le marché. Citons par exemple l’Ennéagramme, qui propose un classement des candidats en neuf profils archétypiques : Perfectionniste, Altruiste, Battant, Romantique… Le poids du scientifique n’est donc dans ce cas pas important. Seul compte le résultat attendu.

			

			Obsolescence

			Peut-on parler d’obsolescence dans l’évaluation des traits de personnalité ?

			Les théories qui sous-tendent la modélisation des tests ou questionnaires sont peu nombreuses, et pour la plupart, ont vieilli sans qu’on les remplace. Le premier test d’intelligence s’appuie sur l’échelle de Binet qui date de 1905.

			Jung a élaboré en 1921 la théorie de personnalité qui sert de base au MBTI et à ses dérivés. Holland élabore sa théorie des intérêts professionnels en 1966. Le SOSIE est issu du travail de Gordon en 1991.

			Le modèle Big Five a été proposé par Lewis Goldberg en 1981. Pour établir ce modèle, des données statistiques, choisies par les chercheurs de façon empirique, à la suite de leurs observations, ont été soumises à une analyse factorielle. Ce travail a donné lieu à la description de cinq traits centraux, OCEAN : Ouverture, Conscienciosité, Extraversion, Agréabilité et Neuroticisme. Chaque dimension est analysée de façon indépendante et peut ensuite se combiner avec les autres. Ce modèle, malgré ses limites, est considéré actuellement comme un des plus fiables du marché pour cerner une personnalité.

			Nous en avons un bon exemple avec la version française BFI-FR issue des Big Five qui a été validée et traduite en français.

			Que subsiste-t-il aujourd’hui des théories élaborées au xxe siècle ? Avons-nous confronté cette façon de catégoriser les individus avec les progrès des neurosciences ? Les récentes découvertes sur le fonctionnement complexe des circuits neuronaux contribuent à remettre en cause certaines notions utilisées dans les tests, comme l’intelligence dite émotionnelle, ou une différence trop marquée entre la raison et l’émotion (voir les ouvrages d’Albert Moukheiber).

			

			Enfin, les catégories sont définies de façon à caractériser un type d’organisation de la société à un moment donné. Les chercheurs observent, déduisent et expérimentent auprès d’un nombre suffisant de personnes qui sont leurs contemporains, avant de construire leurs typologies. Mais celles-ci ne sont pas remises en cause suffisamment régulièrement. Les sujets testés sont souvent peu hétérogènes : étudiants en psychologie, américains, blancs, éduqués. L’utilisation du test continue alors même que les comportements et les normes changent. Les questionnaires ont toujours forcément du retard par rapport au réel social.

			Bien que les chercheurs souhaitent obtenir un résultat fiable, un examen un peu approfondi révèle qu’aucun de ces résultats n’est véritablement complet, car la personnalité profonde d’un individu ne se met pas en cage. La technique, montrant son savoir, oublie l’homme.

			Et nous ne sommes pas au bout des illusions attachées à cette pratique !

			
				
					
				
				
					
							
							Un instrument scientifique ?

							Illusion… Des moyens scientifiques sont bien utilisés pour créer un outil, mais cela ne garantit pas un résultat absolument fiable pour apprécier le comportement d’un individu.

						
					

				
			

			
				
					
						
							1						
					

					 Pour des raisons de facilité, « Maxime », être fictif aux multiples visages, jouera le rôle d’une personne testée tout au long de cet ouvrage.
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