Introduction.


La sélection et le recrutement des candidats pour un poste donné représentent un objectif primordial en psychologie du personnel, ainsi qu’une part essentielle du travail de ces psychologues. 

La sélection est, en fait, un processus consistant, pour une organisation, à choisir parmi des candidats, celui qui satisfait le mieux aux exigences du poste à pourvoir et aux besoins des employeurs, compte tenu des conditions de l’environnement.  

Le recrutement, quant à lui, est un ensemble d’actions utilisées par l’entreprise pour attirer des candidats qui possèdent les qualifications nécessaires.

Dans le cadre de ceux-ci, les psychologues utilisent un ensemble de techniques telles que les petites annonces dans des quotidiens, la passation de différents types de tests (tests de personnalité, tests de raisonnement/intelligence et tests d’aptitudes), l’analyse du curriculum vitae,… 

Dans le cadre de ce rapport, notre travail sera plutôt axé sur la sélection de candidats dont le profil nous a été fourni
 : un électro-mécanicien expérimenté et un responsable de la gestion des ressources humaines. Plus spécifiquement, l’objectif de celui-ci est de nous familiariser avec la testothèque du laboratoire de psychologie industrielle et commerciale, ainsi que de réaliser un choix cohérent des tests en fonction des profils donnés.

De manière plus précise, pour chacun des profils, nous avons suivi une procédure virtuelle en confectionnant une petite annonce dans le but de la publier dans différents quotidiens. Ensuite, en fonction des profils et pour chacun des tests sélectionnés, nous réaliserons une présentation de ceux-ci, la justification de nos choix, la présentation de la passation réelle, la correction et l’interprétation de chaque test, ainsi qu’une conclusion en vue d’un engagement possible.

I.    Profil 1 : l’électro-mécanicien expérimenté (h/f)
I.1. Petite annonce : 

 


Nous avons sollicité les services de l’agence Unique Interim pour rechercher un électro-mécanicien. Elle s’est chargée de publier cette annonce dans les journaux à grands et moyens tirages dans les régions du Hainaut telles que Mons, Charleroi, et La Louvière. 

I.2. Présentation et justification de chaque test retenu :
I.2.a.  Test D 2000 (2000) :

Ce test d’intelligence est une révision des tests D48 et D70, il mesure l’intelligence générale non-verbale (intelligence fluide). Il nécessite l’utilisation d’un raisonnement inductif constitué de plusieurs étapes : l’encodage des stimuli, l’inférence des règles, la mise en relation de ces règles, l’application, la comparaison, la justification et enfin la réponse. Le test implique également des stratégies de résolution spatiale et de problèmes logiques. 

Il se présente sous la forme de groupes de dominos dont le dernier doit être complété tout en respectant les règles qui régissent les autres. Le temps dévolu pour la passation est de vingt minutes.


La consistance interne de l’instrument de mesure a été étudiée au moyen de l’alpha de Cronbach sur les notes brutes et les notes standards. La fidélité globale du D 2000 est de .89. Au niveau de la validité interne, les corrélations phi sont toutes significatives au seuil de .01.

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· ce test permet de mettre en évidence les capacités de l’individu à lire un plan et se représenter la réalité dans l’espace. Ces capacités sont essentielles au niveau du profil souhaité.

· le futur électro-mécanicien sera confronté à des situations où il devra résoudre des problèmes sans assistance et pour lesquels une certaine logique est requise.
I.2.b.  Inventaire de tempérament de J.P. Guilford  & W.S. Zimmerman                

    (révision       1975).

Cet inventaire est un test qui fournit une première estimation générale pour dix traits de personnalité. L’inventaire de tempérament a été construit avec comme objectif d’avoir un cahier de test unique, une seule feuille de réponses, une méthode de correction rapide, une collection de traits parmi les plus utiles et les plus indépendants et des fusions et des omissions de notes de traits quand les corrélations sont suffisamment élevées. 

Les différents traits que l’on retrouve dans cet inventaire sont les suivants : 

· Activité Générale (G)


-  Objectivité (O)

· Contrainte (R)



-  Bienveillance (F)

· Ascendance (A)



-  Médiation (T)

· Sociabilité (S)



-  Relations Personnelles (P)

· Stabilité émotionnelle (E)

-  Masculinité (M)

Les 300 items composant cet inventaire sont présentés affirmativement, à la deuxième personne du pluriel et en supprimant, quand cela était possible, les pronoms personnels. Tout ceci implique que les phrases sont plus directes, plus simples et augmente l’effet du principe projectif. 

L’inventaire de personnalité est dérivé de la méthode de l’entretien, il est essentiellement un entretien systématique impersonnel que l’on peut coter.

Dans ce test le sujet a le choix entre trois types de réponses : « OUI », « NON » et « ? ».

Des coefficients de fidélité ont été obtenus sur base d’une population mixte de collégiens (523 garçons et 389 filles) à partir des formules de Kuder-Richardson. Ces coefficients varient de .75 à .87 pour l’ensemble des traits de personnalité. En général, les intercorrélations entre les notes de traits sont assez basses (de .01 à .50) pour être satisfaisantes, car elles indiquent que l’indépendance des notes prédomine. Deux notes seulement sont trop élevées, entre S et A (comportement social) et entre E et O (comportement émotionnel). Cependant, dans chaque paire, chacune des notes rend compte de moins de la moitié de la variance de l’autre, en sorte que chacune apporte une forte contribution unique. La validité interne des notes, ou validité factorielle, est assez bien assurée par la base des études d’analyse factorielle plus les analyses d’items successives orientées vers la cohérence interne des traits et leur indépendance.

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :


Au vu du profil demandé,

· le sujet doit être travailleur ce qui peut être représenté par le trait G (activité générale) reprenant l’énergie, la vitalité, le rendement, la vivacité d’action…

· il doit également être organisé et soucieux d’un travail bien fait, point que l’on retrouve dans le trait R (contrainte) reprenant l’esprit sérieux, pondéré et la maîtrise de soi.

· il doit être capable d’assurer seul des dépannages, des gardes,… ce qui peut être montré par les traits A (ascendance) et S (sociabilité) qui reprennent les conversations individuelles pour l’un et le fait d’aimer les activités sociales ainsi que de rechercher les contacts sociaux pour l’autre.

· il est demandé que le sujet n’ait pas mauvais caractère ce qui est montré par le trait E (stabilité émotionnel) représentant l’égalité d’humeur, d’énergie, d’intérêt en plus de l’optimisme et du calme.

· dans ce cadre le trait T (médiation) peut aussi être intéressant car il reprend la tendance à la réflexion, à la médiation et à la présence d’esprit.

· vu que le travail nécessite de se salir, le trait M (masculinité) reprenant le fait de ne pas être facilement dégoûté peut également être intéressant.

I.2.c.  Inventaire de personnalité d’Eysenck (E.P.I.) de H.J. Eysenck & S. Eysenck (1968).

Ce test mesure la personnalité à partir de deux dimensions indépendantes l’une de l’autre : extraversion – introversion et névrosisme – stabilité. De plus, il comprend une échelle de mensonge servant à détecter les tentatives de falsification. Il s’agit d’un perfectionnement du M.P.I (Maudsley Personality Inventory) car il rend possible le re-test par ses deux formes parallèles et qu’il permet d’identifier la tendance des sujets à répondre dans le sens « désirable » grâce à son échelle de mensonge.

Chacune des dimensions est mesurée par 24 questions auxquelles le sujet répond par « oui » ou par « non », on dispose donc de deux formes (Forme A et Forme B). 

Le temps de passation de ce test n’est pas limité, mais chaque forme peut facilement être traitée en dix minutes environ.

La fidélité concernant la stabilité dans la répétition est la plus importante. Elle varie de .84 à .94 pour le test complet et de .87 à .97 pour les formes séparées, et a été étudiée sur deux groupes de sujets normaux anglais avec un intervalle de passation de un an pour l’un et de neuf mois pour l’autre. La fidélité « split-half », quant à elle, a été obtenue par la formule de Spearman-Brown et sa valeur s’étend de .74 à .91.

La validité factorielle (corrélation entre une échelle et le facteur qu’elle prétend mesurer) a fait l’objet d’une étude par Bendig et sa valeur varie de .78 à .79 pour trois sous-échelles extraites de l’échelle Extraversion-Introversion. Des saturations allant de .64 à .78 sont signalées dans trois groupes pour l’échelle Névrosisme sur le facteur d’émotivité. Des études d’Hildebrand et de Eysenck corroborent ces résultats. 

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· par ce test, on peut évaluer la capacité de l’individu à assurer ses responsabilités de manière autonome (dépannage, poste de garde).

· la personnalité exigée au niveau du profil (bon caractère, organisé, rigoureux, présence,…) peut être mise en évidence au travers de ce test.

I.2.d.  Appréciation de l’aptitude au travail d’atelier  (ATAG) de P. Goguelin.  


Ce test d’aptitude reprend les études de Mac Quarry (autre test) et permet de mettre en évidence « l’habileté manuelle, mentalement contrôlée » nécessaire à la réussite du travail en atelier. Il a été composé pour compléter le test TPG (Technique Pratique de P. Goguelin) qui lui s’occupe principalement de l’utilisation de connaissances techniques générales à la résolution de cas particuliers (raisonnement analogique). 

L’épreuve comprend 11 subtests que l’on peut reclasser en quatre catégories : tests « d’habileté manuelle », tests de « repérage », tests de « coup d’œil » et tests de « visualisation spatiale ». Le temps de passation est limité pour chacun des 11 subtests, variant de 45 secondes à 4 minutes, pour un examen d’une durée totale de 1h15 environ.

Le calcul des intercorrélations fait apparaître que le test trois (traçage) est sans liaison avec les autres tests. Malgré cela se subtest a été maintenu. En effet, l’ensemble du test donne une corrélation moyenne de .50 avec le critère professionnel.   

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· ce test permet de mettre en évidence les capacités mentales nécessaires à la réalisation d’un travail mécanique très utile pour un électro-mécanicien (systèmes électriques,…).

· la capacité pour ce type de travail à lire, comprendre et corriger des plans techniques, est évaluée grâce à ce test.
I.3  Présentation de la passation réelle des tests.

Nous avons administré les tests à « Joël », ingénieur en électro-mécanique, licencié en sciences appliquées. La passation des tests s’est déroulée au sein de son entreprise, dans son bureau personnel. Les tests sont au nombre de quatre : un test d’intelligence (Test D 2000), deux tests de personnalité (Inventaire de tempérament de Guilford & Inventaire de personnalité d’Eysenck) et un test d’aptitudes (Appréciation de l’aptitude au travail d’atelier de Goguelin). Nous avons commencé par le test d’aptitudes, suivi du test d’intelligence pour finir par les tests de personnalité. Entre ces deux-ci, une petite interruption a été nécessaire afin de ne pas entacher les résultats obtenus à cause de la fatigue.

I.4.  Correction et interprétation des tests.

I.4.a.  Appréciation de l’aptitude au travail d’atelier de Goguelin (ATAG).

Nous avons corrigé ce test à l’aide des différentes grilles de correction fournies. Notre sujet a obtenu pour ces 11 subtests, les notes suivantes : 176 cases pointées pour l’exercice de pointillage, 86 sur 90 pour l’exercice de pointage, 1600 mm pour l’exercice de traçage, 8 pour l’exercice de repérage n°1, 27 sur 53  pour l’exercice de repérage n°2, 24 sur 30 pour le premier exercice de coup d’œil, 30 sur 30 pour le deuxième exercice de coup d’œil, 35 sur 40 pour le troisième exercice de coup d’œil et enfin, 17 sur 25 pour l’exercice de visualisation spatiale n°1, 4 sur 20 pour l’exercice de visualisation spatiale n°2, 12 sur 15 pour l’exercice de visualisation spatiale n°3. Une fois étalonnées sur dix, les notes sont respectivement de : 7, 10, 10, 9, 6.5, 7.5, 10, 10, 9, 6 et 8. Pour faciliter l’interprétation de ces résultats, les notes ont été regroupées en quatre catégories : 

· « Habileté manuelle » (exercices 1, 2 & 3) : 27/30.

· « Repérage » (exercices 4 & 5) : 23,25/30.

· « Coup d’œil » (exercices 6, 7 & 8) : 27,5/30.

· « Visualisation spatiale » (exercices 9, 10 & 11) : 23/30.

Le premier constat qui se dégage de ces résultats, c’est que dans l’ensemble notre candidat obtient de bons résultats variant de 23 à 27.5 sur 30, ce qui met bien en évidence ses bonnes capacités mentales pour réaliser un travail mécanique ainsi que pour lire, comprendre et corriger des plans techniques. 

Le deuxième constat est qu’il obtient « de moins bons » résultats pour les exercices de repérage et de visualisation spatiale.

I.4.b.  Test D 2000.

Nous avons corrigé ce test à l’aide de la grille de correction prévue à cet effet. Le candidat à obtenu une note de treize sur quarante. Ensuite, au regard de la table d’étalonnage générale, celui-ci se classe au niveau trois par rapport aux dix niveaux constituant cette table.

Au vu de ce résultat, nous pouvons déduire que ce candidat se retrouve en difficulté face à des problèmes logiques mettant en jeu un raisonnement inductif et des stratégies de résolution spatiale. Ceci pouvant entraîner une mauvaise représentation de la réalité dans l’espace sur base d’un plan. Ces résultats sont divergents de ceux obtenus au test précédent (ATAG), car il sont plus mauvais.

I.4.c.  Inventaire de tempérament de J.P. Guilford  & W.S. Zimmerman.

Nous avons corrigé ce test à l’aide de la grille de correction prévue à cet effet. Les notes obtenues ont été reportées sur la feuille de profil1. Afin de pouvoir les interpréter, nous avons utilisé la table cinq du manuel indiquant les notes les plus favorables et les notes les moins favorables pour chaque trait.

Il en ressort que Joël obtient pour le trait G (activité générale) une note relativement élevée, ce qui peut être l’indice d’un comportement maniaque, de fortes impulsions, d’énergie et d’activité. 

Pour le trait R (contrainte), il obtient une note très élevée ce qui démontre que l’individu est très contraint et très sérieux.  

Par contre pour les traits A (ascendance) et S (sociabilité), le sujet a des notes basses, ce qui induit que son niveau de sociabilité n’est pas très élevé et donc, que cette personne établit difficilement des rapports intimes et est très réservée.

En ce qui concerne le trait E (stabilité émotionnelle), la note élevée obtenue indique l’optimisme, la bonne humeur ainsi que la stabilité émotionnelle de Joël.

Concernant le trait T (médiation), le candidat obtient la note la plus basse montrant ainsi une certaine introversion sociale qui est nécessaire pour ce genre de poste.

Enfin, pour le trait M (masculinité), au vu de son bon résultat, on peut déduire que le sujet a un intérêt pour les métiers masculins et qu’il n’est pas facilement dégoûté. Ceci convenant parfaitement au profil demandé.

Au vu de l’ensemble de ces résultats, on peut conclure que Joël pourrait convenir au poste à pourvoir.


I.4.d.  Inventaire de personnalité d’Eysenck


Pour la correction de ce test, nous avons utilisé la grille de correction appropriée. Les résultats ressortant de cet inventaire sont les suivants : 

· Pour l’échelle N (névrosisme – stabilité), le sujet a obtenu 21 (forme A et B).

· Pour l’échelle E (extraversion – introversion), il a eu 14 (forme A et B).

· Pour l’échelle L (mensonge), il a obtenu 10 (forme A et B).

Au vu de la note obtenue à l’échelle L, il serait préférable de considérer les notes E et N avec scepticisme.    

Après l’obtention de ces résultats, nous avons utilisé la table d’étalonnage pour la population active. Le sujet se retrouve dans la classe 1 pour l’échelle E et dans la classe 6 pour l’échelle N. On peut donc en déduire, concernant l’échelle E, que notre candidat est plutôt introverti, du genre tranquille, réservé et distant excepté avec ses amis intimes. Il a tendance à prévoir et à ne pas s’engager à la légère. Il prend au sérieux ce qu’il fait, se conduit rarement de manière agressive et est digne de confiance. Pour l’échelle N, Joël a quand même obtenu une note élevée indicatrice de l’habilité émotionnelle et d’hyperréactivité. Malgré celle-ci, notre candidat peut s’adapter de manière adéquate au travail et à sa vie personnelle.

En conclusion, d’après le profil demandé, Joël obtient de bonnes notes à cet inventaire et sa tendance au névrosisme dépendrait peut-être de facteurs personnels non compris dans notre rapport, étant donné qu’aucun entretien n’a été effectué avant la passation des tests.


I.5.  Conclusion d’engagement : 


Les capacités du sujet sont bonnes pour réaliser un travail mécanique, pour lire, comprendre et réaliser des plans techniques.

Sa personnalité introvertie correspond bien aux activités à accomplir et malgré une faible tendance au névrosisme, notre candidat a les capacités de s’adapter à toutes situations.

Les  difficultés qu’il pourrait rencontrer lors de la réalisation de son activité se situent au niveau de la visualisation spatiale et de la résolution de problèmes logiques.


Pour conclure, notre sujet possédant les capacités essentielles et la personnalité requise, nous prenons la décision de l’engager.

II. Profil 2 : Un responsable de la gestion des ressources humaines.

II.1. Petite annonce : 


Nous avons publié l’annonce ci-dessus dans le Vlan car sa large distribution gratuite nous permet de toucher un maximum de personnes dans la région bruxelloise et également dans le journal Le Soir, afin d’étendre notre annonce au-delà de Bruxelles. 

II.2.  Présentation et justification de chaque test retenu :
II.2.a.  Test des syllogismes  d’A.F. Hertzka & J.P. Guilford.

Ce test d’intelligence a été élaboré afin d’évaluer l’aptitude à tirer des conclusions logiques et surtout à pouvoir évaluer l’adéquation de conclusions par relations logiques. Dans ce test, les candidats sont amenés à reconnaître parmi plusieurs propositions, la conclusion qui leur semble la plus adéquate. Les thèmes abordés sont assez généraux. Le temps de passation est limité à dix minutes pour chacune des parties.

Selon une étude américaine, les coefficients de corrélations de la fidélité varient de .80 à .83 pour les parties isolées du test et de .89 à .91 pour le test entier. Ces valeurs ont été obtenues à partir de deux groupes d’étudiants. En ce qui concerne la validité, le coefficient de corrélation est de .50 avec le facteur d’évaluation logique. Une étude française s’est intéressée à la fidélité au niveau de la consistance interne, à partir de la formule de Spaerman-Brown. Les coefficients varient de .78 à .83. La fidélité a également été évaluée par rapport à la stabilité test – re-test en soumettant ce test deux fois à un groupe avec un intervalle de huit semaines entre les deux passations. Le coefficient de Bravais-Pearson est de .72. La validité a été estimée par un coefficient phi (supérieur ou égal à .13 ce qui est significatif à .01) qui permet d’évaluer la valeur discriminante des items. Dans ce but, une comparaison a été effectuée entre la réussite à un item dans deux groupes contrastes (groupe supérieur et inférieur au niveau des notes obtenues au test).   

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :
- ce test est approprié pour des catégories de personnes travaillant dans l’administration, comme juriste, chercheurs ou personnel d’exécution, c’est-à-dire pour des personnes qui sont amenées à prendre de solides décisions sur base d’analyse de faits concrets.

-  le responsable sera amené à devoir prendre des décisions dans son équipe, dans le conseil d’entreprise et pour le bon déroulement des tâches à effectuer dans le cadre de ses activités. Ce qui est en rapport direct avec la capacité à tirer des conclusions logiques.

II.2.b.  Evaluation de la pensée critique (CTA)  de Watson-Glaser.

Ce test a été construit dans le but spécifique de réaliser un jugement analytique et d’évaluer la capacité à penser de façon critique pour des personnes devant occuper des postes de management.

La pensée critique peut se résumer à la capacité à prendre en compte des problèmes, à effectuer des déductions, à chercher des preuves, c’est-à-dire à utiliser ces preuves d’une façon logique.  De plus, l’évaluation de la pensée critique peut être définie par la capacité à sélectionner l’information pertinente afin de résoudre un problème, à établir de bonnes hypothèses et à tirer des conclusions valables. 


Dans une étude américaine, la fidélité du Watson et Glaser a été estimée sur base du degré de consistance interne. Ce degré a été mesuré en calculant un coefficient de fidélité « split-half ». Dans ce type de procédure, le test est normalement divisé en deux parties en alternant les items de chaque partie pour créer deux demi-versions du test. Pour le CTA, cette méthode n’a pas pu être employée, en raison de l’interdépendance des items. D’où les réponses se rapportant à un même stimulus ont dû être conservées ensemble. La fidélité estimée sur divers groupes a donné des coefficients corrigés par la formule Spearman-Brown se répartissant de .69 à .88. Une étude française utilisant la même méthode (« split-half »), obtint un coefficient corrigé par Spearman-Brown de .72.

Une analyse d’items a été effectuée afin de vérifier le degré d’homogénéité du test. Le calcul d’un coefficient phi (entre réussite à l’item et réussite à l’ensemble du test) a été effectué sur un échantillon de 598 sujets. Pour l’ensemble des subtests (cinq au total) les valeurs des « phi » se répartissent de .08 à .55, significatifs à .01. 

Il est à noter que la corrélation entre le CTA et le test de syllogismes est de .31 (coefficient de Bravai-Pearson). 

Conrey (1974) obtint, sur un échantillon de 500 administratifs, des corrélations entre notes au subtests et note totale variant .54 et .77. Une étude française corrobora les validités internes par Conrey aux Etats-Unis. Elle obtint des coefficient de Bravai-Pearson allant de .49 à .71 pour les subtests de 1 à 5.

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· le postulant doit être apte à gérer une équipe et à assumer certaines responsabilités. Il sera amené à rencontrer divers problèmes et devra donc pouvoir les résoudre de la façon la plus optimale.

II.2.c.  Questionnaires d’évaluation des tendances personnelles (IPSO)

      de J. Bremond & all.

Il s’agit d’un test de personnalité destiné à des managers, des directeurs du personnel, des personnes devant gérer une équipe.

Le test se présente sous la forme de 3 questionnaires dont le premier concerne le comportement, le deuxième mesure les attitudes décisionnelles, enfin, le dernier évalue le style de direction du personnel. Pratiquement, les items se composent d’une question et de cinq possibilités de réponses graduées d’une extrême à une autre.

Nous avons sélectionné ce test car il nous semblait très indiqué pour évaluer la personnalité d’un responsable en gestion des ressources humaines. Malheureusement, nous ne pouvons l’utiliser en raison de problèmes techniques inhérents à sa correction. C’est pourquoi à sa place, nous avons choisi le test ci-dessous.


II.2.d.  Alter Ego – Les cinq facteurs fondamentaux de la personnalité 

        de Caprata, Barbaranelli & Borgogni.

L’alter ego est un inventaire de personnalité qui s’adresse aux adultes de tous âges et de tous niveaux. Il permet de mesurer cinq dimensions qui sont : L’énergie, l’amabilité, le caractère consciencieux, la stabilité émotionnelle et l’ouverture d’esprit. Chaque dimension est constituée de deux traits. Le dynamisme et la dominance caractérisent l’énergie, la coopération et l’attitude amicale forment l’amabilité, la méticulosité et la persévérance constituent le caractère consciencieux. Les deux dernières dimensions sont représentées par le contrôle des émotions et des impulsions et par l’ouverture à la culture et à l’expérience. 

De plus, ce test comporte une échelle de contrôle qui évalue les réponses correspondant à des items de désirabilité sociale. Il met également à notre disposition cinq indices complémentaires qui pourront s’avérer utiles lors de l’interprétation des résultats. 

Le valeur de la fidélité a été effectuée en calculant la variance des items et des scores. Ensuite, le coefficient alpha de Cronbach a été appliqué à chacune des échelles, en séparant la population. La fidélité du questionnaire est correcte pour les sous-dimensions (elle varie de .52 à . 84) et élevée pour les facteurs fondamentaux (elle varie de .70 à .89). La validité interne, quant à elle, est cohérente pour les différents types de population et par rapport aux hypothèses théoriques de construction des auteurs. La validité totale des cinq facteurs est approximativement de .66.

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· le profil recherché est celui d’une personne dynamique qui puisse diriger une équipe et prendre de nombreuses initiatives. La dominance est un trait de caractère pertinent pour un directeur d’équipe et pour faire respecter l’ordre et la discipline. 

· Le travail en groupe requiert de la part de ses membres de faire preuve de coopération et d’adopter une attitude amicale. Le supérieur doit montrer l’exemple afin d’assurer une bonne entente entre les membres de son équipe et un travail de qualité. 
· les deux traits formant la dimension du caractère consciencieux sont fondamentaux  pour obtenir une bonne gestion et une bonne production de la part du travailleur. 
· le contrôle des émotions et des impulsions est utile lorsque le chef est confronté à des situations difficiles. 
· les deux derniers traits sont appréciables car plus un leader a l’esprit ouvert plus il est efficace.
II.2.e.  Test des capacités à la négociation (NEGO)  de P. Poujaud et G. Gatier 

(1987).


L’épreuve présente un ensemble de situations sociales appliquées à des entrevues entre un acheteur, refusant la plupart du temps l’achat, et un vendeur, essayant, quant à lui, de le convaincre. 

Ces situations sont riches en renseignements sur les modes d’adaptation de la personne testée. Ces modes sont nécessaires à l’ensemble des travailleurs, quel qu’il soit, dans le monde du travail. En effet, nous sommes à l’heure actuelle, dans une civilisation de communication et par voie de conséquence, de négociation, c’est-à-dire de tentative de compréhension du point de vue d’autrui dans le but de l’influencer.


L’épreuve rassemble 28 situations représentant deux personnages en position d’échange. Il s’agit de personnages stylisés (les visages sont sans expression). La personne testée doit remplir le phylactère de l’un des deux personnages (elle prend toujours la position du vendeur), l’autre bulle étant préalablement remplie. 

Ces 28 items sont répartis en cinq familles de situations caractérisées chacune par une idée dominante :

1ère catégorie  : refus de communication de la part de l’acheteur.

2ème catégorie : critique du produit, du fabricant ou du vendeur par l’acheteur.

3ème catégorie : mise en cause par l’acheteur du produit par rapport à la 

  concurrence.

4ème catégorie : critique du prix de la part de l’acheteur.

5ème catégorie : affrontement direct.

La passation de l’épreuve n’est pas limitée dans le temps, cependant 20 à 30 minutes suffissent généralement. 

Notons enfin que dans la consigne, il n’est pas précisé qu’il s’agit d’un dialogue impliquant la relation « acheteur-vendeur ».


Afin d’estimer la fidélité, 26 protocoles ont été cotés par deux correcteurs différents. Concernant les indices généraux, les coefficients de corrélation ( r de Bravais-Pearson) varient de .90 à .97. Pour les indices de banalité, les coefficient s’étendent de .81 à .94.

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· ce test permet de mettre en valeur les capacités de négociation de notre responsable. Ces capacités étant demandées dans le profil souhaité.

· il permet de voir comment se débrouille l’individu dans des situations de contact avec autrui. En effet, ce responsable devra non seulement gérer, résoudre les tendancieux et animer une équipe mais il devra également rendre des comptes à ses supérieurs hiérarchiques ainsi que défendre certains choix qu’il aura réaliser.

· ce test donne une idée de la capacité de ce responsable de mener une réunion des comités ainsi que d’assurer les relations avec les organisations syndicales.

· la négociation est une capacité qui est devenue essentielle à une adaptation réussie et à des promotions ultérieures au sein d’une entreprise.

II.2.f.  Test de stress.  (1975).

Le but de ce test est de prédire l’aptitude d’un sujet à maintenir un niveau de performance satisfaisant dans une situation de stress psychologique (effectuer des tâches très complexes). Ce test est l’une des rares variantes du Test de Stroop.

Le stress est une manifestation émotionnelle (= comportement inadaptatif immédiat) qui entraîne généralement une baisse de performance. La tolérance au stress, qui reflète le niveau des possibilités adaptatives de l’organisme, varie d’un individu à l’autre en fonction de la situation.

L’épreuve évalue en fait la résistance à la distraction ; le sujet doit d’abord réaliser deux tâches simples, ensuite réaliser une troisième tâche combinant les deux premières, provoquant une interférence entre elles-deux. Cette épreuve est un bon prédicateur de la résistance au stress psychologique dans les situations de la vie professionnelle.

L’épreuve se divise en trois subtests pour lesquels il dispose de 90 secondes. Les réponses du sujet sont écrites (principale différence par rapport au test de Stroop).


Au niveau de la fidélité, Gensen a obtenu, après un re-test à une semaine d’intervalle, les corrélations suivantes (r de Bravais-Pearson) : M : .88 ; C : .79 ; MC : .71, sur une population de 436 sujets. 

Raisons nous ayant poussées à choisir ce test :

· ce test nous permet de voir comment le sujet fait face aux situations de stress car celui-ci doit pouvoir prendre des responsabilités et des décisions (qui impliquent en général un choix), gérer une équipe (mésententes, discipline,…), rendre des comptes à ses supérieurs hiérarchiques. Toutes ces situations stressantes nécessitent un contrôle de soi assez important pour pouvoir y faire face.

· la culture a évolué pour en arriver actuellement à une situation de pression permanente, de sollicitations perpétuelles dans le monde du travail. Un responsable doit pouvoir les gérer.

· le futur responsable sera confronté à un haut niveau de stress psychologique au niveau de la sélection du personnel. Il doit pouvoir faire la part des choses et ne pas se sentir responsable de la situation de certaines personnes.  

II.3  Présentation de la passation réelle des tests.

Pour le poste de responsable des ressources humaines, nous avons pris contact avec un ancien étudiant diplômé depuis 2 ans en psychologie industrielle et commerciale, « Grégory ». La passation des tests s’est déroulée à son domicile. 

Afin de garantir une bonne concentration et un calme optimal pour chaque test, notre candidat s’est isolé dans une pièce pour les remplir. Nous avons commencé par lui administrer le test de stress, suivi du test de l’évaluation de la pensée critique et de négociation pour finir par les syllogismes et l’Alter Ego. Quelques pauses ont été prévues afin de donner la possibilité au sujet de se reposer et nous avons pris presque 3 heures pour lui faire passer la totalité des tests.

II.4.  Correction et interprétation des tests.

II.4.a. Test de stress.  
Voici les résultats récoltés suite à la passation de ce test par notre candidat :

	Tests
	Notes brutes
	Notes standardisées

	Test 1
	114
	9

	Test 2
	113
	10

	Test 3
	88
	9


A première vue, ces résultats paraissent bons.

Les résultas rendant compte de la rapidité générale sont les suivants :

	Facteur de rapidité générale
	Note brute
	Note standardisée

	Test 1 + test 2
	227
	9


Notre candidat se situant dans la classe 9, bénéficie d’une bonne rapidité générale.

À présent, penchons-nous sur la rapidité spécifique à la dénomination de couleurs.

	Facteur de rapidité spécifique
	Note brute
	Note standardisée

	Test 2/ test 1 x 100
	99,12
	5


Ce résultat nous permet de constater que le candidat est constant dans sa façon de gérer le stress, et non pas de savoir si les résultats dans les deux tests sont élevés ou pas.

En effet si les résultats avaient été faibles pour les deux tests, le candidat aurait pu malgré tout se situer dans la 5ème classe.

L’interférence correspond à une bonne résistance au stress et à une bonne gestion des deux tâches à effectuer simultanément. 

	Facteur d’interférence
	Note brute
	Note standardisée

	Test 3r – test 3e
	4
	6


Pour obtenir ces résultats, nous avons procédé de la manière suivante :

La valeur « Test 3r » correspond à la valeur réelle obtenue au test. Dans ce cas, elle est égale à 88. Nous avons cherché dans les tables appropriées la valeur « test 3e » en se basant sur les notes obtenues aux deux premiers tests (113 et 114). La valeur « test 3e » représente la valeur estimée des résultats qu’obtiendraient le sujet en fonction de sa performance aux deux premières épreuves. En appliquant la formule du facteur d’interférence, nous avons obtenu la note brute, que nous avons étalonnée à partir des tables prévues à cet effet.

En conclusion, il apparaît que notre candidat profite d’une bonne rapidité générale, est capable de gérer son stress de façon constante quelle que soit la situation à laquelle il est confronté et enfin, il peut effectuer deux tâches simultanément tout en gardant de bons résultats.

II.4.b.  Evaluation de la pensée critique de Watson-Glaser.

	Tests
	Notes brutes
	Notes standardisées
	% théoriques
	% cumulés

	1
	9
	5
	16
	42

	2
	13
	7
	11,6
	15,8

	3
	12
	7
	11,6
	15,8

	4
	13
	9
	4,5
	0,6

	5
	6
	4
	14,6
	58

	TOTAL
	53
	3
	11,6
	72,6


Ce test permettant de rendre compte de différentes capacités a été divisé en sous-tests.

Le premier test met en évidence la capacité d’inférence du sujet, le score obtenu pour ce test est moyen. 

Le deuxième et le troisième sous-test sondent respectivement la reconnaissance des hypothèses et la capacité de déduction. Dans ces deux cas, le sujet obtient une bien meilleure performance, seul 15,8% des personnes font mieux que lui.

Notre candidat, dans ce quatrième sous-test, brille par sa capacité d’interprétation. Ses résultats permettent de constater que 96,4% des personnes ont des scores inférieurs à lui.

Le dernier sous-test mesure la possibilité de la personne à évaluer des arguments. Sa performance dans ce cadre est relativement moyenne.

Pour conclure, le total des résultats aux différents sous-tests n’est en réalité pas très brillant si ce n’est concernant sa capacité d’interprétation. En effet, 72,6% des personnes interrogées ont obtenu de meilleurs résultats.

II.4.c.  Test des capacités à la négociation de P. Poujaud et G. Gatier.

Après analyse des réponses1, on constate que chacune d’entre elle est adaptée à la situation. En effet, le sujet se place véritablement dans la position d’un vendeur et répond de façon adéquate à son interlocuteur. Même la situation n° 21, qui est pourtant selon le manuel, régulièrement source d’erreurs, est très bien négociée. Cela nous porte à penser que notre candidat comprend effectivement les problèmes qui lui sont soumis dans les diverses situations et qu’il peut adopter avec aisance une attitude relationnelle relevant d’une action commerciale.

Au niveau de la diversité des réponses inter-items, notre sujet glisse d’un style à l’autre sans difficulté et s’adapte au discours de son interlocuteur. On remarque cependant une nette préférence à l’utilisation des arguments et l'emploi moins fréquent des phénomènes.

Intéressons-nous aux informations fournies par les indices généraux : pour chacun de ces indices, le score du candidat sera comparé à la moyenne d’une population contrôle.

-  L’indice composite : Cet indice complète l’analyse de la diversité des réponses. Les réponses composites sont constituées de deux attitudes opposées. Notre candidat obtient un score supérieur à la moyenne. 

-  L’indice ascendance : Cet indice représente la fréquence d’utilisation de réponses d’opposition manifeste du vendeur qui veut éviter d’être évincé. Elle se manifeste soit par une affirmation d’autorité, une mise en doute, par le dénigrement, l’ironie, ou enfin en dictant la conduite que doit tenir l’interlocuteur. Le résultat du sujet d’environ 20%, se situe dans la zone de tolérance mais est néanmoins inférieur à la moyenne. 

-  L’indice soumission : La soumission est l’acceptation passive de la situation. Notre candidat obtient 13%, ce qui est inférieur mais proche de la moyenne de 16%.

-  L’indice arguments : Cet indice reflète diverses réactions. 

· L’argumentation concrète ( propose une solution pour négocier, une issue à une situation difficile. 

· L’argumentation indifférenciée ( consiste en une argumentation peu élaborée et peu convaincante.

· L’attitude d’exploration ( Tend à faire parler l’interlocuteur afin qu’il explique le problème. 

· L’argumentation liée au temps ( L’obstacle est repoussé dans le but de gagner du temps.

Comme nous l’avons précisé précédemment, notre candidat utilise fréquemment ces types de réponses. Son score de 35% est très inférieur à la moyenne de notre population de référence.

-  L’indice phénomène particulier : Ces indices ne sont que très peu présents.

Il s’agit de : la justification (cherche à rejeter la faute sur autrui ou sur des faits extérieurs), l’humour (n’apporte pas de solution immédiate mais tente de détendre l’atmosphère), la séduction (démarche affective qui a pour but de plaire à l’interlocuteur)ainsi que la décentration (caractérise les réponses qui sortent du cadre vendeur-acheteur et qui seraient prises pour des relations entre collègues ou chef-subordonné). 

Le sujet obtient un score équivalent à la moyenne de 7%. 


-  L’indice de banalité : Il s’agit de réponses exprimant le conformisme, le consensus. Le score est inférieur à la moyenne et non-compris dans la zone de tolérance. Sa valeur est de 20% et celle de la moyenne atteint 37%.

Le nombre de réponses composites étant élevé, le sujet possède un savoir-faire affiné en matière de négociation et peut jouer sur plusieurs tableaux en ce qui concerne l’argumentation. De plus, cinq de ses réponses composites sont banales, ce qui démontre un caractère conformiste associé à une richesse personnelle permettant de dépasser les réactions communes pour aller vers quelque chose de plus constructif.

 Parmi les onze réponses ascendantes fournies, près de la moitié d’entre-elles constituent des réponses banales. De plus, le fait qu’il en obtient cinq sur les sept possibles, nous porte à penser que le sujet s’affirme surtout dans des contextes qui s’y prêtent et qu’il ne fait pas preuve d’agressivité gratuite. 

Nous ne relevons aucune réponse banale concernant la soumission. Ce mode de communication n’est pas privilégié par notre sujet mais il ne l’est pas non plus dans notre population de référence. 

On observe très peu de banalités en arguments (5/20) mais sachant que c’est son mode de communication préférentiel, on peut dire qu’il est très diversifié. Toutes ses argumentations indifférenciées sont banales en plus d’être peu convaincantes. Ce qui reflète une pauvreté communicationnelle à ce niveau. 

En plus de n’utiliser qu’une seule justification, celle-ci est banale et révèle donc un mécanisme commun de communication.

En conclusion, notre sujet paraît s’adapter avec aisance aux situations de négociation tout en prônant une attitude de clémence. Il correspond donc au profil souhaité.

II.4.d.  Test des syllogismes  d’A.F. Hertzka & J.P. Guilford.

	Note brute
	 Note standardisée 

	34
	6


À première vue, la classe à laquelle appartient le sujet peut paraître faible, mais sachant qu’il n’a fait que 6 fautes sur 40 et la façon dont les autres classes sont constituées, nous considérons que ce score est relativement bon. En effet, les trois premières classes ne comprennent qu’une valeur, et plus les notes diminuent, plus les largeurs de classes augmentent. La conséquence en est qu’une seule faute vous fait basculer de la classe 9 à la classe 8, par exemple.

En nous référant à la table de répartition des réponses par items, nous avons constaté que notre candidat choisissait les réponses les plus couramment données lorsque celles-ci étaient fausses. Dans la table d’analyse d’item (pourcentage de réussite), nous avons remarqué que deux des items erronés de notre sujet sont fréquemment réussis et que trois autres, par contre, posent couramment des difficultés au sein de notre population de référence. 


Nous pouvons en conclure que notre sujet convient bien au profil demandé.

II.4.e.  Alter Ego – Les cinq facteurs fondamentaux de la personnalité 

            de Caprata, Barbaranelli & Borgo

	Profil de personnalité
	Scores brutes
	Scores standardisés
	% théoriques
	% cumulés

	Traits
	
	
	
	

	Dynamisme
	48
	7
	12,1
	77,3

	Dominance
	46
	6
	17,5
	59,8

	Coopération
	38
	4
	17,5
	22,7

	Attitude amicale
	48
	9
	4
	96

	Méticulosité
	35
	5
	19,6
	40,2

	Persévérance
	46
	6
	17,5
	59,8

	Contrôle de l’émotion
	45
	7
	12,1
	77,3

	Contrôle des impulsions
	36
	5
	19,6
	40,2

	Ouverture à l’expérience
	49
	7
	12,1
	77,3

	Ouverture à la culture
	42
	5
	19,6
	40,2

	Désirabilité sociale
	34
	7
	12,1
	77,3

	Dimension
	
	
	
	

	             Energie
	94
	7
	12,1
	77,3

	Amabilité
	86
	7
	12,1
	77,3

	Caractère consciencieux
	81
	5
	19,6
	40,2

	Stabilité émotionnelle
	81
	7
	12,1
	77 ,3

	Ouverture d’esprit
	91
	6
	17 ,5
	59,8


La colonne des pourcentages cumulés représente la proportion de personnes qui ont des scores inférieurs à ceux obtenu par notre sujet. On peut déduire des résultats que ses scores sont particulièrement élevés dans certains domaines, notamment en attitude amicale, dynamisme, contrôle de l’émotion et enfin ouverture à l’expérience. Par contre, un résultat relativement bas nous interpelle concernant le facteur coopération.

	Indice
	scores
	Description

	RE
	3
	Tendance à utiliser les modalités extrêmes de réponses 

	RC
	23
	Tendance à utiliser les réponses centrales

	HP
	32
	Hauteur du profil

	DP
	1,28
	Degré de variation de niveau d’une dimension à l’autre

	IP
	11
	Incohérence intra du profil


L’interprétation des résultats se fait en différentes étapes : 

1. l’analyse éventuelle de biais de passation :
Le total des réponses est effectivement de 132. Le fait que notre candidat ait répondu à toutes les questions nous permet d’éviter un biais important dans notre analyse. En se basant sur les scores obtenus pour la tendance à utiliser les modalités extrêmes et centrale de réponses, nous pourrons évaluer les stratégies de réponses utilisées par notre candidat.

Dans notre cas, ces deux indicateurs ne sont pas corrélés négativement. Les interprétations que l’on peut en tirer devront rester modérées. Nous pouvons avancer dès lors que le candidat minimise les auto-descriptions de soi, car il utilise très peu de réponses extrêmes, mais semble par contre bien se connaître, car il n’utilise pas énormément de réponses centrales.

À présent, nous allons nous intéresser à la désirabilité sociale. Le score étant relativement haut, nous pouvons en dire que la personne a tenté de donner une bonne image de soi, mais qu’elle a également une perception positive d’elle-même. Comme elle obtient un score moyen pour le caractère consciencieux, on ne peut pas en déduire qu’elle a une forte tendance à répondre selon les normes. 

La passation de ces tests étant fictive, nous pouvons dire que la personne à réellement coopéré et a voulu donner une bonne image d’elle-même. Elle semble tenter de paraître le meilleur candidat et cela malgré les interprétations qui étaient proposées pour les facteurs de tendance à utiliser des réponses extrêmes et centrales.

2. interprétation descriptive du profil :

Pour cette analyse, nous nous appuierons sur les résultats obtenus par une population de référence. Comme vu précédemment, nous pouvons à partir des pourcentages cumulés (indiqués dans le premier tableau) avancer que notre candidat a d’excellents résultats au niveau de l’attitude amicale mais également de relativement hauts scores pour le dynamisme, le contrôle de l’émotion et l’ouverture à l’expérience. Par contre, nous sommes interpellés par un score très moyen pour la coopération. Dans une situation réelle de recrutement, il peut être handicapant pour une entreprise d’avoir comme responsable des gestion des ressources humaines quelqu’un qui n’est pas très coopératif. Cependant, comme nous avons fait passer les tests d’une façon fictive, le candidat ne s’est peut être pas suffisamment imprégné du profil du poste pour lequel il passait les tests.

En s’intéressant à ce dernier facteur, nous avons été surpris par le fait que pour le trait « amabilité », les deux facteurs qui le constituent sont en fait deux valeurs antagonistes. Nous avons en effet, pour l’attitude amicale, le score le plus élevé et par contre pour la coopération, le score le plus faible.

3. interprétation extrapolative du profil :
Le dynamisme semble être un trait essentiel pour diriger et gérer une équipe et en assurer les nombreuses responsabilités. Les résultats obtenus nous montrent que le candidat bénéficie d’un haut degré de dynamisme par rapport à la population de référence.

Nous avons aussi repris le trait de dominance car selon nous, il reflète la capacité de la personne à assurer et à assumer son statut de responsable, devant faire preuve de fermeté, d’ordre et de discipline. Notre candidat a des résultats un peu plus faible que pour le dynamisme, ce qui peut porter à croire qu’il pourrait manquer d’autorité face à son équipe.

Comme troisième trait, nous avons relevé la coopération. Il nous semble important qu’un responsable soit capable de tenir compte et de respecter les besoins des membres de son équipe afin d’éviter  tout risque de conflits inutiles. Nous sommes négativement interpellés par les résultats particulièrement bas de ce candidat, d’autant plus qu’en référence à notre population contrôle, approximativement 80% des gens font preuve d’un niveau de coopération plus élevé.

En dernier lieu, il nous a semblé que l’attitude amicale était un trait intéressant pour ce poste, car le responsable que nous cherchons sera amené à entretenir des contacts, non seulement avec les personnes sous sa direction mais également avec les syndicats et les futurs travailleurs.  Ici, notre candidat excelle par sa capacité à adopter une attitude amicale. Les autres traits nous semblent secondaires et le candidat semble avoir de relativement bon résultats pour ceux-ci.

4. interprétation synthétique du profil : 
Il ne nous semble pas pertinent de procéder à cette interprétation car nous n’avons pas organisé d’entretien individuel avec notre candidat. Malgré cela, nous nous intéresserons à l’information apportées par les indices mentionnés dans le second tableau : 

a. Le sujet obtient une note relativement élevée pour l’indice de hauteur de profil, ce qui corrèle avec ce que nous avons avancé précédemment concernant la bonne image que le sujet a de lui.

b. Le score de 1,28 obtenu pour l’indice de degré de variation de niveau d’une dimension à l’autre est moyen. Néanmoins étant proche de la catégorie la plus faible, cela confirme les différences entre certains traits que nous avons explicitées plus haut.

c. L’incohérence du profil est élevée. Le manuel conseille d’y prêter une certaine attention car cela pourrait être une cause d’invalidité du protocole. Néanmoins, l’incohérence repérée au niveau des traits constituant l’amabilité a déjà été justifiée préalablement.

D’après ce test, nous pouvons dire que le sujet possède les capacités essentielles au poste à pourvoir. Bien sûr, certaines sont moins présentes que d’autres, mais une personnalité, n’est-ce pas un ensemble complexe ?


II.5.  Conclusion d’engagement : 


Les capacités de notre sujet sont bonnes au niveau de la gestion du stress, de la réalisation simultanée de deux tâches et du raisonnement logique. Il bénéficie d’une bonne aptitude d’interprétation ainsi que d’une souplesse communicationnelle en matière de négociation.


Il sera donc apte à gérer une équipe et à établir de bons contacts sociaux avec ses différents interlocuteurs.


Sa personnalité dynamique, dominante et son attitude amicale seront un bon complément à ces qualités.


Ses faiblesses se manifestent en jugement analytique et critique. En effet, il n’est pas très compétent au niveau du test de la pensée critique en ce qui concerne les dimensions mesurant l’inférence, la reconnaissance d’hypothèses, la déduction et l’évaluation d’arguments. Il est par contre très bon en interprétation.


Au vu de ce tableau, nous prenons la décision de l’engager.







      Entreprise de gardiennage engage :





Responsable en  GRH 





Licencié en psychologie, sociologie ou droit


Expérience en service du personnel souhaitée





Votre fonction :





Responsable de sélection


Gérer contacts avec supérieurs hiérarchiques et organisations syndicales 


Gérer et animer une équipe 





Votre profil :





sens de l’organisation


capable de prendre des décisions, des responsabilités 


sens du contact et de la négociation








envoyez votre C.V. accompagné d’une lettre de motivation à monsieur Derricks à l’adresse e-mail suivante : derricks@gardiennage.com








Unique Interim 


Cherche





Électro-mécanicien polyvalent min.A2


(H/F)





expérience exigée en électricité et mécanique,


capable de prendre décision seul, 


organisé et sérieux,


pour région de Mons.


Possibilité d’engagement et d’évolution.





Envoyer C.V. et lettre de motivation sur Unique-Interim.be
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