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INTRODUCTION

Les candidats retenus a l'issue des phases

précedentes peuvent etre soumis a des
tests.




e Lobjectif du test est double
Objectif |:

Faire apparaitre des points faibles
eventuels pouvant constituer des contre-
indications pour le poste.



Objectif 2:

Classer les aptitudes des candidats parmi
lesquels choisir et les adequations entre
les profils respectifs et le profil du poste.



LES TEST PSYCHOMETRIQUES

* lls concernent des aptitudes particulieres
(visuelle, motrice...) pour une tache
donnee.

* lls donnent lieu a des mesures precises; et
ont en general une bonne valeur
predictive.

°Les tests dintelligences et de
connaissance entrent egalement dans
cette categorie.



LES TESTS CLINIQUES

lls visent a cerner la personnalité de
'examine.

Parmi ces tests:

= Les questionnaires de tempéerament

= La graphologie

= Les tests projectifs

= Les tests de groupe



Les questionnaires de temperament

Les questionnaires ou inventaires de
temperament sont composes d’'une serie
importante de questions fermees. Ainsi,
'inventaire de tempérament comporte de
nombreuses questions relatives au

dynamisme, a la sociabilite... Ces tests
sont souvent informatises



LA GRAPHOLOGIE
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LA GRAPHOLOGIE

 La graphologie vise a decouvrir la
personnalite a travers I'ecriture selon un
code tres empirique

* Pour ses partisans, c’est « une approche
differente de la personnalite qui vient
compléter un entretien et veérifier le bien-
fonde de ses impressions »



LA GRAPHOLOGIE

e Utilisee en phase finale, elle conforte le
pronostic.

* Fondee sur 'hypothese que tout individu
se projette dans son ecriture.



LES TESTS PROJECTIFS

* Les test projectifs tentent d’approcher
I'organisation dynamique de la
personnalité sans imposer au prealable un
modele social normatif.

* Leur interpretation, tres delicate, doit
etre confice a des psychologues ayant
acquis une formation clinique approfondie



LES TESTS DE GROUPE

* Les test de groupe, surtout reserves a la
maitrise et aux cadres.

* Proposent une situation de groupe
rassemblant generalement les derniers
candidats selectionnes.

e Autour d’'un theme, d’un jeu de role, les
participants s’expriment et devoilent une
partie de leur comportement, de leur
personnalite face aux selectionneurs.




LES ASSESSMENT CENTERS




LES ASSESSMENT CENTERS

* Les tests de situations, visent a integrer
les elements de la tache et ceux de la
personnalite.

* lIs tentent de mettre le postulant dans la
situation la plus proche de sa future
situation professionnelle.

e De tels tests de simulation existent
aujourd’hui pour plusieurs fonctions.



LES LIMITES DES TESTS

* Leur validite: le test ne mesure ce qu’il
souhaite mesurer qu’avec une marge
d’incertitude elevee.

* Leur caractere statique: le test est une
photographie a2 un moment precis. Or
'’homme est évolutif et sa capacite
d’adaptation n’est pas mesuree.



LES LIMITES DES TESTS

* Leur fondement scientifique: est parfois
limite (graphologie, morphopsychologie,
astrologie, numerologie).

e Leur capacite predictive: la comparaison
entre les résultats aux tests et le reussite
dans I'emploi fait apparaitre des ecarts
importants.



CONCLUSION

L'abus et la mauvaise utilisation des tests
suscitent d’assez vives critiques de la part
des demandeurs d’emploi.

Dans certains cas, la selection peut
necessiter un  essai  professionnel.
Lexecution d’'un travail dans un temps
tres court permet dapprecier les
capacites techniques d’'un candidat.



