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Résumeé

Dans le domaine de 1’évaluation personnologique en recrutement, la spécificité des
compétences du psychologue est d’une faible visibilité. La mise en valeur d’une « expertise
technique » risque, paradoxalement, d’entretenir la confusion fréquente entre science et sens
commun, confusion dont les sources sont cherchées ici dans la discipline méme. La
psychologie de la personnalité en effet, dans ses fondements conceptuels, ne se distingue pas
de la psychologie commune, laquelle, comme le montre la psychologie sociale expérimentale,
sert la reproduction idéologique. Le controle que le candidat exerce sur son image sociale est
dans ce cadre traité comme biais. Or, le savoir-faire évaluatif peut trouver en psychologie
sociale des apports théoriques susceptibles de lui conférer la distinctivité requise. Ainsi, la
pratique de I’évaluation s’inscrit dans un certain contrat de communication ; 1’analyse
pragmatique de cette situation doit permettre une redéfinition des réles respectifs des
protagonistes, et finalement, de la fonction de 1’évaluation.

Mots-clés

Evaluation - Personnalité - Reconnaissance de la psychologie - Recrutement - Reproduction
idéologique.

Summary

In the field of personality evaluation for recruitment, psychologist special competences
appear not really obvious. The emphasis on a « technical expertise », paradoxically may
maintain the frequent confusion between science and common knowledge, confusion whose
sources are traced here by asking the psychology itself. In its conceptual foundations,
personality psychology indeed doesn’t differ from every day psychology, which serves for
ideology reproduction, as social psychology has showed it. From that plan, the applicant
control of his self-presentation is a bias. Now evaluation practice can find some theoretic
contributions, in social psychology, which may confer the required distinctiveness on it.
Evaluation practice stays in a particular communicational contract ; by pragmatic analysis of
this situation, it is possible to differently define the participants rdles, and finally, evaluation
function.
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Introduction

L’évaluation des personnes est un domaine de la pratique sociale non exclusivement, et
loin s’en faut, occupé par les psychologues. C’est notamment le cas dans le champ du travail,
ou les compétences du psychologue sont encore relativement méconnues et ou le
psychologue, qui d’ailleurs ne porte pas toujours ce titre (il s’appelle souvent « consultant »,
« chargé de recrutement », etc...), reste sous-employé (Riffle & Al. 1992). L’insertion
professionnelle des titulaires du DESS de Psychologie du Travail est certes plutot satisfaisante
(Verquerre & Bels, 1996), mais ils sont somme toute assez peu nombreux' eu égard a la
demande potentielle. On s’intéressera ici plus particulierement a I’évaluation de la
personnalité en recrutement, fonction fréquemment assumée par des non psychologues, et
pour laquelle, de plus, les pratiques psychologiques sont en concurrence avec diverses
pratiques pseudo-scientifiques : graphologie (dont la France détient le record d’utilisation,
voir Lévy-Leboyer 1994), gestuologie, chirologie, astrologie, numérologie. Certaines d’entre
elles se présentent d’ailleurs comme psychologiques : morphopsychologie, hémato-
psychologie, voire s’affublent d’une dénomination a haute crédibilité scientifique comme la

récente Programmation Neuro-Linguistique (Balicco 1997:191sq.).

Le psychologue dispose quant a lui de méthodes elles-mémes controversées,
scientifiquement (I’entretien, dont la validité est rituellement contestée), ou idéologiquement
(les tests psychométriques, encore marqués dans les esprits du sceau galtonien de
I’eugénisme). Que la visibilité scientifique de la psychologie soit problématique n’est donc
pas surprenant ; une certaine presse (L’Express, 3/10/96) a beau jeu de dénoncer la place de
plus en plus grande que prennent les psychologues, qui « se mélent de tout », et dont le savoir
reléverait plus « de D’intuition ou de la poésie que de la science » (cité par Ghiglione
1998:111). Cette conjoncture persistante mérite que 1’on s’interroge sur les conditions d’une

reconnaissance de la psychologie, conditions pour partie internes a la discipline mais qui ne



sauraient s’établir sans une confrontation de la psychologie a son image, pour la situer, en tant
que connaissance et pratique, dans 1’environnement culturel qui lui confére une signification,
éventuellement aliénée. On tentera pour ce faire d’agencer dans une argumentation cohérente
quelques constats élémentaires, dont certains paraitront peut-étre triviaux, mais dont les

conclusions ne sont pas toujours clairement tirées.

I. Statut du psychologue et visibilité de ses compétences

1.1 La reconnaissance de la profession

Dans la plupart des pays européens, si le titre de psychologue est maintenant protégé,
I’exercice de la psychologie ne I’est pas (Ghiglione 1998:34). Comme le remarque Ghiglione,
le titre unique « a pour vertu de mettre 1’accent sur ce qui unifie une profession, sur ce qui
crée une identité de groupe... » (op.cit.:27). Cette unification ne saurait masquer les scissions,
en premier lieu théoriques, et institutionnellement relayées, a I’intérieur de la discipline, mais
celles-ci ne recoupent que partiellement les divers lieux d’exercice. Par exemple, certains
praticiens du recrutement sont titulaires d’'un DESS de psychologie clinique ; plus
globalement, la psychologie du travail prend appui sur un champ théorique non exempt de
contradictions internes parce que nécessairement complexe. Le code de déontologie” contribue

certes a unifier la pratique ; il n’a pas permis pour autant de lui fixer un cadre 1égal.

Les difficultés de la discipline a se faire reconnaitre comme science ne sont probablement
pas sans rapport avec cette absence de réglementation. Les propos que tenait Richelle il y a
une trentaine d’années restent d’actualité : la psychologie est « victime d’une perpétuelle
confusion entre science et sens commun, confusion d’autant plus tenace et subtile qu’on la
trouve aussi bien du coté du profane que du coté du spécialiste... Pour aggraver cette
confusion, le malheur veut que le psychologue scientifique soit un homme comme les autres,
porteur lui aussi de tout un patrimoine de psychologie du sens commun... » (1968:9-10). Il est

tout naturel alors que le psychologue soit tenté, pour assoir la scientificité de son image, de



faire valoir ses compétences en particulier méthodologiques. Par exemple, la procédure
complexe que requiert la validation d’un instrument psychométrique peut étre mise en avant ;
ou encore, un recruteur interrogé sur sa pratique de 1’entretien utilise de fagon privilégiée un
lexique méthodologique pour la décrire (Chapron 1998). Mais ce faisant, ne contribue-t-il pas
a véhiculer I’antinomie commune entre une « objectivité scientifique » qui tend a assimiler
science et technologie, et une « subjectivité humaniste », avec laquelle il prend alors
nécessairement distance ? Or, la pratique de 1’évaluation ne saurait se passer ni du savoir faire
psychométrique, ni d’un savoir faire relationnel inscrit dans une démarche clinique (voir par

ex. Bernaud 1995 ; Hernot 1998).

1.2 La pratique des tests : le psychologue comme technicien ?

L’évaluation par les tests est la plus ancienne des pratiques psychologiques. La prérogative
du psychologue en la matiére n’est est pas pour autant reconnue, comme en témoignent les
récentes propositions du Ministere de la santé en faveur d’une prise en charge par la Sécurité
Sociale lorsque la passation est effectuée par un médecin®. Dans le domaine du travail,
’utilisation des tests par des non psychologues est d’autant plus courante que 1’automatisation
de nombreux instruments la facilite, automatisation qui de plus déposséde le psychologue de

’outil au profit de 1’éditeur, comme le dénonce Beaufils (1994).

Il est vrai que dans sa dimension technique, le savoir du psychologue peut faire 1’objet
d’une appropriation rapide, et rien n’interdit de lire un manuel d’utilisation comme s’il
s’agissait d’une recette de cuisine. Il est sans doute plus difficile d’admettre que ce n’est pas
parce qu’un instrument a été scientifiquement construit que la pratique dans laquelle il
s’inscrit le sera nécessairement. En d’autres termes, il peut étre préjudiciable au psychologue
de faire valoir une « expertise » I’apparentant a un technicien, d’autant que sa pratique
suppose une perspective globale sur la personne en dehors de laquelle le test ne saurait étre

considéré comme outil psychologique.



1.3 L’entretien : la psychologie comme aptitude relationnelle ?

Le praticien non psychologue se considere également apte a mener un entretien
d’évaluation personnologique. Se former une impression d’autrui est en effet 1’activité
psychologique quotidienne la plus spontanément mise en oeuvre, et les compétences requises
ici paraissent relever davantage de qualités personnelles d’ordre relationnel, éventuellement
accrues par I’expérience, que de savoir-faire issus d’une formation spécifique. Il est vrai que
la distinction entre les « qualités sociales », dont tout bon manager se pense doté, et les
compétences requises pour mener un entretien, n’est pas aisée ; pour ce faire il convient de
conceptualiser ces dernieres autrement qu’en termes exclusifs de savoir-faire, pour les définir
aussi et avant tout en tant que connaissances - savoir communiquer et savoir comment
procede la communication sont loin d’étre assimilables. D’ailleurs, si en général 1’entretien
clinique dans le domaine de la santé est quant a lui per¢u comme requerrant des compétences
spécifiques (seul le médecin concurrence ici le psychologue), c’est peut-étre que ces dernieres
sont sous-tendues par un savoir théorique clairement identifiable, essentiellement
psychanalytique, tandis que 1’évaluation de la personnalité en matiere de sélection du

personnel s’accommode des concepts de la psychologie commune.

I1. Psychologie de la personnalité et personnologie commune

I1.1 La personnologie commune, objet de la psychologie sociale

L’exercice illégitime de la psychologie est en effet rendu possible par 1’existence d’une
psychologie commune, qui se manifeste couramment par la description de la personnalité, de
soi-méme ou d’autrui ; le lexique des traits est non seulement trés étendu, mais aussi
immédiatement accessible en particulier dans I’explication des événements et conduites
humaines. Cette psychologie quotidienne est devenue, depuis Beauvois (1984), objet d’étude
privilégié de la psychologie sociale européenne qui, via notamment la réinterprétation de

certains biais cognitifs intervenant dans la perception sociale et en premier lieu de 1’ « erreur



fondamentale », en a dégagé la fonction. Ainsi, lorsque les individus recherchent des causes
aux phénomenes, ils surestiment le role déterministe des dispositions internes, notamment
personnologiques, au détriment des facteurs de l’environnement. Or, cette surestimation
reléve d’une norme tres générale, la norme d’internalité, valorisant les explications accentuant
le poids de I’acteur comme facteur causal (Dubois 1994). De ce point de vue fonctionnaliste,
la psychologie quotidienne sert la reproduction idéologique, en ce qu’elle fait apparaitre les
utilités impliquées par le fonctionnement social en nécessités psychologiques liées a la nature
des gens. Cela dit, la désirabilité sociale de I’internalité serait en fait subordonnée a
I’allégeance, qui la plupart du temps n’en est pas distinguée ; la norme d’allégeance (Gangloff
1997a, 1997b) se définit ainsi comme « valorisation sociale des explications préservant

I’environnement de toute mise en examen » (1997a:100).

Ces travaux interrogent la psychologie des traits de personnalité, voire le concept méme de
personnalité - « structure d’une illusion », pour reprendre les termes de Beauvois (op.cit.:193).
La psychologie concernée, quand elle en a connaissance, se borne quant a elle a dénoncer les
« quelques psychologues sociaux francais enfermés dans des a priori idéologiques » (Petot,
1994:62)". Seuls les étudiants formés en psychologie différentielle et en psychologie sociale
expérimentale - soit : nombre de futurs psychologues du travail - sont confrontés
simultanément aux deux discours ; et si I’universitaire peut « choisir son camp »°, le praticien,
qui n’a aucun intérét a le faire, doit se débrouiller avec une polémique dans laquelle les

adversaires ne se rencontrent jamais.



I1.2 L’analyse de la personnalité, objet de la psychologie différentielle

2.1. La conception dispositionnelle de la personnalité.

La personnalité peut se définir comme « unité stable et individualisée d’ensembles de
conduites » (Huteau 1985:25), et se décrire au moyen de types ou de traits. Dans la conception
issue notamment de Cattell, le trait, « disposition interne, relativement générale et
permanente, plus ou moins marquée selon les individus » (Huteau op.cit.:32), a une valeur
explicative. Ce modéle s’inscrit donc sans ambiguité dans une épistémologie continuiste®; ses
concepts sont ceux de la psychologie commune, et les conduites ici sont supposées
déterminées par des caractéristiques internes stables propres aux individus, et permettant de

les différencier.

Cela dit, rares sont aujourd’hui les différencialistes qui défendent une conception
dispositionnelle stricte (mise a mal depuis les années 70 sous 1’impulsion des travaux de
Mischel), laquelle reléverait d’un innéisme a 1’égard duquel la plupart des psychologues (en
Europe du moins) ont pris quelque distance, reconnaissant que les conduites individuelles sont
le produit d’une interaction complexe entre caractéristiques de la personne et caractéristiques
des situations. Et quand bien méme est admise 1’existence de prédispositions individuelles
stables, leur statut explicatif pose question. Par exemple, le psychologue quelque soit sa
filiation théorique acceptera difficilement une sélection génétique des travailleurs, telle
qu’envisagée actuellement par I’Institut National de Recherche et de Sécurité (en partenariat
avec 'INSERM) en vue d’« identifier les personnes a risque » et notamment sensibles a
certains polluants industriels’ ; ce type de sélection serait évidemment contraire aux principes
déontologiques, mais également scientifiquement discutable et pour le moins idéologiquement
inscrit : dans la relation de I’individu au travail, seul 1’individu ici est considéré comme source
d’inadaptations potentielles, les déterminismes issus de I’environnement étant congus comme

données de nature®.



2.2 L’hypothese lexicale

I ne s’agit pas de rejeter par principe une épistémologie continuiste - ni de dénier a priori
tout fondement objectif a la connaissance personnologique commune (méme s’il est établi
qu’elle ne vise pas I’exactitude). Mais 1’hypothese lexicale (Cattell) sur laquelle repose la
psychologie des traits, et qui reste a la base de nombreux instruments psychométriques (en
particulier ceux issus du modele actuel des Big Five ; Cf. Costa & McCrae), est pour le moins
problématique. Cette hypothese pose que le lexique personnologique usuel est le produit d’un
codage linguistique des différences interindividuelles observées de maniére répétitive. Ici la
psychologie commune, postulant un lien direct trait-comportement, se double d’une
sémiotique commune, pour laquelle les mots sont des étiquettes décrivant une réalité pré-
existante, sémiotique conforme au modeéle codique (Schannon et Weaver) dont la remise en

cause a posé les fondements de la pragmatique psycho-sociale (voir par ex. Chabrol 1994).

Or, indépendamment méme de la question de la réalité supposée décrite par les traits, le
fait que la psychologie de la personnalité utilise la terminologie commune n’est pas sans
conséquence. En effet, de maniere générale, le lexique commun, a fortiori le plus courant, est
porteur des valeurs d’une société, valeurs conférées par I’usage et qui en retour le contraignent
; ce pourquoi la reproduction idéologique opere notamment via les pratiques langagiéres, en
dépit de la créativité infinie que permet a priori toute langue (voir par exemple Camus 1999).
Par exemple, 1’énoncé « Dupont est quelqu’un de sociable, mais c’est quelqu’un de bien »* a
une occurrence peu probable et parait indicible alors qu’il est bien formé, tandis que 1’énoncé
similairement formé « Dupont est quelqu’un de solitaire, mais c’est quelqu’un de bien » est
banal ; c’est ici le connecteur d’opposition qui révele I’implicite sous-jacent (Cf. le topos tel
que défini par Ducrot), lequel affirme la désirabilité sociale de la « sociabilité ». Des lors, il

n’est pas possible de qualifier un quidam de sociable sans légitimer cette norme. Par ailleurs,
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les traits apparaissent comme des mots particulierement polysémiques dans leur dimension

descriptive (Camus 1991 ; Mollaret 1998).

Le lexique personnologique est structuré par la valeur, ce pourquoi il n’est pas a méme de
labelliser des concepts scientifiques. Certes, la terminologie personnologique propre fait
I’objet d’une vulgarisation qui rapidement confére une valeur sociale a des termes qui en
étaient a I’origine dépourvus ; c’est le cas en particulier de I’extraversion, qui dans la
définition originelle de Jung’ ne déterminait aucune conclusion évaluative, mais le terme est
devenu commun et, en tant que dimension des Big Five, I’extraversion (baptisée aussi énergie,
et qui rend compte du dynamisme, de 1’assurance, de ’aisance sociale...) se définit sur le pole
positif d’une échelle a ’autre extréme de laquelle se situe I’introversion, en fait « non
extraversion ». Un profil établi au moyen de ce modele rend d’ailleurs possible une décision
d’embauche (par un non psychologue s’entend !) indépendamment de toute analyse de poste,

les différences interindividuelles paraissant hiérarchisables dans 1’absolu.

Une distinction terminologique (et bien siir conceptuelle) non ambigué entre psychologie
commune et psychologie scientifique s’impose donc. Or, celle-ci n’est envisageable qu’a

condition que soient clairement établies les fonctions respectives de 1’une et de I’autre.
I11. La fonction d’évaluation

II1.1 Pratiques évaluatives et reproduction idéologique

Les nombreux résultats expérimentaux relatifs a 1’évaluation des personnes dans le cadre
professionnel peuvent étre résumés tres succintement : les individus se montrant internes (en
fait : allégeants, Cf. Gangloff op.cit.) sont préférés aux externes (- en premier lieu : aux
« internes rebelles »). Plus globalement, 1’adhésion du sujet évalué a des normes et valeurs,
micro- ou macro-culturelles, intervient, en tant que critére implicite de 1’évaluation, de facon
plus déterminante que sa potentielle efficacité au travail (par ex. : Gangloff 1995, 1996 ;

George & Al 1992 ; Lemoine 1998). On pourrait alors étre tenté de conclure que la
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description personnologique, qu’elle soit intuitive et spontanée ou médiatisée par une
instrumentation, est une évaluation du conformisme et/ou de la clairvoyance normative de la
personne. De ce point de vue, le probleme récurrent de la désirabilité sociale des descripteurs
personnologiques (voir par ex. Rolland 1994) n’en est pas un - et il n’y a pas lieu de
considérer qu’en entretien de recrutement, le controle qu’effectue le candidat sur son
autoprésentation est un « biais » évaluatif (Camus 1996, 1997). D’ailleurs, dans cette situation
particuliére, ne pas se mettre en valeur est interprété par 1’évaluateur comme : ne pas savoir se

mettre en valeur, et suffit généralement pour invalider une candidature.

II1.2 I.’évaluation : une situation de communication.

En effet, le candidat qui tenterait de se décrire « en toute objectivité » ferait tout
simplement montre ou d’une incompréhension fondamentale, ou d’un irrespect provocateur,
du contrat de communication définissant la situation (buts et enjeux de la rencontre, réles des
protagonistes ; voir Charaudeau, Ghiglione, Chabrol op.cit...). Car il convient peut-étre de
rappeler que les situations d’évaluation sont des situations de communication, y compris
lorsqu’il s’agit pour 1’évalué de répondre individuellement a un questionnaire ;
1’autodescription du candidat ne saurait étre considérée indépendamment de ses conditions de
production, ce qu’une explication commune, occultant les déterminismes situationnels, ne
peut qu’ignorer. Les remarques de Lemoine (1997) a propos du questionnement d’enquéte
s’appliquent ici : « La situation de questionnement est alors moins a considérer du point de
vue du contenu obtenu... que des processus mis en oeuvre : elle constitue une forme de
communication psycho-sociale bien particuliere, appelée emprise analytique, ou un enquéteur
préleve une information sur autrui issue d’une réponse verbale provoquée pour 1’occasion. »

(p.15 ; souligné par nous).

Par exemple, une analyse pragmatique du contenu des items personnologiques auquel

répond I’évalué en révelerait le caractéere ambigu ou polysémique (a ’exception de leur
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dimension évaluative, qui elle semble relativement stable) ; 1’imprécision descriptive réside
notamment dans le fait que nombre d’items font simultanément appel a un positionnement
évaluatif a 1’égard d’une conduite (J’estime important de faire P), une appréciation objective
de la fréquence et de I’intensité avec laquelle cette conduite est mise en oeuvre (Je fais P
souvent, bien) et I’expression d’un affect a 1’égard de cette conduite (J’aime faire P). Plus
globalement, le test de personnalité présuppose une cohérence interne entre conduites,
opinions, et affects ; or, une telle cohérence ne peut s’observer qu’en cas de convergence,
psychologiquement peu probable, voire pathologique, entre 1’actual self et 1’ideal self ou
I’ought self (Cf. Higgins 1987 ; Strauman 1996). L hypothese suivant laquelle la validité de ce
type d’instrument ne tiendrait pas tant au contenu des items (par lequel s’opérationnalisent les
dimensions personnologiques) qu’a la nature du matériel et au type de contrat dans lequel

s’inscrit toute mesure de la personnalité n’est peut-étre pas a exclure.

II1.3 La relation d’évaluation

Conférer au savoir-faire évaluatif des fondements théoriques notamment psycho-sociaux
invite a repenser la relation d’évaluation. On pourrait souhaiter, a l’instar de Bernaud
(1998:63), «que I’évaluation de la personnalité par questionnaire ne s’inscrive pas
uniquement dans un cadre diagnostique, mais adhére a une démarche d’évaluation
formative. ». Cela suppose en particulier une conception de 1’évalué comme acteur ou « co-
évaluateur ». Le controle de 1’image de soi devient ici partie intégrante d’un processus
d’évaluation qui ne dépossede pas la personne des informations sur elle-méme (Lemoine
1994) - a la différence par exemple de ce qui s’instaure lorsque ces informations sont d’ordre
astrologique, hémato-psychologique, etc... L’engouement pour les pratiques pseudo-
scientifiques s’explique d’ailleurs en partie par I’impossibilité pour le sujet de contrdler les

informations fournies - et en premier lieu de les construire -, ce qui constitue un avantage
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indéniable sur les pratiques psychologiques, du moins dans une conception posant comme

condition nécessaire a 1’évaluation la dissymétrie dans la relation.

Les propositions de Lemoine (op.cit.), pour substituer a une relation hiérarchique
d’emprise une relation de réciprocité permettant une appropriation analytique de I’information
sur soi, s’inscrivent certes dans un cadre différent de celui du recrutement (recherche psycho-
sociale, situations de formation, bilans de compétences, etc...). Mais de facon générale, le
discours sur soi contribue a la construction identitaire, et la prise en compte de cette
dimension constructive de 1’autodescription est nécessaire pour « passer d’une objectivité
illusoire a une subjectivité vérifiée » (Lemoine 1997:17). Et si ce modele parait a priori
difficilement importable dans la relation de recrutement, c’est pour des raisons externes a la
pratique psychologique elle-méme : demande organisationnelle (y compris implicite),
contexte socio-économique... autant d’éléments par rapport auxquels c’est la défense d’une
position organisationnelle consultative, et non décisionnelle (Cf. le code de déontologie), qui
peut garantir I’autonomie du psychologue sans laquelle la psychologie risque de n’étre qu’un
bien de consommation ; ou, comme le dit Richelle (op.cit.:48), « ... I’on se demande si le
développement des sciences psychologiques... a rendu I’homme plus subtil dans I’examen de
sa propre personne... ou, au contraire, 1’a habitué a ne plus prendre la peine de se scruter lui-

méme, 1’a transformé en un consommateur satisfait d’échapper au devoir de s’assumer. »

Car enfin, s’agit-il en recrutement de porter un jugement de valeur sur une personne, ou
d’évaluer 1’adéquation entre une personne et un poste, activité que le candidat est aussi
supposé exercer au cours de 1’entretien ? De plus, estimer I’adaptabilité du candidat au poste
appelle la réciproque : le poste proposé n’est pas une donnée de nature, il peut bénéficier des

ressources propres de celui qui I’occupe, et qui contribue ainsi a le définir.

Conclusion
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L’articulation entre recherche fondamentale et pratique ne va évidemment pas de soi ;
comme le soulignent Joule et Beauvois (1998:180), « on attend volontiers d’un psychologue
qu’il ait des attitudes et des valeurs plutdt qu’un véritable savoir scientifique. », et les auteurs,
qui défendent une psychologie scientifique appliquée, dénoncent une psychologie appliquée
conforme au sens commun auquel elle confére une caution scientifique. Il n’est cependant pas
possible d’assimiler la science et la pratique : « Aucun savoir scientifique ne s’inscrit dans
I’action sans se soumettre a une morale... Il n’est jamais possible de décider de I’orientation a
donner a un comportement sans se référer a une conception normative de 1’homme... »
(Richelle, op.cit.:50). Or, dans le cas de I’évaluation personnologique, si la conception
normative opérante contribue a reproduire, donc a justifier, 1’ordre social établi, en conférant a

I’intégration des normes une Iégitimité intrinseque, nul besoin de psychologue.

Notes
1. Le nombre de psychologues du travail en France peut étre estimé a 5000 ; voir Ghiglione 1998:34sq.

2. Un fichier d’aide réalisé par Paineau en permet une consultation commode
http://pro.wanadoo.fr/alain.paineau/

3. Information communiquée par 1’ Association des Enseignants de Psychologie des Universités.

4. La situation nord-américaine est trés différente : psychologie sociale et psychologie différentielle y sont au
contraire trés proches. La psychologie sociale européenne se caractérise notamment par 1’intégration, dans
I’explication des processus psychiques, d’un niveau idéologique (tel que décrit par Doise).

5. pour ne pas dire qu’il est institutionnellement encouragé a le faire.

6. La connaissance scientifique est alors pensée dans la continuité de la connaissance commune, par opposition
d’avec une épistémologie de la « rupture » pour laquelle connaissance commune et connaissance scientifique ne
sont pas de méme nature ; le critere de démarcation étant la falsifiabilité - la connaissance commune est
irréfutable (Cf. Popper).

7. Information du Monde Diplomatique, Avril 1999, p.23.

8. C’est bien siir I’allégeance plutot que I’internalité que cet exemple illustre - la « cause génétique » échappe a
la responsabilité de 1’acteur.

9. Jung n’hésitait pas, pour décrire les types psychologiques, a « recourir aux notions que nous offre déja le
langage quotidien et qui sont accessibles et compréhensibles a n’importe qui », mais les notions en question :
pensée, sentiment,... décrivent des fonctions psychologiques. « La psychologie est un territoire neuf ou la langue
a besoin encore d’étre précisée et fixée. » (1928, Conférence au congrés des médecins aliénistes de la Suisse,
Ziirich, et dont le texte figure dans Morin 1996:54sq.)
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