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L"apport des tests dans la gestion et
le développement des talents



La gestion des talents au coeur des
préoccupations des PDG

Q: Do you wish that you personally could spend more time, less time or the same amount of time on each of the following activities?

oo e e seeeee XL e e XTI TTTTIT

People
Meet with regulators and policy makers E
Meet with lenders and providers of capital
Governance

Meet with the board and shareholders H

X

I Net priority (% of respondents reporting ‘More time’ minus %
of respondents reporting ‘Less time’)

Base: All respondents (1,258)
Source: PwC 15th Annual Global CEO Survey 2012
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Question pour les dirigeants

Prenez-vous vos décisions
sur les talents avec la méme
rigueur, la méme logique et
la méme confiance que vos
décisions concernant vos
investissements, vos clients,
vos produits ou vos
technologies?
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Une formule pour le développement des talents

A Pipeline of Leaders
to Grow the Business

Raw Material Compet_ency Learning | s
The “Right Stuff” Ll Agility
g Experiences giity

222212171274
-..---'-".'
AN\ d

Raw Material: Experiences: Learning Agility:

Intellect, applied Job changes, in-place The ability and
intelligence assignments, hardships, willingness to learn
Emotional people, feedback, from experience

intelligence (EQ) \r’:;rdkiigzp(sfogggfgs’ Responsive to feedback vs.

Motivation to development) repeating past mistakes
achieve and lead
Career motivation

Variety—Intensity—Diversity
—Adversity
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Les apports des outils d’évaluation dans le
management des talents

Recrutement Développement

Développement Carriere

d’équipes

Sélection

Exemple: pour le développement des dirigeants et des haut-potentiels:

1. Améliorer I'exactitude de la prédiction de succes futur dans un poste de
leadership (recrutement ou promotion)

2. Augmenter et enrichir la connaissance de soi, intensifier/accélérer le
développement du leader ou du haut-potentiel
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L'importance de bien se connaitre

Pres de 80% des cadres n’ont pas conscience de leur zones d’'ombre’
= |La connaissance de soi, c’est avoir 4 |
conscience de ses points forts et ses
limites, la volonté de recevoir du
feedback et agir en conséquence, la
capacité a accepter ses fautes

" Une bonne connaissance de soi
contribue a la performance et est un
indicateur de réussite de carriere a

long terme

= Et pourtant.... 80% des cadres ont des
zones d’'ombres sur leur compétences
et 40% sous exploitent leur points forts

Source: “Survival of the most self-aware” By J. Evelyn Orr, The Korn/Ferry Institute, 2012
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Comprendre et découvrir les tests



S’orienter dans le labyrinthe de la psychométrie

= Explosion de 'offre depuis les 30 dernieres années
= Marché US estimé a >100 millions de dollars
= Offre innombrable: plus de 1 000 outils

= Qualités psychométrigues pas toujours prouvées

= MBTI > 3 millions de passations par an

= Difficile de décrypter la contribution réelle de
chaque outil

®= De nombreuses barrieres: professionnel certifié
pour la restitution, langue disponible, codt...

Un défi pour le professionnel RH: comment
choisir le bon outil pour accompagner une
démarche d’évaluation ou de développement?

xlalent



Psychométrie — Définition et criteres

Une définition
= Psychométrie: branche de la psychologie qui élabore et étudie des théories,

méthodes et techniques pour évaluer et mesurer les capacités psychiques d’un
individu a partir de tests, inventaires et autres techniques validés statistiqguement.

Criteres psychomeétriques

Fidélité +

v A 4 v

Mesure la méme chose, Capable de Mesure ce qu’il est
avec cohérence et différencier les censé mesurer,
constance individus permet de prédire
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Histoire de la psychométrie

1573—1904 : les origines de la discipline

PSYCHOLOGIA
EMPIRICA

METHODO SCIENTIFICA PERTRACTATA,
QUA EA,QUE

DE ANIMA HUMANA

INDUBIA EXPERIENTI £ FIDE CONSTANT,
CONTINENTUR

PHILOSOPHIA PRACTICA AC THEOLOGLE NATURALIS
TRACTATIONEM VIA STERNITUR.
AUCTORE
CHRISTIANO WOLFIO,
POTENTISSIMI SUECORUM REGIS, HASSLE LANDGRAVII CONSILIARIO REGI\H

NIS,MATHEMATUM AC PHILOSOPHIE IN ACADEMIA MARBURGENSL

MIE REGIE SCIENTIARUM PARISIN& SOCIETA
it MQUE REGIARUM BRITANNICE ATQUE
RUSSICE MEMBRO

EDITIO NOVISSIMA EM.ENDATIOR-

VER ON £, MDCCXXXVIL
TYPIS DIONYSII RAMANZINI BIBLIOPOL.E APUD S. THOMAM
SUPERIORUM PERMISSU,

Christian von Wolff

Francis Galton

Cattell & Wundt

xlalent



Histoire de la psychométrie

1905—1974 : I'essor d’une nouvelle discipline

Binet & Simon

NEeWSPAPEL LUIULLLLE VU a PErsSull
pér’/sdén-al-ism, n. Personality;
personal. [Rare.]
pér-sén-al’i-ty, n. 1. That whi
an individual a distinct person,
constitutes individuality.
- Thepersonality of an intelligen
itself beyond present existel
past, only by consciousness.

2. An application of remarks
and character of individuals by
agement; a personal remark; as
alities. . :

3. In law, that which concern
condition, and state of persons.

4. The quality or state of being

rect apghqation or applicabilit;
br’son-al-ize, v.f.; personalize

Personnalité

ATsl

Behaviorisme /

Assessment Centers
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Histoire de la psychométrie

1974—2000 : la révolution informatique

B8R84
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Histoire de la psychométrie

2000 a nos jours: nouvelles orientations

Intelligence émotionnelle Business Games Auto-Analytics
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Tendances dans |I’évaluation

Gamification

Wasabi Waiter (Knack)
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Tendances dans |I’évaluation

Multiple source IT candidate scoring

Similar Profiles
Code Buddies

Job History

PERSONAL STATEMENT

=
(&
€

Education Skilis

GILD SOURCE DEVELOPER ANALYSIS

DEMAND

/7

[ ==

\

Gild, Inc.
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Tendances dans |I’évaluation

« Crowdsourced Personality Profiles »

o \erizon 3G

3:27 PM 71 Q@ 72% @4 eeeeo \erizon 3G 3:29 PM 10 72% @4

C

Someone from Businessinsider
rated Rebecca more Assertive
than Maya

Someone from Businesslnsider rated
Joe less likely to buy girl scout cookies
from a friend’s daughter than you

Someone from Businesslnsider
rated Karyne more Sympathetic
than Joe

Someone from Businesslnsider

| rated Steven more likely to call you

by your last name than Rebecca

Someone from Businessinsider rated
| Joe more likely to go ahead and make
the tough call than Karyne

<

Knozen

Alyson Shontell

Personality Description
Most Applicable Taits

Assertive
Friendly

Less Applicable Taits

(9
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Carte des Circ

uits

CULTURE
ORGANISATIONNELLE
Organizational Culture Global Mindset
DERAILLEMENT Inventory Inventory
@ INTERCULTUREL
COMPORTEMENT [N o——o Cultural Transformation
Development @ PAPI  SOSIE
Survey Birkman Leadership Effectiveness
- Wavg Styles Lnalysis
Strong Interest Progessionnels ‘
Predictive Inventory Belbin
Index
TalentQ
Dimensions Strength Deployment B
BarOn EQ-i Success Insights Inventory
Personal Profile
Emotional & Social Analysis TRAITS DE
C | t
ompetency Inventory DISC  HBDI  Goiden 0PQ 32 PgDI Work.place NEO' CERRtl PERSONNALITE
MSCEIT Emotional <) Big Five
Competency Inventory Team Management
Via EDGE System
Leadership Choices PA TYPE DE
Judgement Indicator Architect Insights MTR-i MBTI 1 CCTI PERSONNALITE
Watson-Glaser & Discovery
Critical Thinking APPRENTISSAGE i
Honey&  Kolb “”m‘:n*s'f;:,"‘,,;?;'} ®
TalentQ Mumford
Elements 6
FIRO-B
RELATIONS
Verity INTERPERSONNELLES CONFLIT
APTITUDES « Révélez vos talents — Cartographie des outils

psychométriques de développement » from Christopher
James, Antoine Tirard, José Miguel Sepulveda, 2013



Circuit 1: Personnalité — Comportement —
Déraillement

= Place centrale en psychométrie

= Le plus grand nombre d’outils
dans cette catégorie

= Personnalité vs comportement vs
déraillement

" Traits vs types
® Principaux outils:

16PF, NEO PI-R, WorkPlace Big
Five, PfPl, OPQ 32, CCTI, MBTI 1
et 2, Insights Discovery, Golden,
DiSC, Success Insights , PPA,
Predictive Index, Dimensions
(Talent Q), Hogan

overy
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Circuit 1: Myers-Briggs Type Indicator® (MBTI)

= Basé sur travaux de Carl Jung, créé par
Briggs et Myers dans les années 40

= 16 types de personnalité selon les
préférences

= Le plus utilisé des questionnaires de
personnalité (>3 mio/an)

= Disponible en 20 langues

= Aide a (1) mieux se connaitre dans un
cadre qui décrit les différences de
personnalité d'une maniere positive et
(2) apprécier certaines différences
importantes entre les gens,
comprendre comment les divers types
peuvent fonctionner ensemble.

Résumé de vos résultats MBTI"

La fagon dont vous répondez i chaque item du MBTT influence votre type MBT1 apparent. Comme
chacune des préférences peut étre représentée par une lettre, un code de quatre lettres sert 2 indiquer
le type. Lorsqu'on associc les quatre dichotomies selon toutes combinaisons possibles, on obtient seize

résultats de type. Votre type MBTT est INTP.

Type apparent: INTP
Extraversion Introversion
Ce qui retient Cette préférance indigua qu'on tire son énargle du | Cette préférence Indique gu'on tire son énergle du
votre E monde extériesr des personnes, des SCHes et I monge Intériorise des idées, Ges émotions et
ttentio | ees objets | ces impressions
Sensation Intuition
La facon dont Cette préférence indique qu'on recuellie les I Préferance selon laquells vous recuelliez les
vous recueillez S Informations par le blals des cing sens, en notant ce N Informations grace 3 un “stieme sens”, en
les informations | | quiestrest | remarguant ce qul pourralt tre
Pensée Sentiment
La fagon dont pour | | pourl etia
vous prenez T es Informations en vee de décider d'une manlire F Informations en vue de déclder &'wne mankre
des décisions Iogique et objective | personnelle fondée sur les valears
Jugement Perception
La facon dont Préference pour une vie organisée et planinée I Préférance pour une vi souple et sportane
vous gérez le J P
monde extériear | | L J

L'indice de netteté de préférence (pci) souligne la darté avec laquelle vous choisissez une préférence plutét
que celle qui lui est opposée. Le diagramme ci-dessous illustre vos résultats. Plus la barre est longue, plus
vous étes certain(e) de votre préférence.

Netteté des préférences rapportées: INTP

Trds claire Moyun: Faibie Moysm: oal Trbs chai n
Extraversion E n | Introversion
Senzation S ‘ N Intuition
Penzée T EN F Sentiment
Jugement | s P Perception
n -] 2 @ » n w o0 0 n 0 @ 2 -] n

Résultats PCl Introversion 21 Intvition23 Pensée33 Perception 9
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Circuit 1: Modele “Big Five”

Need for Stability

Stabilité émotionnelle

Model

Extraversion

Openness

Ouverture

Agreeableness
Agréabilité

Conscientiousness

Conscience

22

Hypothése lexicale (vs théorie
cognitive) : tous les traits de
personnalité sont codés dans le
language courant

Travaux de Allport (4,000 adjectifs),
Cattell (16PF) et Eysenck

Modele des 5 facteurs développé sur
période de 50 ans (Fiske, Norman,
Smith, Goldberg and McCrae & Costa)

Traits : mesure dimensionnelle, sur
une échelle (vs Typologique)

Modele 5 facteurs utilisé dans
nombreux tests: NEO PR-I, WorkPlace
Big Five Profile, PfPI
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Personnalité et Leadership

= Une étude meta-analysis (Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 2002) démontre
que 4 des 5 dimensions du modele des 5 facteurs permet de prédire la
qualité de leadership d’un individu, indépendamment de I'organisation ou
du métier (coefficient R de 0.55)

= Meilleur prédicteur = Stabilité émotionnelle (Adjustment)

" La personnalité prédit la performance d’un leader ... mieux que le Ql (R de 0.23)

“Personality predicts leadership, good or bad.
Leadership predicts team or firm performance, good or
bad.” — Robert Hogan, PhD
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Circuit 1: Hogan Challenge (Hogan Development Survey)

= Crééen 1997

= Mesure le risque de
comportement de
‘dérapage’ pouvant nuire a
la performance

= 11 échelles/dimensions

Echelles

VERSATILE

SCEPTIQUE

RESERVE

INDEPENDANT

SORDE SOI

CHARMEUR

IMAGINATIF

(1) PERFECTIONNISTE

DEVOUE

e e
e
.| | |
.| | |
e e
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Circuit 2: Besoins — Valeurs — Intéréts

= |’identification et la satisfaction
de ses besoins contribuent a sa
motivation et de sa performance

= Besoins vs valeurs vs motivations

" |Intéréts vs motivation

" Principaux outils:

SDI (Strength Deployment
Inventory), Waves Styles
Professionnel, SOSIE, PAPI,
- Birkman, Strong Interest
Inventory

NexTalent



Circuit 2: Strong Interest Inventory®

" Evalue les intéréts d’une

personne dans un éventail
de métiers ou activités
professionnelles

Questionnaire : styles
personnels, comparaison
de la facon dont les
intéréts de la personne
ressemblent a ceux
d’autres occupant un poste
similaire

Utilisé depuis plus de 80
ans, un des instruments les
plus largement répandu
pour l'aide a I'orientation
de carriere

REALISTE

pratique, physique,
touche-a-tout,
intérét pour les outils

CONVENTIONNEL
axé sur les détails,
esprit organisateur,

administratif

ENTREPRENANT
environnement
compétitif, leadership,
esprit de persuasion

Codes de Holland

INVESTIGATEUR
analytique, intellectuel,
esprit scientifique,
mentalité exploratoire

ARTISTIQUE

esprit créatif et
original, independent,
désordonné

SOCIAL

esprit de coopération,
d'aide, de support porté
a vouloir guérir, soigner
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Circuit 3: Aptitudes — Apprentissage —

Compétences — Exécution

= Aptitudes cognitives, intelligence
émotionnelle, apprentissage —
facteurs de performance du leader

= Compétences vs préférences

= Raisonnement vs intelligence

émotionnelle

||||||||||||

WatsonGlaser

ccccccc

H = SS
FINANG AW INES
= NEAT}NEES .

" Principaux outils:

Verify, Elements (Talent Q), Watson
Glaser Critical Thinking Appraisal,
LJI, Kolb Learning Styles, Honey and
Mumford Learning Styles, Choices
Architect et ViakEdge, MSCEIT, ESCI,
BarOn EQ-I, META
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Potentiel et capacité d’apprentissage (Learning
Agility)

Modele de Learning Agility progressivement devenu une

référence T;m;
= Définition: La volonté et la capacité d’apprendre par / |
I’expérience, et par la suite d’appliquer cet apprentissage

pour réussir dans des situations inédites ou lors de M .
ental Learning Change
changements. Agility — WM~ Agility

= Les recherches indiquent que la capacité d’apprendre I
comment gérer de maniere efficace des situations
nouvelles est plus prédictive du potentiel a long-terme 'X’g—‘*}l{'tts
ility

gue la performance ou l'intelligence pure.

= Qutils proposés: Choices Architect™, ViaEDGE 93% of hauts-potentiels

sont des hauts
Autres outils psychométriques mesurant le potentiel: performeurs

= Dimension et Elements de TalentQ Seulement 29% des hauts
% -

performeurs sont des
= OPQ32, Wave Styles Professionnels hauts-potentiels

= Verify, Watson-Glaser

Source: “Learning Agility: A Construct Whose Time Has Come”, Kenneth P. De Meuse, Guangrong Dai,
and George S. Hallenbeck, Korn/Ferry International — Lominger
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Circuit 4: Relations — Conflit — Equipes —
Culture organisationnelle — Interculturel

= De l'interpersonnel sous l'angle
psychologique vers le
comportemental sous I'angle
sociologique

" Double perspective: soi-méme et son
comportement dans un contexte
organisationnel

" Principaux outils:

FIRO-B, Thomas Kilmann, MTR-I,
TMS, Belbin, Leadership
Effectiveness Analysis, Cultural
Transformation Tools,
Organizational Culture Inventory,
Global Mindset Inventory
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Bien choisir et utiliser les tests



Le bon outil pour la bonne tache

"= Les tests sont concus pour une (parfois plusieurs) mesure(s)
spécifique(s)

*= Comme pour tous les outils, il faut choisir celui dont vous
avez besoin par rapport a une tache donnée

>X[alent



12 questions a se poser pour bien choisir et utiliser un
outil d’évaluation

o 1. Quiva étre évalué? A/pour quel poste? Quel niveau de responsabilité?
Clarifier le 2. Dans quel contexte est utilisé I’évaluation: coaching, formation, assessment
conteXte_ etle center, sélection, programme haut-potentiel...?
besoin 3. Que veut-on mesurer? Quelles dimensions, compétences, domaines?

4. Quels outils sont susceptibles de répondre a ce besoin? Comment I'outil mesure-
t-il 1a(les) dimension(s) que je veux évaluer?

5. Quelles sont les qualités psychométriques de I'outil? Depuis combien de temps
Identifier, existe-t-il? Quels groupes de référence sont disponible? Sont-ils pertinents?
évaluer et 6. Quelle est la durée de passation du questionnaire? Quelles langues sont

choisir les outils disponibles (questionnaire, rapport de restitution)
possibles 7. Est-il souhaitable/possible d’adapter I’outil a mon besoin particulier, pour mon
entreprise ou ses bénéficiaires?

8. Combien colte I'outil? Passation, rapport de résultats, certification, restitution?

9. Comment est présenté I'outil au bénéficiaire? Avec quels messages?

10. Qui aura accés aux résultats? Comment seront-ils utilisés? Seront-ils conservés —
par qui, combien de temps?

11.Comment est organisé I'administration du test? Qui le fait? Quel est le support
apporté par I'éditeur?

12. Faut-il un praticien certifié pour 'administration et/ou la restitution des résultats?
Ou le(s) trouver? A quel prix?

Organiser et
communiquer
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Que choisir? Outil d’aide a la décision

= REVELEZ

http://revelezvostalents.fr

OS TALENTS

[ ] Adéquation au poste

(] Apprentissage

(] Bilan professionnel

(] Choix de carriére

D Coaching de managers

[ ] Coheésion / gestion d'Equipe
(] Communication

(] Conduite de changement

[ ] Construction d'Equipe

(] Culture dentreprise

[ ] Déraillement

@ Detection des potentiels
[ ] Développement personnel
(] Diversité / Multiculturel
D Efficacité interpersonnelle
(] Esprit entrepreneurial

[ JEvolution de carriére

(] Fidelisation des salaries
[ JFusion / Acquisition

(] Gestion de confiit

[ ] Gestion de stress

[ Jnnovation

E] Intégration d'une entreprise
(] Leadership

[ ] Motivation

(] Négociation

E] Orientation professionnelle
[]Plans de succession

(] Prise de décision

(] Promotion / mobilité

[ ]Recrutement / Sélection

[ ] Résolution de problémes

[ ]Vente

Choices Architect *****
Wave styles *****
Hogan *****

Watson Glaser *****
TalentQ Elements *****
Verify *****

TalentQ Dimensions ***
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Exemple : Groupe Pharmaceutique International

Programme pour hauts-potentiels

Objectifs: accélérer la préparation des participants a la prise de postes a plus haut niveau de responsabilité;
développer les compétences de leadership demandées par le Groupe; augmenter leur impact

Structure du programme
* 3 séminaires résidentiels : Europe, Asie et Etats-Unis (siege mondial)

* Durée: 7 mois RESIDENCY 2
o~ APAC RESIDE
RES‘&%:A Program A Assessment USNCY3

Residencies
Executive Coach
interaction

| I
A ! JULY 18-24, 2012 INTERSESSION 2

|NTERSESSION1

\ Noy, ’A
w0 0 0 © o o

Q
/Outils d’évaluation utilisés A \ @
* Hogan Suite: HPI, MVPI, HDS
e Korn/Ferry Learning Agility (viaEDGE)
¢ Personal Networks Analysis (Activate Networks)

¢ HPI (Human Performance Institute)
K- 360° feedback sur-mesure j
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L’expérience candidat — Traiter avec précaution

Le facilitateur : un role essentiel

" Avant:

Cadrage: présenter I’évaluation dans son contexte
Créer un climat favorable, orienté vers le développement

" Lors de la restitution des résultats:

Eclairer la compréhension des résultats
Provoquer la réflexion sur le sens des résultats dans le contexte

Lier les résultat a I'objectif de la démarche (ex: coaching,
formation...)

Aider a identifier les pistes de progres pertinentes

= A éviter a tout prix:

Envoyer le lien au questionnaire sans donner le contexte

Utiliser I'évaluation comme une arme pour rétrograder ou
licencier une personne

Mettre les personnes dans des cases

Envoyer les résultats « bruts », et ne pas les restituer avec I'aide
un professionnel accrédité

Source: “Psychometric Testing — The
Good, the Bad and the Ugly”, by Antoine
and Claire Lyell, April 2014
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Merci de votre attention

Pour en savoir plus

Librairie:Social RH

= REVELEZ
REVELEZ amazon
VOS TALENTS

VOS TALENTS

Cartographie des outils psychométriques
de développement

Un guide complet et précis de 43 outils psychométriques qu'un professionnel
des ressources humaines peut étre amené a utiliser pour renforcer ses activités
de développement humain.

s B Introduction au

X voyages

http://revelezvostalents.fr

Antoine Tirard
NexTalent Consulting

www.nextalent.fr
Email: antoine@tirard.net

xlalent



Questions?

GLASBEFOEA

“Bien siir que j’ai des bonnes compétences relationnelles.
C’est quoi cette question idiote?”
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