
Inventaires	
  et	
  tests	
  d’évalua0on:	
  
	
  

Tendances	
  et	
  conseils	
  pour	
  bien	
  choisir	
  

Antoine	
  Tirard	
  –	
  Président	
  de	
  NexTalent	
  
Troisième	
  Conférence	
  Annuelle	
  Leadership	
  &	
  Psychologie	
  
Paris	
  –	
  12	
  septembre	
  2014	
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L’apport	
  des	
  tests	
  dans	
  la	
  
ges0on	
  et	
  le	
  développement	
  
des	
  talents	
  

	
  
Comprendre	
  et	
  découvrir	
  les	
  
tests	
  
	
  

	
  
Bien	
  choisir	
  et	
  u0liser	
  les	
  
tests	
  
	
  
	
  
	
  
	
  
	
  
	
  

Agenda	
  

1 

2 

3 

Pourquoi?	
  
	
  
	
  
	
  

Quoi?	
  

	
  
	
  
Comment?	
  
	
  



L’apport	
  des	
  tests	
  dans	
  la	
  ges0on	
  et	
  
le	
  développement	
  des	
  talents	
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La	
  ges0on	
  des	
  talents	
  au	
  cœur	
  des	
  
préoccupa0ons	
  des	
  PDG	
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Ques0on	
  pour	
  les	
  dirigeants	
  

Prenez-­‐vous	
  vos	
  décisions	
  
sur	
  les	
  talents	
  avec	
  la	
  même	
  
rigueur,	
  la	
  même	
  logique	
  et	
  
la	
  même	
  confiance	
  que	
  vos	
  
décisions	
  concernant	
  vos	
  
inves0ssements,	
  vos	
  clients,	
  
vos	
  produits	
  ou	
  vos	
  
technologies?	
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Raw Material 
The “Right Stuff” 

Competency 
Building 

Experiences 
Learning 

Agility 

Raw Material: 
Intellect, applied 
intelligence  

Emotional 
intelligence (EQ) 

Motivation to 
achieve and lead 
Career motivation 

Experiences: 
Job changes, in-place 
assignments, hardships, 
people, feedback,  
workshops, courses,  
readings (70:20:10 
development) 

Variety—Intensity—Diversity
—Adversity 

 

Learning Agility: 
The ability and 
willingness to learn 
from experience 

Responsive to feedback vs. 
repeating past mistakes 

Une	
  formule	
  pour	
  le	
  développement	
  des	
  talents	
  

A Pipeline of Leaders 
to Grow the Business  
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Les	
  apports	
  des	
  ou0ls	
  d’évalua0on	
  dans	
  le	
  
management	
  des	
  talents	
  

Exemple:	
  pour	
  le	
  développement	
  des	
  dirigeants	
  et	
  des	
  haut-­‐poten0els:	
  

1.  Améliorer	
  l’exac0tude	
  de	
  la	
  prédic0on	
  de	
  succès	
  futur	
  dans	
  un	
  poste	
  de	
  
leadership	
  (recrutement	
  ou	
  promo0on)	
  

2.  Augmenter	
  et	
  enrichir	
  la	
  connaissance	
  de	
  soi,	
  intensifier/accélérer	
  le	
  
développement	
  du	
  leader	
  ou	
  du	
  haut-­‐poten0el	
  

Recrutement	
  
Sélec0on	
  

Développement	
   Développement	
  
d’équipes	
   Carrière	
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L’importance	
  de	
  bien	
  se	
  connaître	
  

§  La	
  connaissance	
  de	
  soi,	
  c’est	
  avoir	
  
conscience	
  de	
  ses	
  points	
  forts	
  et	
  ses	
  
limites,	
  la	
  volonté	
  de	
  recevoir	
  du	
  
feedback	
  et	
  agir	
  en	
  conséquence,	
  la	
  
capacité	
  à	
  accepter	
  ses	
  fautes	
  	
  

§  Une	
  bonne	
  connaissance	
  de	
  soi	
  
contribue	
  à	
  la	
  performance	
  et	
  est	
  un	
  
indicateur	
  de	
  réussite	
  de	
  carrière	
  à	
  
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 

Près	
  de	
  80%	
  des	
  cadres	
  n’ont	
  pas	
  conscience	
  de	
  leur	
  ‘zones	
  d’ombre’	
  	
  



Comprendre	
  et	
  découvrir	
  les	
  tests	
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S’orienter	
  dans	
  le	
  labyrinthe	
  de	
  la	
  psychométrie	
  

§  Explosion	
  de	
  l’offre	
  depuis	
  les	
  30	
  dernières	
  années	
  
§  Marché	
  US	
  es0mé	
  à	
  >100	
  millions	
  de	
  dollars	
  

§  Offre	
  innombrable:	
  plus	
  de	
  1	
  000	
  ou0ls	
  

§  Qualités	
  psychométriques	
  pas	
  toujours	
  prouvées	
  

§  MBTI	
  >	
  3	
  millions	
  de	
  passa0ons	
  par	
  an	
  

§  Difficile	
  de	
  décrypter	
  la	
  contribu0on	
  réelle	
  de	
  
chaque	
  ou0l	
  

§  De	
  nombreuses	
  barrières:	
  professionnel	
  cer0fié	
  
pour	
  la	
  res0tu0on,	
  langue	
  disponible,	
  coût…	
  

Un	
  défi	
  pour	
  le	
  professionnel	
  RH:	
  comment	
  
choisir	
  le	
  bon	
  ou=l	
  pour	
  accompagner	
  une	
  

démarche	
  d’évalua=on	
  ou	
  de	
  développement?	
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Psychométrie	
  –	
  Défini0on	
  et	
  critères	
  

Une	
  défini)on	
  
§  Psychométrie:	
  branche	
  de	
  la	
  psychologie	
  qui	
  élabore	
  et	
  étudie	
  des	
  théories,	
  
méthodes	
  et	
  techniques	
  pour	
  évaluer	
  et	
  mesurer	
  les	
  capacités	
  psychiques	
  d’un	
  
individu	
  à	
  par0r	
  de	
  tests,	
  inventaires	
  et	
  autres	
  techniques	
  validés	
  sta0s0quement.	
  

	
  

Critères	
  psychométriques	
  

Fidélité Sensibilité Validité 

 
 
 
 
 
 

Mesure	
  la	
  même	
  chose,	
  
avec	
  cohérence	
  et	
  

constance	
  

Capable	
  de	
  
différencier	
  les	
  

individus	
  

Mesure	
  ce	
  qu’il	
  est	
  
censé	
  mesurer,	
  

permet	
  de	
  prédire	
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Histoire	
  de	
  la	
  psychométrie	
  	
  

1573—1904	
  :	
  les	
  origines	
  de	
  la	
  discipline	
  

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Chris0an	
  von	
  Wolff	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Francis	
  Galton	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Canell	
  &	
  Wundt	
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Histoire	
  de	
  la	
  psychométrie	
  	
  

1905—1974	
  :	
  l’essor	
  d’une	
  nouvelle	
  discipline	
  

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Binet	
  &	
  Simon 	
   	
  	
  	
  	
  	
  Personnalité	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Behaviorisme	
  /	
  
	
   	
   	
   	
   	
   	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Assessment	
  Centers	
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Histoire	
  de	
  la	
  psychométrie	
  	
  

1974—2000	
  :	
  la	
  révolu)on	
  informa)que	
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Histoire	
  de	
  la	
  psychométrie	
  	
  

2000	
  à	
  nos	
  jours:	
  nouvelles	
  orienta)ons	
  

	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Intelligence	
  émo0onnelle	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  Business	
  Games 	
   	
  	
  	
  	
  	
  	
  Auto-­‐Analy0cs	
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Tendances	
  dans	
  l’évalua0on	
  

Gamifica)on	
  

Wasabi	
  Waiter	
  (Knack)	
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Tendances	
  dans	
  l’évalua0on	
  

Mul)ple	
  source	
  IT	
  candidate	
  scoring	
  

Gild,	
  Inc.	
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Tendances	
  dans	
  l’évalua0on	
  

«	
  Crowdsourced	
  Personality	
  Profiles	
  »	
  

Knozen	
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Carte	
  des	
  Circuits	
  

«	
  Révélez	
  vos	
  talents	
  –	
  Cartographie	
  des	
  ouAls	
  
psychométriques	
  de	
  développement	
  »	
  from	
  Christopher	
  
James,	
  Antoine	
  Tirard,	
  José	
  Miguel	
  Sepulveda,	
  2013	
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Circuit	
  1:	
  Personnalité	
  –	
  Comportement	
  –	
  
Déraillement	
  

§  Place	
  centrale	
  en	
  psychométrie	
  

§  Le	
  plus	
  grand	
  nombre	
  d’ou0ls	
  
dans	
  cene	
  catégorie	
  

§  Personnalité	
  vs	
  comportement	
  vs	
  
déraillement	
  

§  Traits	
  vs	
  types	
  

!

	
  

§  Principaux	
  ou0ls:	
  	
  
16PF,	
  NEO	
  PI-­‐R,	
  WorkPlace	
  Big	
  
Five,	
  PfPI,	
  OPQ	
  32,	
  CCTI,	
  MBTI	
  1	
  
et	
  2,	
  Insights	
  Discovery,	
  Golden,	
  
DiSC,	
  Success	
  Insights	
  ,	
  PPA,	
  	
  
Predic0ve	
  Index,	
  Dimensions	
  
(Talent	
  Q),	
  Hogan	
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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	
  u0lisé	
  des	
  ques0onnaires	
  de	
  
personnalité	
  (>3	
  mio/an)	
  

§  Disponible	
  en	
  20	
  langues	
  
§  Aide	
  à	
  (1)	
  mieux	
  se	
  connaître	
  dans	
  un	
  
cadre	
  qui	
  décrit	
  les	
  différences	
  de	
  
personnalité	
  d'une	
  manière	
  posi0ve	
  et	
  
(2)	
  apprécier	
  certaines	
  différences	
  
importantes	
  entre	
  les	
  gens,	
  
comprendre	
  comment	
  les	
  divers	
  types	
  
peuvent	
  fonc0onner	
  ensemble.	
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Circuit	
  1:	
  Modèle	
  “Big	
  Five”	
  
Th

e 
B

ig
 F

iv
e 

P
er

so
na

lit
y 

M
od

el
 Need for Stability 

Stabilité émotionnelle 

Extraversion 

Openness 
Ouverture 

Agreeableness 
Agréabilité 

Conscientiousness 
Conscience 

§  Hypothèse	
  lexicale	
  (vs	
  théorie	
  
cogni0ve)	
  :	
  tous	
  les	
  traits	
  de	
  
personnalité	
  sont	
  codés	
  dans	
  le	
  
language	
  courant	
  

§  Travaux	
  de	
  Allport	
  (4,000	
  adjec0fs),	
  
Canell	
  (16PF)	
  et	
  Eysenck	
  	
  

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

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

§  Modèle	
  5	
  facteurs	
  u0lisé	
  dans	
  
nombreux	
  tests:	
  NEO	
  PR-­‐I,	
  WorkPlace	
  
Big	
  Five	
  Profile,	
  PfPI	
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Personnalité	
  et	
  Leadership	
  

§  Une	
  étude	
  meta-­‐analysis	
  (Judge,	
  Bono,	
  Ilies,	
  &	
  Gerhardt,	
  2002)	
  démontre	
  
que	
  4	
  des	
  5	
  dimensions	
  du	
  modèle	
  des	
  5	
  facteurs	
  permet	
  de	
  prédire	
  la	
  
qualité	
  de	
  leadership	
  d’un	
  individu,	
  indépendamment	
  de	
  l’organisa0on	
  ou	
  
du	
  mé0er	
  (coefficient	
  R	
  de	
  0.55)	
  

§  Meilleur	
  prédicteur	
  =	
  Stabilité	
  émo0onnelle	
  (Adjustment)	
  

§  La	
  personnalité	
  prédit	
  la	
  performance	
  d’un	
  leader	
  …	
  mieux	
  que	
  le	
  QI	
  (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)	
  

§  Créé	
  en	
  1997	
  

§  Mesure	
  le	
  risque	
  de	
  
comportement	
  de	
  
‘dérapage’	
  pouvant	
  nuire	
  à	
  
la	
  performance	
  

§  11	
  échelles/dimensions	
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Circuit	
  2:	
  Besoins	
  –	
  Valeurs	
  –	
  Intérêts	
  

!

§  L’iden0fica0on	
  et	
  la	
  sa0sfac0on	
  
de	
  ses	
  besoins	
  contribuent	
  à	
  sa	
  
mo0va0on	
  et	
  de	
  sa	
  performance	
  

§  Besoins	
  vs	
  valeurs	
  vs	
  mo0va0ons	
  

§  Intérêts	
  vs	
  mo0va0on	
  

	
  

§  Principaux	
  ou0ls:	
  	
  
SDI	
  (Strength	
  Deployment	
  
Inventory),	
  Waves	
  Styles	
  
Professionnel,	
  SOSIE,	
  PAPI,	
  
Birkman,	
  Strong	
  Interest	
  
Inventory	
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Circuit	
  2:	
  Strong	
  Interest	
  Inventory®	
  

§  Evalue	
  les	
  intérêts	
  d’une	
  
personne	
  dans	
  un	
  éventail	
  
de	
  mé0ers	
  ou	
  ac0vités	
  
professionnelles	
  	
  

§  Ques0onnaire	
  :	
  styles	
  
personnels,	
  comparaison	
  
de	
  la	
  façon	
  dont	
  les	
  
intérêts	
  de	
  la	
  personne	
  
ressemblent	
  à	
  ceux	
  
d’autres	
  occupant	
  un	
  poste	
  
similaire	
  

§  U0lisé	
  depuis	
  plus	
  de	
  80	
  
ans,	
  un	
  des	
  instruments	
  les	
  
plus	
  largement	
  répandu	
  
pour	
  l’aide	
  à	
  l’orienta0on	
  
de	
  carrière	
  

Codes	
  de	
  Holland	
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Circuit	
  3:	
  Ap0tudes	
  –	
  Appren0ssage	
  –	
  
Compétences	
  –	
  Exécu0on	
  

!

§  Ap0tudes	
  cogni0ves,	
  intelligence	
  
émo0onnelle,	
  appren0ssage	
  –	
  
facteurs	
  de	
  performance	
  du	
  leader	
  

§  Compétences	
  vs	
  préférences	
  

§  Raisonnement	
  vs	
  intelligence	
  
émo0onnelle	
  

§  Principaux	
  ou0ls:	
  	
  
Verify,	
  Elements	
  (Talent	
  Q),	
  Watson	
  
Glaser	
  Cri0cal	
  Thinking	
  Appraisal,	
  
LJI,	
  Kolb	
  Learning	
  Styles,	
  Honey	
  and	
  
Mumford	
  Learning	
  Styles,	
  Choices	
  
Architect	
  et	
  ViaEdge,	
  MSCEIT,	
  ESCI,	
  
BarOn	
  EQ-­‐I,	
  META	
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Poten0el	
  et	
  capacité	
  d’appren0ssage	
  (Learning	
  
Agility)	
  
Modèle	
  de	
  Learning	
  Agility	
  progressivement	
  devenu	
  une	
  
référence	
  

§  Défini0on:	
  La	
  volonté	
  et	
  la	
  capacité	
  d’apprendre	
  par	
  
l’expérience,	
  et	
  par	
  la	
  suite	
  d’appliquer	
  cet	
  appren0ssage	
  
pour	
  réussir	
  dans	
  des	
  situa0ons	
  inédites	
  ou	
  lors	
  de	
  
changements.	
  

§  Les	
  recherches	
  indiquent	
  que	
  la	
  capacité	
  d’apprendre	
  
comment	
  gérer	
  de	
  manière	
  efficace	
  des	
  situa0ons	
  
nouvelles	
  est	
  plus	
  prédic0ve	
  du	
  poten0el	
  à	
  long-­‐terme	
  
que	
  la	
  performance	
  ou	
  l’intelligence	
  pure.	
  

§  Ou0ls	
  proposés:	
  Choices	
  ArchitectTM,	
  ViaEDGE	
  

Autres	
  ou0ls	
  psychométriques	
  mesurant	
  le	
  poten0el:	
  
§  Dimension	
  et	
  Elements	
  de	
  TalentQ	
  
§  Verify,	
  Watson-­‐Glaser	
  
§  OPQ32,	
  Wave	
  Styles	
  Professionnels	
  
	
  

93% of hauts-potentiels 
sont des hauts 
performeurs 

Seulement 29% des hauts-
performeurs sont des 

hauts-potentiels 

 

 

 
 

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:	
  Rela0ons	
  –	
  Conflit	
  –	
  Equipes	
  –	
  
Culture	
  organisa0onnelle	
  –	
  Interculturel	
  

!

§  De	
  l’interpersonnel	
  sous	
  l’angle	
  
psychologique	
  vers	
  le	
  
comportemental	
  sous	
  l’angle	
  
sociologique	
  

§  Double	
  perspec0ve:	
  soi-­‐même	
  et	
  son	
  
comportement	
  dans	
  un	
  contexte	
  
organisa0onnel	
   	
  

§  Principaux	
  ou0ls:	
  	
  
FIRO-­‐B,	
  Thomas	
  Kilmann,	
  MTR-­‐I,	
  
TMS,	
  Belbin,	
  Leadership	
  
Effec0veness	
  Analysis,	
  Cultural	
  
Transforma0on	
  Tools,	
  
Organiza0onal	
  Culture	
  Inventory,	
  
Global	
  Mindset	
  Inventory	
  



Bien	
  choisir	
  et	
  u0liser	
  les	
  tests	
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Le	
  bon	
  ou0l	
  pour	
  la	
  bonne	
  tâche	
  

§ Les	
  tests	
  sont	
  conçus	
  pour	
  une	
  (parfois	
  plusieurs)	
  mesure(s)	
  
spécifique(s)	
  

§ Comme	
  pour	
  tous	
  les	
  ou0ls,	
  il	
  faut	
  choisir	
  celui	
  dont	
  vous	
  
avez	
  besoin	
  par	
  rapport	
  à	
  une	
  tâche	
  donnée	
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12	
  ques0ons	
  à	
  se	
  poser	
  pour	
  bien	
  choisir	
  et	
  u0liser	
  un	
  
ou0l	
  d’évalua0on	
  

1.  Qui	
  va	
  être	
  évalué?	
  A/pour	
  quel	
  poste?	
  Quel	
  niveau	
  de	
  responsabilité?	
  
2.  Dans	
  quel	
  contexte	
  est	
  u0lisé	
  l’évalua0on:	
  coaching,	
  forma0on,	
  assessment	
  

center,	
  sélec0on,	
  programme	
  haut-­‐poten0el…?	
  
3.  Que	
  veut-­‐on	
  mesurer?	
  Quelles	
  dimensions,	
  compétences,	
  domaines?	
  	
  

4.  Quels	
  ou0ls	
  sont	
  suscep0bles	
  de	
  répondre	
  à	
  ce	
  besoin?	
  Comment	
  l’ou0l	
  mesure-­‐
t-­‐il	
  la(les)	
  dimension(s)	
  que	
  je	
  veux	
  évaluer?	
  	
  

5.  Quelles	
  sont	
  les	
  qualités	
  psychométriques	
  de	
  l’ou0l?	
  Depuis	
  combien	
  de	
  temps	
  
existe-­‐t-­‐il?	
  Quels	
  groupes	
  de	
  référence	
  sont	
  disponible?	
  Sont-­‐ils	
  per0nents?	
  	
  

6.  Quelle	
  est	
  la	
  durée	
  de	
  passa0on	
  du	
  ques0onnaire?	
  Quelles	
  langues	
  sont	
  
disponibles	
  (ques0onnaire,	
  rapport	
  de	
  res0tu0on)	
  

7.  Est-­‐il	
  souhaitable/possible	
  d’adapter	
  l’ou0l	
  à	
  mon	
  besoin	
  par0culier,	
  pour	
  mon	
  
entreprise	
  ou	
  ses	
  bénéficiaires?	
  	
  

8.  Combien	
  coûte	
  l’ou0l?	
  Passa0on,	
  rapport	
  de	
  résultats,	
  cer0fica0on,	
  res0tu0on?	
  	
  

9.  Comment	
  est	
  présenté	
  l’ou0l	
  au	
  bénéficiaire?	
  Avec	
  quels	
  messages?	
  	
  
10. Qui	
  aura	
  accès	
  aux	
  résultats?	
  Comment	
  seront-­‐ils	
  u0lisés?	
  Seront-­‐ils	
  conservés	
  –	
  

par	
  qui,	
  combien	
  de	
  temps?	
  	
  
11. Comment	
  est	
  organisé	
  l’administra0on	
  du	
  test?	
  Qui	
  le	
  fait?	
  Quel	
  est	
  le	
  support	
  

apporté	
  par	
  l’éditeur?	
  	
  
12. Faut-­‐il	
  un	
  pra0cien	
  cer0fié	
  pour	
  l’administra0on	
  et/ou	
  la	
  res0tu0on	
  des	
  résultats?	
  

Où	
  le(s)	
  trouver?	
  A	
  quel	
  prix?	
  	
  

Clarifier	
  le	
  
contexte	
  et	
  le	
  

besoin	
  

Iden)fier,	
  
évaluer	
  et	
  

choisir	
  les	
  ou)ls	
  
possibles	
  

Organiser	
  et	
  
communiquer	
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Que	
  choisir?	
  Ou0l	
  d’aide	
  à	
  la	
  décision	
  

hnp://revelezvostalents.fr	
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Exemple	
  :	
  Groupe	
  Pharmaceu0que	
  Interna0onal	
  
Programme	
  pour	
  hauts-­‐poten=els	
  
Objec0fs:	
  accélérer	
  la	
  prépara0on	
  des	
  par0cipants	
  à	
  la	
  prise	
  de	
  postes	
  à	
  plus	
  haut	
  niveau	
  de	
  responsabilité;	
  
développer	
  les	
  compétences	
  de	
  leadership	
  demandées	
  par	
  le	
  Groupe;	
  augmenter	
  leur	
  impact	
  
	
  

Structure	
  du	
  programme	
  
•  3	
  séminaires	
  résiden0els	
  :	
  Europe,	
  Asie	
  et	
  Etats-­‐Unis	
  (siège	
  mondial)	
  
•  Durée:	
  7	
  mois	
  

Program	
  	
  
Residencies 

Assessment 

Execu0ve	
  Coach	
  
interac0on	
  

Ou=ls	
  d’évalua=on	
  u=lisés	
  
•	
  Hogan	
  Suite:	
  	
  HPI,	
  MVPI,	
  HDS	
  
•	
  Korn/Ferry	
  Learning	
  Agility	
  (viaEDGE)	
  
•	
  Personal	
  Networks	
  Analysis	
  (Ac0vate	
  Networks)	
  
•	
  HPI	
  (Human	
  Performance	
  Ins0tute)	
  	
  
•	
  360°	
  feedback	
  sur-­‐mesure	
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L’expérience	
  candidat	
  –	
  Traiter	
  avec	
  précau0on	
  

Le	
  facilitateur	
  :	
  un	
  rôle	
  essen)el	
  
§  Avant:	
  

§  Cadrage:	
  présenter	
  l’évalua0on	
  dans	
  son	
  contexte	
  
§  Créer	
  un	
  climat	
  favorable,	
  orienté	
  vers	
  le	
  développement	
  

§  Lors	
  de	
  la	
  res)tu)on	
  des	
  résultats:	
  
§  Eclairer	
  la	
  compréhension	
  des	
  résultats	
  
§  Provoquer	
  la	
  réflexion	
  sur	
  le	
  sens	
  des	
  résultats	
  dans	
  le	
  contexte	
  
§  Lier	
  les	
  résultat	
  à	
  l’objec0f	
  de	
  la	
  démarche	
  (ex:	
  coaching,	
  

forma0on…)	
  
§  Aider	
  à	
  iden0fier	
  les	
  pistes	
  de	
  progrès	
  per0nentes	
  

§  A	
  éviter	
  à	
  tout	
  prix:	
  
§  Envoyer	
  le	
  lien	
  au	
  ques0onnaire	
  sans	
  donner	
  le	
  contexte	
  
§  U0liser	
  l’évalua0on	
  comme	
  une	
  arme	
  pour	
  rétrograder	
  ou	
  

licencier	
  une	
  personne	
  
§  Menre	
  les	
  personnes	
  dans	
  des	
  cases	
  
§  Envoyer	
  les	
  résultats	
  «	
  bruts	
  »,	
  et	
  ne	
  pas	
  les	
  res0tuer	
  avec	
  l’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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Antoine	
  Tirard	
  
NexTalent	
  Consul0ng	
  
	
  
www.nextalent.fr	
  	
  	
  
Email:	
  antoine@)rard.net	
  

Merci	
  de	
  votre	
  anen0on	
  
Pour	
  en	
  savoir	
  plus	
  

hnp://revelezvostalents.fr	
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Ques0ons?	
  	
  

“Bien	
  sûr	
  que	
  j’ai	
  des	
  bonnes	
  compétences	
  rela)onnelles.	
  
C’est	
  quoi	
  ce]e	
  ques)on	
  idiote?”	
  


