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SOFT SKILLS

'ensemple ¢

techniques e

es aptitudes et at

fributs personnels qui ne sont pas

- QUl NOUS permet

tent d'evoluer dans la vie, personnelle

comme professionnelle. En France, on parle generalement de « savolr-
competence douce » pour sa traduction litterale. Pourtant,
ces competences n'ont rien de doux ou d'insignifiant !

otre » ou de «
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[ es soft skills par cl... Les soft skills par Ia...

C'est devenu le terme incontournable de la sphere RH I Ce sont aujourd'nhul des
compeétences ultra recherchees. Et a Juste titre. Jugez plutdt : dans 9 cas sur 10, les
departs sont lies a une mauvaise adéquation des soft skills du collaborateur avec le
Job...

SIVOUS étes la, c'est que vous avez compris leur importance. |l ne reste plus qu'a savoir
comment (bien) les intégrer a vos processus, pour de meilleures décisions !

Et c'est essentiel : ces competences vont vous alder a reveler le plein potentiel de vos
collaborateurs, ou a recruter des candidats extraordinalires.

C'est pourquol nous vous proposons de revenir en détail sur ce que sont réeellement
les soft skills (et vous serez peut étre surpris.e!).

Nous verrons egalement comment les identifier et les mesurer. Puis, pour finir, on vous
montrera comment (réJorganiser vos processus de recrutement, de gestion de vos
talents et de management, en les intégrant.

Vous étes prét.e a maitriser les soft skills ?!




LA VERITE SUR UN BUZZ
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DECALAGE

Entre envie et realité du terrain.

Lors de notre dernier webinar sur les soft skills, nous avons proposé
aux participants de participer a un quiz : deviner le pourcentage de
RH et recruteurs gui estiment les soft skills comme une necessité.

PUIS, Une deuxieme guestion ou les participants devalent trouver Ia
nart de RH et recruteurs qui pensent que leurs methodes pour les
identifier n'est pas la bonne.

Nous vous proposons de jouer le jeu aussi !
Découvrez le quiz sur la page sulvante. Quelles seraient vos
reponses ?
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DECALAGE

Entre envie et realité du terrain.

Combien de RH pensent que les
soft skills sont une nécessite critique ?

Réponse A. ® 67%

Réponse B. &

Réponse C. &

Combien de RH pensent que |]a maniere
dont ils les evaluent est aléatoire ?

Réponse A. 12%

Réponse B. ® 37%

Réponse C. @ 62%

e



0
92,

Des recruteurs et RH considerent les soft skills
comme une nécessité critique pour le futur.




029,

Des recruteurs et RH pensent que 'evaluation des
softs skills est perfectible. Les méthodes les plus utilisées :
entretien, prise de référence, mise en situation...

Statistigue Ce |'étiide Refty 2028
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DECALAGE

Entre envie et realité du terrain.

S192% des RH et recruteurs estiment les soft skills comme une
nécessite critigue pour le futur, ils sont tout de méme 62% a penser
devoir perfectionner leurs méthodes d'analyse des soft skills !

Ce decalage entre I'intéret porté et I'application réelle peut éetre
expliqué a cause de 3 maladresses :

<~ Une mauvaise compréhension de ce gue sont les soft skills.
<~ La confusion entre ce gue I'on desire et le vral besoin.

< Les moyens privilégiés pour analyser et mesurer les soft skills.

Voyons ensemble plus en détall ces trois axes pour faire de votre
intérét une réelle application !

Découvrez dans cette partie ce que sont reellement les soft skills,
puis un article d'Emeric Kubiak publié dans HBR, gui expligue Ia
différence entre ce qui est désirable...et ce qul est vraiment utile.

Je vous al réserve une partie ultra complete pour la troisieme
maladresse, afin de vous aider a mettre en place de vrais moyens
pour identifier et analyser les soft skills !
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VERITE

Reprenons les bases ! |
Découvrez ce que sont reellement les soft skills.

On reprend les bases : que sont réellement les soft skills ?

On a trop souvent tendance a les assimiler uniquement a des
compeétences emotionnelles. Notamment car on les considere
comme des compétences "soft'/"douces” a cause d'une traduction
Itterale. Mais elle n'ont rien de soft... elles sont juste difficiles &
automatiser.

Nous préféerons parler de Talents Naturels pour expliquer ce gue
sont les soft skills. C'est a dire ce que vous faites mieux
naturellement que 95% de la population ! Ce qui vous distingue des
autres en somme.

Envisager les soft skills de cette maniere, nous permet d'isoler 3
piliers qui vont les constituer :

“L'agllité intellectuelle : la facon dont la personne pense et apprend.
- La personnalite : comment elle va se comporter au quotidien.
- Les motivations : ce qui va la driver chaque jour.

Avant de passer a la deuxieme maladresse : confondre desirabllité et
Jtilite des traits de personnalité... Nous vous InvIitons a vous poser
cette guestion

Que faites-vous de mieux que 95% de la population ?
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SELON LEXPERT

« Personnalité : distinguer I'utile du desirable »
Par Emeric Kubiak - R&D psychologist
Publie sur HBR.

La personnalité s'affirme, a juste titre, comme un element
determinant dans les processus de recrutement et de mobllite des
entreprises. Dans la pratique, force est toutefols de constater que
demeurent certaines maladresses, qui empéchent de se saisir de la
pleine puissance de ses liens avec la performance au travalil.

L'Intérét grandissant pour la personnalité dans les activites RH
semble concomitant a une deésirabilité toujours plus marguee pour
certains attributs en particulier. Beaucoup d'entreprises cherchent
ainsl a recruter des personnalites gui sont le reflet des traits les plus
soclalement vantes : créativite, organisation ou encore intelligence
émotionnelle. Cette facon d'envisager la personnalite est
NeanMoINs basee sur une erreur fondamentale : penser gu'll en
ex|ste une « bonne », qui serait un predicteur universel de Ia
performance au travail. Aussi, méme si la « conscienciosité » est
un prédicteur consistant de la performance guel que soit le poste,
ou que la curiosité a beaucoup de valeur dans un monde en
changement constant, la personnalite et ses liens avec la réussite
sont plus clairs et significatits guand ils sont envisages dans un
contexte donné.



https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-orgpsych-031413-091255
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2020/07/30727-arretez-de-tout-miser-sur-lintelligence-emotionnelle/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2020/07/30727-arretez-de-tout-miser-sur-lintelligence-emotionnelle/
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SELON LEXPERT

« Personnalité : distinguer I'utile du desirable »
Par Emeric Kubiak - R&D psychologist
Publie sur HBR.

Des attributs latents a activer

Les entreprises dolivent donc distinguer désirabilite et utilité : méme
SI Un attribut de personnalité peut sembler desirable, Il ne sera pas
forcément utile pour faciliter la reussite d'un collaborateur dans
toutes les situations et pourrait méme parfois étre contre-
oroductif. Timothy Judge et Cindy Zapata, de I'Université de Notre-
Dame, montrent ainsi, en s'appuyant sur la théorie de I'activation
des traits, que

< la « conscienciosité » et |'ouverture a I'expérience sont
davantage correlées a la performance pour les metiers qui
requierent de ['autonomie (par exemple, anthropologiste) :

< la stabilité émotionnelle, I'agréabilite et I'extraversion predisent
nlus la performance a des postes gui necessitent de fortes
competences soclales (par exemple, psychologue) ;

< I'agréabilité est negativernent corréelee a la performance, et
'extraversion positivement, dans les environnements compeétitits
(par exemple, les ventes) ;

< I'ouverture a I'expérience est plus explicative de la performance
lorsqu'il existe un fort besoin d'innovation;

<~ I'extraversion, |'agréabilité et la stabilité emotionnelle sont plus
ees a la performance dans les emplols gul impliguent de travalller
avec des individus meécontents (par exemple, agent de bord).



https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-orgpsych-012420-062228
https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-orgpsych-012420-062228
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SELON LEXPERT

« Personnalité : distinguer I'utile du desirable »
Par Emeric Kubiak - R&D psychologist
Publie sur HBR.

Une situation de travall va donc étre pertinente pour un trait de
personnalité specifigue (et inversement), dans la mesure ou elle offre
'a possibiliteé d'activer ce trait. Les traits de personnalite doivent ainsi
&tre considéres comme des attributs latents, qui vont s'activer en
reponse a des indices contextuels pertinents. Aussi, plus la situation
permet a une personne d'activer ses traits de personnalité naturels
(autrement dit, plus la situation lul permet d'étre elle-méme), plus elle
sera performante et satisfaite : les individus trouvent en effet une
forte motivation intrinseque lorsqu'ils peuvent exprimer leurs
propres traits. A l'inverse, si cette personne doit adopter un
reférentiel comportermental gui n'est pas le sien pour réepondre a Ia
situation, Il est probable gu'elle solt frustrée et peu performante. Par
exemple : recruter une personne créative, car la creativite est un trait
soclalement désirable, mals pas car la situation I'exige, contribuera
simplement a mettre cette personne, et le poste, en echec.

Suite de I'article sur HBR



https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886914004097
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886914004097
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886914004097
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886914004097
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
https://www.hbrfrance.fr/chroniques-experts/2021/06/35879-personnalite-distinguer-lutile-du-desirable/
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FIRST STEP

L'objectivité a tout prix.
Voyons ensemble pourquol et commment.

Maintenant gu'on a cerné ce gue sont reellement les soft skills, et ce
qul fait vraiment le talent de vos collaborateurs et de vos candidats,
vOus savez ce qu'll faut mesurer ! C'est a dire quelles données sont
les plus pertinentes pour apprehender le potentiel humain : les
soft skills (personnalite x motivations x agilite intellectuelle)

Deux questions restent en suspens : commment recuelllir, avec
pertinence et objectivite, ces données specifigues ? Comment les
identifier chez vos candidats ?

'efficacité de votre stratégie RH dépend en grande partie de votre
capacité initiale a évaluer vos candidats : sucune intervention
manageriale ne sera utlle si cette étape est un echec.

| est donc nécessalre d'adopter les bons outlls et référentiels
d'evaluation.

A ce titre, nous allons voir pourquoi I'intuition est quasi-
systématiquement biaisée, ce qui la rend peu fiable pour réaliser
cette evaluation, et donc pour recruter.

Nous aborderons ensulte les caractéeristiqgues des tests
nsychometriques, et nous verrons pourquol les algorithmes sont vos
mellleurs allies pour analyser toutes ces données.




SOMMAIRE « J'al eu un bon feeling »,

INTRODUCTION A : . TPy
LA VERITE SUR UN BUZZ « Seul un étre humain peut evaluer toute la complexite d'un autre ».

INTEGRATION
CONCLUSION Encore aujourd’nul, certains déecisionnaires RH préeferent s'appuyer

sur leur intuition, ou sur celle des autres, pour selectionner le bon
candidat. Mais est-ce la bonne stratégie ? 2

\VIéme sI notre Inturition correspond a Nos convictions et croyances
orofondes, elle est trompeuse, dans de nombreux domaines.

Pour bien comprendre pourquoi I'intuition n'est pas fiable dans
tous les contextes, Il est avant tout iImportant de comprendre ce
qu'elle est, en elle-méme et en tant que concept.

NO INTUITION

Mesurer les soft skills au feeling... On oublie!
Déepassez vos Intuitions, elles comportent des bials.

Souvent envisagée comme une faculté mystigue, magigue ou
inexplicable, force est de constater que I'intuition s'explique
davantage par des mécanismes physiologiques clairs. Elle
correspond ainsl a la capacité de notre cerveau a reconnaitre, de
maniere inconsclente, une configuration de choix déja rencontree
Dar le passe, et a retrouver en memoire les éléements appris a son
sujet. Il s'agit donc d'un processus rapide et automatique, base sur
des apprentissages préecedents, et chargé en emotions.

En conséguence, développer une intuition fiable, dans n'importe
quel domaine, appellera 3 conditions essentielles - conditions gul
ne sont pas respectees dans les activites de recrutement.
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NO INTUITION

Mesurer les soft skills au feeling... On oublie!
Déepassez vos Intuitions, elles comportent des bials.

1ere condition : Un environnement stable et prévisible.
La premiere condition a respecter pour pouvolr développer une
intuition fiable est d'étre dans un environnement qui change peu.

AuUSSI, méme si certains outils et certaines variables (e.q.

personnalité et capacités de raisonnement) permettent aujourd'hul
de prédire une partie de la performance future d'un collaborateur, le
recrutement implique toujours une part de variabilité inexpliquée.

Par exemple : vous ne pouvez pas predire, au moment de
'embauche, les evenements de Ia vie personnelle future d'un
candidat, gul pourralent modifier sa performance et son
epanouissement. De méme, vous ne pouvez pas anticiper les
recrutements qui seront faits dans 2, b ou 10 ans, et gui pourraient
changer la dynamique des équipes, ainsi que I''mpact du
collaborateur.

Par allleurs, les changements environnementaux (e.g. COVID) et
technologiques qui re-dessinent nos facons de travalller et de
communiguer contribuent a I'instabllité de I'ecosysteme du
recrutement,




SOMMAIRE
INTRODUCTION
LA VERITE SUR UN BUZZ

INTEGRATION
CONCLUSION

Avoir (énormément) d'entrainement.
L es recruteurs on bien sdr une forte charge de travail - en genéral,
entre b et b0 postes ouverts par mals, par recruteur en France.

Toutefols, ce volume de recrutement reste insuffisant pour entrainer
'Inturtion. Pensez par exemple a un joueur d'échecs professionnel,
qul Va enchainer les parties toute sa vie pour comprendre et
anticiper les strategles de jeu. Ou alors a un joueur de basket-ball gu
va tirer des centaines de lancers francs tous les jours, pendant
plusleurs annees, pour s'entrainer.

NO INTUITION

Mesurer les soft skills au feeling... On oublie!
Déepassez vos Intuitions, elles comportent des bials.

g structure méme d'une mission de recrutement, ainsi gque sa
durée dans le temps, sont donc inadéquats aux regards du volume
d'expérience requis.
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NO INTUITION

Mesurer les soft skills au feeling... On oublie!
Déepassez vos Intuitions, elles comportent des bials.

Avoir un feedback immédiat et non-ambigué.

Enfin, pour développer son intuition, Il est necessaire de savorr,
mmediatement apres la décision et sans ambiguite, sivotre
Jugement étart le bon.

Un peu comme un chirurgien qui opere un patient. S'il fait un
mauvals geste et sectionne un vaisseau : le sang va Jalllir et s'ecouler
(feedback non ambigué), sans temps de latence (feedback
mmediat). Ce type de feedback sur la qualitée de la décision est
Impossible en recrutement. D'abord, car 1l existe souvent un delal
assez long entre le recrutement et 'intégration (par exemple, le
temps de la période de préavis) : ensuite, car mesurer la
performance a l'arrivée en poste serait tres peu pertinent ; et enfin,
car beaucoup de recruteurs n'ont malheureusement acces a aucun
feedback sur la performance du candidat une fois en poste.

De plus, guand bien méme un feedback serait propose, les
évaluations de performance sont souvent réalisees de maniere
subjective, conduisant des lors a des indicateurs biaiseés.
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skills et pour prendre de bonnes decisions de recrutement...
Comment faire 7 La réponse est issue de plus de 100 ans de
recherches en psychologie : les tests psychomeétriques, qui ont
beaucoup plus de valeur préedictive gu'un entretien. Voyez par vous-
méme, les corrélations entre les résultats aux tests
nsychometrigues et la performance en poste vontder=040ar =
0.51. Saviez-vous que les expériences ne correlent qu'a r=.06
avec la performance ?

VALEUR
PREDICTIVE

.38
Mesurer les soft skills grace aux tests
nsychometriques.
14
.06
EXperience Ibupofren Viagra Tests psy
/ performance  / diminution de / & / performance

la douleur
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LES GONSEILS
DES EXPERTS

Les corrélations permettent d'etudier le lien
entre deux variables : savoir si elles évoluent
dans le méme sens, dans des sens opposes,
ou n'ont aucun lien. Les correlations vont de
0al(ou-1a0danslecasdune corrélation
négative). Plus le r tend vers 1 (ou -1), plus la
corrélation est forte.
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v E SR UN BU77 Généralement, les tests psychométriques sont répartis en deux

fNCJTl\él(I\B/IREETTK&ES MESURER grandes familles : les questionnaires ou inventaires de

CONCLUSION personnalite, et les tests d'aptitudes cognitives. A ces deux
familles, on peut toutefois ajouter les questionnaires de
motivations, qui permettent d'apporter une information

complémentaire sur les personnes,

Chez AssessFirst nous les avons appeles : SHAPE, DRIVE et BRAIN.

TESTS

Les tests psychometrigues ne réeduisent pas
votre autonomie ! lls sont une aide a la décision.

BRAIN
Personnalité Aptitudes cognitives

I

DRIVE
Motivations

e
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TESTS

ldentifier les soft skills grace aux tests
psychometriques d'aptitudes cognitives, gamifies.

Aptitudes cognitives

Decouvre notre BRAIN
en cliquant ici !

Comme leur nom le laisse sous-entendre, les tests d'aptitudes
cognitives permettent de mesurer la capacité d'un individu a
traiter la complexité et a acquérir de nouvelles connaissances (et
a par exemple apprendre lors des formations qui seront proposees
par I'entreprise).

Dans ce genre de tests, on demande généralement gau repondant de
resoudre une série de problemes plus ou moins complexes - par
exemple resoudre une suite logique,

Au travall, ces tests se révelent étre le mellleur prédicteur de la
performance future d'un candidat, allant jusqu'a en préedire 42%
(I'experience permet d'en predire O a 3%).

Au-dela de cette puissance prédictive, ces tests présentent
également d'autres avantages :

< lls sont utiles dans tout type de secteur d'activité et d'emploi -
méme sl I'Importance est plus faible dans des emplols ou les prises
de decisions et les problemes a resoudre sont simples et routiniers,
< Les capacités cognitives d'une personne restent relativement
stables au cours de sa vie professionnelle,

< Les tests cognitifs sont facllement administrables en ligne, sans
mpact sur les resultats,

<~ Au-dela de la capacite d'un candidat a réussir sur son poste, les
capacites de raisonnement permettent d'anticiper la performance
des equipes.
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CONCLUSION possible dans ses choix.

Dans ce genre de questionnaires, le candidat est en general amene 3
repondre a une serie de propositions gui font référence a ses
oréeférences ou comportements guotidiens, dans un contexte
orofessionnel. Par exemple, on pourrait lul demander si il.elle préfere
"DOUVOIr étre proche de mes colleques” (choix 1) ou "obtenir des
consells sur mon travall” (choix 2) - on parle alors de questionnaire

a choix forcé ou ipsatif. Ou alors, on pourrait lur demander de se
I E I posItionner sur une proposition particuliere grace a une échelle de
scoring - on parle alors de guestionnaire normatif. L'avantage de la

[dentifier les soft skills grace aux tests premiere méethode citée est gu'elle permet de considerablement

psychomeétriques - questionnaire de personnalité. neutraliser les biais de désirabilité dans les réponses ! Les deux
Dropositions ayant une probabilité equivalente d'étre choisie par le
repondant.

|1/

Leurs avantages :
< |Is permettent de dépasser les prejuges lors d'entretien de

Decouvre notre SHAPE
en cliquant ici ! recrutement.

SHAPE <~ Les traits de personnalité sont stables au cours de la vie,
Personnalité notamment apres 30 ans.
< lls permettent d'accroltre la diversité des profils recrutés.
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Tests d'aptitudes et questionnaires de personnalitée vont permettre,
pour réesumer, d'anticiper la capacité d'un individu a réaliser une
activité. Toutefols, capacite et volonté sont deux notions distinctes
Une personne peut avolrr la structure de personnalite et les capacites
Intellectuelles pour realiser une tache, si elle n'est pas motivee pour
le faire, sa réalisation sera compliquée - notamment sur le long
terme.

I ES I s C'est pourquol, et méme si elle est arrivee plus tardivement et reste
Jdn peu moins etudiée, I'évaluation des motivations des candidats

[dentifier les soft skills grace aux tests est essentielle dans les decisions de recrutement.
nDsychometriques - guestionnaires de motivation.

En effet :
- La satistaction au travall est etroitement liee a la performance,
J( ~\'\ - La motivation au travall fait baisser le désir de quitter son emplol,
_a motivation au travall fait baisser l'absentéisme et augmente
'engagement dans le poste.

Decouvre notre DRIVE
en cliquant ici !

DRIVE
Motivations
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ANALYSE

De mellleures décisions grace aux algorithmes.

| es tests psychometriques vont vous permettre de recuelllir des
donnees hautement structurées sur le potentiel réel de vos
candidats ou de vos collaborateurs. Toutefols, la lecture seule de ces
données, qui decrivent la personne, n'est pas gage de mellleures
décisions : 1l est nécessaire de les analyser de maniere efficace, en
fonction d'un besoin specifigue, afin de savorr s un candidat
particulier sera performant et épanoul sur le poste ciblé.

Autrement dit ;. passer du descriptif au predictif.

[ 'exercice depasse (tres) vite les limites du cerveau, notamment
quand le nombre de candidat se chiffre en dizaines (voire centaines
ou milliers), et gu'lls présentent une forte disparité dans leurs scores
aux tests realises.

Pourrions-nous réellement étre en capacité de comparer 20
candidats, sur une cinquantaine de dimensions psychometriques,
sans biais ? L e traitement algorithmique des données, afin de
realiser une prediction flable et systematique limitant les bials, est
alors fortement conselllé.




SOMMAIRE
INTRODUCTION

LA VERITE SUR UN BUZZ
COMMENT LES MESURER
INTEGRATION
CONCLUSION

Dans les faits, I'analyse aux travers d'algorithmes vous permettra,
par exemple, d'obtenir un score d'adéquation entre le profil du
candidat, et le job pour lequel vous recrutez.

Et ca, de maniere instantanée, pour I'ensemble du pool de candidats
a consideérer. En vous expliguant, bien sdr, comment s'expliqgue ce
score. En quelgue sorte, le traitement par algorithme va ainsi vous
aider a filtrer I'information essentielle par rapport a un recrutement

specifique, et a lire I''nformation de maniere fiable et rapide, afin
d'avoir les eléments en main pour decider.

De mellleures décisions grace aux algorithmes.

SIVOUS souhaltez en savolr plus sur l'utilisation de I'Intelligence
Artificielle dans les RH, nous vous invitons a lire notre guide
complet sur le sujet !

\VOUS pourrez ainsi mieux comprendre ce qu'est reellement une LA,

comment elle fonctionne, et surtout cormment vous pourriez tirer
partie de son utilisation dans les RH pour identifier les bons talents.

Telecharger le Guide I.A
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#PRATIQUE

REGRUTEMENT

Boostez votre performance avec de mellleurs
recrutements, bases sur les soft skills |
Decouvrez un processus en 4 etapes.

Avant de mettre en lumiere ce qu'est un bon processus de
recrutement base sur les soft skills, Il est tres important de rappeler

L es soft skills sont les mellleurs prédicteurs de la performance,

Chague Job requiert des soft skills differentes.

L 'objectivité des evaluations est nécessalre.

Voicl donc un exemple de processus de recrutement performant

hase sur les soft skills

Un processus en 4 étapes.

-~ . /\

//
2

GW

IDENTIFIER EVALUER ENTRETIEN
[dentifier les criteres qui - Etudier l'adéquationde  Conduire des entretiens
expliquent la réussite VOS candidats structures

4

ONBOARDING

Accompagner vos
managers
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Il existe 3 méthodes, plus ou moins efficaces, pour vous permettre

d'identifier les soft skills iImportantes pour un job particulier. Voyons
ensemble leurs points forts et leurs points faibles

Methode 1
\Vous pouvez cholsir d'appliguer un modele prédictif benchmark
spécifique pour chague job, deja crée par AssessFirst. Ce sera un

gros galn de temps puisque les modeles sont deja réalises. Le
rsgue, c'est gu'lls ne solent pas tres fideles a votre culture
d'entreprise et g toutes ses subtilités.

REGRUTEMENT

Ftape 1 ldentifier les criteres qui expliguent la reussite

sur le job pour lequel vous recrutez, )
JOR P . Methode 2

|a deuxieme solution est de créer sol-méme un modele prédictif

‘ personnalise, pour le job en question. Le seul soucl : ga demande
0.0 Deaucoup de temps, de ressources humaines...et amene des bials

w ootentiels | SI vous cholsissez cette option, voicl quelgues tips pour

eviter toute subjectivite. Rendez-vous sur les 2 pages suivantes.

IDENTIFIER
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CONCLUSION contre-productifs (donc a éviter), et ceux qui n‘auront pas de lien

avec la performance des collaborateurs.

: Prendre I'ascendant sur les
Ne souhaite pas mener les autres qutres

Ne pas chercher a influencer Neutre Chercher a convaincre les autres

#PRATIQUE

R E c R UT E M E N T Préfere étre abordeé(e) Neutre Va spontanement vers les autres

S'adresse aux autres sans détours Neutre Falt preuve de diplomatie

Ftape | Identifier les criteres qui expliquent la réeussite

sur le job pour lequel vous recrutez,
Conserve une distance affective Neutre S'implique affectivement

- Se centre sur ses points de vue Neutre S'ouvre aux idées des autres

0 O Comportement O Comportement a Comportement sans
attendu et qul eviter car Il est len avec
IDENTIFIER expligue la reussite contre-productif sur ce la réeussite sur le poste
sur le poste. noste. = diversité,
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#PRATIQUE

TRAVAIL DE GROUPE

Confier cette tache a un
groupe, et Non a une seule
personne, afin de imiter les
projections idiosyncratigues
et ['Intuition dans la création
du modele.

UN GROUPE DIVERS

Créer un groupe
fonctionnellement divers afin
de réaliser ce travall ;
collaborateurs gqui occupent le
poste, RH et manager par ex.

= @ %-5
- A~d
S /7 v/

REGRUTEMENT

| es experts vous conselllent de ne pas néegliger ces 4
cles de reussite !

-
e \
FORMER

STRUCTURER

aw

IDENTIFIER

| est essentiel de former les
membres du groupe a la
déemarche a realiser pour gue
celle-ci soit le moins biaisee
NOSSsIble

kg

Conduire le travall selon une
methode structurée, et en
Jtilisant un inventaire de
personnalité
sclentifiguement eprouve
(e.q. Big Five).
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Methode 3

| a troisieme méthode se base sur l'utilisation d'algorithmes, qui
promettent une analyse exempte de bials s'lls sont bien développes.

| est aujourd'nul possible d'identifier les traits de personnalité qul

expliguent la reussite sur un poste en croisant deux types de

données : d'une part, des données relatives a la personnalité des
individus qui occupent ce poste (un positionnement de 1 a 10 sur

R Ec R UTE M E NT différents traits de personnalité, par exemple) et, d'autre part, des

données sur la performance de ces mémes individus sur le poste
(un score de performance de 1 a b5, par exemple).

Ftape 1 ldentifier les criteres qui expliguent la reussite

sur le job pour lequel vous recrutez,

Apres une serie d'opérations logigues (comme des regressions
Ineaires, qui etudient le lien entre deux variables, voir schéema sur la
page sulvante), l'outil proposera un modele flable, comprenant les
traits de personnalité gui expliguent le mieux la performance sur ce
poste. En somme : les algorithmes vont créer un modele predictif
% comme vous audriez pu le faire avec la méthode 2. Mais de maniere
beaucoup plus analytique et en évitant les biais cognitifs.

IDENTIFIER
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Les regressions linéaires simples ou multiples font parties des

CONCLUSION algorithmes les plus populaires.

s s'agit en fait de modeles qui vont chercher a etablir une relation
ineaire entre une variable a expliguer ou a predire (dans notre cas, Ia
performance par exemple), et une ou plusieurs variables explicatives
(dans notre cas, des traits de personnalites ou des facteurs de
motivation).

#PRATIQUE

REGRUTEMENT

Ftape 1 ldentifier les criteres qui expliguent la reussite
sur le job pour lequel vous recrutez,

Performance

g'dﬁ@'g

IDENTIFIER

Criteres
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#PRATIQUE

REGRUTEMENT

“tape 2 : Etudier I'adéquation de vos candidats sur un job.
Ctape 3 Condulre des entretiens structures.

/)
4

EVALUER

-

ENTRETIEN

Pour la deuxieme étape, Il s'agit d'évaluer 'adégquation de
VOS candidats avec le job, grace au modele gue vous
venez de créer.

Nous vous conselllons d'avoir une approche différente
pour les jobs qui nécessitent un certain background
(médecin, avocat, etc). Pour ces styles de meétiers, vous
pouvez utlliser les tests pour appuyer votre décision finale,
pour departager deux candidats aux hard skills similaires.

Pour cette troisieme étape, || est necessaire de
transformer vos entretiens en entretiens structures pour
imiter les bials, et les discriminations.

Vous pourrez ainsi vous baser sur une grille d'évaluation
avec des questions genérales pour tous les candidats sur
Un méme job.

Et donner un vral feedback aux candidats, puisgue vous
ne VOUS serez pas base sur du subjectif. Avec AssessFirst,
VOUS aurez acces a une liste de questions potentielles a
poser au candidat pour le challenger, pour valider son
adequation avec le job ou approfondir I'entretien.
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#PRATIQUE

REGRUTEMENT

—tape 4 : Accompagner vos managers.

@

ONBOARDING

Le recrutement ne s'arréete pas apres |'entretien et la
décision ! Pour assurer un onboarding efficace du
collaborateur recrute, et lul permettre de libérer son
plein potentiel, vous devez aider son manager a le
decouvrir, et a le faire grandir.

Avec AssessFirst, vous pourrez donner des
Informations importantes comme : ses talents
naturels, ses zones d'inconfort, ce qui va le motiver, a
quels styles de leadership Il sera le plus réceptif.

\Vous pouvez retrouver le Fit Manager entre vos
managers et vos collaborateurs a la page 46 de ce livre
blanc !
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#PRATIQUE

GPEC

| es cles pour une bonne politique GPEC.

La GPEC... Ou GEPP / Gestion Previsionnelle des Emplois et des
Compétences, fait fremir pas mal de RH... Pourtant, c'est une étape
de la politigue RH tres importante ou les soft skills ont une place
necessaire !

Revoyons ensemble quelques clés a maitriser pour avoir une
bonne politique GPEC :

<~ |l vous faut anticiper des le recrutement. (Nous allons voir
DOUrquol par la suite)

<~ \Vous devez accompagner les talents pour permettre a l'entreprise
d'evoluer.

<~ Vous devez eduquer votre direction pour vous donner une vision
claire du futur de I'entreprise.

< Les fiches de postes ne sont pas representatives des vrales
compeétences de vos collaborateurs.

S| VOUS souhaltez en savolr beaucoup plus, Nous vous INvItons
télécharger notre guide GPEC ultra complet pour aborder et mettre

en place une politique GPEC plus sereinement !

Vous pouvez le télécharger grace au bouton rose juste ici ! &

Telecharger le Guide GPEC
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#PRATIQUE

GAS

PRATIQUE

Passons au concret avec cet exemple !

Prenons Melina et imaginons qu'elle soit SDR chez AssessFirst
(en realite, Mélina a deja evolue dans l'entreprise).

Des le recrutement, nous allons projeter son profil en fonction de
differents jobs pour voir son évolution potentielle.

A-t-elle les compétences pour evoluer verticalement ? A-t-elle des
competences qui me seralent necessaires sur un autre job ? Quelles
sont les competences gul lul manqueralent ?

=N vous posant ces questions, et en analysant les resultats, vous
serez en mesure de proposer un plan d'accompagnement a Mélina
pour un parcours d'évolution sur 2 a 5 ans.

AINsl, vous offrez a votre candidat ['opportunité d'évoluer chez vous.
I'y a de grandes chances qu'ill soit plus motive et plus engage dans
votre entreprise !
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INTRODUCTION Voicl donc la possible evolution de Méelina a 2 ans, 3 ans et b ans, avec
LA VERITE SUR UN BUZZ

COMMENT LES MESURER ses taux d'adequation en fonction des différents jobs.

CONCLUSION Nous pouvons avolr toute I'Information permettant de savolrr sur quel
job elle auralt besoin de plus d'accompagnement et de formation.
Regardons son évolution sur 5 ans, sur les pages suivantes !

o EVOLUTION 2 ANS E EVOLUTION 3 ANS EVOLUTION 5 ANS

Sales representative Account Manager Head of Sales

#PRATIQUE

GAS

PRATIQUE

Passons au concret avec cet exemple !
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INTRODUCTION Prenons par exemple sa potentielle evolution dans b ans, pour étre
e w
EVOLUTION 5 ANS

LA VERITE SUR UN BUZZ '
COMMENT LES MESURER « Head of Sales » (Manager des commerciaux)

On peut voir gu'elle a un taux d'adéquation de 63% sur le job. Si I'on
regarde plus en detall, nous pouvons regarder les traits de
caracteres gui sont en adequation avec le modele predictif du job,
grace au radar en dessous (ceux dans le vert).

CONCLUSION Head of Sales

Je peux ainsi voir gu'il faut que J'accompagne Mélina sur deux traits
de caractere qui sont dans la partie rouge (ces traits de caractere ne

sont pas en adéquation avec ce que je recherche).

cAS | 02 Si je souhaite en savoir plus, |e peux regarder les analyses

F RAI I E ) d'AssessFirst qui me donneront beaucoup d'informations comme
~ Fagon d'entrer en relation

Passons au concret avec cet exemple ! ~ Mode de coopération

~ Style de persuasion

Beaucoup d'autres criteres

Mals vOus aurez aussl acces a ses points forts et ses axes
d'ameélioration pour ce job ! Ce qui vous permettra de créer un plan
de formation personnalisé pour chaque candidat. Exemple sur la
page suivante. «
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#PRATIQUE

GAS

PRATIQUE <«

Passons au concret avec cet exemple !

EVOLUTION 5 ANS
Head of Sales

FACON D'ENTRER EN RELATION

Mélina Le Mignon est percue comme sympathique et
tolerante par les autres. Bien gu'elle temoigne de I'interét pour
ceux qui l'entourent, elle ne fait pas automatiqguement preuve
d'initiatives pour les solliciter. En effet, elle n'est pas toujours
a l'alse dans le cadre des situations formelles et Il peut
parfois lul arriver d'étre intimideée en société. Cela n'empéche
gu'une fois le contact etabli, elle s'investit volontiers dans les
relations avec ses partenaires professionnels.

MODE DE COOPERATION

Pour Melina Le Mignon, la priorité est qu'elle puisse faire son
travall sans qu'elle ait besoin de s'organiser avec ou en
fonction des autres. Généralement, elle apparait plutot
désintéressee des décisions qui sortent du cadre direct de

son activite. Elle risque donc d'adopter une attitude de "laisser-
faire" avec les autres et de ne pas suffisamment "s'imposer”,
gue ce solt dans ses rapports professionnels ou au sein d'une

equipe.

STYLE DE PERSUASION

Melina LeMignon a a coeur de faire passer ses Idées, sa
vision et de transmettre ses points de vue. Persuasive et
attachée a convaincre, elle saura "pousser ses arguments” et
démontrera une attention particuliere a faire "passer sa
vision".




SOMMAIRE
INTRODUCTION

LA VERITE SUR UN BUZZ
COMMENT LES MESURER

CONCLUSION
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PRATIQUE <«

Passons au concret avec cet exemple !

EVOLUTION 5 ANS
Head of Sales

POINTS FORTS POUR LE POSTE

- Est en mesure de délibérer rapidement sans avoir besoin de
disposer d'avis extérieurs de facon systematigue. Semble
avolr la capacite a prendre des décisions Impopulaires et de
les assumer.

- Oriente les points de vue des autres, s'attache a les
influencer. Est en mesure de les faire changer d'avis au besoin.
Possede de I''mpact.

- Accepte la contrainte, met tout en oeuvre pour atteindre ses
objectifs, fait preuve d'endurance face aux difficultés.

- Considere le changement comme une opportunité, ne craint
pas de se confronter aux Imprevus. Gere les periodes
d'Incertitude avec souplesse.

POINTS DE VIGILANCE

- Mangue d'assertivite, peut parfois s'effacer devant les
autres, ne se positionne pas toujours suffisamment en tant
gue meneuse.

- Peut, dans certaines conditions, accorder une importance
excessive a I'lmage gue les autres ont d'elle. Peut parfols
douter d'elle. Elle pourrait étre dépendante des autres et de
leurs feedbacks pour progresser.

- Ne voit gue le cote positit des situations. S'illusionne.

- Exprime ses emotions et ses ressentis "sans retenue’. Est
parfois trop "theatrale” dans sa fagon de communiquer ses
Impressions et ses sentiments.
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LES GONSEILS
DES EXPERTS

Testez par vous-méme |'anticipation du
parcours d'evolution de vos collaborateurs !

Nous vous offrons 14 jours gratuits pour
vous donner une idée de tout ce que vous
pouvez faire grace aux soft skills !

pendant 14 jours.
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SOMMAIRE

bl el Intéressons-nous a présent au Fit Manager entre vos managers et
LA VERITE SUR UN BUZZ R . .

COMMENT LES MESURER VOS collaborateurs. Grace aux soft skills et aux trols tests
CONCLUSION nDsychometrigues, vous serez en mesure de partager une mine

d'informations avec les managers !

Lors d'un processus de recrutement, vous serez également en
mesure d'anticiper les possibles evolutions de vos collaborateurs en
ayant acces aux styles de management gu'ils pourraient avolr, lors
d'une promotion.

Alors, a quol correspondent ces styles de management ? Et
comment peut-on predire les styles qu'auraient un manager ? Ou

FI I | MANAG E R encore ceux gqul conviendralent g vos collaborateurs ?

Les styles de management
Is sont a proprement parler les manieres dont les managers vont
accompagner vos équipes dans la réalisation de leurs objectifs ou
leur épanoulssement.

Donnez des Informations a vos managers.

Nous nous sommes baseés sur la theorie de Daniel Goleman pour
decrire les 6 styles de management et sa vision d'un bon manager.
A savoir, que les meilleurs managers sont ceux qui sont capables de
oresenter des styles différents en fonction des personnes ou des
situations, alors que les plus mauvals managers ne savent en utiliser
qu'un ou deux.
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COMMENT LES MESURER Le but d'un bon manager etant de s'adapter aux individus qui

CONCLUSION constituent son équipe, et non l'inverse,

Pour pouvolr prédire vos styles de management, Nous NoOUS basons
sur la science des soft skills et sur vos motivations premieres,
Grace a deux questionnaires SHAPE (personnalite)

et DRIVE (motivation) nous sommes en mesure de déterminer
'Importance des résultats et/ou de I'numain dans votre vie

professionnelle.

FI I MANAG E R Nous nous appuyons sur des résultats basés sur 5 dimensions :

Donnez des Informations a vos managers.

<~Leadership et influence.
Prise en compte des autres.
Créativité et adaptabilité.

<~Rigueur dans le travail.
Cquilibre personnel.

En corrélant ces résultats avec vos principales motivations, nous
sommes en mesure de déterminer vos styles de management.



https://www.assessfirst.com/fr/science/shape/
https://www.assessfirst.com/fr/science/drive/
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#PRATIQUE

FIT MANAGER

Donnez des Informations a vos managers.

| existe b styles de management classes selon deux orientations
les résultats et les humains.

Ceux orientés vers les résultats : Gagneur, Directif, Visionnaire.

Ceux orientés vers les humains : Empathigue, Coach, Participatif,

Voyons ensemble a guol correspond le modele prédictif d'un
manager qul auralt naturellement tendance a étre empathique :

Le manager : Les collaborateurs d'abord.

Le collaborateur qui recherche ce style : Les personnes
compatibles avec ce style ont besoin d'un manager bienvelllant, qul
orenne le temps de les ecouter et qui les mette en confiance. Elles
supportent difficilement la pression.

\VOUs pouvez voIr son radar avec les soft skills attendues pour ce
modele et les motivations qui correspondent a ce style, sur la page
sulvante,
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#PRATIQUE

FIT MANAGER

Donnez des Informations a vos managers.

Controle ses
émotions

S'attache
aux aspects
positifs

Se montre
détendu(e)

Va au-dela
des taches
prescrites

Persévere
face aux
obstacles

S'attache
aux datails

S'organise
avec méthode

Prend l'ascendant
Racherche sur les autres
la stabilité

Cherche a
convaincre
les autres

Sintéresse

Va spontanément

vers les
autres

Fait preuve
de diplomatie

S'implique
 affectivement

S'ouvre aux
idées des
autres

Accepte les
critiques
émises

Consulte avant
de décider

Est attiré(e)
par les taches
variées

S'adapte aux
changements Fait preuve
d'inventivité

aux choses
abstraites

Travalller en équipe
Accepter de ne pas gagner a chaque fois
Aider les autres

Etre reconnu(e) par les autres
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LES GONSEILS
DES EXPERTS

Vous souhaltez en savolr plus sur les styles
de management ? Découvrir les traits de
caracteres des autres styles ?

Rendez-vous sur cet article tres complet :
Connaissez-vous votre style de management.



https://www.assessfirst.com/fr/les-6-styles-de-management/
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Avec AssessFirst, vous pouvez identifier
rapidement et de maniere fiable les personnes gqu
sauront et aimeront construire avec vous votre
entreprise de demain.

-t cecl, en vous permettant de comprendre qui
sont vraiment ces personnes, ce dont elles sont
reellement capables mals aussi qul elles

pourralent devenir, placées dans le contexte ultra

specifigue qui est celul de votre entreprise.

pendant 14 jours.
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ASSESSFIRST

Ce Livre Blanc a été redige grace au
partage de plusieurs experts de chez AssessFirst.

AssessFirst aide les professionnels RH et les managers
opérationnels a prendre de meilleures decisions concernant les
personnes, cecl a toutes les etapes de la gestion des talents
(recrutement, identification potentiel, développement, mobilité,
constitution et management d'équipes).

Concretement, nous le faisons en mettant a votre disposition
une solution de préediction du facteur humain qui s'appuie sur
'analyse du potentiel réel des personnes, bien au-dela de leur CV.

Aujourd'hul, ce sont plus de 3500 entreprises reparties dans
40 pays qui utilisent AssessFirst pour faire de meilleurs
recrutement et gerer plus efficacement leurs talents en interne.

www.assessfirst.com
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