
La solution pour aligner, recruter, 
manager, accompagner, 

développer les talents



Predictive Index, l’origine
• Arnold S. Daniels est le fondateur de The Predictive Index. En 1942, il s'engage dans l'armée de l'air 

américaine. En tant qu'officier de bombardier, il découvre les tests de personnalité et l'évaluation des 
talents. Après différentes missions en vol, il collabore avec un psychologue pour étudier les réussites et 
les échecs des missions de bombardement. Daniels se passionne véritablement pour l'utilisation 
d'évaluations en vue d'améliorer la constitution d'équipes et leurs interactions. Il prend ensuite des cours 
financés par l'armée à la Harvard Business School pour mieux comprendre la modélisation statistique, 
nécessaire pour développer des évaluations scientifiquement valides.

• Après ses années au sein de l'armée, Arnold Daniels développe une activité de conseil aux entreprises en 
se concentrant sur le management des équipes. Sa formation sur les mesures et tests comportementaux 
se poursuit. Dans le but d'élaborer une évaluation comportementale plus harmonieuse, facile à 
interpréter et rapide à comprendre, il crée son propre modèle sous le nom The Predictive Index en 1952. 
Il mène 3 années de recherche appliquée. En 1955, Daniels fonde sa société à Boston et vend le 
Predictive Index à son premier client. Il y ajoute rapidement un programme de formation pour permettre 
aux entreprises de mettre en oeuvre l'outil de manière optimale.

• Arnold S. Daniels disparaît en 1998. Il aura impacté des millions de personnes avec le PI et développé un 
réseau mondial de partenaires certifiés. Son héritage perdure à travers des profils PI produits dans le 
monde entier, administrés par des dizaines de milliers d'utilisateurs formés aux techniques d'analyse du 
Predictive Index.
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http://fr.predictiveindex.com/


Predictive Index depuis 1955
• Société créée en 1955 à Boston
• 8.000 clients
• 100.000 utilisateurs
• 20 millions de profils
• En 67 langues
• 500 études de validité
• Présence sur 144 pays
• 900 consultants dans le monde
• 1er congrès annuel d’optimisation des Talents en 2019 (plus de 800 personnes)
• 200 millions de levée de fond sur les 3 dernières années
• 300 personnes à temps plein.
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Pourquoi Predictive Index ?

• 80 % des départs des cadres se font par licenciement ou départ volontaire en
raison d’un incompatibilité entre le cadre et sa hiérarchie directe, N+1.

• Outil d’analyse comportemental digital simple, rapide et efficace pour :
- Remédier aux biais de présentation d’un candidat en entretien
- Adapter de manière précise les objectifs et processus aux talents des

collaborateurs
- Prédire la performance d’une équipe dans un projet
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Les champs d’application
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• Identifier le profil recherché

• Profil des candidats

• Guide d’entretien

• Cohérence candidat / culture

• Cohérence candidat / stratégie

• Cohérence candidat / processus

• Cohérence candidat / équipe

• En tant que manager

• En tant que managé

• Dans l’équipe

• Evolution de carrière



• Souvent, dans les entreprises on 
observe un désalignement entre le 
marché, la vision de l’entreprise, sa 
stratégie, sa culture, sa structure et la 
gestion des talents
• Les meilleurs projets échouent parce 

que la gestion des hommes est 
déficiente ou n’est pas la priorité

Pourquoi Predictive Index ?
Vision

Stratégie

Organisation

Humain
Equipes Individus

Postes

Culture
• Rôles
• Process
• Opérations
• Postes

Avec
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• L’efficacité de la collaboration d’un équipe est liée à deux choses essentielles :
- La connaissance de son propre fonctionnement et de celui des autres
(comportements, besoins, motivations)
- Les stratégies pour développer l’intelligence collective

Pourquoi Predictive Index ?

Coaching

Déploiement
d’outils

Conseil

Intelligence
collective

Enquêtes

Formation

Analyse 
comportemental

e

Niveau individuel

Niveau collectif

Niveau macro (culture, 
stratégie, process…)

Outils d’animation

Outils d’accompagnement

Outils de prise de décision



Les besoins managériaux
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• Aligner la vision, les valeurs, le modèle d’organisation et
la stratégie avec les profils de personnalités, avec les
talents et les comportements au travail

• Accompagner les changements et transformations
permanentes liés à la nécessité de s’adapter aux
évolutions des marchés

• Garantir la fiabilité (nombre de recrutement réussis) et la
réussite des recrutements clé (durabilité dans le temps
associée à l’obtention des résultats attendus)

• Constituer des équipes compatibles et performantes :
évitement des conflits et problèmes de communication
interne

• Développer la performance managériale : fiabilité des
résultats associés au bien-être des personnes au travail

• Accompagner les évolutions de carrière et gestion des
talents : permettre la mobilité au double profit de
l’entreprise et de la personne

• Renforcer l’engagement, la responsabilité et
l’autonomie

• Prévenir les risques psychosociaux et participer au bien-
être et à l’épanouissement de chacun
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Interventions multi-niveaux avec Predictive Index
• Développer l’efficacité et la collaboration au

sein des équipes
- Identifier les leviers stratégiques pour chaque équipe
- Identifier les forces et avertissements de chaque

collaboration
- Identifier le fonctionnement de l’équipe en termes de

mode de communication, résolution de problèmes,
prise de décision, conduite des actions

• Rendre son organisation plus performante

• Optimiser ses recrutements
- Définir et s’assurer de l’adéquation entre le profil du

candidat et le profil de poste

- Définir une stratégie d’accompagnement et d’intégration 
à la prise de poste sur mesure

- Anticiper et gérer la mobilité interne

• Ajuster son management et tirer davantage
profit des talents de ses collaborateurs

vcx

Par le rapprochement entre la connaissance de soi en tant que
manager, la connaissance des besoins et motivations
collaborateurs et de leurs motivations, être en mesure de :

- Détecter les incompatibilités prévisibles et y remédier
préventivement

- Identifier pour chacun l’environnement propice au
développement de son potentiel

- Construire des équipes adaptées aux projets

CULTURE



L’outil donne des pistes sur la façon de :
• exercer son leadership
• interagir avec les autres
• travailler en équipe
• prendre des décisions
• être dans l’action
• fournir de manière individuelle et collective les conditions de réussite 
• établir la stratégie opérationnelle de l’entreprise

• L’outil permet d’avoir des informations également sur ses besoins
• Exemples : besoin de contrôler ses propres activités, de relever des défis, d’avoir une vision 

d’ensemble, la vision des tâches impliquant des interactions, d’éviter les changements de 
priorité, d’éviter les risques d’erreur, de clarifier les attentes…
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En tant que manager…



PROFIL DE POSTE
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Définir un profil de poste  
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Définir un profil de poste  
Evaluation du poste Etape 1/3
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Définir un profil de poste  
Evaluation du poste Etape 2/3
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Définir un profil de poste  
Evaluation du poste Etape 3/3
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Rapport d’évaluation du poste
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Evaluer l’adéquation entre un profil de candidat et le 
profil de poste

Mener un entretien (adéquation 
poste / candidat / culture / stratégie)
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Sélectionner des candidats en adéquation avec le profil de poste

Candidats



PROFIL INDIVIDUEL
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Les quatre dimensions de base d’un profil PI

• Prêt à soutenir
• Fédérateur, intérêt du groupe
• Accommodant, recherche le consensus
• Besoin d’harmonie

• Autonome, force de proposition
• Leader des décisions de groupe
• Besoin de fixer des objectifs
• Besoin d’impact sur l’environnement

• Introspection, analyse
• Vision stratégique
• Discret, réservé
• Besoin de démarche structurée

• Fait avec et par les autres
• Négociateur, convaincant
• Besoin d’échange pour construire sa pensée
• Besoin de contact, de défis humains

• Aime comprendre avant d’agir
• Besoin de prendre du recul
• Besoin de régularité
• Besoin de sphère familière

• Attentif aux détails, méthodique
• Aime savoir où il va
• Besoin d’un cadre, de règles à respecter
• Besoin d’expertise technique

• Efficace sous pression, fonceur
• Besoin de cadences rapides
• Raisonnement à court terme
• Besoin de rapidité, diversité

- +

• Concentré sur la vision globale
• Aventurier, flexible
• Préfère déléguer les détails
• Besoin de nouveauté

Exercer une influence sur les 
personnes ou sur les évènements

Rapports sociaux et 
interactions avec les autres 

Degré de tension et de 
rapidité de la personne

Se conformer aux règles et 
aux structures



Autres informations par croisement des dimensions

Travail en équipe

Passage à l’action

Prise de décision

Communication

Délégation

Prise de risque

Connexion aux 
autres

Rapport aux règles Orientation
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Anticiper les risques de conflit avec les profils

HARMONIE
Volonté mutuelle de travailler en 

équipe, de prendre des décisions de 
manière collégiale

Risque : stagner

COMPLÉMENTARITÉ
Bonne alliance entre une personne qui 
privilégie qui a besoin d’être drivé et 

l’autre qui prend des initiatives
Risque : dépend de la qualité de la relation

CONFLIT
Confrontation car chacun veut prendre 

le lead, faire les choses à sa façon

ANALYSE
Tandem posé, réfléchi, dans lequel 

chacun fonctionne de façon structurée. 
Risque : peu d’échanges

ÉNERGIE
Duo extrêmement tournée vers les autres, 
qui se nourrit d’une multitude de sources 

d’inspiration
Risque : manque de temps de réflexion

CONFLIT
Tension entre celui qui réfléchit dans 
son coin et celui qui est efficace que 

lorsqu’il est en contact avec les autres

RÉACTIVITÉ
Rapidité, réactivité, ubiquité: un couple 

de fonceurs efficaces
Risque : manque de recul

MÉTHODE
Équipe qui se définit par sa persévérance 

et sa capacité à prendre du recul
Risque : s’enliser

CONFLIT
Incompatibilité entre celui qui a besoin 

de tension, de rapidité, et l’autre qui 
cherche le calme

VISION
La créativité et le gout du risque 

caractérisent ce binôme
Risque : ne pas aboutir par manque 

d’attention portée aux détails

QUALITÉ
Le travail effectué sera structuré, précis et 

rigoureux
Risque : manque d’innovation

CONFLIT
Impasse car l’un ne voit pas l’intérêt de 
se concentrer sur les détails, tandis que 

l’autre en a besoin
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Le questionnaire

Ø 2 questions, en 10 mn (coche 
d’adjectifs)

Ø Des données sous forme de 
graphiques : 
• Soi : Mes tendances 

comportementales naturelles 
• Concept de soi : Ce que je pense 

qu’on attend de moi dans mon milieu 
professionnel

• Synthèse : Ce que les autres voient de
moi

Résultat
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Les rapports

Pour chaque personne, l’interface fournit 
des rapports sur : 
• Les besoins les plus marqués
• Les forces et guides sur sa posture de 

manager
• Les conditions de travail à fournir pour 

qu’elle développe ses talents
• Son intégration dans une équipe
• Son adéquation à un poste donné
• Son adéquation à la culture et 

stratégie de l’entreprise



Le profil de l’équipe



Alignement des talents avec le projet d’entreprise : stratégie  



Validation de la stratégie 



Alignement des talents avec le projet d’entreprise  



Alignement individuel  



Plan d’action  



Expérience collaborateur  



• Des outils : coaching, auto-coaching, guide d’entretien
• Rapport d’analyse de concordance entre profil de poste et profil de 

candidats ou de collaborateurs
• Rapport de concordance entre deux personnes 
• Rapport comportemental d’une personne : ses tendances naturelles, 

l’environnement le plus confortable pour développer ses talents
• Cartographie d’équipe
• Formation des manageurs utilisateurs
• Formation des personnes et équipes à la lecture de leur profil
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En bref, Predictive Index fournit :



33

• Fiabilité et durabilité des recrutements
• Diminution des conflits et problèmes de communication
• Diminution de l’absentéisme
• Augmentation de la motivation individuelle et collective
• Adhésion avec sens et engagement à la culture d’entreprise
• Croissance significative de la productivité et de la performance
• Amélioration continue des processus de production
• Confiance, autonomie, co-responsabilité

Bénéfices à tirer de Predictive Index, avec un 
accompagnement adapté :
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Quelques repères historiques :
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1955, Arnold S. Daniels

Outil de langage comportemental 
spécifique au milieu professionnel

Investissement de 200M USD pour 
devenir le leader mondial de 
l’analytique RH

✓ 500 tests de validité : normes EFPA, 
EEOC, UGESP, APA, SIOP, ITC
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Quelques liens :
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Alignement de la stratégie opérationnelle et des talents :
https://www.youtube.com/watch?v=DHWJSVUjK4c

Site officiel : 
https://www.predictiveindex.com/

Manager dans un monde incertain : 
https://www.predictiveindex.com/blog/5-tips-for-remote-management-in-uncertain-times/

Recruter avec Predictive Index : 
https://www.predictiveindex.com/software/hiring/

Une des certifications de Predictive Index, ici par la DNV-GL :
https://www.newswire.com/news/pi-behavioral-assessment-certified-in-the-european-federation-of-20671632

https://www.youtube.com/watch?v=DHWJSVUjK4c
https://www.predictiveindex.com/
https://www.predictiveindex.com/blog/5-tips-for-remote-management-in-uncertain-times/
https://www.predictiveindex.com/software/hiring/
https://www.newswire.com/news/pi-behavioral-assessment-certified-in-the-european-federation-of-20671632
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Contact

36

Fabienne Saffar
Partenaire associée Happii
Coach / Facilitatrice / Formatrice
+33 6 63 75 85 26 
Fabienne.saffar@happii.fr



Team 

www.happii.fr


