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Problématiques de programmes Hauts Potentiels

* Processus de sélection parfois politique et principalement
fondé sur une évaluation (biaisee) des performances
passees.

« Pas de modele théorique clair du potentiel de leadership.

« Questionnaires de personnalité et tests cognitifs utilisés
sans preuve solide de validité prédictive en termes de
performance.

« Centrés sur des facteurs généraux difficiles a développer.
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Potentiel pour quoi? L’émergence n’est pas 'efficacité

« Managers émergeants versus managers efficaces:

- «Managing up» (sa hiérarchie) versus «Managing down» (ses
collaborateurs)

« Seulement 10% de ces deux groupes se confondent
 Le leadership facilite le passage «de bon a excellent»

« Persistance et humilité sont clefs

* Les processus fondés sur des considérations politiques
identifient des managers émergeants et négligent les
managers efficaces et humbles
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Modele de potentiel du leadership pour Hogan
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==: Fondations du leadership

Gérer sa carriere et étre un bon citoyen organisateur

» Suivre les procedures : obéir aux regles et respecter les
conventions.

* Penser large : résoudre un grand nombre de problemes liés aux
affaires en adoptant une perspective stratégique et en sortant des
sentiers battus.

« Avoir de bonnes relations : étre coopératif, agréable et favoriser
la richesse des échanges.
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=l Leadership émergeant

Se distinguer et étre percu comme un leader

« Se distinguer : sensibiliser les autres sur ses contributions

* Influencer: persuader les autres de poursuivre les résultats
souhaités

 Etablir des connections: créer des réseaux et relations
stratégiques
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Leadership efficace

Mener les équipes vers des résultats productifs

« Guider le business: atteindre des résultats critiques.

« Geérer les ressources: sécuriser, optimiser et déployer les actifs
clefs.

* Mener les personnes: motiver les autres a poursuivre des
objectifs communs.



Un modeéle en trois dimensions
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Avantages du rapport Hogan sur les Hauts Potentiels

« Fondé sur des indicateurs prédictifs valides sur la réputation et |la
performance, modere les aspects politiques du processus de sélection.

« Solution globale et précise fondée sur des aspects humains universels et
non spécifiques a la culture, au secteur d'activité ou a la taille de I'entreprise,
mais personnalisable pour s'aligner au mieux aux besoins de votre
organisation.

« Accent porté sur l'efficacité du leadership comme objectif ultime, par
opposition a un leadership émergeant.

« Ultilise des analyses riches pour modéliser des axes de développement
senseés.

 Fournit des données fiables pour faciliter les échanges sur les plans de
succession des managers et dirigeants.

« Offre des informations spécifiques sur le développement afin de faciliter les
échanges en coaching avec les hauts potentiels.
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Personnalisation

Il n'y a pas une solution unique pour identifier les hauts
potentiels

Faites équipe avec Hogan pour créer une solution personnalisée pour votre
entreprise afin de mieux identifier les talents a potentiel élevé

. Cartographier vos compétences
. Donner la priorité aux dimensions les plus importantes pour votre secteur d’activité

. Prioriser les dimensions les plus importantes pour votre organisation
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Evaluations utilisées

M{VIP|| EHIDIS

Forces et Les buts personnels, Forces sur-utilisées
Faiblesses de la vie les intéréts et les qui font dérailler le
quotidienne moteurs comportement

Aimerez-vous Quels sont les risques?

ce poste?
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Ressources de mise en ccuvre

 Atelier de développement de carriere — évolutif de 5 a 20 HiPo par
atelier.

« Manuel pédagogique pour le formateur.

« Matériel de restitution et exercices pour le développement de la
carriere.
* Le guide d’entretien comportemental peut-étre utilisé:
» Plan de développement
« Session de coaching
* Interventions spécifiques aupres des salariés
- Bilan général synthétique et diagnostic pour ’équipe de gestion
des talents.
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