
 

 

Résumé 

Le capital Performance :  

 Les sources de la Performance : La motivation, 
l’intérêt, l’expérience, la connaissance et la personnalité 
sont 5 facteurs qui impactent sur la performance.  

 Appréciation ou Mesure ? : Dans le domaine des 
sciences humaines, il est plus facile d’apprécier que de 
mesurer. Seul un modèle « mathématique » peut éliminer 
les aspects subjectifs et affectifs de ce type d’évaluation.  

 Performance et Compétitivité : Pour être compétitive, 
l’entreprise doit pouvoir mesurer, analyser et développer 
son capital de Performance.  

 Notre investigation porte sur la Mesure, l’Étude et 
l’Analyse des cinq fondamentaux de la Performance, 
dans le but d’identifier les axes stratégiques de 
développement. 

Mesurer la Performance 

Performance individuelle : 4 Étapes : 
 
 

 1 – Paramétrer :  
 

 L’étalonnage de 1365 
points de mesure, défini 
318 références de 
performance exigées pour 
un poste.  

 
    

 

 2 – Mesurer :  
 

 Le diagnostic de 1992 
points de mesure révèle 
447 niveaux de 
performance individuelle. 

 
 
 

 3 – Comparer :  
 

 La mise en relation des 
deux systèmes permet 318 
points de comparaison 
Poste / Personne. 

 
 
 

 4 - Corriger :  
 

 L’analyse de 288 écarts de 
performance est une aide 
permettant de cibler les 
actions correctives.  

 

 

Mesurer la Performance 

Performance d’équipe :  

 
Le traitement des données  
révèle 319 niveaux  
de performance collective. 
 

 
 

     

 et 36 indicateurs d’apport 
individuel de performance. 

 

 
 

SYSTÈME DE MESURE 
 Notre système de calcul et un modèle mathématique : qui 

permet de « maîtriser » les incertitudes et les variables 
liées à ce type de mesure. Il s’applique à tous les 
fondamentaux de la performance. Influencés par le vécu 
et l’environnement de chaque individu, ceux-ci se 
renforcent et se complètent de façon aléatoire tout au 
long de la vie. La recherche de connaissances ne peut se 
faire sans intérêt, l’accumulation d’expérience n’est 
possible que s’il y a motivation, et plus il y a 
d’expérience, plus la connaissance augmente.  

 N’évaluer que la compétence est une erreur 
stratégique majeure.  

 Ce n’est pas parce que l’on sait que l’on fait. 

Le cœur du système :  

 Valeur attribuée : les choix et les réponses apportés au 
questionnaire sont enregistrés dans des endroits précis de 
la base de calcul, ce qui permet de leurs attribuer des 
valeurs chiffrées spécifiques. 

 Valeur pondérée : les résultats sont pondérés par un 
coefficient calculé à partir de la hiérarchisation des 
secteurs d’activités faite lors du paramétrage du poste. 

 Valeur croisée : les valeurs affichées vont être croisées 
selon une organisation logique prédéfinie. Les données 
résultant de ces croisements serviront de base de calcul 
des niveaux de performance : global, sectoriel et 
particulier.  

 Valeur cible : les résultats ainsi obtenus vont être 
mesurés à l’aune de la valeur référence de chaque critère. 
Elle est calculée par le maximum que le système pourrait 
leur affecter. 

La Mesure comme Accélérateur de Performance 
Johnny ROULET 
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53 - MANAGEMENT: écarts d'expertise
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3 - Niveau de Performance requis par secteur 
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38 ‐ Comparatif des niveaux de performance  : Poste / Candidat

Poste Candidat



MODE OPÉRATOIRE 

Phase 1 : paramétrage du poste : 

1.1.Hiérarchisation :  
 
La première étape consiste à définir les principales 
missions liées au poste, puis de hiérarchiser 6 secteurs 
regroupant les 90 activités qui constituent la base de 
l’audit.                                   
                          

 
  

  

 
1.2.Identification des niveaux de performance requis :  
 
L’étape suivante consiste à  
renseigner les différents  
points de l’audit présentés 
sous forme de tableaux 
proposant des situations  
professionnelles à choisir et 
à classer selon l’importance 
qu’elles représentent pour 
le poste, soit en termes : 
de motivation, d’intérêt, 
d’expérience ou d’expertise. 

  

1.3.Ordre d’importance des activités :  
 
Les résultats obtenus  
permettent de classer les  
90 activités en point : 
 
Essentielle  
Indispensable 
Nécessaire 
Secondaire 
 
Les exigences de 
motivation, d’expérience 
et de connaissance sont prises  
en compte pour ce classement. 
 
 
1.4.Identification du profil de personnalité idéal : 
 
Ce paramétrage permet de dessiner le profil de 
personnalité favorisant la fonction. Les paramètres 
définis sont :  
le mode de perception  
et de jugement,  
le mode de traitement  
de l’information et  
de prise de décision,  
le tempérament, la gestion des situations difficiles, le 
style relationnel et le mode de communication. 
 

MODE OPÉRATOIRE 

Phase 2 : Mesure de la performance 
individuelle : 

 
Une fois renseignés par la personne, les différents points 
de l’audit sont transformés en valeurs chiffrées. Les 
résultats sont ensuite croisés et restitués sous forme de 
tableaux et de graphiques. 
 

Paramètres mesurés : 
 
2.1.Points forts et points d’efforts : 
Les résultats obtenus  
permettent de classer les  
90 activités en point : 
 
Fort 
Suffisant 
Effort 
Critique 
 
Les degrés de motivation,  
d’intérêt, d’expérience et  
de connaissances sont pris en compte pour ce classement. 
 
2.2.Niveau de performance : 
La mesure porte sur le 
niveau de performance :  
 global, 
 par secteur, 
 par activité. 
 
2.3.Niveau de motivation : 
La mesure porte sur le 
niveau de motivation : 
 global, 
 par secteur. 
 
 
2.4.Niveau d’intérêt : 
La mesure porte sur le  
niveau d’intérêt : 
 global, 
 par secteur. 
 
 
2.5.Niveau d’expérience : 
La mesure porte sur le 
niveau d’expérience : 
 global, 
 par secteur, 
 par activité. 
 
2.6.Niveau de connaissance : 
La mesure porte sur le  
niveau de connaissance : 
 global, 
 par secteur, 
 par activité. 
 
 

 

1 2 3
A Travailler à l'extérieur, êt re en plein air.

B Développer ses connaissances par l'étude.

C Travailler dans une situation indépendante et peu structurée.

D Travailler avec d'autres personnes.

E Etre en contact  avec des personnes qui travaillent pour gagner beaucoup d'argent.

F Travailler avec des chiffres.
1 1 1

1 2 3
A Etre avec des personnes qui travaillent pour soigner les autres.

B Travailler dans une organisation claire et bien définie.

C Contribuer à atte indre les objectifs.

D Faire un travail où il faut se dépenser physiquement.

E Etudier les choses, les phénomènes ou les comportements.

F Etre avec des personnes qui ont des capacités artistiques.
1 1 1

1 2 3
A Former d'autres personnes.

B Gérer les changements ou les situations imprévues.

C Etre concentré sur une seule chose à la fois sans se laisser distraire.

D Donner des directives et organiser l'activité des autres.

E Analyser une situation et pouvoir en tirer ses propres conclusions.

F Conduire des véhicules ou faire fonctionner des machines.
1 1 1

1 2 3
A Fabriquer ou  réparer des objets.

B Savoir précisément ce qui doit être fait.

C Exécuter des tâches répétitives.

D Faire preuve d' initiat ive et prendre des décisions rap ides.

E Ecouter, dialoguer, comprendre les autres.

F Se fier à son propre jugement pour décider comment faire les choses. 
1 1 1

GROUPE 3  Etre capable et/ou avoir envie de …..

GROUPE 4  Etre capable et/ou avoir envie de …..

GROUPE 1  Etre capable et/ou avoir envie de …..

GROUPE 2  Etre capable et/ou avoir envie de …..

6 5

1 2

3 4

C. Hiérarchisation des performance requises par secteur d'activités pour l’exercice des missions

SECTEUR TECHNIQUE SECTEUR COMMUNICATION

SECTEUR MANAGEMENT

SECTEUR GESTION

SECTEUR INVESTIGATION

SECTEUR CREATIVITE

Aménager Secondaire Analyser Indispensable Changer Nécessaire
Bricoler Secondaire Chercher Indispensable Créer Indispensable
Construire Secondaire Comprendre Essentiel Décorer Secondaire
Essayer Secondaire Concevoir Essentiel Découvrir Secondaire
Exécuter Secondaire Etudier Essentiel Dessiner Secondaire
Fabriquer Secondaire Observer Indispensable Diversifier Secondaire
Installer Secondaire Réfléchir Indispensable Ecrire Nécessaire

Mesurer Secondaire Résoudre Indispensable Elaborer Indispensable
Mettre au point Secondaire S'informer Indispensable Imaginer Indispensable
Modifier Secondaire Synthétiser Secondaire Improviser Indispensable
Produire Secondaire Optimiser Indispensable Innover Indispensable
Réaliser Secondaire Organiser Nécessaire Interpréter Essentiel
Réparer Secondaire Planifier Indispensable Inventer Indispensable
Transformer Secondaire Rationaliser Indispensable Lancer Nécessaire
Travailler Secondaire Répartir les tâches Secondaire Sentir Nécessaire

Animer Indispensable Anticiper Essentiel Contrôler Indispensable
Communiquer Indispensable Développer Indispensable Corriger Nécessaire
Dialoguer Indispensable Entreprendre Essentiel Evaluer Indispensable
Ecouter Indispensable Prospecter Indispensable Surveiller Nécessaire
Former Nécessaire Coordonner Indispensable Vérifier Indispensable
Informer Indispensable Décider Essentiel Budgéter Indispensable
Interviewer Nécessaire Diriger Indispensable Gérer Indispensable
Participer Nécessaire Dynamiser Nécessaire Rentabiliser Indispensable
Rédiger Nécessaire Encadrer Indispensable Calculer Indispensable
Rencontrer Indispensable Prévoir Indispensable Classer Secondaire
Représenter Indispensable Acheter Indispensable Comptabiliser Secondaire
Aider Nécessaire Argumenter Indispensable Enregistrer Secondaire

Conseiller Indispensable Convaincre Essentiel Formaliser Indispensable
Proposer Nécessaire Négocier Indispensable Inventorier Secondaire
Recommander Indispensable Vendre Indispensable Monter des dossiers Indispensable

17 - Potentiel d'Expertise exigé pour chaque activité importante du poste
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22 - Profil facilitant la fonction

 

Aménager Point d'effort Analyser Changer Suffisant
Bricoler Point critique Chercher Créer Suffisant
Construire Point critique Comprendre Décorer Point critique
Essayer Point d'effort Concevoir Découvrir Point d'effort
Exécuter Point d'effort Etudier Dessiner Point d'effort
Fabriquer Point d'effort Observer Diversifier Point d'effort
Installer Point d'effort Réfléchir Ecrire Suffisant
Mesurer Suffisant Résoudre Elaborer Point fort
Mettre au point Suffisant S'informer Imaginer Point fort
Modifier Point d'effort Synthétiser Improviser Point fort
Produire Point d'effort Optimiser Innover Suffisant
Réaliser Suffisant Organiser Interpréter Point fort
Réparer Point critique Planifier Inventer Suffisant
Transformer Point critique Rationaliser Lancer Point d'effort
Travailler Point critique Répartir les tâches Sentir Point critique

Animer Suffisant Anticiper Contrôler Suffisant
Communiquer Suffisant Développer Corriger Suffisant
Dialoguer Suffisant Entreprendre Evaluer Suffisant
Ecouter Point fort Prospecter Surveiller Suffisant
Former Point fort Coordonner Vérifier Suffisant
Informer Suffisant Décider Budgéter Point d'effort
Interviewer Point fort Diriger Gérer Suffisant
Participer Point d'effort Dynamiser Rentabiliser Point critique
Rédiger Point fort Encadrer Calculer Suffisant
Rencontrer Suffisant Prévoir Classer Point critique
Représenter Suffisant Acheter Comptabiliser Point critique
Aider Point critique Argumenter Enregistrer Point critique
Conseiller Suffisant Convaincre Formaliser Suffisant
Proposer Suffisant Négocier Inventorier Point critique
Recommander Suffisant Vendre Monter des dossiers Suffisant

Management
Gestion

Point fort

Suffisant

Suffisant
Communication

Suffisant

Suffisant
Point fort

Point fort

Point d'effort
Point fort

Point fort

Investigation

Point fort
Point fort

Suffisant

Suffisant

Points forts et Points d'efforts                
par Domaine                             

(Envie de Faire)
Technique Point d'effort

Créativité

Suffisant

Suffisant

TECHNIQUE

Point d'effort

Point critique

Point fort

GESTIONCOMMUNICATION

Point fort

INVESTIGATION

Suffisant

Points forts et Points d'efforts par sécteur d'activités                                         
(Savoir-Faire)

CREATIVITE

Point critique
Point critique

Suffisant

Point critique

MANAGEMENT

Point fort

Point critique

Point fort

Point fort
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Suffisant
Suffisant
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Point critique

Point critique
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15 - Ordonnancement des niveaux d'intérêt
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23 ‐ Activités mises en oeuvre dans  le secteur MANAGEMENT
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26 ‐ Niveau d'Expertise par secteur



MODE OPÉRATOIRE 

Phase 3 : Comparatif des niveaux requis et 
des niveaux acquis : 
 

Les résultats de l’audit individuel sont comparés avec les 
exigences fixées lors du paramétrage du poste. 
 

Paramètres comparés : 
 
3.1.Forces et faiblesses : 
 
La comparaison des 
résultats permet 
d’identifier le potentiel  
de performance en : 
 
Potentiel maximum 
Potentiel fort 
Potentiel moyen 
Potentiel faible 
Potentiel nul 
 
3.2.Écarts de performance : 
 
Le diagnostic porte sur le 
niveau de performance :  

global, 
par secteur. 

 
3.3.Écarts d’expérience : 
 
Le diagnostic porte sur le 
niveau de performance :  

global, 
par secteur, 
par activité. 

 
3.4.Écarts de connaissance : 
 
Le diagnostic porte sur le 
niveau de performance :  

global, 
par secteur, 
par activité. 

 
3.5.Écarts de profil : 
 
Le diagnostic porte sur : 

Le mode de pensée 
Le tempérament 
La gestion des conflits 
Le style relationnel 
Le mode de communication 

 
Dossier d’analyse : 
 
Après étude du dossier, un rapport est transmis dans 
lequel figurent :  

L’analyse commentée des résultats 
Les conclusions de l’audit 
Les préconisations sur les actions correctives 

MODE OPÉRATOIRE 

Phase 4 : Mesure de la performance 
collective : 

 
Les résultats individuels sont utilisés pour enrichir la 
base de données permettant l’évaluation des niveaux de 
performance d’équipe. Les valeurs ne sont pas 
simplement l’addition des chiffres individuels, elles sont 
recalculées sur le principe de la valeur ajoutée de l’un 
par rapport à l’autre. 
  

Paramètres comparés : 
 
4.1.Points forts et points d’efforts 
 
Les résultats obtenus  
permettent de classer les  
90 activités en point : 
 
Fort 
Suffisant 
Effort 
Critique 
 
Les degrés de motivation,  
d’intérêt, d’expérience et  
de connaissances sont pris en compte pour ce classement. 
 
4.2.Mesure du niveau de performance : 
 
La mesure porte sur le 
niveau de performance : 

global, 
par secteur, 
par activité, 
par rapport à un référent. 

 
4.2.1.Apport individuel : 
 
Le diagnostic porte sur 
la part individuelle par  
rapport : 

au global, 
au secteur. 

 
4.3.Mesure du niveau de motivation : 
La mesure porte sur le degré  
de motivation : 

global  
par secteur. 

 
 
 
4.3.1.Apport individuel : 
Le diagnostic porte sur la  
part individuelle par rapport: 

au global 
au secteur. 

 
 
 

 

 

 

0 3
Aménager Secondaire Point d'effort  Analyser Indispensable Suff isant

XX Bricoler Secondaire Point critique OK Chercher Indispensable Point fort
XX Construire Secondaire Point critique OK Comprendre Essentiel Point fort

x Essayer Secondaire Point d'effort Transf. OK Concevoir Essentiel Point fort
x Exécuter Secondaire Point d'effort OK Etudier Essentiel Point fort
x Fabriquer Secondaire Point d'effort  Observer Indispensable Suff isant
x Installer Secondaire Point d'effort OK Réfléchir Indispensable Point fort
 Mesurer Secondaire Suffisant Transf. OK Résoudre Indispensable Point fort
 Mettre au point Secondaire Suffisant  S'informer Indispensable Suff isant
x Modifier Secondaire Point d'effort XX Synthétiser Secondaire Point critique
x Produire Secondaire Point d'effort x Opt imiser Indispensable Point d'effort
 Réaliser Secondaire Suffisant Transf. OK Organiser Nécessaire Point fort

XX Réparer Secondaire Point critique XX Planifier Indispensable Point critique
XX Transformer Secondaire Point critique XX Rationaliser Indispensable Point critique
XX Travailler Secondaire Point critique XX Répartir les tâches Secondaire Point critique

3 1
Changer Nécessaire Suffisant  Animer Indispensable Suff isant

 Créer Indispensable Suffisant  Communiquer Indispensable Suff isant
XX Décorer Secondaire Point critique  Dialoguer Indispensable Suff isant

x Découvrir Secondaire Point d'effort Transf. OK Ecouter Indispensable Point fort
x Dessiner Secondaire Point d'effort OK Former Nécessaire Point fort
x Diversif ier Secondaire Point d'effort  Informer Indispensable Suff isant
 Ecrire Nécessaire Suffisant OK Interviewer Nécessaire Point fort

OK Elaborer Indispensable Point fort x Participer Nécessaire Point d'effort
Transf. OK Imaginer Indispensable Point fort OK Rédiger Nécessaire Point fort
Transf. OK Improviser Indispensable Point fort  Rencontrer Indispensable Suff isant

 Innover Indispensable Suffisant  Représenter Indispensable Suff isant
Transf. OK Interpréter Essentiel Point fort XX Aider Nécessaire Point critique

 Inventer Indispensable Suffisant  Conseil ler Indispensable Suff isant
x Lancer Nécessaire Point d'effort  Proposer Nécessaire Suff isant

XX Sentir Nécessaire Point critique  Recommander Indispensable Suff isant

5 0
OK Anticiper Essentiel Point fort  Contrôler Indispensable Suff isant

 Développer Indispensable Suffisant  Corriger Nécessaire Suff isant
Transf. OK Entreprendre Essentiel Point fort  Evaluer Indispensable Suff isant

XX Prospecter Indispensable Point critique  Surveiller Nécessaire Suff isant
x Coordonner Indispensable Point d'effort  Vérifier Indispensable Suff isant

Transf. OK Décider Essentiel Point fort x Budgéter Indispensable Point d'effort
Transf. OK Diriger Indispensable Point fort  Gérer Indispensable Suff isant

 Dynamiser Nécessaire Suffisant XX Rentabiliser Indispensable Point critique
 Encadrer Indispensable Suffisant  Calculer Indispensable Suff isant

OK Prévoir Indispensable Point fort XX Classer Secondaire Point critique
XX Acheter Indispensable Point critique XX Comptabiliser Secondaire Point critique

 Argumenter Indispensable Suffisant XX Enregistrer Secondaire Point critique
Transf. OK Convaincre Essentiel Point fort  Formaliser Indispensable Suff isant
Transf. OK Négocier Indispensable Point fort XX Inventorier Secondaire Point critique

XX Vendre Indispensable Point critique  Monter des dossiers Indispensable Suff isant

COMPARATIF DES FORCES ET DES FAIBLESSES

COMPARATIF DES FORCES ET DES FAIBLESSES

COMPARATIF DES FORCES ET DES FAIBLESSES
MANAGEMENT

TECHNIQUE INVESTIGATION

GESTION

CREATIVITE COMMUNICATION

 Poste Candidat

55% 58%

37 - Comparatif du Niveau global de Performance
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48 ‐ GESTION  : comparatif des niveaux d'expertise : 
Poste / Candidat
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10 ‐ Comparatif Maîtrise de Soi

Poste

Candidat

 

Point d'effort
Point fort
Suff isant
Suff isant
Suff isant
Suff isant

Aménager Suffisant Analyser Point fort Changer Point d'effort
Bricoler Point d'effort Chercher Suff isant Créer Suffisant
Construire Point d'effort Comprendre Point fort Décorer Point d'effort
Essayer Suffisant Concevoir Suff isant Découvrir Suffisant
Exécuter Suffisant Etudier Point fort Dessiner Point d'effort
Fabriquer Point d'effort Observer Suff isant Diversifier Suffisant
Installer Suffisant Réfléchir Point fort Ecrire Suffisant
Mesurer Suffisant Résoudre Point fort Elaborer Suffisant
Mettre au point Point fort S'informer Suff isant Imaginer Suffisant
Modifier Suffisant Synthétiser Suff isant Improviser Suffisant
Produire Point d'effort Optimiser Suff isant Innover Suffisant
Réaliser Point fort Organiser Point fort Interpréter Suffisant
Réparer Point d'effort Planifier Point fort Inventer Suffisant
Transformer Point d'effort Rationaliser Suff isant Lancer Suffisant
Travailler Point d'effort Répartir les tâches Suff isant Sentir Point fort

Animer Point d'effort Anticiper Suff isant Contrôler Suffisant
Communiquer Point fort Développer Suff isant Corriger Suffisant
Dialoguer Point fort Entreprendre Suff isant Evaluer Point fort
Ecouter Point fort Prospecter Point d'effort Surveiller Suffisant
Former Suffisant Coordonner Point fort Vérifier Point fort
Informer Point fort Décider Point fort Budgéter Suffisant
Interviewer Point d'effort Diriger Suff isant Gérer Point fort
Participer Suffisant Dynamiser Suff isant Rentabiliser Point d'effort
Rédiger Suffisant Encadrer Suff isant Calculer Suffisant
Rencontrer Point fort Prévoir Suff isant Classer Suffisant
Représenter Suffisant Acheter Suff isant Comptabiliser Suffisant
Aider Suffisant Argumenter Suff isant Enregistrer Suffisant
Conseiller Suffisant Convaincre Suff isant Formaliser Suffisant
Proposer Suffisant Négocier Suff isant Inventorier Point d'effort
Recommander Suffisant Vendre Suff isant Monter des dossiers Point fort

Management

par domaine

Points critiques et Points forts de l'équipe

Gestion

COMMUNICATION MANAGEMENT

Points critiques et Points forts de l'équipe par secteurs d'activités

GESTION

TECHNIQUE INVESTIGATION CREATIVITE

Technique
Investigation
Créativité
Communication

47%

71%

49%

63% 64%

58%

82% 79%

59%

75% 76%
73%
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Comparatif des niveaux de performance Equipe / Référent
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4 - Part individuel de performance par rapport au global

59%

13 ‐ Niveau global de motivation de l'équipe
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16 - Part individuelle de motivation par domaine
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MODE OPÉRATOIRE 

Phase 4 : Mesure de la performance 
collective : 

 
Paramètres comparés : 
 

4.4.Mesure du niveau d’intérêt : 
La mesure porte sur le degré  
d’intérêt : 

global 
par secteur. 

 
 
 
 
4.4.1.Apport individuel : 
Le diagnostic porte sur la  
part individuelle par rapport : 

au global 
au secteur. 

 
 
 
 
4.5.Mesure du niveau d’expérience : 
La mesure porte sur le degré  
d’expérience : 

global 
par secteur. 

 
 
 
 
4.5.1.Apport individuel : 
Le diagnostic porte sur la  
part individuelle par rapport : 

au global 
au secteur 

 
 
 
 
4.6.Mesure du niveau de connaissance : 
La mesure porte sur le degré  
de connaissance : 

global, 
par secteur, 
par activité. 

 
 
 
4.6.1.Apport individuel : 
Le diagnostic porte sur la  
part individuel par rapport : 

au global 
au secteur. 

 
 
 
 
 

MODE OPÉRATOIRE 

Phase 5 : Synthèse de performance d’équipe : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.1.Mesure du potentiel relationnel : 
 
La mesure porte sur le  
potentiel de : 

perception, 
jugement, 
affinité, 
relation, 
réaction, 
conflit. 
 
 

5.2.Part d’influence individuelle : 
 

Le diagnostic porte sur la 
part d’influence des uns  
sur les autres, en matière  
de communication et de 
relations. 

 
 
Conclusion : 

 
La métrologie « molle » peut et doit être considérée 
comme un instrument de mesure au même titre que 
n’importe qu’elle machine utilisée dans un laboratoire.  
 
Grâce à des programmes informatiques de plus en plus 
sophistiqués mis au service d’appareils très élaborés et 
de techniciens spécialisés, la science de la mesure a pu 
s’imposer dans le secteur industriel. Nous pouvons donc 
considérer que du point de vue « technique », la 
performance arrive à son apogée. Mais, qu’en est-il  des 
personnes concernées, ou qui sont en amont et en aval de 
la pièce mesurée ? Sont-elles intéressées par ce qu’elles 
font ? Sont-elles suffisamment motivées ? Sont-elles 
assez expérimentées ? Sont-elles expertes dans leur 
domaine ? Sont-elles performantes ? 
 
De la même façon qu’il est impossible de dire qu’une 
pièce est conforme aux exigences fixées avant de l’avoir 
mesurée, il est impossible de dire d’une personne qu’elle 
est performante avant d’avoir mesuré son potentiel et, si 
nécessaire, définis des actions correctives. La recherche 
de la performance commence par la mesure. 
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18 ‐ Niveau d'intérêt de l'équipe par domaine
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20 - Part individuelle d'intérêt par domaine
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21 - Niveau global d'expérience de l'équipe
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23 - Part individuelle d'expérience par rapport au global
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33 ‐ COMMUNICATION : Niveau d'expertise de l'équipe
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28 - Part individuelle d'expertise par domaine
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44 ‐ Répartition des styles relationnel dans  l'équipe
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40 ‐ Comparatif des force de caractère
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36 ‐ Comparatif des niveaux de l'équipe par domaine
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