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Deéebriefer un test de
comportement managerial :
les 10 questions cles

et la meéthode pour un

vrai plan de developpement

Un rapport de diagnostic n'a de valeur que par la
conversation qu'il ouvre. Ce guide propose une trame de
débriefing en 10 questions, puis une méthode en 5 étapes
pour transformer un constat en plan de développement
réellement suivi.
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Un test de comportement managérial — qu'il s'agisse de LEADTYPE, de I'Inventaire Typologique du
Manager, de RESISTANCE STRESS ou de tout autre outil de diagnostic — produit un rapport. Mais un
rapport, seul, ne change rien. C'est le débriefing qui transforme une série de scores en prise de
conscience, puis en engagement de progression. Un débriefing mal mené peut méme étre contre-
productif : percu comme un jugement plutdét que comme un point de départ, il ferme la discussion au lieu
de I'ouvrir.

Ce guide propose une trame de 10 questions pour structurer l'entretien de restitution, puis une méthode
simple pour aboutir a un plan de développement réellement actionnable — et pas seulement a de bonnes
intentions.

Les 10 questions a poser en débriefing

QUESTION 1

Qu'est-ce qui, dans ce profil, vous semble juste ? Et qu'est-ce qui vous
surprend ?

Ouvrir sur le ressenti a chaud, avant toute interprétation extérieure. Cette question révele d'emblée le niveau de
conscience de soi du manager sur son propre fonctionnement.

QUESTION 2

Quelles situations concretes récentes illustrent — ou au contraire
contredisent — ce résultat ?

Ancrer le profil dans le réel. Un débriefing qui reste théorique ne débouche sur rien : il doit étre relié a des faits
précis, datés, vécus.

QUESTION 3
Quels points forts ressortent, selon vous, de ce profil ?

Commencer par les ressources plutét que par les manques. Un plan de développement se construit aussi sur des
appuis existants, pas uniguement sur des corrections.

QUESTION 4
Quelles zones de vigilance identifiez-vous vous-méme dans ce résultat ?

Faire émerger l'auto-critique avant de la formuler a la place du manager. Un constat qu'on énonce soi-méme est
mieux accepté qu'un constat qu'on recoit.

QUESTION 5

Dans quel contexte ce style ou cette tendance devient-il un atout ? Dans quel
contexte devient-il un risque ?

Sortir de la lecture binaire « bon » ou « mauvais » profil. Tout trait de style a une face utile et une face de dérive,
selon la situation managériale rencontrée.

QUESTION 6
Comment pensez-vous que ce profil est percu par votre équipe, vos pairs,
votre hiérarchie ?




Interroger I'écart entre perception de soi et perception par les autres — souvent a l'origine de tensions
managériales sous-jacentes non exprimées.

QUESTION 7

Repensez a une situation professionnelle récente qui vous a mis en difficulté :
en quoi ce profil peut-il 1'expliquer ?

Relier le diagnostic a un vécu précis est la condition pour qu'il ait une utilité opérationnelle, et non seulement
descriptive.

QUESTION 8
Si vous deviez faire évoluer un seul aspect de votre maniere de manager,
lequel choisiriez-vous en priorité ?

Forcer la priorisation des le débriefing. Un plan de développement qui vise tout ne change rien : il faut identifier un
point d'entrée.

QUESTION 9

Quelles ressources pourraient vous aider a progresser sur ce point :
formation, accompagnement, retours réguliers d'un pair, lecture ?

Elargir la focale au-dela de la seule bonne volonté individuelle. Le développement managérial s'appuie rarement
sur l'effort de volonté seul.

QUESTION 10
Comment saurez-vous, dans six mois, que vous avez progressé ? A quel signe
concret le verrez-vous ?

Ancrer I'engagement dans un indicateur observable. C'est la condition pour pouvoir suivre le plan de
développement, et non simplement I'avoir formulé.
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Du constat au plan de developpement : 1a méthode
en 5 étapes

Le débriefing fait émerger des constats. Encore faut-il les transformer en engagement concret et suivi dans

le temps. Voici la méthode pour y parvenir.

‘ Prioriser, ne pas tout traiter

Sélectionner un a deux axes de travail maximum issus du débriefing, pas davantage. Un plan trop large
dilue I'énergie et n'est, dans les faits, jamais suivi jusqu'au bout.



Formuler un objectif observable, pas une intention générale

Passer de « mieux déléguer » a « d'ici trois mois, confier au moins une décision opérationnelle par
semaine a un membre de I'équipe ». Un objectif flou ne se pilote pas.

Choisir des leviers concrets et variés

Combiner plusieurs types d'action : formation courte, mise en situation encadrée, mentorat ou
codéveloppement entre pairs, feedback régulier d'un collegue ou du n+1. Un plan reposant sur la seule
volonté personnelle échoue le plus souvent.

Fixer des jalons et un point de suivi intermédiaire

Ne pas attendre I'échéance finale pour faire le point. Un rendez-vous a mi-parcours (six a huit semaines)
permet d'ajuster le plan avant qu'il ne s'essouffle.

Revenir sur le profil initial

Aprés quelques mois, reprendre le rapport et la conversation initiale comme point de comparaison :
gu'est-ce qui a changé, qu'est-ce qui résiste encore ? Ce retour est souvent la meilleure fagcon de
mesurer un progres réel.

Tous les outils MANAEVO (LEADTYPE, BOUSSOLE MANAGER, HEPTA, COMP4, REFMAN 360°,
Inventaire Typologique du Manager, RESISTANCE STRESS) générent un rapport individuel immédiat,
congcu pour servir de support a ce type de débriefing — en coaching, en bilan de compétences ou en

accompagnement RH.

Pour découvrir nos outils de diagnostic comportemental et managérial : manaevo.com
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