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			Dans la même collection :

			•101 bonnes pratiques de management

			•69 règles du succès au travail

			•Adieu les problèmes au travail !

			•À la conquête de mon bien-être

			•Améliorer son efficacité relationnelle

			•Coachs : les secrets d’une bonne posture

			•Communiquer efficacement

			•Communiquer en situation de crise

			•Comprendre l’évaluation professionnelle

			•Crise de motivation au travail ? Rien d’anormal !

			•Cultiver l’engagement de vos équipes

			•Dix entretiens incontournables en entreprise

			•Évaluer les compétences professionnelles : mode d’emploi

			•Être recruté dans les métiers de l’industrie et de l’agroalimentaire

			•Former sans stress

			•Gagner en leadership

			•Gestion du temps pour managers et professionnels débordés

			•L’art de conclure une vente avec la PNL

			•Le leadership du cœur

			•Le manager de proximité

			•Le management bienveillant, accélérateur de performance
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			Dans la même collection (suite) :

			•L’entreprise de soi : clé de la réussite entrepreneuriale

			•Le recrutement gagnant-gagnant

			•L’estime de soi au cœur du management

			•Les dynamiques de l’intelligence relationnelle

			•Les groupes Mastermind : accélérateurs de réussite

			•Manager le télétravail

			•Manager l’innovation autrement

			•Manager l’intelligence artificielle

			•Manager une équipe projet

			•Mieux communiquer avec soi-même et avec les autres

			•Ni hérisson, ni paillasson : plus jamais peur des conflits

			•Parler en public, être écouté et convaincre

			•Prendre la bonne décision individuelle ou collective

			•Préparer son futur professionnel

			•Prévention des RPS avec la PNL

			•Réalité des RPS : actions et solutions

			•Recadrer sans démotiver

			•(Re)Donner du sens à son management

			•Réussir son oral d’examen ou de concours

			•Réussir vos entretiens professionnels

			•Révélez votre Talent avec l’intelligence prismatique

			•Travailler, pour quoi faire ?

			•Vers un leadership créatif, efficace et humain

		

	
		
		

		
			Remerciements

			Merci au collectif des Experts Executive Profiler sans qui la dimension scientifique de nos travaux n’existerait pas.

			Merci à tous ceux qui se reconnaîtront dans les cartographies de groupe qui illustrent ce livre et tout particulièrement à leur dirigeant.

			Merci à nos familles qui nous soutiennent contre vents et marées.

			Merci à Raphaëlle Cormier et à toute l’équipe de Gereso édition avec qui nous avons eu plaisir à collaborer pour donner naissance à ce livre.

			Merci à nos deux relectrices, Sylvie Norrito Menga et Alexandra Mandin. Leurs remarques nous ont permis de mettre les lecteurs au coeur de notre ouvrage.

		

	
		
		

		
			L’intelligence prismatique est une marque déposée déclarée à l’INPI sous le numéro 4203711. 

			Executive Profiler est une marque déposée déclarée à l’INPI sous le numéro 4548072. 

			Tous droits réservés.

		

	
		
		

		
			Avant-propos

			« La lâcheté est la force des faibles et l’héroïsme la faiblesse des forts. »

			C’est par cette phrase que je commence habituellement mes cours en stratégie comportementale. Je vous laisse chère lectrice, cher lecteur, réfléchir à ma maxime dans l’espoir qu’elle vous apportera, à vous aussi, la prise de recul nécessaire à toute bonne décision.

			Magali Norrito

			Introduction

			Dans un monde de plus en en plus libéral, ouvert et globalisé, mobiliser des individus autour d’un but commun devient un enjeu majeur autant pour les politiques que pour les chefs d’entreprise, voire toute personne en charge d’un collectif. Qu’est-ce qui pousse des individus à s’unir et comment s’organisent-ils pour produire des décisions et les mettre en œuvre ? Y aurait-il des intelligences collectives plus performantes que d’autres ? Y aurait-il des compétences comportementales plus importantes qui expliqueraient les succès de certains et les échecs des autres ?

			Nous allons répondre concrètement à ces questions en passant par 7 clés vous délivrant les bonnes pratiques pour agir sur l’intelligence collective.

			Le premier chapitre porte sur la dimension psychologique des collectifs. Il s’appuie sur la typologie de l’intelligence prismatique pour vous aider à révéler et à stimuler les Talents composant l’intelligence de votre collectif. Le deuxième chapitre traite de la dimension sociale et économique. Nous découvrirons les leviers qui vous permettront d’unir des collectifs autour des besoins de sécurité et de liberté. Le troisième chapitre s’intéresse à la dimension managériale des collectifs. Nous y aborderons la dynamique collaborative et créative des groupes. Le quatrième chapitre ouvre sur la dimension politique et aborde la question de l’évolution des collectifs et de leur rapport au pouvoir décisionnel. Un dernier chapitre donne le mode de fonctionnement en collectif de chacun des 16 Talents composant l’intelligence prismatique.

			Ce livre est le fruit d’une collaboration entre les deux fondateurs d’Executive Profiler, organisme de formation et de conseil qui se dédie à la mesure de l’intelligence prismatique et à son impact sur la performance individuelle et collective. Il est représentatif de l’évolution de nos recherches à ce jour sur l’intelligence prismatique. Partis de l’individu, nous avons très vite abordé la dimension collective pour répondre au besoin des entreprises. Notre ambition est d’apporter une méthode simple pour aborder un thème complexe, celui de l’intelligence collective.

			Après des décennies de discours managérial sur la sélection et le développement des talents, l’intelligence collective est devenue le nouveau Graal des organisations. À coup de flex office, de travail à distance et d’un zest de collaboratif, tous les collaborateurs doivent se transformer en start-up agile ! Mais qu’est-ce qui pousse les décideurs à promouvoir l’intelligence collective alors même qu’ils se considèrent issus de cette catégorie, très sélective, des super talents ? La réponse est simple : leur difficulté à résoudre la complexité économique, sociale et politique à laquelle ils sont confrontés. Mais faire appel à l’intelligence collective réclame d’abandonner la croyance en l’existence d’une élite supérieure à la femme et à l’homme moyens. Il faut aussi abandonner la contrainte comme méthode de pouvoir et, surtout, accepter d’être remis en question. L’émergence de l’intelligence collective dépend de la capacité du décideur à lâcher une posture dominante pour adopter une posture ouverte et curieuse de l’autre.

			Nous sommes tous concernés car tous décideurs

			Ce changement de perspective nous concerne tous, car nous sommes tous décideurs à un moment donné. Nous pouvons adopter la posture de décideur en tant que manager, enseignant, parent, partenaire. La décision s’exerce à tous les niveaux de la société et ce n’est pas parce qu’elle s’applique à un nombre restreint d’individus qu’elle n’utilise pas le même réflexe : dès que nous sommes en position de décideur, notre tendance est naturellement de nous positionner au-dessus des autres. Ce fonctionnement est adapté pour résoudre des problèmes simples et binaires. Il est inadapté face à des problèmes complexes.

			Globalisation et multiplicité des décideurs

			La globalisation a fait éclater les modèles traditionnels et les sociétés sont devenues poreuses. Le monde politique interfère de plus en plus sur le monde économique à travers les normes et les règles. De leur côté de gros acteurs économiques veulent interférer sur les collectifs mondiaux en dépassant les règles démocratiques établies par les États. Les avancées technologiques, censées simplifier les activités, renforcent les problèmes de gestion humaine et avalent les budgets. La guerre des ressources met en danger la société de consommation réduisant à plus ou moins long terme les profits les grandes entreprises.

			Conquérante, la globalisation entre dans les foyers par la petite fenêtre des téléphones mobiles et des tablettes. Le monde est à la portée d’un enfant. Mais quel monde ? Celui des plateformes d’échange de données. Nous passons en deux clics du statut de consommateur à celui de proie. Le mirage est de nous faire croire que nous participons volontairement à une intelligence collective globale au service de tous. En fait notre comportement est pisté, analysé et revendu sous forme de données.

			L’intelligence artificielle ou le mythe de l’algorithme

			Après l’idéologie managériale du meilleur, voici le mythe de la donnée. Imposant la logique du plus grand nombre comme une réalité, les tenants de l’intelligence artificielle nous promettent de simplifier la complexité grâce à la puissance du big data. Il suffit de trouver le bon algorithme !

			Les vendeurs de rêve présentent même l’avenir sous forme de data lakes, des lacs de données issues de sources disparates disponibles dans de vastes plateformes. Plus de frontières, que de vastes étendues de données pour vendre au plus grand nombre. Quand on vous parlait de quête du Graal !

			Il faut reconnaître que l’idée de résoudre la complexité sans impliquer les personnes est très tentante. Une fois encore le décideur est le maître car il possède la décision. La masse, assujettie, n’est plus qu’une base de données. Mais qui a l’argent pour payer un big data pour résoudre ses problèmes ? Est-il vraiment nécessaire de plonger dans un lac de données pour prendre de bonnes décisions ? Et que restera-t-il de ces énormes robots lorsque nos ressources énergétiques seront épuisées ? Plus inquiétant encore, la loi des grands nombres ne permet pas de s’affranchir de la problématique de qualité des données. Les erreurs tendent justement à se cumuler avec l’accroissement du volume global des données analysées. L’erreur devient exponentielle.

			La diversité comme nouveau facteur sociologique

			Il ne sert à rien de vouloir résoudre la complexité car elle vient d’un facteur sociologique issu de la globalisation : la diversité. Diversité des acteurs, diversité des sexes, diversité des âges, diversité des handicaps, diversité des technologies, diversité des cultures, diversité des pays, diversité des règles, diversité des problèmes. Et la liste est non exhaustive… 

			La complexité inhérente à notre société globalisée contient des variables d’autant plus instables et imprévisibles qu’elles sont humaines. La diversité, et la complexité qu’elle induit, ne peuvent être traitées que par une diversité exemplaire parce que ressource universelle, renouvelable et disponible à petite ou grande échelle. Cette diversité exemplaire est psychologique. Seule la diversité des modes de pensée permet de résoudre des problèmes complexes. Il suffit donc de réunir des profils divers pour obtenir une intelligence collective capable de régler des problèmes complexes. Et pour cela il n’est pas nécessaire de gérer des millions de données. L’intelligence collective est à la portée du plus grand nombre et ne consomme pas d’énergie ! Au contraire elle en apporte.

			Il n’y a pas de plus grande diversité que la diversité psychologique

			Aucune science dure est à même de traiter seule la complexité humaine. Il faut y associer une science humaine capable de trouver des algorithmes à une échelle allant du petit au grand nombre. Cette science, appelée psychométrie, est celle que nous appliquons pour aider les décideurs et leur collectif à produire ensemble une intelligence complexe. Nous nous appuyons sur les principes de l’intelligence prismatique pour révéler l’intelligence des groupes. Grâce au questionnaire psychométrique Executive Profiler Assessment, nous sommes à même de mesurer l’intelligence d’un groupe et d’en déterminer les forces et les limites.

			Notre science, la psychométrie, recherche des données objectives dans la mesure de la personnalité. Nous avons déjà démontré dans nos deux premiers livres l’originalité de notre méthode et la pertinence des mesures apportées par ce questionnaire. Dans ce troisième ouvrage, nous présentons des cartographies de l’intelligence collective de deux groupes. Issues de nos interventions auprès de professionnels d’entreprise, ces cartographies mesurent l’intelligence produite par ces collectifs de travail. Comme pour l’intelligence individuelle, elles nous permettent de voir vivre le groupe en tant que « personne » dans des contextes hors pression et sous pression. L’intelligence collective est ainsi vue dans son aspect le plus intime.

			Nous n’avons pas l’ambition de cerner complètement l’intelligence collective mais d’apporter un regard pertinent sur un thème crucial pour nos sociétés post modernes : comment révéler et stimuler l’intelligence d’un collectif ?

			Les cartographies de groupe

			Ce livre s’appuie sur des cartographies de groupe issues de deux collectifs de travail. Ne pouvant révéler l’identité de ces collectifs, pour des raisons de confidentialité, nous allons leur donner des « pseudos » : Flexitech et Formalia. Ces collectifs ont été suivis sur plusieurs années, ce qui nous a permis d’observer les conséquences d’une mise en conscience du mode de fonctionnement du collectif et de son impact sur la performance de l’organisation.

			Flexitech joue le rôle d’une start-up au sein d’un groupement d’écoles du numérique qui lui laisse une forte autonomie de gestion. Le dirigeant, un ancien informaticien, a créé une équipe de chercheurs et d’enseignants avec qui il a des liens privilégiés. Chacun est cependant maître de ses projets. L’entité teste toutes les nouveautés qui sont ensuite redéployées au sein des autres entités du groupe. Mais le groupe commence à éprouver des difficultés face à une concurrence accrue. Des changements organisationnels s’annoncent et le groupe continue à s’ingérer de plus en plus dans la gestion de Flexitech. Une pression nouvelle se fait jour et des tensions arrivent au sein du comité de direction entre les chercheurs et le service financier. Un contexte réglementaire sur la législation de l’enseignement supérieur explique cette montée en pression. Le dirigeant nous demande d’intervenir pour baisser les tensions et retrouver une nouvelle dynamique d’équipe.

			Formalia est une entreprise industrielle française de taille moyenne spécialisée dans la production et l’installation de matériel de sécurité incendie. Elle est constituée d’une usine, d’un centre de recherche et de développement et d’un service commercial incluant un SAV. Créée il y a plus de 40 ans par un ingénieur de génie, elle a vécu ses heures de gloire jusqu’au départ en retraite de son dirigeant qui la vend à un très important groupe américain. La PMI familiale va alors changer de mains et entrer dans la logique financière de ce puissant conglomérat. Les contraintes externes ne manquent pas : forte normalisation du secteur en raison de la dangerosité des productions, concurrence accrue des produits chinois et d’Europe de l’Est. Les contraintes internes arrivent avec le repreneur : forte normalisation du management avec des reporting de toutes sortes, perte de pouvoir décisionnel, abandon progressif de la R & D. 

			Malgré les investissements en matériel, l’entreprise peine et les résultats ne sont pas à la hauteur des espoirs du repreneur qui décide au bout de cinq ans de la céder à un groupement d’investisseurs anglo-saxon. Le dirigeant nommé à la tête de Formalia nous demande de venir l’aider à transformer cette entreprise.

			Les Talents représentés dans ces deux collectifs ne comporteront aucune information concernant l’âge et le sexe, ces critères n’étant pas déterminants dans la forme d’intelligence. Le leader du collectif sera indifféremment nommé dirigeant, manager ou référent.

			Nous allons suivre ces deux entreprises à travers les cartographies de groupes qui ont été constituées lors de nos interventions de conseil et de formation. Nous vous donnerons les codes de lectures de l’intelligence de ces deux collectifs tout au long des 7 clés pour vous aider à faire des liens avec votre propre vécu.

			Le référent comme modérateur de l’intelligence collective

			L’émergence des réseaux sociaux a fait apparaître une nouvelle forme d’intelligence collective. Mais la multiplicité des intelligences ne conduit pas nécessairement à la production d’une décision intelligente. Les résultats apportés par les réseaux sociaux en sont une preuve. Nous constatons que cette nouvelle forme virtuelle d’organisation collective peut conduire vers des dérives bien réelles. Sans modérateur, le flux continu d’informations non qualifiées amène inévitablement vers des mouvements incontrôlables. Aussi nous espérons que la lecture de ce livre vous permettra de faire revivre l’intelligence réelle des collectifs et de redonner à l’intelligence artificielle sa noble place : celle d’assistant de l’intelligence humaine. C’est ce rôle de modérateur qui vous permettra de prendre la place de référent au sein d’un collectif exerçant positivement son intelligence.

		

	
		
			Chapitre 1

			La dimension psychologique des collectifs

			Ce premier chapitre se consacre à la dimension psychologique de l’intelligence collective. Nous allons découvrir que loin d’être une simple addition de Talents, celle-ci possède une individualité avec une personnalité singulière. Mais il est une chose de parler d’intelligence collective, il en est une autre de la mesurer. C’est la première fois qu’un livre se consacre à la mesure scientifique de l’intelligence collective à partir d’un questionnaire psychométrique. Cet exercice a été rendu possible grâce à la grande fiabilité du questionnaire psychométrique Executive Profiler Assessment (EPA).

			L’EPA s’appuie sur la typologie de l’intelligence prismatique, approche de la personnalité développée à partir de 1993. Les premières cartographies collectives ont commencé à être élaborées en 2010 grâce à la création du centre de recherche de l’organisme de formation et de conseil Executive Profiler. Ces cartographies répondent à un enjeu majeur de nos organisations : mobiliser l’intelligence collective des groupes. Avec l’approche comportementale de l’intelligence prismatique, nous abordons l’intelligence collective à travers son adaptabilité et sa capacité à interagir. En mesurant leur intelligence, nous sommes capables d’analyser et de prédire le mode de fonctionnement effectif des groupes étudiés. Autre force de nos travaux, la mesure apportée par le questionnaire est également prédictive du comportement du collectif dans les périodes de pression.

			Nos travaux ont permis de faire ressortir une typologie de l’intelligence collective et de ses aptitudes à :

			- S’organiser à travers des paramètres de temps ou d’espace.

			- À créer en rompant avec l’existant ou en l’améliorant.

			- À s’associer autour d’autorités plus ou moins fortes ou libérales.

			- À exploiter et produire des ressources matérielles ou immatérielles.

			- À acquérir des connaissances pour gagner en autonomie.

			Nous allons illustrer notre démonstration avec des cartographies de groupe issues de Flexitech, une organisation dédiée à l’intelligence artificielle.
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			« Toute science est une connaissance certaine et évidente. »

			René Descartes

			Une démarche scientifique sécurisée

			La science de la mesure de la personnalité est complexe. Difficilement abordable, elle est restée jusqu’alors entre les mains de spécialistes peu enclins à vulgariser leurs connaissances. Notre ambition est de faire progresser notre science en la rendant accessible au plus grand nombre. Cette volonté change le paradigme scientifique car il met le bénéficiaire au cœur du processus de recherche. Nous cherchons pour rendre service à des personnes, à des organisations, à des familles. Nous embarquons le concept d’agility management (gestion agile des projets) dans notre démarche de recherche. Cela apporte une dimension opérationnelle à notre première intension essentiellement conceptuelle.

			Toute erreur de profil prend des proportions exponentielles lorsque l’on travaille sur l’intelligence collective. Pour sécuriser nos études, nous avons constitué un collectif de professionnels de la formation, du coaching et de la santé soumis aux exigences de la démarche scientifique. Le centre de recherche Executive Profiler s’appuie sur son réseau d’experts, licenciés, formés et supervisés en continu. Nous organisons des staffs mensuels pour échanger sur nos pratiques. C’est aussi l’occasion de solliciter le centre de recherche sur de nouveaux développements. Cette dynamique interne est possible parce que tous les membres du collectif se nourrissent mutuellement, respectent une déontologie intangible, tout en gardant la responsabilité de gestion de leur périmètre. Le collectif associe cadrage et autonomie, formalisme et flexibilité.

			Notre démarche se fonde sur l’observation de groupes de travail mais aussi de groupes familiaux. Des milliers de résultats psychométriques ont été ainsi étudiés dans le cadre des prestations de formation et de conseils menés par les Experts Executive Profiler.

			Chaque étude répond au même protocole scientifique :

			- Passation en ligne sur notre site sécurisé du questionnaire.

			- Feedback individuel pour valider les résultats apportés par l’EPA.

			- Construction des cartographies de groupe sur les bases des résultats validés.

			- Supervision de l’expert animant la session collective.

			- Retour d’expérience de l’expert vers notre centre de recherche.

			- Échange des pratiques avec l’ensemble des experts.

			La confidentialité des données psychométriques est soumise au Règlement Général sur la Protection des Données (RGPD) :

			- Le site de passation est sécurisé https.

			- Les résultats chiffrés ne sont donnés qu’au bénéficiaire.

			- L’entreprise cliente conserve les cartographies et les synthèses des recommandations rédigées par les experts.

			En partant de la mesure psychologique individuelle apportée par le questionnaire psychométrique, nous avons pu tracer les différentes formes d’intelligence qu’un collectif, plus ou moins grand, était capable de prendre pour répondre, plus ou moins bien, aux exigences de son environnement. Grâce à cette approche psychométrique, nous sommes capables de voir vivre cette intelligence collective selon des contextes hors pression et sous pression, de la voir mobiliser des compétences, changer au fur et à mesure des arrivées de nouveaux membres, réagir à l’autorité exercée par son leader.

			Les origines de l’intelligence collective

			Pendant longtemps les psychologues ont considéré la personnalité comme scindée en trois parties : les capacités cognitives, les capacités comportementales, la dualité entre conscient et inconscient. L’intelligence prismatique porte sur les interactions entre ces trois niveaux d’intelligence en se focalisant sur les stratégies d’adaptation. Cette nouvelle porte d’entrée de l’esprit permet d’aller au-delà de l’individu pour intégrer la dimension collective.

			L’approche des capacités cognitives

			Le niçois, Alfred Binet (1867-1911), est le père de la psychométrie. C’est grâce à une demande du ministère de l’Éducation nationale qu’il lance les bases de la psychométrie. Avec le docteur Théodore Simon, il va créer une échelle psychométrique Binet-Simon visant à diagnostiquer un problème de retard intellectuel chez un enfant en comparant la performance de celui-ci à celle de sa classe d’âge. Il part de l’observation de 50 enfants, 10 par classe d’âge, et constitue un test selon une échelle croissante de difficultés. Son objectif n’est pas de rejeter les enfants les moins performants mais de trouver des solutions pédagogiques pour les aider dans leurs apprentissages. Les trois formes évaluées par les tests de quotient intellectuel, sont l’intelligence verbale, l’intelligence numérique et l’intelligence spatiale.

			La mesure du quotient intellectuel n’a de valeur qu’au niveau individuel. Mesurer un collectif avec l’approche des capacités cognitives est inopérant car l’intelligence collective ne fonctionne pas comme une somme d’intelligences. L’intelligence prismatique garde de cette approche les critères de logique abstractive et concrète, de logique matérielle et immatérielle et de logique d’espace et de temps.

			L’approche comportementale

			Pour le comportement la notion de bon ou faux n’est pas valable. La construction des questionnaires ne répond donc plus à la logique de test : une bonne ou une mauvaise réponse, mais à la logique de tendance sur une échelle normalisée.

			C’est l’américain, Raymon Cattell (1905-1998) qui va créer le premier questionnaire psychométrique dédié au comportement. Pour Cattell, la personnalité est fixe, c’est-à-dire qu’elle n’évolue pas dans le temps. Il considère que la personnalité d’un individu est innée et non évolutive. Notre personnalité est donc déterminée à notre naissance et est stable tout au long de notre vie. Une telle conception de la personnalité repose sur une posture déterministe rejetant l’influence du social sur la constitution d’une personnalité. À partir de cette théorie, la recherche de Cattell se concentre sur la mise à jour d’un référentiel comportemental qu’il considère comme universel. Une fois trouvé ce référentiel constitué de 16 traits de personnalité, il va poursuivre ses recherches pour démontrer les éléments différenciateurs et déterminer une norme comportementale par sexe, race, âge.

			Le nombre des échelles mesurées rend difficile la transposition vers la mesure de l’intelligence collective. De plus, la notion de norme comportementale par sexe, âge et race induit une notion de désirabilité sociale qui s’avère inopérante dans l’étude du comportement des collectifs de plus en plus divers. L’intelligence prismatique garde de cette approche la notion d’échelle normalisée en lien avec le comportement.

			L’approche dualiste de la personnalité

			Pour les psychanalystes, la dualité entre conscient et inconscient crée le mouvement. L’inconscient est vu comme tout aussi actif sur le comportement que le conscient mais de manière non contrôlée par le Moi Opératoire. Le Moi Opératoire pourrait être défini comme le cerveau cognitif. Je suis conscient de mon processus de pensée et je maîtrise mes émotions. Le Moi Opératoire utilise les parties conscientes de la personnalité mais l’inconscient resterait hors de son contrôle. De cette conception dualiste, Jung, célèbre psychanalyste suisse, va tirer deux autres concepts fondamentaux de la constitution de la personnalité : l’orientation de l’énergie psychique et la bipolarité des fonctions de la pensée.

			Au niveau des collectifs Jung parle d’un inconscient collectif constitué d’instincts et d’archétypes universels qui apparaissent régulièrement tant au niveau individuel qu’au niveau collectif. Cette dimension transpersonnelle de la psyché s’observe dans l’histoire à travers l’apparition d’archétypes récurrents fondateurs des cultures humaines.

			Le questionnaire psychométrique est un instrument interrogeant la partie consciente de la personnalité. Aussi tous les questionnaires basés uniquement sur l’approche psychanalytique sont inopérants dans la mesure scientifique de la personnalité. L’intelligence prismatique garde de cette approche la conception dualiste de la personnalité et la notion de comportement typique.

			L’approche prismatique de la personnalité

			L’intelligence prismatique est une approche dynamique de la personnalité impliquant une réalité multidirectionnelle et multiforme, ce qui la rend, de facto, applicable à la dimension collective. Elle intègre la notion de capacité cognitive et celle de capacité comportementale. Elle garde de l’approche psychanalytique la dimension dualiste de la personnalité partagée entre des aptitudes psychiques préférées et d’autres non préférées. Elle détermine la psyché comme le siège de notre intelligence de par sa fonctionnalité à capter les informations, à les traiter et à décider.

			Pour comprendre l’intelligence humaine, nous pouvons faire un comparatif avec le fonctionnement de l’intelligence artificielle. Véritable projection de notre psyché, elle a également besoin d’énergie pour capter des données et d’un logiciel pour les traiter et d’un processeur pour sortir un résultat. Mais là s’arrête le comparatif, car, ce qui discrimine le mieux l’intelligence humaine de sa copie, c’est sa capacité à prendre des décisions.

			Tableau comparatif Homme/machine

			
				
					
					
				
				
					
							
							Comment fonctionne un ordinateur ?

						
							
							Comment fonctionne une psyché ?

						
					

					
							
							• Énergie électrique

						
							
							• Énergie psychique

							� Extraversion

							²Introversion

						
					

					
							
							• Données

						
							
							• Informations

							Q Concret

							7 Abstrait

						
					

					
							
							• Traitement des données

							Logiciels : logique binaire

						
							
							• Traitement des informations

							@ Objet (matérielles)

							� Sujet (immatérielles)

						
					

					
							
							• Organisation du travail

							Horloge interne, cycle processeur

						
							
							• Organisation du travail

							¦ Formel (priorité au temps)

							¯Flexible (priorité au contexte)
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							RÉSULTAT

						
							
							DÉCISION
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