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Module 2 Ordre du Jour

9.00-9.35
9.35-10.40
10.40 — 10:55
10.55-12.15
12.15-13.15
13.30-15.00
15.00-15.10
15.10-17.00

2 Trafalgar

Jour 1l
Accueil et introduction
La notion d’influence

Comprendre les autres pour pouvoir
influencer

Pause

La synchronisation et connaitre ses
parties prenantes

Pause déjeuner

SDI — SVM (systeme de valeurs
motivationnelles)

Pause

SDI — La notion de conflit. Comparer
et créer des équipes sur I'Appli.
Réflexion sur la journée, Conclusion

9.00-10.20

10.15-10.30
10.30-12.30
12.30-13.30
13.30—-14.20
14.20-14.45

15:05 -15:15
15.10-16.00
16.00 - 16.30

Jour 2

SDI : nos réaction en situation de
conflit

Pause

Comment je le vois— exploration de
nos Forces et de nos Forces surjouées

Pause déjeuner

Les clefs de la motivation

Donner et recevoir un feedback
efficace

Pause

Les modeles de feedback
Interpréter votre feedback 360

Conclusion du Module



L'état des lieux et les attentes du groupe MDP fr 3

Selon vous , quelle est la compétence managériale

& pilis nSceasalre Ial ol vous travalllez 2 Selon vous , quelle est la compétence manageériale

qui mangue le plus ou vous travaillez ?

Quelle est la compétence managériale que vous aimeriez
le plus développer au cours de ce programme ?

Impartialité

Bienveillance
communication

Protection
Equilibre de

l'equipe

Cohésion

Disponibilité

Gestion

Gestion
des
priorités

Empathie

Ouverture au
changement

Accompagnement/ap
partenance/cohésion

assertivité

Transparence,/clarté /st

abllité de decision

Remise en
question

gestion de I'humain
{Mariem/Xavier)

Capacité a
motiver une
équipe
(Nicolas)

Communication et
persuasion (Maxime
L}

Capacité a
instaurer la
bienveillance
etlerespect
(Alexandra)

Capacité a
créer un
climat de

confiance
(Sigrid)

persuasion
(Alina)

capacité a
persuader les
autres
(Maxime M.)

Prise en
consideration
des autres
points de vue
(Florian R)

Engager la cohésion
et convaincre
I'équipe/stakeholders
pour atteindre le
méme objectif
(engagement) Florian
L

Delegation
efficace (Tom)

Assertivité
(MNathalie)



Mise en lien entre
lapprentissage et osar

lesexpériences  prandre la
parole
Se retrouver en
dehors des séa
participants autourd'un card, Participer

:l;i-nr un réseau qui activement
d'échanger sur nos pendant les
expériences. modules

assiduite / presence

Etre a - Etre prét a apprendre et a reconnaitre
difféerents styles d'apprentissages
Partager |'écoute y pprentissag
- Prendre la responsabilite de son
et Apprécier les propre apprentissage, mettre en Ecoute scthe
e, pratique, reflechir et preparer partage sur A Raos
soi-meme

A

Engagement Etre

en dehors du

programme naturel

Etre

ouverture / curiosité oS

- Etre curieux, se questionner, questionner les
autres et les modeéles présentes
-Etre pleinement présent

- Donner des feedbacks honnétes,

Respecterles , _ _ .
idées E e ehe dinfo partant d'une intention positive
:;‘prosm et nouvelles supplémentaires - Etre courageux et plein de

entes Aider choses. Ne pas compassion envers soi et les autres
des siennes les T contrat du groupe

autres chu cacire MDP fr 3




Qu'est-ce que l'influence?

En 4 groupes, définissez ce qu’est pour vous l'influence.
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Qu'est-ce que l'influence?

o6 La clef du leadership est

I'influence, pas 'autorité oo

Kenneth Blanchard

Kenneth Hartley Blanchard, auteur et expert en management . The One Minute Manager : + de 13
million d’exemplaires vendus, traduit en 37 langues
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Qu’est-ce que le pouvoir ?

Selon les psychologues John French and Bertram Raven,

Le pouvoir personnel est votre propre compétence et

. ] [ ] | . 14
Le pouvoir de position est I'autorite que vous exercez en [;otre capacité a influencer les gens et les événements, que]
vertu de votre position dans la structure et la hiérarchie de ous ayez une autorité formelle ou non.

I'organisation.

Il comprend :
Il comprend : _ _
g ] o . I Expertise — compétences ou connaissances
* Hiérarchie — capacité a imposer des regles et une dont les autres ont besoin
discipline

* Récompense — capacité a récompenser _
I Pouvoir de référence (charisme) — capacité personnelle

* Coercition — capacite a punir ou menacer a inspirer le respect et 'admiration des autres
* Information — controéle de I'information dont d’autres
ont besoin

Ces formes de pouvoir permettent de

Ces formes de pouvoir sont largement développer I'ampleur de votre influence
dues au mandat donné par
I’'organisation ou la société.

NATO
AN
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Améliorer nos relations

Choisissez 1 ou 2 personnes (interlocuteurs difficiles) sur lesquels vous vous concentrerez pour la journée (choissez des
individus, pas des groupes ou des départements). Choisissez une situation réelle qui est importante pour vous et qui a un
impact sur la relation.

Répondez aux questions suivantes:-

* Qui est cette personne?

* Quelle est la situation?

* Quelle issue aimeriez vous a cette situation?

* Pourquoi est-ce que cela est important pour vous?

* Quels sont les risques si la relation n’est pas aussi efficace qu’elle pourrait I'étre?

(" Trafalgar do N0
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Notre perception du monde

Nos filtres:
Nos sens
Expérience et culture
Croyance et valeurs

Messages des
autres / du monde

Facons de penser \ foeeennnnn, .

Emotions

%
J/ T \ Message aux autres

Notre perception / carte
du monde!




Nos différents filtres nous donnent des cartes différentes

?

Quelle est votre carte?
Qu’est-ce que “bien manager” pour vous?
Quelles valeurs sont importantes pour vous?

Que se passe-t-il quand celles-ci ne coincident pas avec celles des autres?

(" Trafalgar du N0




Quelle est leur carte?

En pensant a la personne (aux personnes) a laquelle vous avez choisi de porter attention aujourd’hui, quelle est
sa carte du monde?

Concentrez vous sur ce que vous SAVEZ étre vrai.
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Ou est-ce que vos cartes se recoupent? Ou sont les différences?

O Trafalgar
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Un outil de base de la PNL : la synchronisation

Légendez cette petite histoire

1.

d\ NATO
2 Trafalgar e o




Vous synchroniser avec votre interlocuteur

En ayant a I'esprit la notion de synchronisation, que pourriez-vous faire pour mieux “entrer dans le monde” de votre
interlocuteur et vous synchroniser?

Quelques exemples de questions a considérer :

* Qu’est-ce que vous observez chez eux?
e Qu'est-ce que vous savez? Qu’est-ce que vous supposez?
* (Qu’est-ce que vous devez encore découvrir?

* (Qu’est-ce que vous pouvez synchroniser pour aider a consolider la relation?

NATO
(" Trafalgar Ao M0,
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DISCOVER
Votre Strengths Deployment Inventory ~
(SDI) \

=

Se of Purpos&

“ 4

www.app.corestrengths.com

What Motivates You

®

Come Mt

| Victoria, here are your results.
Téléchargez I'Appli oo 00 000 Mot Fpeesents your veets 030 Mowry® :

Mow You React to Confiict

What Motivates You How You Re

Sy N -

m | , AN NATO
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http://www.app.corestrengths.com/

() Trafalgar

115 participants OTAN

22 Blue (19%)

14 Blue — Green (12%)
6 Green (5%)

42 HUB (37%)

15 Red (13%)

13 Red — Blue (11%)

3 Red - Green (3%)

Population adulte

20.96%
12.43%
8.14%

29.54%
10.56%
14.74%
3.62%

65 personnes (57%) ont une premiere étape de conflit Vert

(contre 45% de la population adulte)

N
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S'immerger dans le SDI

Regardez vos résultats SDI — vous pouvez utiliser le Guide de I'Apprenant et le Guide Rapide. Regardez vos séquences de
conflit et validez-les si ce n’est pas déja fait (Plateforme ou pg 74 Guide de I'’Apprenant )

Observez et connectez:

 Remarquez votre SVM et celui des autres

» Essayez de repérer le SVM des membres de votre équipe/ de vos parties prenantes

* Essayez d’interagir plus fréguemment avec votre interlocuteur difficile, si cela est possible

* Connectez-vous avec les membres de votre cohorte MDP et vos formateurs sur la plateforme SDI pour ‘comparer’ et /
Ou créer une équipe

e Téléchargez ’Appli Core Strengths pour avoir CoreStrengths dans la poche....

NATO
() Trafalgar 4o ™0
o PERSONATDIVELOTVE T OTAN
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Module 2 Ordre du Jour

9.00-9.35
9.35-10.40
10.40 — 10:55
10.55-12.15
12.15-13.15
13.30-15.00
15.00-15.10
15.10-17.00

2 Trafalgar

Jour 1l
Accueil et introduction
La notion d’influence

Comprendre les autres pour pouvoir
influencer

Pause

La synchronisation et connaitre ses
parties prenantes

Pause déjeuner

SDI — SVM (systeme de valeurs
motivationnelles)

Pause

SDI — La notion de conflit. Comparer
et créer des équipes sur I'Appli.
Réflexion sur la journée, Conclusion

9.00-10.20

10.15-10.30
10.30-12.30
12.30-13.30
13.30—-14.20
14.20-14.45

15:05 -15:15
15.10-16.00
16.00 - 16.30

Jour 2

SDI : nos réaction en situation de
conflit

Pause

Comment je le vois— exploration de

nos Forces et de nos Forces surjouées
Pause déjeuner

Les clefs de la motivation

Donner et recevoir un feedback
efficace

Pause

Les modeles de feedback
Interpréter votre feedback 360

Conclusion du Module
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DISCOVER

MESATS

Strengths Deployment Inventory (SDI) ~ \ "

www.app.corestrengths.com

=

Be of Purpos@

A

What Motivates You

N '
Victoria, here are your results. Core Mvtos
Mow You React to Confiict
-
What Motivates You How You Re

= il
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http://www.app.corestrengths.com/

Comment définissez vous la
motivation ?

™ Trafalgar
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Motivation

mmm) Un motif pour I'action

Motiver = donner a

qguelqu’un I'envie de passer a
I'action

Comment reconnait-on quelqu’un qui est motivé ?

(" Trafalgar gl NATO
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Motivation et
performance

La motivation est I'un des
fondements de la

\\ y ) ¥ - .

performance ) 9¢ ( sy ) o0 ([ evronmen |

\\\ // "\\ / \\\ /

. . L. \\\_,// N A \*\\J/

La motivation prédit
I'effort, la persistance, pas
la performance.
(" Trafalgar Al




Equilibre entre de
nombreux facteurs

complexes
/ &\
" Trafalgar o




Motivation des Equipes
Motivation de Soi

Quels sont les problemes de
motivation que vous identifiez : dans
VoS équipes, et pour vous-méme?

Quelles sont les sources de
démotivation?

Que faites vous quand vous sentez
qgue guelqu’un n’est pas motivé?

Qu’est-ce qui marche?

Qu’est-ce qui ne marche pas?

() Trafalgar




POURQUOI FAISONS-NOUS CE QUE NOUS FAISONS ?

statut,

carriéere, autonomie,

Intrinséque/extrinséque

, appartenance, sanctions,
I recompenses,

auto-détermination, réprimandes,
félicitations, )
] . o compeétences,
Motivation extrinseque : carotte et

baton ;

) peur de I'’échec,
salaire, bonus, curiosité / intérét pour...,

promotion, peur de ne pas

sens, signification, ; wl
réussir a...

. C e . , ) développement personnel,
Motivation intrinseque : qu’est-ce qui peur du regard

anime cette personne? maitrise, des autres,
accomplissement,

MOTIVATION WilerS B EXTRINSEQUE

MOTIVATION INTRINSEQUE

_\Trafalgar P i 2




Extrinseque ou
intrinseque?

Extrinseque et hygiene

(La théorie des Deux Facteurs de Herzberg)

Extrinseque et cocaine

Extrinseque et créativite

Abel et Cain au pays de la
motivation

A Trafalgar
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Au centredela
motivation intrinseque

e Autonomie

* Maitrise (Talents)
e Relations

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE Motlvatlon
Daniel H. Pink . . .

iV E

Daniel Pink ; Ryan et Deci D R
The Surprising Truth
About What Motivates Us
d\ NATO
(" Trafalgar e




La confiance comme Porter attention a la fiabilité : alignement
source de motivation entre ce qui est dit et ce qui est fait.

v

Crédibilité  + Fiabilité +®

Confiance =
Egocentrisme

Comment faire pour savoir ce qui motive vos
collaborateurs? Echangez-vous, au sein de I'équipe,
sur ce qui vous motive? Si oui, comment est-ce fait
et est-ce source de motivation? Sinon, serait-ce

pertinent? Comment pourriez-vous l'installer?
d\ NATO

—— 29
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Pourquoi donner du feedback?

[ I:.r.
| I I )

O Trafalgar %;i.“i 30
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Quel est le but du feedback?

Feedback

|
Données - ﬂ

Conscience

|

Thémes -
perspective

|

Choix

|

Flexibilité

|

Développement
& croissance

O Trafalgar %;i.ﬂi 31
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La fenétre de Johari

Connu de soi Inconnu de soi

Connu des Zone
autres publique

Zone
aveugle

Inconnu des
Zone
autres Inconnue
(A 4\\ /:‘R NATO
V\Tgojolgcr N omN




La fénétre de Johari

Rétroaction = Feedback

>

Connu de soi Inconnu de soi
Révélation de soi

Connu des Zone

Zone
aveugle

Inconnu des
Zone
autres :
v Inconnue
( A 4\‘ /:‘R NATO
V\Tmfcwfalgc r N omtan




Donner & Recevoir du feedback

Efficace Fouilli & peu clair Efficace Fouilli & peu clair
Spécifique Général Ecoute N’écoute pas
Se concentre sur les Se concentre sur les Pose des Questions Critique
comportements motivations : , :
Internalise Détourne / rejette la faute
A partir de leur “carte du A partir de notre “carte du -
P ., P . Choisit Trouve des excuses
monde monde
. N . , Vu comme une N’apprend pas
Assumé — de premiere main Pas assumé - au nom de s PP P
, . opportunité
P . . guelgu’un d’autre ,
Bénéficie a celui qui le recoit d’apprendre

Bénéficie a celui qui le
donne

Recevoir, Réfléchir, Répondre

AD | NATO
(" Trafalgar o
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S’intéresser personnellement

Candeur Radicale

Empathie désastreuse Candeur Radicale
On se soucie de la personne, Survient guand on montre
mais on n'ose pas la challenger. de l'attention personnelle,
C'est le comportement le plus tout en étant clair et direct
confortable, que nous avons dans notre feedback
donc tendance & maintenir, et critique. C'est |a que vous
gui n'est pas trés utile. voulez vous trouver.

Fausseté manipulatrice Agression odieuse Challenger

Elle est le résultat du peu C'est le résultat du challenge directement

d'intérét et de remise en direct, sans I'attention

guestion. Sivous vous personnelle. C'est

comportez comme ¢a, votre probablement le deuxiéme

feedback n’est ni clair ni comportement le plus utile

agréable. C'est la pire des aprés la candeur radicale.

possibilités.

NATO
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Exercez-vous avec votre binome

Exercice de feedback avec votre binbme : a lI'aide d’'un modele de feedback, élaborez un feedback pour votre
bindbme sur la base de ce que vous avez déja remarqué au cours de votre collaboration.

Vous pouvez réfléchir a la discussion en petits groupes que vous avez eue a la fin de la session SDI sur les points
forts et les points forts exagérés - donnez votre avis sur certains des points forts que vous avez observés chez lui et

sur les points forts exagéreés.

10 minutes - 5 minutes chacun

Situation Décrire la situation en précisant le
Plus de..... Moins de.... lieu, le moment et les circonstances.
Décrivez ce que vous avez observé (et
< ) £ zp e Comportement )
Ce qui m’a enchante était.. non votre sentiment ou votre
Ce qui me préoccupe c’est.... impression).
Décrire le résultat précis du
Ce que j’apprécie a propos de ton travail actuel c’est... Impact e

Ce que j'aimerais que tu développes...

Ce qui s’est bien passé c’est ......
Un domaine de développement c’est .....

2 Trafalgar O
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Interpréter votre rapport 360

A propos du rapport

Ce processus de feedback a evaluateurs multiples est congu pour vous aider dans
votre développement professionnel. Quand il est bien utilisé, il peut :

« Encourager une communication sincére et honnéte entre vos collégues et vous-
méme.

« Aider a identifier vos qualités professionnelles et les opportunités de
développement.

« Vous donner des occasions pour améliorer vos compétences grace a une
meilleure connaissance des perceptions et observations des autres sur votre
travail.

» Orienter vos conversations avec vos collégues pour vous tenir au fait de leurs
observations et de leurs suggestions.

I z (P .
Vos sondés Echelle d'évaluation
; ; Les personnes suivantes ont été invitees L'échelle d'évaluation suivante a éte

Qualtrics 360 Feedback Evaluation -©S pen . . . .

a participer a votre feedback a 360° de employée au moment du feedback des
3rd December 2020 développement évaluateurs

Nombre d'évaluations regues 15 Rarement 1
Carla Bruni

Nombre d'auto-évaluations recues 1 Occasionellement 2

Nombre d'évaluations recues de managers 3 Souvent 3

Nombre d'évaluations regues de subordonnés 4 Presque toujours 4

Nombre d'évaluations regues de pairs 7 Toujours 5

PERSONAL DEVELOPME

A | A8 NATO
—_— -Ipz-ns':mglgrqlrg et u’j OTAN
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Vous trouverez sur la page suivante un apergu de vos résultats pour chaque section, ainsi qu'une comparaison entre
votre propre evaluation et celle des autres. Vous trouverez un descripteur a cété de chaque section ;

Point fort évident -tous les évaluateurs vous ont évaluée 4 ou plus et vous avez auto-évaluée 3 ou plus.
Point fort non reconnu -tous les évaluateurs vous ont eévaluée 4 ou plus et vous avez auto-évaluée moins que 3.
Angle mort - tous les évaluateurs vous ont évaluée 2 ou moins et vous avez auto-évaluée 3 ou plus

Domaine de développement - vos résultats se trouvent 2 ou moins aussi bien pour vos évaluateurs que pour vous-
méme.

S’il N’y a aucun descripteur a coté de la section, cela signifie que vos résultats se trouvent entre 3 et 4 aussi bien pour
VoS évaluateurs que pour vous-méme.

2 2] NATo
Trafalgar o
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Scoring Overview

280 Unrecognized Strength

A5 enaney bewoon e Unrecognised Strength — where the score of
elf-rati d th i fro . N

425 hers. The selfrating was low, _all your raters is above average and higher

4.64 but the ratings from others was

g hioh. ~ than the score you gave yourself

Self-Awareness

33
3.56 M
3.76
423
3.75

Drive for Results

3.00 .
55 No descriptor — where the score of

380 R all your raters is average or above average but not

443 significantly different to the score you gave yourself
3.86

Teamwork

3.25
382

Communication 3.70
4.50

378 —

400 Clear Strength
[Managar | | 473 Aclear sirength means self-ratings Clear Strength — where the score of all your

and ratings from others are both

396 above the average for this raters and the score you gave yourself are both above
420 comeeieney average

Leadership

v

415

"All Raters" is the average score of Manager, Direct Report and Peer; it excludes Self.
See page 2 for guidance

dm NATO
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Scoring Overview

1 2 3 4 5  Mean
Manager | 4.55

Self-Awareness 425
4.64
4.49

2.80

3.1
= 21 Blind Spot — where the score of
Drive for Results 1.3 . . i
all your raters is below average and significantly lower

1.6

18 than the score you gave yourself

A 4

314

468
Teamwork 4.43
4.80

465

Area for Development — where the score of all your
raters and the score you gave yourself are both below
16 average.

Communication

-
N
v

‘ Manager 445

Leadership 4.00
464
4.38

“All Raters" is the average score of Manager, Direct Report and Peer; it excludes Self.
See page 2 for guidance

dm NATO
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Scoring Radar

W Self B All Raters

Self-Awareness

Leadership < ._".::; Drive for Results

Communication Teamwork

Radar Charts plot multiple scoring categories on one graph for easy comparison. Categories
become points on the graph with the distance from the center indicating the value of the score in
that category.

In the graph above you can compare your self evaluation to the average of your evaluators
excluding you (i.e. all raters).

O Trafalgar
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Self—Awsareness

Leadership « & .  Drive for Results

Communication Teamwork

Leadership <~

Subject has scored self
higher than All Raters in
every segment

Communication

Subject has scored self
lower than All Raters in
every segment

Self-Awareness

: Drive for Results

Teamwork

dm NATO
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Positive and Negative Gaps High and Low Scores

Highest Scores

Scoring
Positive Gaps Rank . egory e
Rank Scoring Category ttem AllRaters  Self Gap 1 Teamwork Treat others with respect
! Tesmwork Rezpond positively when e i 3.50 2.00 - 2 Leadership Help team members resolve work-related problems
2 Teamwork Work effectively in a team 4.00 3.00 - Drive for
3 Resuits Prioritise work based on the needs of the organisation and its customers
3 Teamwork Value and respect differences amongst team members 3.93 3.00 093
. . 4 Teamwork Respond positively when receiving constructive feedback
4 Teamwork Give constructive and helpful feedback to others 3.86 3.00 0.88
o . R _— . 5 Self- Demonstrate an awareness of how Stefano Biagini's actions and decisions
5 Communication Convey credibility and expertise when communicating with others 3.86 3.00 0.88 Awareness affoct others
The top questions where All Raters have scored you higher
than you scored yourself — green highlight if delta >1
Lowest Scores
Nagaﬂ“ Gaps Rank Scoring Category ltem Average
Rank Scoring ttem A Self  Ga : = .
Category Raters p 1 Leadership Translate NATO's strategy into concrete actions / plans 392
1 Teamwork Support the continuous development of others ] 5.00 - 2 Self-Awareness  Actively seek feedback from others on Stefano Biagini's own performance 4.08
2 Leadership Help team members resolve work-related problems 37 5.00 - 3 Teamwork Delegate effectively 415
3 Leadership ;a:g;gszrﬁ;mgers‘ ideas and opinions into account when ;oo 4.00 - 4 Leadership Hold team members accountable for achieving their objectives 415
5  Communication  Tailor Stefano Biagini's communication to the needs of the audience 423
4 sznf:r Contribute to a culture of continuous improvement ] 4.00 -0.71
Drive for Achieve objectives even when faced with obstacles and
5 Results challenges 388 &0 0.64

The lowest questions where All Raters have scored you lower
than you scored yourself —amber highlight if delta < -1

Highest and Lowest represents scores on "All Raters®.
Tables show 5 highest and lowest scores that you recsived in a scoring category, or an item within a scoring category.
Scores =4.5 are highlighted in green. Scores <2 are highlighted in red

The Gap Assessment table displays your five highest positive gaps and five lowest negative gaps. The table automatically
compares data from All Raters and yourself in a scoring category, or an item within a scoring category. &
Gap > 1 is highlighted in green; gap < - 1 highlighted in ambaer.
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Self Awareness Drive for Results

Rater Categnry Breakdown Rater Categnry Breakdown
1 2 3 4 5 Mean
Your Average .
Your A g 1 2 3 4 5  Mean
4.40 333
[EE 2] 4.30 Manager 356
380 376
450 433
4.14 375
1 2 3 4 5 Mean 5  Mean
400 56
emotions, even in high-pressure 467 challenging goals. 33;
situations 5.00 342
457
5 Mean
1 2 3 4 5 Mean 400
0 How regularly do you help others 338
How regularly do you demonstrate Wiana 500 achieve their objectives? 390
an awareness of how your actions 4.00 .
and decisions affect others 133
5 Mean
A 4.00
How regularty do you prioritise 167
Mean work based on the needs of the 4.20
organisation and its customers? i?g
500 ’
2
Fal. ¥ 5 Mean
opportunities? 133 300
How regularly do you make 3.00
effective and timely decisions to igg
move forward? 358
Mean
igg 1 2 3 4 5  Mean
feedback from others 233 )
© om p:ﬂ“c\":nuargg 3.50 How regularly do you achieve 1:%?
Al e 3.14 objectives even when faced with 3.80
obstacles and challenges? ggg
1 2 3 4 5 Mean
1 2 3 4 5 Mean
4.00 ) 3.00
H_o_w regularly do you seek Wiana 4.00 How regularly do you contribute to 333
opportunities for self development ggg a culture of continuous 3.60
and improvement? 14 improvement? ggg

"Your Average” rapresents scores on "All Raters”. “Your Average” ra s on "All Raters".
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Feedback supplémentaire

(" Trafalgar

Que devriez-vous envisager d’arréter de faire afin de continuer a
vous développer et a progresser ?

Que devriez-vous commencer a faire afin de continuer a vous
développer et a progresser ?

Quelle est votre plus grande force et que devriez-vous
continuer de faire afin de continuer a vous développer et a
progresser ?

Page 13

Page 14

Page 15
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Réponse naturelle au feedback - SARA

Des choses qui peuvent arriver
quand on recoit du feedback

ELE LR LR E]

What people say when What people say while in : What people say in What people say in
in SHOCK: i ANGER: RESISTANCE: :  ACCEPTANCE:

« “What??? | don't i »“They're justventing  : +“Nobodyis perfect—we  =“How can | best use this
understand this i their frustrations!” all have faults.” i feedback?”
report.” i« “The survey doesn’t * “That's just thewayl i »“Whatcan ldo to

am... take it or leave it.” @ improve?”
« | get it, but | don't like : «*“Who can help me make

* “It's just a survey.” really fit my current
= “This report must not  : situation.”

LR LR L R L LR L LR L R L P L LR L LR P L L L LR e e L L L LR

be right.” : » “Who said this?" it.” i this change?”
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Module 2 recap

. £
) A chooses 1o build S
> rapport with B and 425
starts matching, .

Pouvoir Personnel

& de Position |

Most Likely To

Use at Werk
— —
ctame — — # <
prv—. e f— fre— Lo camous
e orvorta coun i - [
\ e anarnca oPTION CRENTED y
Motivation | | Ability ‘ | Environment | romcer saur comnwont
,«/ \ / / A\ / R Least Likely To
‘ N " Use at Werk

Qualtrics 360 Feedback Evaluation
3rd December 2020

POURQUOI FAISONS-NOUS CE QUE NOUS FAISONS ?

statut,

carriere, autonomie,
appartenance, sanctions,
récompenses,
I auto-détermination, réprimandes,
félicitations, .
compétences, .
peur de Péchec,

PRSI  curiosité / intérét pour..., %) Trafalgar L
promotion, peur de ne pas
réussir a...

développement personnel,
i P peur du regard
maitrise, des autres, >

)
s

sens, signification,

accomplissement,

MOTIVATION TS EXTRINSEQUE

MOTIVATION INTRINSEQUE *

Motivation
intrinséque

AR NATO
O Trafalgar S ZRETN
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Check Out: Feedback

Votre Feedback sur des
post-it

m AN NATO
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Entre les Modules

*BinOmes— rencontrez vous au moins une fois et échangez sur vos feedback 360

e (Qu’avez-vous ressenti en lisant votre 3607

* Quelles sont les points forts mis en avant?

* Quel est le domaine que vous voudriez développer/renforcer?
Optimisez

votre équipe

* De quoi avez-vous besoin pour cela?

* Familiarisez-vous avec votre SDI : SVM, Seéquence de Conflit et Forces ; pratiquez la ,
communication fondee sur le SDI ; connectez-vous sur la plateforme et explorez-la ; complétez le
feedback et obtenez un test SDI gratuit pour un ami ou un membre de votre famille.

* Mars : coaching n°2.

Sujets possible (a titre purement indicatif) : votre 360, votre SDI, vos priorités
d’apprentissage, vos préoccupations managériales du moment

DYSFUNCTIONS

Vous aurez un document sur le portail pour vous aider a préparer la session si vous le souhaitez.

PATRICK LENCIONI
AUTHOR OF THE NATIONAL BEST-SELLER THE ADYANTAGE

D Trafolgor o

AL N OTAN
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