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A propos de ce rapport

Ce rapport s’appuie sur I'évaluation de Wave® Styles et permet d’explorer les motivations
individuelles, les préférences, les besoins et les talents dans les principaux champs
professionnels.

Les résultats sont issus de la comparaison avec un groupe international de plus de 31 000
cadres et/ou managers.

S'appuyant sur une auto-évaluation, les résultats refletent la maniere dont la personne se
percoit. Nos recherches ont montré qu'il s’agit d'un bon indicateur du comportement des
personnes dans un contexte professionnel. Il convient néanmoins de prendre en compte le
caractere subjectif de cette perception dans l'interprétation des résultats.

Notons que les informations contenues dans ce rapport peuvent étre sensibles, et que toutes
les mesures possibles doivent étre prises pour garantir leur conservation dans un lieu sdr.

En général, ces informations reflétent bien la facon dont les personnes se percoivent et
restent représentatives pendant une durée de 12 a 24 mois, selon les circonstances.

Ce rapport a été généré par les logiciels de Saville Assessment. Il a été élaboré a partir des
résultats a un questionnaire rempli par le participant.

Ce rapport a été généré électroniquement. Saville Assessment ne peut garantir qu'il n'a pas
été modifié ou corrigé, et ne saurait étre tenu responsable de I'utilisation qui en sera faite,
quelle gu’elle soit.

Ce rapport est réservé exclusivement aux salariés et consultants de Saville Assessment et
aux clients autorisés par Saville Assessment.
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Introduction

Profil psychométrique

Le Profil psychométrique - Maniéere de répondre présente un résumé des réponses de
Camille Dubois au questionnaire. Les quatre indicateurs présentés soulignent les éventuels
biais de réponse. Le Profil psychométrique se concentre sur les 12 sections de Styles, qui
relévent de quatre grands domaines (Pensée, Influence, Adaptabilité et Réalisation). Les 12
sections comportent chacune 3 facettes sous-jacentes (36 au total) ; on trouve sous le nom
de chaque section une description des résultats aux facettes.

Profil de compétences

Le Profil de compétences a été concu sur des bases de données reliant les facettes du
questionnaire de Styles a des évaluations approfondies et indépendantes de la performance
professionnelle. Cela permet une prédiction unique des forces et limites possibles de
Camille Dubois dans 12 grands domaines de performance. Les dimensions sous-jacentes a
la performance se retrouvent dans les descriptions et scores sous chacune des 12
compétences. Cette prédiction devra étre interprétée en fonction des exigences d'un poste
donné et en tenant compte du contexte professionnel. Des profils extrémement positifs
peuvent refléter une perception de soi peu réaliste, de méme que des profils aux scores tres
en retrait peuvent refléter une perception de soi trop critique. Dans ces deux cas, il est
important de vérifier les résultats en les croisant avec d'autres informations.

Adéquation a la culture d’entreprise et au contexte

L'Adéquation a la culture d’entreprise et au contexte donne des indications sur les aspects
culturel, liés a la fonction et a I'environnement de travail qui sont susceptibles de faciliter ou
d'inhiber la réussite d'une personne. Les recherches approfondies de Saville Assessment ont
montré que les motivations et les talents sont fortement liés a la culture d'entreprise, a la
fonction et au contexte, et aident a appréhender la performance et la compétence d'une
personne.

Préparation au Coaching

Ce rapport est congu comme un guide pour les personnes souhaitant se développer seules
ou avec un coach ou un manager. Cette section vous aide a vous préparer en définissant vos
objectifs pour le futur et en examinant vos points forts et vos zones de défi.
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Introduction

Principaux points forts
Cette section du rapport présente vos quatre principaux points forts :

Communiquer des idées

Développer des relations

Se mobiliser pour réussir
Se montrer résilient(e)

En général, les personnes qui réussissent connaissent bien leurs points forts et savent en
tirer parti. « Capitaliser sur ses points forts » propose des pistes pour tirer le meilleur parti de
vos forces afin de répondre aux exigences de votre réle. « Travailler efficacement avec les
autres » vous aidera a sensibiliser I'organisation et/ou votre manager sur vos points forts et
trouver les moyens d'étre accompagné(e) dans votre développement. Les domaines que l'on
maitrise le mieux sont trés souvent sources de performance et de plaisir au travail. Mais ces
points forts peuvent avoir parfois aussi des conséquences moins positives lorsqu'ils sont
trés marqués. « Bien utiliser ses points forts » contient des conseils pour optimiser la
contribution spéciale que vos points forts peuvent apporter a votre milieu professionnel.

Zones de défi
Cette section du rapport présente deux zones de défis pour vous :

Apporter son soutien
Structurer les taches

Il est peu probable que vos zones de défi soient des domaines dans lesquels vous ayez une
forte envie ou capacité a changer. Apprendre a gérer ses zones de défi, en plus de chercher a
les développer, est souvent bénéfique, car elles sont généralement moins faciles a
développer. « Développer les zones de défi » vous donne donc des conseils sur la maniéere de
développer et de gérer vos limites. « Travailler efficacement avec les autres » propose des
conseils sur la maniere dont I'organisation et/ou votre manager pourraient vous aider a vous
développer.

Plan de coaching

Cette section vous invite a définir les actions clés que vous entreprendrez dans les prochains
mois. L'espace est prévu pour travailler sur trois domaines prioritaires.
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Profil psychométrique - Maniéere de répondre

Ce profil présente une évaluation détaillée de la maniére dont Camille Dubois a répondu au
questionnaire de Styles. Il présente tout d'abord un résumé de la maniére de répondre, puis
donne des explications sur la structure du profil. Ces informations sont a prendre en compte
lors de l'interprétation du profil psychométrique. La page suivante présente les résultats
dans les 4 grands domaines.

Analyse de la maniéere de répondre
]2|s]als|e|7]a]s]|w

Tendance a l'acquiescement
Globalement tres critique dans les auto-évaluations -

Cohérence des classements
Cohérent(e) dans le classement des items -

Homogénéité Normatif-Ipsatif

Globalement, I'accord entre les scores normatifs et -
ipsatifs est [égerement inférieur a celui de la plupart des

gens

Homogénéité Motivation-Talent

Globalement, I'accord entre les scores de Motivation et de -
Talent est typique de la plupart des personnes

Analyse du profil

Les recherches conduites par Saville Assessment montrent que le meilleur prédicteur de la
performance professionnelle est le score indiqué par le curseur Sten (qui combine les scores
normatifs et ipsatifs). Des informations sont également fournies sur les différences subtiles
du profil, qui sont propres aux rapports Wave :

' Amplitude. Lorsque I'étendue des scores aux facettes au sein d'une méme dimension
est de 3 Stens ou plus, cela est indiqué a la fois par des hachures autour du curseur-sten et
par les scores aux facettes entre parentheses aprés chaque description.

(0 - @ Ecart Normatif-Ipsatif. Des différences de 3 Stens ou plus entre les scores normatifs

et ipsatifs sont indiquées par les marqueurs @ et @, respectivement. Lorsque les scores
ipsatifs sont plus élevés que les scores normatifs, la personne a pu se montrer sévere envers
elle-méme dans ses réponses normatives. Si les scores normatifs sont plus élevés que les
scores ipsatifs, la personne a pu se montrer trop indulgente envers elle-méme. Cela permet
de repérer les aspects spécifiques nécessitant une vérification ultérieure (plutét qu'une
mesure globale de la désirabilité sociale).

@ - @ Ecart Motivation-Talent. Des différences entre les scores de motivation et de talent

de 3 Stens ou plus dans une dimension donnée sont indiquées par les marqueurs @ et @3,
respectivement. Ces différences suggérent un intérét pour se développer sur la dimension,
ou de fortes influences contextuelles sur cette dimension.
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Pensée

Influence
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Réalisation

Profil psychométrique
Acquiescement (2) Cohérence (8) Homogénéité N-1 (3) Homogénéité M-T (6)

1

2‘3‘4

s|o|7]8]o]m0

Rigoureux(se) - peu intéressé(e) par l'analyse n
d'informations (2); a assez peu tendance a bien rédiger HHHH“HHHHHHHHHHHH
(3); aime autant travailler avec des données chiffrées

que la plupart des personnes (6)

Investigateur(trice) - peu intéressé(e) par le fait
d'apprendre de nouvelles choses (1); aime assez peu -
devoir apprendre rapidement (3); peu centré(e) sur
I'amélioration des choses (1)

Imaginatif(ve) - genere peu diidées (2); raisonne
peu de maniére conceptuelle (1); montre peu d'intérét -
pour élaborer des stratégies (1)

Sociable - toujours plein(e) de vie (9); a besoin d'un
d Stablir de b lati 3);
D oo (e refatens [AAFPFFEFCPRIFFPRATAPRARAORR o1

Impactant(e) - tres persuasif(ve) (10); trés a I'aise
pour faire des présentations orales (9); exprime son -
désaccord (8)

Affirmé(e) - prét(e) a prendre la responsabilité de

décisons mpertantes (5 assez peu riente(e) vers |11} 11 AR O
les autres (1) T m

Résistant(e) - a fortement confiance en lui(elle) m n
e e enements AT il
importants (8); peu a l'aise pour gérer les personnes

mécontentes (4)

Flexible - moyennement optimiste (5); assez peu n
positif(ve) face au changement (3); moyennement ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ “ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
M

réceptif(ve) au retour des autres sur son travail (6)

Tourné(e) vers les autres - fait peu preuve
d'empathie (1); peu orienté(e) vers le travail en équipe -
(1); montre peu d'attention aux autres (1)

Consciencieux(se) - plutst centré(e) sur le N D
respect des délais (5); peu soucieux(se) des détails (2); HHHH“HHHHHHHHHHHH

a peu tendance a suivre les regles (1)

Structuré(e) - assez peu organisé(e) (3); aime peu m n
avoir a planifier les choses (4); travaille a un rythme -

plutot soutenu (5)
M

Déterminé(e) - impatient(e) de mettre les choses

en route (10); identifie clairement les opportunités -
commerciales (10); déterminé(e) a obtenir des

résultats remarquables (9)
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Profil de compétences

Ce profil présente les domaines dans lesquels Camille Dubois a le plus et le moins de
potentiel. Cette évaluation du potentiel de compétences s'appuie sur un grand nombre de
données internationales et les recherches menées par Saville Assessment sur les liens entre
Wave et la performance professionnelle.

perspicacité (3)

Innover Extrémement bas

Générer des idées (3); Explorer les possibilités (1); @mm potentiel supérieur a environ

Concevoir des stratégies (1) 1 % du groupe de référence

Description de la Compétence Potentiel
Evaluer les problémes Assez bas
» Analyser les informations (2); Se centrer sur les '.n.. potentiel supérieur a environ
g faits (5); Interpréter les données (4) 25 % du groupe de référence
Q
a . .
S Chercher des solutions Extrémement bas
P Développer une expertise (1); Adopter une @mm potentiel supérieur a environ
B8 approche pratique (7); Faire preuve de 1 % du groupe de référence
)
S
=
o
(72}
\Q
o

Développer des relations Tres haut

Interagir avec les autres (9); Initier des contacts Dm potentiel supérieur a environ

(6); Faire impression sur les gens (10) 95 % du groupe de référence

Communiquer des idées Extrémement haut
Convaincre les personnes (10); Exprimer Dm potentiel supérieur a environ
clairement l'information (9); Questionner les idées 99 % du groupe de référence

des autres (8)

Influencer les autres

Faire preuve de leadership Moyen

Prendre des décisions (9); Diriger les autres (6); Dmm potentiel supérieur a environ

Responsabiliser les autres (1) 40 % du groupe de référence

Se montrer résilient(e) Assez haut

Dégager de la confiance en soi (9); Controler ses Dmm potentiel supérieur a environ

émotions (8); Résoudre les conflits (2) 75 % du groupe de référence

S'adapter au changement Bas

Penser de maniére positive (6); Adopter le Dmm potentiel supérieur a environ

changement (2); Rechercher le feedback (4) 10 % du groupe de référence

Apporter son soutien Extrémement bas

Comprendre les autres (1); Travailler en équipe @mtm potentiel supérieur a environ

(1); Valoriser les personnes (1) 1 % du groupe de référence

(2}
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e
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Traiter les détails Bas

Respecter les échéances (4); Vérifier les choses Dmm potentiel supérieur a environ

(3); Suivre les procédures (2) 10 % du groupe de référence

Structurer les taches Extrémement bas

Gérer les taches (3); Se conformer aux normes (1); @mm potentiel supérieur a environ

Délivrer des résultats (6) 1 % du groupe de référence

Se mobiliser pour réussir Tres haut

Passer a I'action (9); Saisir les opportunités (9); Dm potentiel supérieur a environ

Poursuivre des objectifs (7) 95 % du groupe de référence

Produire des résultats

Rapport de Camille Dubois Population de référence : Cadres et Managers (INT, Al, 2021)
Généré le : 9janv.-2024 Page 7 © 2024 Saville Assessment. Tous droits réservés.



Adéquation a la culture d’entreprise et au contexte

En s'appuyant sur les recherches approfondies de Saville Assessment qui font le lien entre
les styles des personnes et la culture professionnelle, ce rapport met en évidence les
aspects culturels, liés a la fonction et au contexte susceptibles de faciliter ou d'inhiber la
performance de Camille Dubois :

Facilitateurs de performance

®

s'il y a des possibilités d'étre le centre d’attention et si les résultats et le statut de
chacun sont connus des autres

si la force de conviction est fortement valorisée et si l'influence s'exerce par la
persuasion et la négociation plutét que par le recours a l'autorité

si chacun est encouragé a assumer la responsabilité des décisions importantes et si
la prise de décision est une capacité appréciée

si la confiance en soi est un atout, si les personnes sont encouragées a connaitre leur
valeur et a assumer la responsabilité de leurs activités

si les niveaux d'énergie sont élevés et si l'action, les initiatives et la capacité a faire
avancer les choses sont encouragées

si la capacité a expliquer les choses clairement et avec assurance est fortement
valorisée et si les occasions de faire des présentations orales sont nombreuses

CAHICANCANCRECHEC,

si I'esprit entrepreneurial est valorisé, s'il est important d'identifier des opportunités
commerciales et d'étre meilleur que la concurrence

@

s'il existe de nombreuses opportunités de créer des relations et si le développement
de son réseau est un facteur de succes

Inhibiteurs de performance

N

s'il (elle) possede un statut peu élevé et si ses résultats ne sont pas reconnus

si l'influence s'exerce par l'autorité et le controle plutoét que par la force de conviction
et la négociation

si la responsabilité des décisions importantes est confiée a d’autres personnes et s'il
y a peu de chances d'avoir un impact sur le résultat

si la confiance en soi est pergue comme de I'arrogance, et si les personnes ne sont
pas encouragées a étre autonomes

si les niveaux d'énergie sont bas et si les personnes font preuve de peu d'initiative

si I'on attache peu d'importance au fait de bien expliquer les choses et s'il y a peu
d'occasions de faire des présentations orales

si la culture d'entreprise n'est ni commerciale, ni compétitive, ni orientée vers le profit

OO QOO O

s'il existe peu de possibilités de développer son réseau
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Préparation au Coaching

Quels sont vos objectifs pour le futur ?

Quels sont, selon vous, vos points forts les plus utiles ?

Selon vous, qu'allez-vous devoir faire différemment pour atteindre vos objectifs ?
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Principaux points forts

Communiquer des idées

Vous étes a l'aise pour exprimer votre point de vue avec confiance et force de conviction.
Cela constitue un point d'appui pour faire entendre vos opinions et rallier d’autres
personnes a votre point de vue.

ol Capitaliser sur ses points forts

+ Avant d’essayer de persuader les autres sur une question importante, prenez le
temps de préparer les objections possibles et les meilleurs contre-arguments.

« Vérifiez que les autres comprennent bien les points clés que vous communiquez.
Expliquez les choses de maniére différente lorsque vous décelez une
incompréhension.

+ Soulignez vos points d'accord, avant de remettre en question les points sur
lesquels vous n’étes pas d'accord.

Travailler efficacement avec les autres
 Cherchez des occasions ou vous pouvez faire la différence par la persuasion et la
négociation.

+ Saisissez des que possible des occasions de présenter des informations
directement a vos collégues et/ou aux clients.

+ Sachez a quels moments et dans quelles situations il serait probablement
judicieux de vous montrer plus critique, et quelles sont les attentes en termes
d’expression des préoccupations ou autres points de vue, et discutez-en.

Bien utiliser ses points forts

* Il vous arrive de continuer a « précher des convaincus » ? ACTION : Observez les
gens et soyez a I'écoute de leurs signes d'approbation. Ne cherchez plus a
convaincre lorsque leur approbation devient évidente.

+ On vous demande souvent de prendre en charge les présentations orales ?
ACTION : Quand un(e) collégue en sait plus que vous sur le sujet, incitez-le(la) a
faire la présentation.

* Il vous arrive de prolonger une discussion, un débat, en revenant sur des points
déja actés par tous ? ACTION : Sachez dans quelles situations remettre en
question les points que vous avez la capacité d’influencer.
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Principaux points forts

Développer des relations

Vous étes généralement actif(ve) pour créer des relations, interagir avec les autres et vous
faire remarquer. Cela vous est utile, car un vaste réseau de contacts crée de nombreuses
opportunités.

ol Capitaliser sur ses points forts

+ Assurez-vous que vos échanges avec les parties prenantes sont centrés sur les
sujets pertinents pour les deux parties et pour votre travail.

* Prenez du recul sur les réactions de différentes personnes a votre égard lorsque
vous les avez rencontrées pour la premiére fois. Réfléchissez a ce que vous
pourrez faire différemment la prochaine fois pour nouer le dialogue plus vite.

« Identifiez les collegues et les parties prenantes que vous aimeriez impressionner
par votre travail. Définissez ce que vous pourriez faire pour améliorer votre image
aupres d'eux.

Travailler efficacement avec les autres

* Trouvez des occasions d’assister a des événements ou vous pourrez développer
utilement votre réseau et construire des relations potentiellement importantes.

« Identifiez une liste de collegues avec lesquels vous gagneriez a créer une relation ;
cherchez la meilleure fagon d'aborder chacun d'eux.

* Recherchez des occasions de mettre en valeur vos réalisations et réussites aupres
de vos collegues d'une maniére adaptée a l'organisation.

Bien utiliser ses points forts

* Il vous arrive de trop solliciter les autres alors qu'ils sont occupés ? ACTION :
Pensez a vérifier que les personnes ont du temps a vous accorder avant d'initier
une discussion avec elles.

+ Vos conversations professionnelles ont un objectif clair ? ACTION : Faites
attention a ne pas vous lancer dans des conversations qui ont peu d'intérét pour
votre travail.

* Quand vous mettez en valeur vos réalisations, cela peut donner le sentiment que
vous le faites pour vous-méme plutdt que pour le collectif 2 ACTION : Veillez a
mettre en avant les réalisations de vos collégues autant que les votres.
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Principaux points forts

Se mobiliser pour réussir

Vous avez une énergie et une détermination fortes pour obtenir des résultats et faire
avancer les choses. Cela peut vraiment faire la différence sur la réussite ou I'échec d’'un
projet ambitieux.

ol Capitaliser sur ses points forts

« Centrez-vous sur les sujets difficiles mais essentiels, évitez de vous laisser
distraire par des taches moins importantes.

* Explorez avec vos collegues les nouvelles opportunités importantes, et la maniere
dont vous pouvez les saisir pour contribuer a la performance de votre
organisation.

* Prenez régulierement du recul pour vous assurer que vous étes centré(e) sur les
objectifs les plus bénéfiques, pour vous et pour votre organisation.

Travailler efficacement avec les autres

« Identifiez les aspects de votre role ou il est nécessaire de faire preuve de
beaucoup d’'énergie, pour lesquels il y a un fort besoin d’agir et de faire bouger les
lignes.

* Cherchez des occasions d’étre compétitif(-ve) et entreprenant(e) au sein de votre
fonction.

+ Assurez-vous que vos collegues comprennent bien votre orientation résultats et
votre envie de faire des projets une réussite.

Bien utiliser ses points forts

« Initier de nouveaux projets se fait au détriment de votre charge de travail ? ACTION
: Assurez-vous d’avoir le temps d'assumer vos principales responsabilités avant
d’initier de nouvelles activités.

 Vous vous retrouvez parfois en concurrence directe avec des collegues ? ACTION :

Essayez d'apporter votre soutien a tous vos collegues, n'oubliez pas que vous
travaillez tous dans l'intérét collectif de I'organisation.

* Votre fort désir de réussite vous amene a étre trop exigeant(e) envers vous-méme
ou les autres ? ACTION : Veillez a ne pas vous montrer trop exigent(e) envers
vous-méme ou les autres.
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Principaux points forts

Se montrer résilient(e)

Il est probable que vous soyez relativement résilient(e) face aux défis et aux exigences de
votre réle. Face a l'adversité au travail, vous avez tendance a rester calme et a chercher des
solutions aux problemes.

it Capitaliser sur ses points forts

« Recherchez des occasions de sortir de votre zone de confort.

+ Lorsque vous étes confronté(e) a un défi ou a une situation difficile, préparez-vous
en repensant a des situations similaires dans le passé que vous avez gérées
efficacement.

« Aprés avoir géré une situation de tension ou conflictuelle, repensez a ce que vous
avez bien fait et a ce que vous pourriez faire différemment la prochaine fois.

Travailler efficacement avec les autres

« Faites savoir a vos collégues ce que vous savez faire, et dites-leur que vous étes
prét(e) a faire des choses que vous n'avez encore jamais faites.

+ N'hésitez pas a partager avec vos collegues la fagon dont vous avez géré la
pression par le passé, et ce que vous avez trouveé facile ou plus difficile.

- Faites savoir aux autres que vous étes prét(e) a aider a résoudre les conflits ou les
difficultés interpersonnelles.

Bien utiliser ses points forts

« Votre forte confiance en vous vous conduit parfois a sous-estimer la difficulté d'un
défi 2 ACTION : Demandez aux autres si ce type de défi est pour eux facile ou
difficile a gérer.

* Vous étes tellement calme que lorsque les choses deviennent trop
compliquées pour vous, les autres ne le voient pas ? ACTION : Apprenez a
identifier votre seuil de tolérance a la pression et a dire non.

* Vous avez tendance a trop vous impliquer dans des désaccords ou des conflits
entre collegues ? ACTION : Demandez-vous si vous devez vraiment prendre part a
la discussion, particulierement lorsque le sujet n'est pas essentiel pour votre
travail.
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Zones de défi

Apporter son soutien

Vous étes probablement peu centré(e) sur le fait d'apporter votre soutien aux autres. Vous
pouvez parfois étre pergu(e) comme quelgqu'un de centré sur lui-méme, n'accordant pas
suffisamment d'importance aux problemes des autres.

Développer les zones de défi

* Prenez le temps d'échanger en individuel avec vos collegues et de comprendre les
problémes et préoccupations professionnels de chacun.

» Lorsque vous n’étes pas sir(e) de la meilleure direction a prendre, discutez des
options avec vos collegues et essayez de parvenir a une compréhension
mutuelle/partagée.

* Travaillez étroitement avec les collegues en qui il est important que vous ayez
confiance. Au fil du temps, cela renforcera votre confiance en leurs capacités a
faire les choses.

L Travailler efficacement avec les autres

* Veillez a réduire les sources de distractions quand il est important de vous
concentrer et d'écouter les autres.

* Mettez-vous d'accord avec les autres sur le juste équilibre entre temps de travail
collaboratif et temps de travail seul(e).

* Veillez a soutenir les bonnes personnes a bon escient, et sachez a quel moment il
est particulierement important d’apporter votre soutien et votre assistance.
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Zones de défi

Structurer les taches

Vous ne vous considérez pas comme étant treés bien organisé(e) dans la maniére de
structurer votre travail. Vous avez tendance a étre plutét souple dans la gestion des taches
et des activités, plus que centré(e) sur un plan d'action ou un calendrier précis.

Développer les zones de défi

* Tous les jours, commencez par consulter votre agenda. Passez en revue tous vos
engagements, et listez ce que vous devez faire pour que tout se passe bien.

* Prenez du recul sur les dernieres situations qui ont remis en question votre
maniére de voir les choses au niveau de I'éthique et de vos valeurs. Quelles legons
pouvez-vous en tirer pour l'avenir ?

« Listez les situations dans lesquelles vous n'utilisez peut-étre pas votre temps de
maniéere optimale, et essayez plutét de produire des résultats tangibles dans ces
moments-la.

s Travailler efficacement avec les autres

* Priorisez et élaborez des plans d'action clairs pour les taches et projets.

+ Cherchez a comprendre les procédures de I'organisation en matiére d’'éthique et
de confidentialité, notamment celles en lien direct avec votre activité.

« Organisez votre charge de travail de facon a ce qu'elle reste gérable et que vous
ne fassiez pas plusieurs choses différentes a la fois.
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Plan de coaching

Domaine d’action numéro un (basé sur un Point
fort) :

Pour quelles raisons avez-vous choisi ce domaine ?

Quelles actions allez-vous mettre en place dans ce domaine ?

Qui peut vous aider a progresser dans ce domaine et comment ?

Quand et comment mesurerez-vous vos progres dans ce domaine ?

Premier point de suivi (par. ex., aprés 6 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Deuxiéme point de suivi (par. ex., aprés 12 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Dernier point de suivi (par. ex., aprés 18 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire pour continuer a vous développer ?
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Plan de coaching

Domaine d’'action numéro deux (basé sur une Zone
de défi) :

Pour quelles raisons avez-vous choisi ce domaine ?

Quelles actions allez-vous mettre en place dans ce domaine ?

Qui peut vous aider a progresser dans ce domaine et comment ?

Quand et comment mesurerez-vous vos progres dans ce domaine ?

Premier point de suivi (par. ex., aprés 6 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Deuxiéme point de suivi (par. ex., aprés 12 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Dernier point de suivi (par. ex., aprés 18 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire pour continuer a vous développer ?
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Plan de coaching

Domaine d’action numéro trois (basé sur un Point
fort ou une zone de défi) :

Pour quelles raisons avez-vous choisi ce domaine ?

Quelles actions allez-vous mettre en place dans ce domaine ?

Qui peut vous aider a progresser dans ce domaine et comment ?

Quand et comment mesurerez-vous vos progres dans ce domaine ?

Premier point de suivi (par. ex., aprés 6 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Deuxiéme point de suivi (par. ex., aprés 12 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire maintenant ?

Dernier point de suivi (par. ex., aprés 18 mois)
Quels progres avez-vous réalisés ? Qu'allez-vous faire pour continuer a vous développer ?
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Notes
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