
[image: Couverture : Stéphanie Angela, Préface de Tony Alessandra, fondateur et président d’Assessments 24 × 7, 40 nuances de DISC (Devenez expert, sortez des stéréotypes), OFFERT : passez en ligne votre profil DISC et recevez votre analyse complète !*, Vuibert]




[image: Plat 2 de couverture]





[image: Page de titre : Stéphanie Angela, Préface de Tony Alessandra, fondateur et président d’Assessments 24 × 7, 40 nuances de DISC (Devenez expert, sortez des stéréotypes), Vuibert]






  


    PRÉFACE


    

      Nous ne sommes ni Rouge, ni Jaune, ni Vert, ni Bleu !


      L’analyse DISC est un outil de psychologie comportementale qui permet de comprendre et de classer les comportements humains en quatre types principaux : Dominant, Influent, Stable et Conforme ; ces styles étant traditionnellement représentés par les couleurs rouge pour le style Dominant, jaune pour le style Influent, vert pour le style Stable et bleu pour le style Conforme. Chaque type recouvre des traits comportementaux spécifiques et permet de mieux comprendre les besoins, les préférences et les styles de communication des individus. Voilà ce que l’on peut lire en général à propos du DISC.


      Toutefois l’analyse DISC ne s’arrête pas à ces quatre styles comportementaux. Elle permet d’étudier plus finement nos modes de décision, la manière dont nous gérons nos objectifs et la relation dans le temps, notre préférence pour une action directe ou indirecte sur notre environnement, notre relation aux règles et aux normes, ou bien encore notre relation au risque et à l’échec.


      Elle n’a pas vocation à nous catégoriser comme elle pourrait le laisser penser au premier abord, bien au contraire.


      Nous ne sommes ni Rouge, ni Jaune, ni Vert, ni Bleu !


      En établissant notre profil Naturel et notre profil Adapté, l’analyse DISC nous permet de déterminer comment nous modifions, inconsciemment ou pas, notre comportement face à une situation donnée. Elle nous permet de conscientiser nos préférences comportementales et de questionner la validité de certaines de nos perceptions, biais et croyances à l’origine de nos actions.


      Elle permet de s’ouvrir à soi et aux autres et de comprendre qu’être lucide et connecté à soi-même, est le meilleur moyen de comprendre les autres et d’être en lien avec eux. Donc plus vous vous connaissez, plus vous êtes capable d’identifier chez les autres des préférences comportementales qui traduisent des besoins similaires ou différents des vôtres. Ainsi, vous pouvez les prendre en compte et adapter votre communication pour une collaboration plus efficace et enrichissante.


      En facilitant cette introspection (à l’aide d’un coach ou non), le DISC aide chacun à identifier, selon les situations, ses forces et ses limites, et à décider de la manière de tirer parti des premières et de dépasser les secondes.


      Bref, l’analyse DISC favorise des prises de conscience rapides et des mises en mouvement pouvant conduire à des résultats positifs et durables chez chacun d’entre nous. C’est l’objectif de ce livre que de vous éclairer, « en profondeur », sur l’étendue du champ des possibles.
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INTRODUCTION



POURQUOI AVOIR ÉCRIT CE LIVRE ?

En 2004, j’ai eu la chance de suivre un parcours de formation à l’université de Rotterdam, parcours proposé à certains cadres de l’entreprise pour laquelle je travaillais alors. En préambule de ce parcours, il nous a été demandé de remplir un profil DISC. Le formateur nous a fait une rapide présentation du modèle, avant d’exposer devant tout le monde les profils… de tout le monde ! Et d’en faire un commentaire en direct. Le tout se déroulait en anglais, langue commune à tous dans la salle. La journée a été pour moi très pénible ; je n’étais absolument pas d’accord avec « mon » profil qui était montré aux autres et qui m’identifiait comme très D. Or je me sentais beaucoup plus S que D et je l’ai dit au formateur. Celui-ci était pourtant certain de mon fonctionnement et l’a décrit à mes collègues, ceux-ci s’engouffrant aussitôt dans la brèche et me « rentrant dedans » allègrement, puisque « les D peuvent bien encaisser ! ». Et cela est revenu pendant toute la durée de cette formation, mes collègues voulant absolument communiquer avec moi comme avec un D… Cela m’a gâché le plaisir que j’avais de les retrouver tous les mois pour apprendre.

Quelques années après, en 2009, alors directrice générale de la filiale française de cette entreprise, nous décidons de nous séparer. J’entreprends de monter mon organisme de formation et je me forme pour être formatrice et coach. Se pose très vite la question des outils que je souhaite apprendre pour développer mes accompagnements et mes formations en management et autres. J’écarte immédiatement le DISC de la liste des possibilités et je me forme à l’ennéagramme, à la topologie des talents, à l’analyse transactionnelle, à la PNL…

Pendant plusieurs années, malgré l’insistance de mon amie Tania, elle aussi formatrice et coach, formée au DISC par deux organismes différents, je rejette l’idée de me former à cet outil qui, selon mon expérience, enferme les gens dans les cases, les caricatures à l’extrême… Les années passent et pour répondre à la demande d’un client, à qui il a été promis d’avoir des formateurs certifiés DISC, je décide de sauter le pas.

J’arrive donc en formation l’esprit ouvert, chez Erudia1, car j’aime beaucoup apprendre et surtout j’ai beaucoup écouté Tania qui a continué d’insister et qui m’a donné quelques notions sur le DISC. J’espère pouvoir être agréablement surprise.

Et c’est le cas ! Le modèle est beaucoup plus complexe que les quatre couleurs qu’on peut succinctement décrire : la combinaison entre les quatre couleurs est très significative et la manière de fonctionner d’un profil DC n’a rien à voir avec celles d’un profil DI ou d’un profil DS. De plus, de chaque couleur se déclinent en trois comportements clés, eux aussi évalués par l’algorithme, et donc douze déclinaisons différentes. Je comprends alors que deux profils DC peuvent même se comporter différemment en fonction de l’ordre de leurs déclinaisons…

Je ressors donc de la certification riche d’informations. Je me lance directement dans l’analyse de profils et je cherche des missions incluant le DISC, afin d’accumuler de l’expérience rapidement. Je remets mes notes au propre et je demande à Erudia si je peux « redoubler » et suivre de nouveau la formation de certification car je m’aperçois qu’il y a des « trous » dans ma compréhension de l’outil. Pendant des mois, je participe à toutes les analyses de pratiques (deux à trois par semaine) et je me nourris des cas et des analyses des autres.

Parallèlement, je lis plusieurs livres que je trouve sur le sujet, afin d’affiner mes connaissances. Je découvre que les déclinaisons ne sont jamais évoquées dans les livres parce que la plupart des éditeurs de profils ne les proposent pas. Pourtant je suis fascinée par les déclinaisons et la finesse que l’on peut avoir dans l’analyse des profils et galvanisée par les retours positifs des personnes à qui je fais des restitutions de profil.

Je commence à créer de plus en plus de modules avec le DISC au centre de mes formations, aussi bien sur la communication ou le management que sur la vente, la gestion du temps ou les conflits.

En écoutant les besoins des certifiés DISC qui assistent aux analyses de pratique, je propose à Erudia de créer des master classes – modules courts d’une demi-journée – pour aider les certifiés en les formant sur des modules de spécialisation sur des sujets bien précis : management, coaching, débriefing d’équipe, stress et tensions… De fil en aiguille je crée une dizaine de modules.

Les master classes sont un succès, les retours des certifiés très positifs, Erudia me propose alors d’animer des analyses de pratique, puis des sessions de certification.

Quel chemin parcouru en quelques années… ! D’une personne récalcitrante à cet outil, je suis devenue « confirmée », avant de passer experte. En créant les master classes, j’en profite même pour développer de nouveaux outils d’analyse.

Je continue de lire les ouvrages qui paraissent et je reste à chaque fois sur ma faim en constatant qu’ils se limitent à la caricature du D, du I, du S ou du C… Cette caricature monochrome qui fait tellement tort à cet outil à la fois mondialement utilisé et en même temps mondialement sous-exploité !

Je décide donc de franchir le pas et de m’atteler à ce livre. J’explique l’idée à mon amie Sophie qui a alors cette formule : « Finalement toi ce n’est pas cinquante nuances de gris, c’est plutôt cinquante nuances de DISC ! » La formule me plaît et je décide de la garder.

Il y a en fait quarante nuances de DISC, entre les monochromes, les bicolores et les tricolores. On peut y ajouter les vingt-quatre combinaisons des profils « Caméléon » (je reviendrai sur cette notion)… Et c’est sans compter qu’un profil D 98 % C 53 % ce n’est pas pareil qu’un profil D 70 % C 68 %.

Je suis ravie d’avoir « pris ma chance » comme disent les Canadiens, et d’avoir pris le temps d’écrire ce livre et de vous présenter les 40 nuances de DISC, ouvrage à destination des coaches, des formateurs, des consultants internes, des responsables des ressources humaines, certifiés ou futurs certifiés, mais aussi de toute personne qui a déjà participé à une formation DISC et qui souhaite mieux comprendre son profil. À toutes et tous, ce livre est fait pour vous permettre de comprendre les nuances et la finesse de cet outil qui a bientôt cent ans et d’avoir les clés pour décrypter un (votre) profil.












  


  Chapitre 1


  DU MODÈLE DE MARSTON AU PROFIL DISC : ÉVOLUTIONS ET PROGRÈS


  

    Dans ce chapitre, nous allons découvrir d’où vient l’outil, ses applications, puis l’outil lui-même dans sa simplicité (deux axes, quatre couleurs), avant d’aller un peu plus en profondeur (les côtés lumineux et les côtés obscurs de chaque style). Pour finir, nous explorerons les comportements en cas de stress de chacune des couleurs.


    

      UN PEU D’HISTOIRE


      Pour quelles raisons l’être humain cherche-t-il à classer les individus dans différentes catégories ?


      « L’homme cherche à classer les individus dans différentes catégories pour plusieurs raisons, qui peuvent être à la fois sociales, psychologiques et cognitives :


      

        	

          Compréhension et simplification du monde : classer les individus dans des catégories permet de rendre le monde plus compréhensible en réduisant sa complexité. Cela aide les gens à organiser leurs perceptions et leurs expériences sociales.


        


        	

          Identification sociale : les catégories sociales fournissent un moyen pour les individus de s’identifier et d’identifier les autres. Cela renforce le sentiment d’appartenance à un groupe et facilite la communication et l’interaction sociale.


        


        	

          Construction de l’identité individuelle : en se classant dans différentes catégories sociales (par exemple, en fonction de la profession, de l’âge, de l’ethnicité, etc.), les individus construisent leur identité personnelle et sociale. Ces classifications aident à définir qui nous sommes et comment nous nous situons dans le monde.


        


        	

          Renforcement des normes sociales : la classification des individus dans des catégories sociales renforce les normes et les attentes sociales. Cela peut contribuer à maintenir l’ordre social et à promouvoir la cohésion au sein des groupes.


        


        	

          Prise de décision et traitement de l’information : classer les individus dans des catégories permet de simplifier le processus de prise de décision et de traitement de l’information. Par exemple, dans le domaine professionnel, les employeurs peuvent classer les candidats en fonction de leurs compétences, de leur expérience et de leurs qualifications pour faciliter le processus de recrutement.


        


        	

          Réduction de l’incertitude et du stress : la classification des individus peut aider à réduire l’incertitude et le stress en fournissant des repères et des schémas cognitifs pour interpréter le monde qui nous entoure. »


        


      


      Nous pouvons ainsi faire un parallèle entre cette réponse de ChatGPT et ce tableau afin de mieux comprendre comment cette catégorisation a pu évoluer au fil du temps : les quatre types principaux présentant une grande cohérence au fil du temps.


      

        [image: Tableau]


      


      Cependant, il est important de reconnaître que la classification des personnes dans des catégories peut également conduire à des stéréotypes, à des préjugés et à des discriminations, ce qui peut avoir des conséquences négatives sur les individus et les groupes. Il est donc crucial de faire preuve de prudence et de sensibilité lors de l’utilisation de classifications sociales. La bonne nouvelle, c’est que c’est exactement ce que nous allons faire ici : sortir des préjugés et stéréotypes autant que possible.


    


    

    

      LA CRÉATION DU DISC


      Voici ce qu’on peut trouver sur Internet concernant la méthode DISC : « Bien que le modèle DISC soit largement utilisé et apprécié, il n’est pas exempt de critiques. Certains experts remettent en question sa scientificité, soulignant qu’il repose sur des concepts psychologiques relativement simples et qu’il ne prend pas en compte la complexité totale de la personnalité humaine. De plus, certains estiment que le modèle DISC peut conduire à la simplification excessive des individus en les classant dans des catégories rigides. »


      Il est bien évident que le DISC ne prend pas en compte la complexité totale de la personnalité humaine. Aucun outil ne le peut ! Il faut imaginer l’être humain comme une boule à facettes, avec, disons, cinquante facettes. Le DISC en éclaire une, les Forces motrices (outil souvent associé au DISC) en éclairent une autre, l’Élément humain, l’ennéagramme, l’intelligence émotionnelle, le MBTI, la Process Com’, la pensée critique (Hartman Value Profile), l’analyse transactionnelle, les cinq blessures… en éclairent encore d’autres. La personnalité humaine est un mix de tout cela, et bien plus encore !


      Il est important de remettre les choses à leur place et de garder en mémoire que le DISC est un outil qui permet d’analyser les comportements, la manière de communiquer et les besoins associés à chaque style… et qu’il faut considérer la personne comme une combinaison de styles et non pas comme ayant 100 % des caractéristiques de sa couleur la plus forte. À partir de là, il n’y aura pas de déception.


      Le modèle actuel de DISC et l’outil d’évaluation associé, basés sur la théorie du psychologue et chercheur William Moulton Marston, se concentrent sur ce qu’il appelle les « émotions primaires » : dominance, incitation, soumission et conformité, bien que les noms aient été modifiés depuis. Il affirmait que les personnes « normales » (celles qui ne sont pas sous l’influence de circonstances psychologiques anormales, comme la maladie mentale par exemple) avaient des réponses prévisibles à divers stimuli. Marston a présenté sa théorie dans son livre Les Émotions des gens normaux en 1928. Il a souligné que ces types de comportement provenaient de la perception que chacun a de lui-même et de son interaction avec son environnement. Marston a identifié deux dimensions qui influencent le comportement émotionnel des gens :


      

        	

          la première dimension est de savoir si une personne considère son environnement comme « favorable » ou « défavorable »2 ;


        


        	

          la seconde dimension est de savoir si une personne se perçoit comme ayant, ou non, un pouvoir direct d’action sur son environnement.


        


      


      C’est au cours des années 1940 que l’outil de Marston a pris de l’importance, quand il a été adopté par l’armée américaine pour aider au recrutement pendant la Seconde Guerre mondiale. Au cours des décennies suivantes, il est devenu, grâce à sa simplicité et sa flexibilité, de plus en plus largement utilisé à travers le monde.


      Marston n’a jamais créé d’évaluation formelle, mais sa théorie a ensuite été développée en un outil d’évaluation comportementale par le psychologue industriel Walter Vernon Clarke, qui mesurait la façon dont les individus se percevaient et comment ils pensaient que les autres les percevaient également. Nommée « analyse vectorielle d’activité », il s’agissait d’une liste de contrôle d’adjectifs demandant aux gens d’indiquer des descriptions précises d’eux-mêmes. L’évaluation était initialement destinée aux entreprises ayant besoin d’aide pour choisir des salariés qualifiés.


      Près de dix ans plus tard, Clarke Associates a développé une nouvelle version de cet instrument avec John Cleaver appelée « Self Description » : dans cette version, les répondants devaient faire un choix entre deux termes applicables en notant le plus descriptif et le moins descriptif. Ce processus est toujours utilisé aujourd’hui, bien que des ajustements aient été apportés à l’instrument avec le choix des mots et les descriptions.


      Dans les années 1970, une analyse plus approfondie de l’évaluation a inspiré John Geier et Dorothy Downey pour créer le système de profil personnel en utilisant les données de vingt-quatre questions à réponses forcées3 : l’outil d’évaluation DISC, dans sa version originale, était né4.


      

        FOCUS


        

          [image: ] Les travaux de Marston constituent ainsi le fondement de l’évaluation DISC qui a été utilisée par plusieurs dizaines de millions de personnes5 depuis son essor dans les années 1970 et qui constitue encore aujourd’hui la boussole permettant de comprendre les comportements et les besoins des personnes normales.


        


      


    


    

    

      LES APPLICATIONS DU DISC


      Le modèle DISC est largement utilisé dans le domaine de la psychologie, du développement personnel et des ressources humaines pour mieux comprendre le comportement humain et améliorer la communication et les relations interpersonnelles. Voici quelques-unes des applications principales du modèle DISC :


      

        	

          Communication interpersonnelle : le modèle DISC permet de mieux comprendre comment les individus préfèrent communiquer et interagir avec les autres. En utilisant ce modèle, il est plus facile d’ajuster son style de communication pour mieux s’entendre avec différentes personnes.


        


        	

          Formations : le modèle DISC est souvent intégré dans des programmes de formation en vente, en management et en développement personnel. Il aide les individus à mieux se connaître, à comprendre leurs propres comportements et à améliorer leurs compétences relationnelles.


        


        	

          Résolution de conflits : en comprenant les différents styles de comportement des personnes impliquées dans un conflit, il est plus facile d’élaborer des solutions et de favoriser la résolution de conflits de manière efficace.


        


        	

          Amélioration de l’efficacité des équipes : en utilisant le modèle DISC, les équipes peuvent mieux comprendre la dynamique de groupe, les forces de chaque membre et la complémentarité entre ceux-ci. Cela peut conduire à une meilleure collaboration et à une plus grande efficacité globale de l’équipe.


        


        	

          Identification de son leadership : les dirigeants et les managers peuvent utiliser le modèle DISC pour mieux comprendre leur propre style de leadership. Cela peut les aider à adapter leur approche de manager en fonction des styles de leurs collaborateurs, pour obtenir de meilleurs résultats.


        


        	

          Recrutement et gestion des ressources humaines : le modèle DISC est principalement utilisé pour former et développer les compétences relationnelles des collaborateurs et des managers, afin de gérer les équipes de manière plus efficace. On trouve aussi des entreprises qui incluent le DISC et les Forces motrices dans le processus de recrutement pour évaluer les comportements et les motivations des candidats. Dans ces cas-là, il est préconisé d’utiliser l’outil pour les candidats en short list puisque l’outil n’évalue en aucun cas les compétences techniques. Ce n’est donc pas un outil de sélection de candidat mais plus un outil aidant à préparer l’entretien en phase finale. C’est également un bon outil pour favoriser la prise en main du poste et l’intégration dans l’équipe (onboarding). Pour des postes d’encadrement, on peut aussi adjoindre au DISC le HVP (Hartman Value Profile) qui évalue la pensée critique, ou capacité à prendre du recul face aux décisions à prendre et permet ainsi d’évaluer le candidat sur trente-cinq compétences clés du management.


        


        	

          Développement personnel : les individus peuvent utiliser le modèle DISC pour mieux se comprendre, identifier leurs points forts, comprendre leurs faiblesses et travailler sur leur développement personnel.


        


      


      

        FOCUS


        

          [image: ] Il est important de noter que le modèle DISC est une grille de lecture des comportements humains. Ce n’est pas un test de QI, d’intelligence, d’aptitude ou de personnalité. Ce n’est pas non plus une évaluation des valeurs d’un individu. Le DISC est un outil descriptif basé sur des traits de comportements observables, et il ne prédit en aucun cas le mode de fonctionnement futur d’une personne. Il est généralement utilisé comme un moyen de mieux comprendre les préférences comportementales et de faciliter l’adaptation aux différents styles de communication et de comportement des autres.


        


      


    


    

    

      LA THÉORIE DE MARSTON EN DEUX AXES ET QUATRE LETTRES


      Voyons maintenant comment est construit le modèle DISC de William Marston. Il se présente sous la forme de deux axes qui représentent deux dimensions fondamentales du comportement humain : orientation Tâche ou Relation en fonction de la vision personnelle de l’environnement et passage à l’action posé ou rapide en fonction de la perception de son pouvoir d’action sur l’environnement.


      

        L’axe de la vision de l’environnement (axe vertical)


        Cet axe se divise en deux polarités : l’environnement est perçu comme favorable ou comme défavorable.


        

          	

            L’environnement est perçu comme « défavorable » : les individus qui perçoivent le monde ainsi vont avoir tendance à se méfier des autres et de l’environnement, ce qui les pousse à être plus factuels et à se focaliser davantage sur la tâche, les faits, le résultat plus que sur autrui et les conséquences possibles sur la relation. Ils aiment avoir un coup d’avance, voire contrôler la situation. Leurs principales caractéristiques sont les suivantes :


            

              	

                Atteinte du résultat : ils savent rester concentrés sur l’atteinte du résultat en toutes circonstances.


              


              	

                Méfiance : ils vont avoir tendance à se méfier des autres et à ne pas se laisser abuser. Cette méfiance ne s’exerce pas que vis-à-vis d’autrui : ces personnes considèrent qu’il faut faire preuve de réalisme et que l’environnement ou les évènements peuvent contrarier nos objectifs si nous n’y prenons pas garde.


              


            


          


          	

            L’environnement est perçu comme « favorable » : de l’autre côté de cet axe, il y a les individus qui pensent que l’environnement est favorable et qui font plus facilement confiance aux autres et aux situations. Ils vont avoir, de fait, tendance à privilégier la relation par rapport à l’objectif, avec une capacité à lâcher prise sur ce dernier. Les principales caractéristiques de ces individus incluent :


            

              	

                Capital sympathie : ils vont généralement s’attacher à avoir de bonnes relations avec les autres et vont naturellement créer une bonne ambiance. Ils ont tendance à faire passer la relation avant le travail à accomplir.


              


              	

                Confiance : ils sont de nature confiante envers les autres (ce qui ne veut pas dire qu’ils vont se confier aux autres, mais plutôt qu’ils n’auront pas le réflexe de douter des autres et ne chercheront pas à s’en « protéger »).


              


            


          


        


      


      

        L’axe du pouvoir d’agir sur l’environnement (axe horizontal)


        Cet axe se divise en deux polarités : action et observation. Ces polarités permettent de classer les individus en fonction de leur vision de leur capacité à avoir un impact sur l’environnement.


        

          	

            Observation : les individus qui sont sur cette polarité pensent que l’environnement est plus fort qu’eux, qu’ils auront du mal à avoir un impact dessus et qu’il est régi par des lois auxquelles ils ne peuvent échapper. Aussi, le seul moyen d’atteindre leur but est d’utiliser les lois qui régissent l’environnement pour qu’elles favorisent l’atteinte de l’objectif. Il s’agit d’avoir une action indirecte, nécessitant analyse et réflexion et visant à composer avec l’environnement. Ils auront alors plutôt tendance à privilégier la réflexion et l’analyse de la situation avant de passer à l’action. Ils pensent assez souvent qu’il y a une seule (bonne) solution à un problème donné. Ils préfèrent généralement les environnements calmes et ont, entre autres, besoin de temps pour réfléchir et se ressourcer. Ils sont moins enclins à rechercher l’attention sociale et sont motivés par leur monde intérieur. Ils sont généralement perçus comme réservés, posés et réfléchis. Leurs principales caractéristiques incluent :


            

              	

                Réflexion : ils ont tendance à réfléchir avant de prendre des décisions ou de s’exprimer.


              


              	

                Besoin de solitude : ils trouvent de l’énergie et de la tranquillité dans les environnements calmes et les activités solitaires. Ils ressentent le besoin de réfléchir au calme pour trouver la solution car, selon eux, la ressource est en eux.


              


            


          


          	

            Action : les individus qui sont sur cette polarité pensent qu’ils sont plus forts que l’environnement en ce sens qu’ils pensent avoir la possibilité d’avoir un impact direct sur lui et de provoquer des changements. Ils pensent qu’il y a plusieurs solutions à un problème donné. Ils sont généralement perçus comme énergiques, ouverts au changement et sont à l’aise dans les interactions sociales. Ils sont souvent au centre de l’attention et facilement considérés comme des « meneurs », des bons promoteurs et communicateurs. Leurs principales caractéristiques incluent :


            

              	

                Énergie : ils ont tendance à être énergiques et enthousiastes, ce qui les rend dynamiques dans leurs activités.


              


              	

                Initiative : ils initient souvent des projets et cherchent à inspirer et à motiver les autres.


              


            


          


        


      


      

        Le modèle de Marston


        En croisant les deux axes, on en déduit les quatre styles, auxquels ont été associées quatre couleurs6.


        

          [image: ]


        


        

          	

            • Dominance (D) : les individus ayant un profil D se perçoivent comme capables de provoquer des changements sur l’environnement qu’ils considèrent plutôt comme défavorable. Ils sont généralement directs, affirmatifs et orientés vers les résultats. Ils sont motivés par le défi, l’indépendance et le contrôle. Les principales caractéristiques des individus de profil D incluent :


            

              	

                – La prise de décision rapide : ils ont la capacité de décider vite même si cela signifie être seul à décider, et à trancher lorsque c’est nécessaire.


              


              	

                – La détermination : ils savent rester concentrés sur l’objectif et ont la capacité d’abattre une grosse charge de travail sur un temps très court.


              


              	

                – L’efficacité : ils sont capables de prendre des risques pour arriver à un résultat plus rapide.


              


            


          


        


        

        

          [image: ]


        


        

          	

            • Influence (I) : les personnes avec un profil I se perçoivent comme capables d’avoir un impact sur l’environnement qu’elles considèrent comme favorable. Elles sont motivées par le désir d’inspirer les autres et d’apporter des changements positifs. Elles sont à l’aise avec la nouveauté, ouvertes aux idées « décalées » et ont souvent une capacité d’innovation. Elles sont sociables, optimistes et extraverties ; motivées par la connexion sociale, l’interaction et le partage d’idées. Les principales caractéristiques des personnes de profil I incluent :


            

              	

                – L’optimisme : elles se lancent facilement dans un nouveau projet, confiantes dans l’environnement et dans leurs capacités à s’adapter aux imprévus.


              


              	

                – L’envie de fédérer : elles veulent faire partie intégrante de l’équipe et préfèrent partager leurs idées avec les autres et les entraîner plutôt que d’imposer leurs décisions et se retrouver seules.


              


              	

                – La spontanéité : elles s’expriment sans filtre et mettent rapidement en œuvre leurs idées.
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          FOCUS


          

            [image: ] Le style S est le seul des quatre styles à être centré sur les autres avant lui-même.


          


        


        

          	

            • Stabilité (S) : les individus avec un profil S perçoivent l’environnement comme favorable et considèrent qu’il leur est difficile d’avoir un impact dessus. Ils sont patients, motivés par la cohérence et la prévisibilité. Ils préfèrent la routine et se sentent à l’aise dans des environnements apaisés et stables. Les principales caractéristiques des individus S incluent :


            

              	

                – La persévérance : ils sont plutôt arrangeants, loyaux et vont au bout de leurs engagements. Ils valorisent plus l’effort réalisé pour atteindre un objectif que le fait d’atteindre l’objectif.


              


              	

                – Un côté humain : leurs décisions sont souvent prises via le prisme de leurs valeurs et de la cohérence (alignement).


              


              	

                – La réflexion : ils préfèrent prendre le temps d’écouter les autres et de mûrir une idée avant de la partager ou de la mettre en œuvre.
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          FOCUS


          

            [image: ] Les individus du style S sont ouverts aux autres, mais c’est à « sens unique » dans un premier temps. Ils accueillent volontiers les émotions des autres mais ils ne se livrent pas pour autant. En effet, ils sont assez réservés pour ce qui touche à leurs propres émotions et vous ne savez jamais vraiment ce qu’ils vivent (ils se sentent en insécurité si leur véritable moi est exposé). C’est le style le plus poker face dont on ne peut deviner ce qu’il vit s’il ne souhaite pas le partager. Si vous avez gagné leur confiance, alors ils peuvent s’ouvrir à vous et vous montrer leurs émotions. Leur difficulté à affirmer leur besoin dans la relation provient également de leur volonté de préserver une relation harmonieuse avec autrui. De ce fait, si leur objectif ou leur aspiration peuvent, selon eux, présenter le moindre risque de conflit ou de tension, alors ils préféreront rester dans le non-dit et nourriront secrètement l’espoir que vous deviniez leur besoin et que vous y répondiez.


          


        


        

           RETOUR D’EXPÉRIENCE 


          

            Lors du débriefing individuel de l’analyse du profil d’une jeune femme qui était rentrée quelques semaines auparavant dans une entreprise, cette dernière m’a révélé quelques éléments de sa vie compliquée : elle avait des soucis avec son enfant qu’elle élevait seule et son frère, après avoir été longuement malade, était décédé peu de temps auparavant… Elle n’en avait pas parlé à ses nouveaux collègues alors qu’elle savait beaucoup de choses sur eux, car ils venaient souvent se confier à elle… C’est typique d’une personne style S qui écoute les autres et peut tout aussi bien ne rien livrer d’elle (surtout si l’on commet l’erreur de croire que si elle ne dit rien sur elle c’est qu’elle n’a rien à dire).


          


        


        

          	

            • Conformité (C) : les personnes de style C se perçoivent comme ayant peu d’impact sur l’environnement qu’elles considèrent comme plutôt défavorable. Elles sont précises, analytiques et méticuleuses. Elles sont motivées par la qualité et ont le souci du détail et de l’exactitude. Les principales caractéristiques des personnes de profil C incluent :


            

              	

                – Le respect de la règle : elles préfèrent appliquer le plan prévu et ne prendre aucun risque qui pourrait affecter la qualité du résultat.


              


              	

                – L’objectivité : elles prennent leurs décisions sur la base d’éléments factuels et rationnels.


              


              	

                – La prudence : elles préfèrent envisager les imprévus (et les moyens d’y échapper) avant de se lancer dans un projet.
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          FOCUS


          

            [image: ] Il est important de garder à l’esprit que lorsqu’il est question des « principales » caractéristiques de chaque style, cela ne signifie pas que toutes les personnes qui ont ce profil en style dominant ont toutes les caractéristiques à 100 % On verra dans le chapitre 2 que cela dépend du niveau du style, dans le chapitre 3 que cela dépend des niveaux des autres couleurs et, dans le chapitre 5, que cela dépend de l’ordre des déclinaisons.


          


        


        

          

            Pour accéder à une vidéo de 3 minutes résumant les axes de Marston, il vous suffit de flasher le QR Code ci-dessous.


          


          [image: QR Code]


          https://lienmini.fr/Vid%C3%A9oDISC-1


        


      


    


    

    

      IL N’Y A PAS DE BON OU DE MAUVAIS PROFIL !


      On ne le répétera jamais assez : il n’y a pas de bon ou de mauvais profils ! Chaque couleur a ses côtés lumineux et ses côtés obscurs : un Yoda et un Dark Vador… Les deux faces d’une même pièce. Ces comportements sont souvent le fruit des besoins et des peurs de chaque style.


      Voici, pour chaque couleur, de quoi aller en profondeur pour mieux les comprendre et aller au-delà du simple comportement (la partie visible de l’iceberg). En effet, afin de développer des relations interpersonnelles mutuellement bénéfiques, il est important de comprendre ce qui déclenche tel ou tel comportement chez les autres. Dès lors que vous comprenez que nous n’avons pas les mêmes besoins, les mêmes peurs, les mêmes motivations… et qu’il n’y en a pas un ou une qui prévaut, vous pouvez aborder chaque interaction avec curiosité et sans jugement. Ce qui aura pour effet d’atténuer les interactions chargées d’émotions et les réactions excessives qui vont avec.


      

        FOCUS


        

          [image: ] Nous allons voir, entre autres, le côté lumineux et le côté obscur de chaque couleur. Gardez en mémoire que le mécanisme qui nous fait basculer est le suivant : la peur de ne pas trouver de réponse à notre besoin nous conduit à exagérer le comportement, ce qui nous conduit à nos limites (et donc au côté obscur).


        


      


      

        Style Dominance (D)


        

          [image: ]


        


        

          	

            • Les côtés lumineux :


            

              	

                – Prise d’initiative : les individus de style D savent généralement ce qu’ils veulent et feront tout pour y arriver et mobiliser les autres pour cela. Ils ont naturellement tendance à prendre les choses en main. Ils sont directs et plutôt à l’aise pour prendre la parole.


              


              	

                – Esprit de décision : ils sont audacieux et prennent des décisions sans hésitation, même si elles sont difficiles.


              


              	

                – Orientation résultats : ils sont très axés sur les résultats, ce qui signifie qu’ils sont efficaces pour atteindre des objectifs et relever des défis. Leur nature déterminée les aide à les atteindre rapidement et à surmonter les obstacles (et ils préfèrent quand il y en a : les dépasser et se dépasser les aide à se sentir vivants).


              


            


          


          	

            • Les côtés obscurs :


            

              	

                – Autoritarisme : le côté négatif du profil D peut se manifester sous forme d’autoritarisme. Les individus peuvent sembler trop « donneurs d’ordre » et insensibles aux besoins et aux opinions des autres. C’est directement lié à leur côté impatient (cf. point suivant) : ils ne prennent pas le temps d’y mettre les formes ou de s’enquérir de l’opinion des autres.


              


              	

                – Impatience : les personnes de profil D ont tendance à être impatientes et peuvent avoir du mal à tolérer les retards ou les erreurs, ce qui peut créer des tensions dans les équipes quand les profils D poussent tout le monde à accélérer (ce qui peut être source d’erreurs et donc de retard).


              


              	

                – Tendance au contrôle : elles peuvent avoir une forte tendance à vouloir rester en maîtrise de chaque aspect d’une situation, ce qui peut entraver la collaboration. Soit parce que cela devient du micromanagement, soit parce que sans contrôler tout, elles veulent être tenues informées pour être rassurées sur le fait que le résultat sera non seulement atteint mais en plus rapidement.


              


            


          


          	

            • Forces : les individus de style D sont caractérisés par leur audace, leur détermination inébranlable et leurs prises de position affirmées, ce qui fait qu’ils ne passent pas inaperçus. Leur compétence en matière de prise de décision rapide et leur capacité à prendre les choses en main de manière assurée les placent au premier plan dans des situations cruciales. Leur orientation axée sur les objectifs les pousse à travailler avec acharnement pour atteindre leurs buts, ce qui fait qu’ils sont d’une efficacité redoutable.


          


          	

            • Limites : cependant, leur force peut parfois se transformer en autoritarisme, étouffant les opinions et les idées des autres. Leur hâte de progresser, leur empressement et la pression qu’ils engendrent, peut entraîner des malentendus, des erreurs de communication et une tendance à contourner la règle pour atteindre plus vite l’objectif. Ce dernier point peut déranger certaines personnes (plutôt profil C) qui aiment que l’on suive les process établis, d’autres (plutôt profils S) qui n’aiment pas qu’on change d’avis et qui se sentent bousculés dans leur organisation et enfin d’autres (plutôt profils I) qui aiment pouvoir donner leur avis avant que la décision ne soit prise. Les individus de style D peuvent ainsi se retrouver seuls face au défi, ce qui ne les dérange pas plus que cela (s’ils peuvent parvenir à l’objectif seuls).


          


          	

            • Besoins : les individus de profil D cherchent constamment des défis stimulants et des opportunités de prendre le lead. Ils prospèrent dans des environnements où ils peuvent assumer des responsabilités importantes et prendre des initiatives.


          


          	

            • Motivations : le succès est leur moteur principal. L’accomplissement des objectifs (les leurs ou ceux de l’équipe) et la reconnaissance de leurs réalisations les inspirent à aller toujours plus haut. Ils sont motivés par les challenges qui les poussent à repousser leurs limites et à atteindre de nouveaux sommets.


          


          	

            • Peurs : ils redoutent avant tout de se faire avoir, qu’on abuse d’eux (de leur compétence), qu’on profite de leur dynamisme. Cela reviendrait en effet dans tous les cas à risquer d’être perçus comme « faible ». Or ils détestent exposer leur vulnérabilité, ce qui pourrait inciter les gens malveillants à profiter d’eux (et la boucle est bouclée).


          


        


      


      

        Style Influence (I)
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            • Les côtés lumineux :


            

              	

                – Sociabilité : les individus de style I sont extrêmement sociables et charmants. Ils sont excellents pour établir des relations et sont souvent considérés comme des personnes chaleureuses et amicales.


              


              	

                – Persuasion7 : ils argumentent et contre-argumentent avec aisance et vont ainsi savoir persuader leur entourage de les suivre.


              


              	

                – Optimisme : ils créent généralement un environnement positif et motivant. Ils gardent un état d’esprit optimiste même dans des situations difficiles et pensent déjà aux solutions quand les autres en sont encore à regarder les problèmes.


              


            


          


          	

            • Les côtés obscurs :


            

              	

                – Excès de spontanéité : les personnes de profil I peuvent parfois vouloir agir trop vite, parler trop vite et ensuite regretter de n’avoir pas considéré toutes les conséquences.


              


              	

                – Besoin d’approbation : elles peuvent parfois rechercher la reconnaissance et l’attention des autres de manière excessive, ce qui peut les entraîner à bavarder et à monopoliser la parole, sans écouter les autres (ce qui peut les amener à se détourner d’elles – et la boucle est bouclée).


              


              	

                – Manque de concentration : leur nature sociale peut les amener à se disperser facilement, ce qui peut nuire d’une part à leur concentration sur des tâches importantes et d’autre part à un manque de rigueur.


              


            


          


          	

            • Forces : les individus de style I sont dotés d’une capacité à établir facilement des liens interpersonnels et d’une force de persuasion naturelle qui inspire et motive les autres. Leur créativité innée et leur optimisme contagieux les rendent particulièrement précieux dans des contextes sociaux et professionnels.


          


          	

            • Limites : cependant, leur désir d’inclusion et leur besoin d’interaction sociale peuvent parfois les rendre superficiels – dans le sens où ils peuvent rester en « surface » compte tenu du nombre élevé de personnes qu’ils côtoient. Ils peuvent aussi manquer de concentration, être facilement distraits, perdant ainsi leur focalisation sur des tâches importantes, et entamer plusieurs projets en ayant du mal à en terminer un seul.


          


          	

            • Besoins : ils ont besoin d’interactions sociales régulières (quotidiennes) et d’opportunités de socialisation (ils craignent la solitude). La reconnaissance et les encouragements positifs sont essentiels pour leur bien-être émotionnel. De même, ils cherchent constamment à s’engager dans des activités stimulantes et passionnantes afin d’éviter l’ennui et la routine.


          


          	

            • Motivations : être appréciés par leur relations, et la possibilité de mettre en œuvre des idées novatrices, sont des sources majeures de motivation pour eux. Ils sont également mus par la perspective d’inspirer et d’influencer positivement les autres, ce qui leur permet de se sentir comme quelqu’un qui « compte » dans le groupe.


          


          	

            • Peurs : la désapprobation sociale ou l’exclusion du groupe les perturbe profondément. Ils craignent avant tout d’être ignorés, de ne pas compter ou exister aux yeux des autres. Ils font tout pour éviter d’être seuls, la solitude étant pour eux insupportable. Rien ne vaut d’être vécu si ce n’est pas partagé avec quelqu’un d’autre (cf. exemple suivant).


          


        


        

           RETOUR D’EXPÉRIENCE 


          

            Une femme au profil I très marqué m’a expliqué qu’il lui était strictement impossible d’aller au cinéma seule. En effet, il était trop difficile pour elle d’aller voir un film et de n’avoir personne avec qui partager le moment, les émotions provoquées par le film, personne avec qui échanger ensuite sur ce qu’elle en pensait ou ce que cela lui inspirait… Elle a alors réfléchi à ce besoin d’être entourée et cette peur d’être rejetée/ignorée. Elle a comparé cela à une sorte de réflexe reptilien, comme si, telle la femme de Cro-Magnon, être exclue de la tribu n’était rien d’autre qu’une condamnation à mort car la survie seule était impossible.


          


        


      


      

        Style Stabilité (S)
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            • Les côtés lumineux :


            

              	

                – Fiabilité : les individus de style S sont loyaux et ont le sens du devoir. Ils sont dévoués à leurs tâches et à leurs responsabilités, ce qui en fait des membres d’équipe très fiables.


              


              	

                – Patience : ils sont calmes, patients et tolérants, ce qui les rend excellents pour créer un environnement harmonieux et apaiser les tensions.


              


              	

                – Esprit d’équipe : ils valorisent les relations interpersonnelles, sont très à l’écoute des autres, créant ainsi des équipes unies et collaboratives.


              


            


          


          	

            • Les côtés obscurs :


            

              	

                – Réticence au changement : les personnes de profil S peuvent avoir du mal à accepter le changement, préférant la stabilité et la routine. Cela peut les rendre résistantes à de nouvelles idées ou à des méthodes de travail innovantes.


              


              	

                – Tendance à l’évitement : face aux conflits, elles peuvent préférer éviter les confrontations, ce qui peut parfois entraîner des non-dits (et des conflits larvés).


              


              	

                – Immobilisme : leur désir de maintenir la stabilité et leur peur de « froisser » les autres peuvent les amener à manquer d’initiative ou d’ambition dans des situations où cela s’avérerait pourtant profitable.


              


            


          


          	

            • Forces : les individus de style S sont connus pour leur stabilité émotionnelle et leur capacité à maintenir la paix dans des situations tendues. Leur loyauté et leur sens du devoir les rendent extrêmement dignes de confiance. Leur esprit d’équipe et leur capacité à créer des relations harmonieuses sont des atouts précieux dans les environnements sociaux et professionnels.


          


          	

            • Limites : cependant, leur résistance au changement peut les rendre têtus et trop attachés à la routine. Pour éviter tout risque de conflit, ils ne donneront pas leur avis et ne prendront pas de décision qui pourraient impacter négativement leur entourage. Ils peuvent alors accumuler des sentiments négatifs ce qui peut finir par entraîner des explosions émotionnelles8.


          


          	

            • Besoins : ils recherchent la stabilité émotionnelle et des relations interpersonnelles solides et durables. Ils ont besoin d’environnements prévisibles et structurés pour se sentir en sécurité. Ils aiment se sentir utiles et sont serviables et prévenants.


          


          	

            • Motivations : ils sont motivés par le besoin de sécurité émotionnelle et relationnelle. C’est le seul style centré sur les autres avant d’être centré sur lui-même. La reconnaissance de leur fiabilité et de leur soutien est extrêmement motivante pour eux. Ils sont également poussés par le besoin de maintenir l’harmonie dans leurs relations interpersonnelles et dans leur environnement.


          


          	

            • Peurs : les situations chaotiques ou imprévisibles les mettent profondément mal à l’aise. La rupture de relations et le jugement négatif de leur personne sont des craintes majeures pour eux, car ils ont besoin de se sentir aimés pour ce qu’ils sont. C’est la raison pour laquelle ils préfèrent parfois se taire plutôt que de prendre le risque de déplaire.


          


        


      


      


        Style Conformité (C)
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            • Les côtés lumineux :


            

              	

                – Précision : les individus de style C sont attentifs aux détails et à l’exactitude. Ils sont méticuleux et ont un sens aigu de la précision dans leur travail.


              


              	

                – Analyse : ils sont excellents pour analyser des situations complexes et pour trouver des solutions basées sur des données et des faits. Leur pensée analytique est souvent très précieuse dans les prises de décision.


              


              	

                – Fidélité aux normes : ils ont tendance à respecter les normes et les procédures établies, afin de contribuer à la qualité et à l’excellence.


              


            


          


          	

            • Les côtés obscurs :


            

              	

                – Pointilleux : leur désir de précision les pousse parfois à être excessivement pointilleux, les amenant à insister sur des détails mineurs au détriment de l’objectif global.


              


              	

                – Critique excessive : ils peuvent avoir des tendances perfectionnistes et devenir très critiques envers les autres et envers eux-mêmes, ce qui peut créer un environnement de travail stressant (car rien n’est jamais assez bien pour eux).


              


              	

                – Circonspection face à l’innovation : la conformité peut les conduire à une réticence à accepter de nouvelles idées ou des méthodes non conventionnelles s’ils ne disposent pas de preuves indiscutables. Ils peuvent être trop prudents, évitant les prises de risques pourtant parfois nécessaires à l’innovation et au progrès.


              


            


          


          	

            • Forces : les individus de style C se distinguent par leur précision et leur capacité à traiter des détails complexes avec rigueur. Leur sens de l’organisation les rend exceptionnellement efficaces pour analyser et résoudre des problèmes compliqués. Leur fiabilité et leur engagement envers l’exactitude les rendent dignes de confiance dans des domaines nécessitant une grande précision.


          


          	

            • Limites : cependant, leur recherche constante de la perfection peut les amener à imposer des attentes irréalistes et à critiquer de manière excessive. Cela peut créer un environnement stressant et provoquer des niveaux élevés de tension pour eux (quand ils ne délèguent pas) comme pour les autres (quand ils délèguent avec une attente très forte, voire irréaliste du point de vue de l’autre).


          


          	

            • Besoins : les individus de style C ont besoin de se conformer à des standards et de fonctionner selon des règles et des procédures. Ils recherchent donc l’ordre et la structure dans leur environnement. Ils ont besoin de se sentir compétents et cherchent constamment à se perfectionner.


          


          	

            • Motivations : l’excellence est leur motivation centrale. Ils sont poussés par le désir de réaliser les choses avec LA bonne manière de faire qui leur permettra d’aboutir à des résultats impeccables et d’atteindre les plus hauts standards de qualité. La reconnaissance de leur précision et de leur expertise les motive à persévérer dans leur quête d’excellence.


          


          	

            • Peurs : leur peur profonde est que leur travail soit critiqué/critiquable. La perspective de commettre des erreurs ou d’être incorrects les angoisse donc profondément. Ils craignent également de se retrouver dans des situations où ils n’ont pas un contrôle sur le « comment » qui permet selon eux d’atteindre la perfection.


          


        


        

          

            Pour accéder à une vidéo de 4 minutes présentant les quatre styles, il vous suffit de flasher le QR Code ci-dessous.


          


          [image: QR Code]


          https://lienmini.fr/Vid%C3%A9oDISC-2
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COMMENT PASSER VOTRE PROFIL EN LIGNE ?

Nous vous offrons la possibilité de passer, en ligne, votre double profil DISC
et Forces Motrices, et de recevoir le rapport complet de trente-cing pages
qui I'accompagne.

Il's aglt de deux questionnaires pour lesquels il n'y a pas de bonne ou de
mauvaise reponse : indiquez les comportements qui vous ressemblent le
plus, ou le moins.

Pour éviter tout biais, il est fortement recommandé de compléter vos
profils avant de commencer la lecture du livre. Puis d’'attendre d’arriver
au chapitre 2 avant d’ouvrir votre rapport.

Pour passer votre profil en ligne, il vous suffit d’envoyer un mail a I'adresse
suivante 40nuancesdedisc@ultreiaetsuseia.net en indiquant votre prénom,
votre nom, et le code ci-dessous (code a gratter) ainsi que la preuve d’'achat.

Vous recevrez votre rapport individuel par mail et la lecture du livre vous
permettra de mieux comprendre votre style.

*Si vous étes parmi les 1 000 premiers a envoyer un mail, ce profil vous est
gracieusement offert! !

CONDITIONS D’UTILISATION

* L'acheteur de cet ouvrage est informé que I'offre promotionnelle proposée
ici est susceptible de s'arréter a tout moment, sans que celui-ci puisse
exiger son maintien ou une quelconque contrepartie.

* Aucune indemnité ne sera exigible en cas de non-fonctionnement du code.

* Ce code est unique et sera associé a un compte utilisateur unique.

* Apres le premier enregistrement du code, celui-ci deviendra inopérationnel.

Informations et assistance : 40nuancesdedisc@ultreiaetsuseia.net

1 Au-dela des mille premiéres demandes, un tarif préférentiel vous sera proposé.
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