
Faire des commentaires, donner un retour
Ce n'est pas ce que vous dites; C'est comment vous le dites
Les commentaires/retours ont deux buts:

1. Commentaire/retour de motivation – encourage les gens à faire ce qu'ils font bien, à construire la confiance
Encourage les gens à répéter ce qui a été fructueux et efficace.  Le meilleur moment est immédiatement après la tâche, tandis qu'ils se souviennent clairement ce qu'ils ont fait et comment ils l'ont fait.
Vous devez être précis au sujet de ce qui était bon, droit ou réussi.

2. Commentaires/retours sur le développement -vise à aider les gens à améliorer les choses qu'ils pourraient faire mieux-développer la confiance.  

Faire des compliments quand ils sont dus et s'assurer que la critique est une déclaration d'habilitation afin que le bénéficiaire se sente habilité à mettre en œuvre des améliorations.
Cela permet d’identifier ce que les gens pourraient faire différemment la prochaine fois. 
Le meilleur moment est juste avant de recommencer une tâche, cela donne l'impression d'aider. 

Lorsque le retour est donné immédiatement après une tâche il se ressent comme une punition.
La commentaire/retour peut être donné comme un élément positif pour réfléchir sur le rendement et influencer et modifier le comportement. Mais il peut aussi être une force destructrice qui crée des barrières à l'amélioration.
Pour être une expérience positive, il doit faire sentir au destinataire que ce qui est dit est valorisé et favoriser la volonté de mise en œuvre des améliorations. Si le destinataire part en se sentant, démoralisé et dévalué, les changements souhaités ne seront pas bien mis en œuvre
La critique a souvent un sens de jugement-le commentaire/retour peut être donné sans émotion mais en se concentrant sur les implications factuelles du comportement ne jugeant pas la personne.
Le commentaires/retours devraient être:
Positifs

Utiliser un « sandwich de rétroaction » – 
· Commencez avec un commentaire/retour positif
· Construire un espace de progression
· Posez des questions pour vérifier la compréhension, l’appropriation et la faire progresser comme une opportunité de développement
· Suivi d'un autre commentaire/retour positif
FacilitatiFS
Encourager la conscience de soi; les gens sont plus disposés à accepter les commentaires/retours quand ils reconnaissent leurs propres forces et faiblesses.

SpécifiqueS
Être précis – citer des exemples et des mots utilisés, décrire le comportement
DescriptifS
Quand vous répétiez la même question plusieurs fois, cela crée de la confusion pour l’apprenant ce qui implique que votre technique de questionnement est déroutante.
EFFICACES
Faire seulement des commentaires/retours sur les choses que l'individu peut faire .

PrioriséS
Scinder vos commentaires/retour. Les gens ne peuvent pas traiter ou agir sur un certain nombre d'améliorations à la fois.
Transmettre le message
Vous devriez vous concentrer sur le comportement et non sur la personne. C'est le point le plus important à garder à l'esprit. Cela évite l'attaque personnelle et le commentaire/retour renforce les bons comportements ou tente de changer les comportements indésirables.
· Soyez assuré et conscient de vos droits ainsi que de ceux de l’autre ppersonne
· Ne soyez pas agressif ou autoritaire et ne soyez pas trop concilient, élogieux ou trop modéré.
· Être direct (pas brusque), précis et ne pas «tourner autour du pot.
· Évitez les sarcasmes et les commentaires dégradants.
· Évitez de blâmer l'individu avec des déclarations agressives «vous !».
· Afficher le langage corporel approprié, en particulier en termes de contact visuel, de positionnement du corps et de gestuelle.
· Être précis sur les comportements bons ou mauvais, sans jugement.
· Explorer mutuellement et éventuellement proposer des suggestions ou des options d'amélioration ou de changement.
Conseils pour donner des commentaires/retours
La critique est quelque chose que nous pouvons éviter facilement en ne disant rien, ne faisant rien, et en n'étant rien»-Aristote
· Écoutez ce que les apprenants ont à dire.  La bon retour est un processus à double sens qui vous aide à comprendre le point de vue de l’apprenant sur son travail.
·  Évitez de noyer l’apprenant dans ses lacunes - commencez par le plus significatif, ou ce qui aura l’effet induit le plus bénéfique sur d'autres aspects de ses performances.
· Expliquer pourquoi le défaut ou le pproblème a besoin d’être abordé.
· Incluez des conseils sur la manière de s’'améliorer ou de se perfectionner davantage, si vous enseignez une matière ou une discipliner basée sur des activités ou la discipline montrer comment s’améliorer. Encouragez l'apprenant à faire le mouvement ou la technique correctement avec vous
· Adaptez la façon dont vous faites les commentaires aux apprenants en fonction de leur expérience.
· Aidez l'apprenant à voir/mesurer/expérimenter la distance qu'il a parcouru jusqu'à ce point. 
· Visualisez l'impact de vos commentaires. Regardez les choses du point de vue de l'apprenant.  Expliquez-vous clairement les choses, d'une manière gérable par l’apprenant
· Faites des compliments là où il le faut.
· Donner des encouragements-tout le monde en a besoin ! 
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