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This is a list of raters who were invited to take the Assessment for you. 

η FŝƌƐƚ Naŵe LaƐƚ Naŵe ReůaƟŽŶƐŚŝƉ

ϭ Jim Alich Peer

Ϯ Steve Brooks Peer

ϯ Mike Bruno Peer

ϰ Clemente Candelaria Direct Report

ϱ Joe Dale Supervisor

ϲ JusƟn Denning Peer

ϳ Elizabeth DesBoine Direct Report

ϴ Grgory Didoha Direct Report

ϵ Ron Fledderjohn Peer

ϭϬ Randy Grimes Peer

ϭϭ Billy Hernandez Peer

ϭϮ Todd Jacob Peer

ϭϯ Kim Lathrop Peer

ϭϰ Hai Le Direct Report

ϭϱ Frederick Mayer Peer

ϭϲ Todd Norville Peer

ϭϳ Tyler SchoƩ Direct Report

ϭϴ ChrisƟ Walden Peer

ϭϵ Robert WarĮeld Peer

ϮϬ CurƟs Wright Direct Report

List of Raters

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
2Reports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



This report provides an overview of your feedback organized by the Competencies that the quesƟons are divided into. In addiƟon,
the report shows the variaƟon in scores by the relaƟonship of the raters to you. N signiĮes how many raters from each type of
relaƟonship completed the Assessment. These scores are roll-ups of the quesƟon scores within each Competency, e.g., if there are
three quesƟons in ΗCompetency A,Η the Competency score is a roll-up average of those three quesƟons. 
 

 
In order to show the scores for each relaƟonship, there is a minimum number of respondents who must have completed the
Assessment. If you see a column of LR (Limited Responses) scores, this means that the minimum number of raters for this
relaƟonship was not met. However, the scores for the LR relaƟonship(s) are included in the Summary row. This is done to protect
anonymity.
 

 
Understanding this report will allow for a foundaƟon upon which to base the rest of your ϯϲϬ analysis.

Scaůe ͮ  ϭ   Strongly Disagree  |  Ϯ   Disagree  |  ϯ   Neither Disagree Nor Agree  |  ϰ   Agree  |  ϱ   Strongly Agree

KeǇ   |   LR  Limited Response   |    NA  Not Applicable

LEADING CHANGE
Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϴϯ

ϭ ϯ.ϴϯ

ϱ ϯ.ϱϯ

ϭϭ ϯ.ϴϳ

ϭϳ ϯ.ϳϲ

LEADING PEOPLE
Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϰϰ

ϭ ϯ.ϲϳ

ϱ ϯ.ϯϳ

ϭϭ ϯ.ϳϯ

ϭϳ ϯ.ϲϭ

RESULTS DRIVEN
Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϲϮ

ϭ ϯ.ϲϵ

ϱ ϯ.ϴϮ

ϭϭ ϯ.ϴϯ

ϭϳ ϯ.ϴϮ

Mean Scores by Competency by RelaƟonship
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BUSINESS 
ACUMEN Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϰϬ

ϭ ϯ.ϲϳ

ϱ ϯ.ϴϵ

ϭϭ ϯ.ϵϰ

ϭϳ ϯ.ϵϭ

BUILDING 
COALITIONS Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϲϳ

ϭ ϯ.ϴϯ

ϱ ϯ.ϵϲ

ϭϭ ϰ.Ϭϵ

ϭϳ ϰ.Ϭϰ

SƵŵŵaƌǇ
Self

Supervisor

Direct Report

Peer

All Raters

Ϭ ϭ Ϯ ϯ ϰ ϱ

N MeaŶ

ϭ ϯ.ϲϮ

ϭ ϯ.ϳϰ

ϱ ϯ.ϲϳ

ϭϭ ϯ.ϴϳ

ϭϳ ϯ.ϴϬ

Mean Scores by Competency by RelaƟonship

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
ϰReports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



This report provides an overview of your feedback organized by the Competencies that the quesƟons are divided into. N signiĮes
how many of your raters have completed the Assessment. These scores are roll-ups of the quesƟon scores within each
Competency, e.g., if there are three quesƟons in ΗCompetency A,Η the Competency score is a roll-up average of those three
quesƟons. The scores are shown by your self-scores as well as a roll-up of all of your rater scores.


 

Scaůe ͮ  ϭ   Strongly Disagree  |  Ϯ   Disagree  |  ϯ   Neither Disagree Nor Agree  |  ϰ   Agree  |  ϱ   Strongly Agree

KeǇ   |   LR  Limited Response   |    NA  Not Applicable

CŽŵƉeƚeŶcǇ
Seůf
 
Nсϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

LEADING CHANGE ϯ.ϴϯ ϯ.ϳϲ

LEADING PEOPLE ϯ.ϰϰ ϯ.ϲϭ

RESULTS DRIVEN ϯ.ϲϮ ϯ.ϴϮ

BUSINESS ACUMEN ϯ.ϰϬ ϯ.ϵϭ

BUILDING COALITIONS ϯ.ϲϳ ϰ.Ϭϰ

Competency Means by All Raters
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This report shows your feedback organized by the Competencies that the quesƟons are divided between. In addiƟon, it shows the
variaƟon in scores by relaƟonship. These scores are roll-ups of the quesƟon scores within each Competency, (e.g., if there are
three quesƟons in ΗCompetency A,Η the Competency score is a roll-up average of those three quesƟons. In order to show the
scores for each relaƟonship, there is a minimum number of respondents who must have completed the assessment. If you see a
relaƟonship with an LR score, this means that the minimum number of raters for this relaƟonship was not met. However, the
scores for the LR relaƟonship(s) are included in the Summary scores. This is done to protect anonymity.  

LEADING 
CHANGE

LEADING PEOPLE

RESULTS DRIVENBUSINESS 
ACUMEN

BUILDING 
COALITIONS

Summary

Ϭ

ϭ

Ϯ

ϯ

ϰ

ϱ

Self Supervisor Direct Report Peer All Raters

Competency Means by RelaƟonship

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
ϲReports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



This report provides an overview of your feedback for each quesƟon organized by the Competencies that the quesƟons are divided
into. In addiƟon, it shows the variaƟon in scores by the relaƟonships of your raters to you.  
 

 
You should approach this report in the same way as the Competency reports but with more emphasis on very speciĮc areas within
each Competency. Are you over or under-raƟng yourself? Is there consistency between the diīerent rater groups? Are there any
outliers that you want to call aƩenƟon to? Look for variaƟons in scores by the diīerent relaƟonships. In the  All Raƚers column,
you can look at the total scores of all of your raters (not including your self-score) rolled-up. 
 

 
This report is parƟcularly useful for idenƟfying speciĮc quesƟons that may have raised or lowered scores within a given
Competency.  
 

Scaůe ͮ  ϭ   Strongly Disagree  |  Ϯ   Disagree  |  ϯ   Neither Disagree Nor Agree  |  ϰ   Agree  |  ϱ   Strongly Agree

KeǇ   |   LR  Limited Response   |    NA  Not Applicable

LEADING CHANGE

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
ϳReports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



η QƵeƐƟŽŶ
Seůf
 
Nсϭ

SƵƉeƌǀŝƐŽƌ
 
Nсϭ

Dŝƌecƚ
ReƉŽƌƚ
 
Nсϱ

Peeƌ
 
Nсϭϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

ϭ

Develops new insights into 
situaƟons and applies innovaƟve 
soluƟons to make organizaƟonal 
improvements.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϬ ϯ.ϴϮ ϯ.ϳϭ

Ϯ
Fosters a work environment that 
encourages creaƟve thinking and 
innovaƟon.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϲϰ ϯ.ϳϭ

ϯ

Remains up-to-date on local, 
naƟonal, and internaƟonal 
policies/trends and how they may 
aīect the organizaƟon.

ϯ.ϬϬ ϱ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϰϬ ϰ.Ϯϱ

ϰ

Understands the requirements of 
external customers/stakeholders 
and takes responsibility for 
meeƟng expectaƟons.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.Ϭϵ ϰ.ϬϬ

ϱ Is open to new approaches and 
methods of doing things. ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ Ϯ.ϲϬ ϯ.ϳϯ ϯ.ϰϭ

ϲ

Adjusts to changing prioriƟes, 
mulƟple demands, and/or 
ambiguous situaƟons while 
conƟnuing to meet performance 
standards.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϰϱ ϯ.ϱϯ

ϳ Recovers quickly from setbacks. ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϰ ϯ.ϲϳ

ϴ
Maintains posiƟve perspecƟve, 
emoƟonal composure, and 
objecƟvity in the face of change.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.Ϯϳ ϰ.ϭϮ

ϵ

Understands the organizaƟonΖs 
long-term plans and determines 
how to be best posiƟoned to 
achieve agencyΖs mission in a 
global context.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϮϬ ϰ.ϭϴ ϰ.ϭϴ

ϭϬ
Encourages construcƟve dialogue 
and debate about strategic policy 
opƟons.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϮ ϯ.ϲϯ

ϭϭ
Takes a long-term view and acts as 
a catalyst for organizaƟonal 
change.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ Ϯ.ϴϬ ϯ.ϳϯ ϯ.ϰϭ

ϭϮ

EīecƟvely communicates the 
organizaƟonΖs vision, creaƟng a 
feeling of investment and a desire 
to excel.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϮϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϱϲ

Summary for LEADING CHANGE ϯ.ϴϯ ϯ.ϴϯ ϯ.ϱϯ ϯ.ϴϳ ϯ.ϳϲ

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
ϴReports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



LEADING PEOPLE

η QƵeƐƟŽŶ
Seůf
 
Nсϭ

SƵƉeƌǀŝƐŽƌ
 
Nсϭ

Dŝƌecƚ
ReƉŽƌƚ
 
Nсϱ

Peeƌ
 
Nсϭϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

ϭϯ
AcƟvely seeks to idenƟfy potenƟal 
problems before they become 
criƟcal.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϭϬ ϰ.ϬϬ

ϭϰ
Resolves conŇicts and 
disagreements in a posiƟve and 
construcƟve manner.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϱ ϯ.ϵϭ ϯ.ϴϴ

ϭϱ

Fosters an inclusive workplace 
that maximizes the talents of each 
person to achieve sound business 
results.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.Ϯϱ ϯ.ϳϬ ϯ.ϲϬ

ϭϲ

Leverages individual diīerences in 
ways that support the mission of 
the organizaƟon and contributes 
to organizaƟonal success.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϲϰ ϯ.ϳϭ

ϭϳ
Monitors performance against 
standards and provides Ɵmely 
feedback in a consistent manner.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϮϬ ϯ.ϱϬ ϯ.ϰϯ

ϭϴ

Provides formal and informal 
opportuniƟes (e.g. training, 
experiences) to foster learning and 
development.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϮϬ ϯ.ϳϴ ϯ.ϲϬ

ϭϵ
Takes the lead in building team 
commitment, spirit, pride, and 
trust.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ Ϯ.ϰϬ ϯ.ϱϱ ϯ.ϭϴ

ϮϬ

Encourages communicaƟon and 
collaboraƟon in ways that lead to 
the accomplishment of team 
goals.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϴ

Ϯϭ
Gives Ɵmely, speciĮc feedback and 
eīecƟve coaching to support goal 
aƩainment.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϮϬ ϯ.ϭϰ ϯ.ϭϱ

Summary for LEADING PEOPLE ϯ.ϰϰ ϯ.ϲϳ ϯ.ϯϳ ϯ.ϳϯ ϯ.ϲϭ

RESULTS DRIVEN

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
ϵReports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



η QƵeƐƟŽŶ
Seůf
 
Nсϭ

SƵƉeƌǀŝƐŽƌ
 
Nсϭ

Dŝƌecƚ
ReƉŽƌƚ
 
Nсϱ

Peeƌ
 
Nсϭϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

ϮϮ

Holds self accountable for results, 
measuring the aƩainment of 
outcomes and accepƟng 
responsibility for mistakes.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϵϰ

Ϯϯ

Holds others accountable for 
results, measuring the aƩainment 
of outcomes and accepƟng 
responsibility for mistakes.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϰϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϯ

Ϯϰ
DeĮnes objecƟves and prioriƟes, 
delegaƟng work eīecƟvely and 
appropriately.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϲϰ ϯ.ϲϱ

Ϯϱ

AnƟcipates customer 
requirements and responds 
construcƟvely to changes in needs 
and/or prioriƟes.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϮϬ ϯ.ϳϯ ϯ.ϴϴ

Ϯϲ
ConƟnually seeks customer 
feedback regarding quality of 
services.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϱϬ Ϯ.ϵϬ ϯ.Ϭϳ

Ϯϳ

Makes eīecƟve and Ɵmely 
decisions, even when data are 
limited or soluƟons produce 
unpleasant consequences.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϱϬ Ϯ.ϴϮ ϯ.ϬϬ

Ϯϴ
AnƟcipates the short- and long- 
term ramiĮcaƟons of his/her 
decisions before taking acƟon.

ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϰ.ϮϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϴϴ

Ϯϵ
Takes appropriate and/or 
calculated risks to accomplish 
organizaƟonal objecƟves.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϯ.ϳϱ ϯ.ϱϬ ϯ.ϱϯ

ϯϬ IdenƟĮes opportuniƟes to save 
Ɵme, eīort, and/or resources. ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϬ ϯ.ϰϱ ϯ.ϰϳ

ϯϭ
Generates soluƟons that do not 
depend on business as usual 
experience and thinking.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϱϬ ϯ.ϴϮ ϯ.ϳϱ

ϯϮ
Seeks to gain a thorough 
understanding of problems by 
eīecƟve quesƟoning and probing.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϲϰ ϰ.ϯϱ

ϯϯ

Demonstrates a thorough 
understanding of the technical 
requirements related to his/her 
funcƟonal area.

ϰ.ϬϬ ϱ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϳϯ ϰ.ϰϳ

ϯϰ
Is regarded as an expert in his/her 
technical/funcƟonal area, serving 
as a resource for others.

ϯ.ϬϬ ϱ.ϬϬ ϯ.ϲϬ ϰ.ϳϯ ϰ.ϰϭ

Summary for RESULTS DRIVEN ϯ.ϲϮ ϯ.ϲϵ ϯ.ϴϮ ϯ.ϴϯ ϯ.ϴϮ

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
10Reports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



BUSINESS ACUMEN

η QƵeƐƟŽŶ
Seůf
 
Nсϭ

SƵƉeƌǀŝƐŽƌ
 
Nсϭ

Dŝƌecƚ
ReƉŽƌƚ
 
Nсϱ

Peeƌ
 
Nсϭϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

ϯϱ

UƟlizes Įnancial measures and 
reports to monitor and improve 
the performance of his/her 
department.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϲϬ ϯ.ϱϳ

ϯϲ

Demonstrates an understanding of 
the Įnancial management and/or 
markeƟng principles necessary to 
ensure appropriate funding levels.

NA ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϵϬ

ϯϳ

Assesses current and future 
staĸng needs, including 
succession planning, based on 
organizaƟonal goals and budget 
realiƟes.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϳϵ

ϯϴ
Confronts poor performance 
and/or behavioral issues and takes 
correcƟve acƟon.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϯ.ϳϬ ϯ.ϳϱ

ϯϵ

Demonstrates up to date 
knowledge of relevant 
technological developments and 
demonstrates competency on how 
it will impact the organizaƟon.

ϯ.ϬϬ ϱ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϯϲ ϰ.Ϯϰ

ϰϬ

Seeks and adapts cost-eīecƟve 
approaches to integrate 
technology into the workplace and 
improve program eīecƟveness.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ

Summary for BUSINESS ACUMEN ϯ.ϰϬ ϯ.ϲϳ ϯ.ϴϵ ϯ.ϵϰ ϯ.ϵϭ

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships

Coaching and Mentoring - Edwards AFB
August 1ϯ, 2021

Coyne, Chris
11Reports by SurveyConnect

Program Name                                                                                                                                         Individual Name



BUILDING COALITIONS

η QƵeƐƟŽŶ
Seůf
 
Nсϭ

SƵƉeƌǀŝƐŽƌ
 
Nсϭ

Dŝƌecƚ
ReƉŽƌƚ
 
Nсϱ

Peeƌ
 
Nсϭϭ

Aůů RaƚeƌƐ
 
Nсϭϳ

ϰϭ
Engages in cross-funcƟonal 
acƟviƟes in order to develop 
networks and build alliances.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.Ϯϱ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϭ

ϰϮ

Collaborates across organizaƟonal 
boundaries, developing common 
ground with a wide range of 
stakeholders.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϯϯ ϰ.ϭϴ ϰ.ϬϬ

ϰϯ

Understands the internal and 
external factors (e.g., legal, 
budgetary, poliƟcal) that aīect the 
work of the organizaƟon.

ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϬ ϰ.ϭϴ ϰ.Ϭϲ

ϰϰ

Approaches each problem 
situaƟon with a clear percepƟon 
of organizaƟonal and poliƟcal 
reality.

ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ

ϰϱ Persuades others to follow 
recommendaƟons and guidance. ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϰϬ ϰ.ϮϬ ϰ.Ϯϱ

ϰϲ
Gains cooperaƟon from others to 
obtain informaƟon and 
accomplish goals.

ϰ.ϬϬ ϯ.ϬϬ ϰ.ϲϬ ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϮ

Summary for BUILDING 
COALITIONS ϯ.ϲϳ ϯ.ϴϯ ϯ.ϵϲ ϰ.Ϭϵ ϰ.Ϭϰ

Mean Scores by QuesƟon by RelaƟonships
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This report lists verbaƟm all the comments made by you and your raters. This informaƟon can someƟmes help support or explain
the quanƟtaƟve scores in the report.  Open-ended comments are oŌen helpful in understanding ΗwhyΗ the scores are what they
are.   
 

I ǀaůƵe ƚŚe cŽŶƚƌŝbƵƟŽŶƐ Žf ƚŚŝƐ ƉeƌƐŽŶ aƐ a ůeadeƌ becaƵƐe͘͘͘ϰϵ

Self I do care about the work and try to do it well.

All Raters as the Mechanical Engineering Design leader he is in charge of providing criƟcal services to our 
squadron.  HeΖs an expert in the Įeld, approachable when customer services are at issue, and always 
has an eye on problems that arise whether they exist in his department or external to it where he can 
assist and make a diīerence.

Chris takes interest in his employeesΖ lives and works with them to accommodate their needs and 
goals. Chris keeps a cool head and objecƟve perspecƟve through most situaƟons. His wealth of 
experience shows through in his thorough approach to problem solving, oŌen idenƟfying potenƟal 
piƞalls and quesƟons before they arise. He is forward thinking and always considers how acƟons 
taken now may potenƟally impact future projects. He is a reliable source of informaƟon and always 
knows where to obtain informaƟon he canΖt conĮdently provide.  When Chris makes a mistake or 
provides the wrong informaƟon, he takes accountability for it and does his best to correct it.

Good engineering capabiliƟes, a trusted source for aircraŌ modiĮcaƟons.

Good knowledge base and contacts.  Very familiar with reference documents and their organizaƟon.

He is a constant.  He looks for the best and expects all of us will do the same.  His aƩenƟon to detail is 
to be commended although aggravaƟng at Ɵmes but usually balances out in accomplishing safe and 
eīecƟve Ňight test.

He is a great source of knowledge both technical, historical and organizaƟonal. If he doesnΖt know 
something, he knows who does. He has great insight on possible issues that may arise and provides 
many possible soluƟons to those issues.

he will strive to push you to Įnish what you started and as a leader that is very important. His core 
values and need to follow everything by the book also makes him a great leader.

knowledge

of his technical knowledge as an engineering lead.

On the soŌware side of things, Chris is very knowledgeable on the various applicaƟons. He is a 
tremendous asset in this area.
Chris is very thorough on his research, and he makes every eīort to ensure all hazards are addressed.

they have high credibility and high technical ability.  I trust him and what he says.

I beůŝeǀe ƚŚŝƐ ƉeƌƐŽŶ cŽƵůd be aŶ eǀeŶ ŵŽƌe eīecƟǀe ůeadeƌ ŝf͘͘͘ϱϬ

Self If I was beƩer at Ɵme management, not so easily distracted, and could do beƩer at keeping track of 
what needs to be done (i.e. need to make and maintain more to-do lists!).

Open-Ended Responses by All Respondents
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All Raters -- Set high level goals for employees ( parƟcularly the young ones) and let them develop as fully 
funcƟonal engineers that can replace Chris. Do not jump right to the details/soluƟons.  Let them Įnd 
their own way.  
-- More focus Θ eīorts on issues that have bigger impacts.  Les focus and aƩenƟon to issues that do 
not change the outcome of the mission.  Avoid target lock.

beƩer organized, compleƟng task in a liƩle quicker

Chris could be a liƩle more Ňexible with day to day management. His management style is very much 
by the book and to the point. 
Chris could emphasize skills over rules. The spirit of the rules is important, but the leƩer of the rule 
seems to be more important than people at Ɵmes. Subordinates should feel like they are being lead 
towards success rather than policed.

He can take the Ηwhat-ifsΗ a liƩle to far someƟmes, causing delays or extra unnecessary work. But, 
because of that, he ensures things are done in the best possible way.

he had more respect for co-workers that are not within his group, trusted those within his group and 
delegated more, not treat everyone as though they work for him as well as behave as though having 
an engineering degree means superiority.

he stops being so stubborn of new ideas and let new persons bring in tools that will help the 
organizaƟon.

he would concentrate more on immediate tasks at hand that lead to mission accomplishment in his 
area (Mechanical Design SecƟon) and not become distracted by other endeavors that take him away 
from things that are directly related to his job, and for which others are relying on him to complete.

his thoughts and general expectaƟons were more transparent. Also, if oĸce policies and standards 
were more clearly and oĸcially communicated. Performance feedback is largely leŌ to CCAS midcycle 
and annual reviews; informal feedback on performance and suggesƟons for improvement in between 
oĸcial reviews would be appreciated.

If he has something to say, just say it, then see where the fall-out goes.

Needs to manage Ɵme beƩer, be Ňexible when necessary and decisive when necessary.  Takes too 
long to make decisions someƟmes.

Possibly if he delegated more so he could cover more tasks in a Ɵmely fashion?
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This chart shows you the responses received by all raters for the two quesƟons about important competencies for your job and
your strengths regarding those competencies.

CŽŵƉeƚeŶcǇ

MulƟ SelecƟon Comparison
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This secƟon is provided for you to compare areas deemed important for your posiƟon with those your raters viewed as your
strengths.

SƚeƉ A

TŽƉ IŵƉŽƌƚaŶƚ CŽŵƉeƚeŶcŝeƐ fŽƌ YŽƵƌ JŽb

Your raters said that the following are the top Įve most
important competencies for you to possess in your current
job. (Please note in case of a Ɵe, more than ϱ are listed):  

CŽŵƉeƚeŶcǇ CŽƵŶƚ

Technical Credibility ϭϮ
Problem Solving ϴ
Flexibility ϴ
Team Building ϳ
CreaƟvity and innovaƟon ϳ

YŽƵƌ TŽƉ GƌeaƚeƐƚ SƚƌeŶgƚŚƐ

Your raters said that the following are the top Įve greatest
strengths that are observed in you. (Please note in case of a
Ɵe, more than ϱ are listed):  

CŽŵƉeƚeŶcǇ CŽƵŶƚ

Technical Credibility ϭϱ
Technology Management ϴ
Strategic Thinking ϴ
Problem Solving ϴ
CreaƟvity and innovaƟon ϳ

SƚeƉ B

CŽŵƉeƚeŶcŝeƐ ŝŶ BŽƚŚ LŝƐƚƐ

The following occur in both of the lists above -- as both the
most important competencies for your current posiƟon, as
well as your perceived greatest strengths by your raters.

CŽŵƉeƚeŶcǇ

CreaƟvity and innovaƟon

Problem Solving

Technical Credibility

CŽŵƉeƚeŶcŝeƐ ƚŽ CŽŶƐŝdeƌ

These are competencies that are determined to be very
important to this posiƟon, but they are not listed on your
greatest strengths list. Therefore, these competencies might
be areas for development consideraƟon. This does not mean
that you should not ΖplayΖ to your other strengths, but you
can also develop addiƟonal strengths in other competencies.

CŽŵƉeƚeŶcǇ GaƉ

Team Building ϲ

Flexibility ϲ

MulƟ SelecƟon Comparison
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This report shows quesƟon text with the associated Competency and the Mean scores given by all of your raters. The scores in the
chart are arranged from high scores to low scores. In the case of a Ɵe, more than Įve items may be listed.  
 

Scaůe ͮ  ϭ   Strongly Disagree  |  Ϯ   Disagree  |  ϯ   Neither Disagree Nor Agree  |  ϰ   Agree  |  ϱ   Strongly Agree

KeǇ   |   LR  Limited Response   |    NA  Not Applicable

η QƵeƐƟŽŶ CŽŵƉeƚeŶcǇ Seůf Aůů RaƚeƌƐ

ϯϯ
Demonstrates a thorough understanding of the 
technical requirements related to his/her 
funcƟonal area.

RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϰ.ϰϳ

ϯϰ
Is regarded as an expert in his/her 
technical/funcƟonal area, serving as a resource for 
others.

RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϰ.ϰϭ

ϯϮ Seeks to gain a thorough understanding of 
problems by eīecƟve quesƟoning and probing. RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϰ.ϯϱ

ϯ
Remains up-to-date on local, naƟonal, and 
internaƟonal policies/trends and how they may 
aīect the organizaƟon.

LEADING CHANGE ϯ.ϬϬ ϰ.Ϯϱ

ϰϱ Persuades others to follow recommendaƟons and 
guidance. BUILDING COALITIONS ϰ.ϬϬ ϰ.Ϯϱ

Highest scoring quesƟons

η QƵeƐƟŽŶ CŽŵƉeƚeŶcǇ Seůf Aůů RaƚeƌƐ

Ϯϳ
Makes eīecƟve and Ɵmely decisions, even when 
data are limited or soluƟons produce unpleasant 
consequences.

RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ

Ϯϲ ConƟnually seeks customer feedback regarding 
quality of services. RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.Ϭϳ

Ϯϭ Gives Ɵmely, speciĮc feedback and eīecƟve 
coaching to support goal aƩainment. LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϭϱ

ϭϵ Takes the lead in building team commitment, spirit, 
pride, and trust. LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϭϴ

ϭϭ Takes a long-term view and acts as a catalyst for 
organizaƟonal change. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϭ

ϱ Is open to new approaches and methods of doing 
things. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϭ

Lowest scoring quesƟons

Top Θ BoƩom Five QuesƟons
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This report shows each quesƟon text with the associated [[topic΁, the Self score, the roll-up of all of the RatersΖ scores, and the
diīerence between the Self and the RatersΖ scores (Gap).  
 

 
Gap reports measure the diīerence between the self scores and the combined rater scores. The larger the gap score, the more
inconsistent the view of a behavior between you and the other raters. This Gap Report is sorted by the size of the gap score from
highest to lowest.
 

 
A posiƟve gap reveals that you have under-valued yourself, while a negaƟve gap reveals where you have over-rated yourself. 
 

 
It is important to look for gaps of more than ϭ (either posiƟve or negaƟve), and discuss why there might be a percepƟon
diīerence.   
 

Scaůe ͮ  ϭ   Strongly Disagree  |  Ϯ   Disagree  |  ϯ   Neither Disagree Nor Agree  |  ϰ   Agree  |  ϱ   Strongly Agree

KeǇ   |   LR  Limited Response   |    NA  Not Applicable

η QƵeƐƟŽŶ CŽŵƉeƚeŶcǇ Seůf Aůů RaƚeƌƐ GaƉ

ϯϰ
Is regarded as an expert in his/her 
technical/funcƟonal area, serving as a resource for 
others.

RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϰ.ϰϭ ϭ.ϰϭ

ϯ
Remains up-to-date on local, naƟonal, and 
internaƟonal policies/trends and how they may 
aīect the organizaƟon.

LEADING CHANGE ϯ.ϬϬ ϰ.Ϯϱ ϭ.Ϯϱ

ϯϵ

Demonstrates up to date knowledge of relevant 
technological developments and demonstrates 
competency on how it will impact the 
organizaƟon.

BUSINESS ACUMEN ϯ.ϬϬ ϰ.Ϯϰ ϭ.Ϯϰ

ϰϬ
Seeks and adapts cost-eīecƟve approaches to 
integrate technology into the workplace and 
improve program eīecƟveness.

BUSINESS ACUMEN ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϭ.ϬϬ

ϰϰ Approaches each problem situaƟon with a clear 
percepƟon of organizaƟonal and poliƟcal reality. BUILDING COALITIONS ϯ.ϬϬ ϰ.ϬϬ ϭ.ϬϬ

ϮϬ
Encourages communicaƟon and collaboraƟon in 
ways that lead to the accomplishment of team 
goals.

LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϴ Ϭ.ϴϴ

Ϯϴ AnƟcipates the short- and long- term ramiĮcaƟons 
of his/her decisions before taking acƟon. RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϴ Ϭ.ϴϴ

ϰϭ Engages in cross-funcƟonal acƟviƟes in order to 
develop networks and build alliances. BUILDING COALITIONS ϯ.ϬϬ ϯ.ϴϭ Ϭ.ϴϭ

ϯϴ Confronts poor performance and/or behavioral 
issues and takes correcƟve acƟon. BUSINESS ACUMEN ϯ.ϬϬ ϯ.ϳϱ Ϭ.ϳϱ

Ϯϰ DeĮnes objecƟves and prioriƟes, delegaƟng work 
eīecƟvely and appropriately. RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.ϲϱ Ϭ.ϲϱ

Gap Report by QuesƟon in Order of Gap Value
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η QƵeƐƟŽŶ CŽŵƉeƚeŶcǇ Seůf Aůů RaƚeƌƐ GaƉ

ϭϱ
Fosters an inclusive workplace that maximizes the 
talents of each person to achieve sound business 
results.

LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϲϬ Ϭ.ϲϬ

ϭϴ
Provides formal and informal opportuniƟes (e.g. 
training, experiences) to foster learning and 
development.

LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϲϬ Ϭ.ϲϬ

ϭϮ
EīecƟvely communicates the organizaƟonΖs vision, 
creaƟng a feeling of investment and a desire to 
excel.

LEADING CHANGE ϯ.ϬϬ ϯ.ϱϲ Ϭ.ϱϲ

ϯϯ
Demonstrates a thorough understanding of the 
technical requirements related to his/her 
funcƟonal area.

RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϰ.ϰϳ Ϭ.ϰϳ

ϯϮ Seeks to gain a thorough understanding of 
problems by eīecƟve quesƟoning and probing. RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϰ.ϯϱ Ϭ.ϯϱ

ϰϱ Persuades others to follow recommendaƟons and 
guidance. BUILDING COALITIONS ϰ.ϬϬ ϰ.Ϯϱ Ϭ.Ϯϱ

ϵ
Understands the organizaƟonΖs long-term plans 
and determines how to be best posiƟoned to 
achieve agencyΖs mission in a global context.

LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϴ Ϭ.ϭϴ

ϭϵ Takes the lead in building team commitment, 
spirit, pride, and trust. LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϭϴ Ϭ.ϭϴ

Ϯϭ Gives Ɵmely, speciĮc feedback and eīecƟve 
coaching to support goal aƩainment. LEADING PEOPLE ϯ.ϬϬ ϯ.ϭϱ Ϭ.ϭϱ

Ϯϯ
Holds others accountable for results, measuring 
the aƩainment of outcomes and accepƟng 
responsibility for mistakes.

RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϯ Ϭ.ϭϯ

ϴ Maintains posiƟve perspecƟve, emoƟonal 
composure, and objecƟvity in the face of change. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϮ Ϭ.ϭϮ

ϰϲ Gains cooperaƟon from others to obtain 
informaƟon and accomplish goals. BUILDING COALITIONS ϰ.ϬϬ ϰ.ϭϮ Ϭ.ϭϮ

Ϯϲ ConƟnually seeks customer feedback regarding 
quality of services. RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.Ϭϳ Ϭ.Ϭϳ

ϰϯ
Understands the internal and external factors 
(e.g., legal, budgetary, poliƟcal) that aīect the 
work of the organizaƟon.

BUILDING COALITIONS ϰ.ϬϬ ϰ.Ϭϲ Ϭ.Ϭϲ

ϰ
Understands the requirements of external 
customers/stakeholders and takes responsibility 
for meeƟng expectaƟons.

LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ Ϭ.ϬϬ
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ϭϯ AcƟvely seeks to idenƟfy potenƟal problems 
before they become criƟcal. LEADING PEOPLE ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ Ϭ.ϬϬ

Ϯϳ
Makes eīecƟve and Ɵmely decisions, even when 
data are limited or soluƟons produce unpleasant 
consequences.

RESULTS DRIVEN ϯ.ϬϬ ϯ.ϬϬ Ϭ.ϬϬ

ϰϮ
Collaborates across organizaƟonal boundaries, 
developing common ground with a wide range of 
stakeholders.

BUILDING COALITIONS ϰ.ϬϬ ϰ.ϬϬ Ϭ.ϬϬ

ϮϮ
Holds self accountable for results, measuring the 
aƩainment of outcomes and accepƟng 
responsibility for mistakes.

RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϵϰ -Ϭ.Ϭϲ

Ϯϱ
AnƟcipates customer requirements and responds 
construcƟvely to changes in needs and/or 
prioriƟes.

RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϴ -Ϭ.ϭϮ

ϭϰ Resolves conŇicts and disagreements in a posiƟve 
and construcƟve manner. LEADING PEOPLE ϰ.ϬϬ ϯ.ϴϴ -Ϭ.ϭϯ

ϯϳ
Assesses current and future staĸng needs, 
including succession planning, based on 
organizaƟonal goals and budget realiƟes.

BUSINESS ACUMEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϵ -Ϭ.Ϯϭ

ϯϭ Generates soluƟons that do not depend on 
business as usual experience and thinking. RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϱ -Ϭ.Ϯϱ

ϭ
Develops new insights into situaƟons and applies 
innovaƟve soluƟons to make organizaƟonal 
improvements.

LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϭ -Ϭ.Ϯϵ

Ϯ Fosters a work environment that encourages 
creaƟve thinking and innovaƟon. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϭ -Ϭ.Ϯϵ

ϭϲ
Leverages individual diīerences in ways that 
support the mission of the organizaƟon and 
contributes to organizaƟonal success.

LEADING PEOPLE ϰ.ϬϬ ϯ.ϳϭ -Ϭ.Ϯϵ

ϳ Recovers quickly from setbacks. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϲϳ -Ϭ.ϯϯ

ϭϬ Encourages construcƟve dialogue and debate 
about strategic policy opƟons. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϲϯ -Ϭ.ϯϴ

ϯϱ
UƟlizes Įnancial measures and reports to monitor 
and improve the performance of his/her 
department.

BUSINESS ACUMEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϱϳ -Ϭ.ϰϯ

Ϯϵ Takes appropriate and/or calculated risks to 
accomplish organizaƟonal objecƟves. RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϱϯ -Ϭ.ϰϳ
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ϲ
Adjusts to changing prioriƟes, mulƟple demands, 
and/or ambiguous situaƟons while conƟnuing to 
meet performance standards.

LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϱϯ -Ϭ.ϰϳ

ϯϬ IdenƟĮes opportuniƟes to save Ɵme, eīort, 
and/or resources. RESULTS DRIVEN ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϳ -Ϭ.ϱϯ

ϭϳ Monitors performance against standards and 
provides Ɵmely feedback in a consistent manner. LEADING PEOPLE ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϯ -Ϭ.ϱϳ

ϱ Is open to new approaches and methods of doing 
things. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϭ -Ϭ.ϱϵ

ϭϭ Takes a long-term view and acts as a catalyst for 
organizaƟonal change. LEADING CHANGE ϰ.ϬϬ ϯ.ϰϭ -Ϭ.ϱϵ

ϯϲ
Demonstrates an understanding of the Įnancial 
management and/or markeƟng principles 
necessary to ensure appropriate funding levels.

BUSINESS ACUMEN LR/NA ϯ.ϵϬ LR/NA
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