FICHE 1 — COURAGE MANAGERIAL

Systéme de Leadership Cap Scaling™

1 — Définition (CapScaling™)

Le courage manageérial, ce n’est pas “oser dire non” ou “étre dur”.
Ce n’est pas non plus “parler fort” ou “faire des coups d’éclat”.

<~ Le courage managérial, c’est la capacité d’un manager a assumer sa
responsabilité envers le collectif.

Concrétement, c’est :
e dire ce que tout le monde voit mais que personne n’ose nommer ;

e affronter les conversations inconfortables au lieu de les repousser ;
e recadrer un comportement méme quand la personne est un “top performer” ;

e refuser ce qui menace la culture, I’équité et la cohésion ;

choisir la clarté plutét que la popularité.

Le courage n’est pas une question d’age, de diplome ou de séniorité.
C’est une posture qui se développe en affrontant la réalité, en faisant des erreurs et
en apprenant de ces erreurs.

2 — Comment il se traduit concrétement au quotidien

A. Sur le terrain (magasins, usines, équipes opérationnelles)
Un manager courageux :
e recadre un dérapage dés qu’il apparait, pas aprés 10 occurrences ;

e ne laisse pas passer une attitude toxique sous prétexte de “bon vendeur” ou de
“pilier de I'équipe” ;
ose dire non a des habitudes ancrées mais contre-productives ;

e remet le cadre quand I'équipe teste les limites ;

e assume d’annoncer une décision impopulaire quand elle sert I’entreprise et I’'équipe
a long terme.



Exemples typiques :
e un collaborateur coupe la parole systématiquement en réunion — recadrage clair ;

e un ancien freine l'intégration des nouveaux — conversation courageuse sur I'impact
réel ;

e une équipe prend I’habitude de bacler une étape “parce qu’on n’a pas le temps” —
remise a plat du standard et du cadre.

B. A I’échelle des dirigeants / C-Level

Un dirigeant courageux :
e dit la vérité sur la situation (chiffres, risques, limites) au lieu d’édulcorer ;
e tranche dans les priorités et assume de mettre certains sujets en pause ;
e coupe des projets flatteurs mais inutiles ;
e annonce des changements nécessaires méme s’ils sont inconfortables ;

e protége la culture d’entreprise contre les comportements contraires aux valeurs,
quel que soit le niveau hiérarchique de la personne.

C. Dans la relation humaine
Il y a courage managérial quand le manager est capable de dire :
e “La, ce que tu fais n’est pas aligné avec le cadre.”

e “Tu es bon sur le métier, mais ton attitude pose probléme a I'équipe.”
e “Je préfere te dire les choses franchement plutoét que de laisser trainer.”

e “Je reste exigeant, et je vais t’aider a franchir un cap.”

Le courage n’est pas une attaque.
C’est un acte de respect : envers la personne, I'équipe et la mission.

3 — Bénéfices (ROl humain & business)
A. Pour I'équipe
e Sentiment d’équité : les regles sont les mémes pour tous

e Moins de non-dits, moins de tensions sous-marines



e Clarté sur ce qui est acceptable ou non
e Plus de confiance envers le manager (“il ne fuit pas les problemes”)

e Climat plus sain, plus sécurisé, plus stable

B. Pour la performance
e Baisse des comportements toxiques tolérés
e Meilleure qualité d’exécution (moins de dérives)
e Meilleure fiabilité des équipes dans les périodes de rush

e Plus grande réactivité face aux dérapages (on corrige plus vite)

C. Pour le manager / dirigeant
e Gain de crédibilité et de légitimité
e Deécisions plus claires et plus assumées
e Moins de charge mentale liée aux problemes non traités

e Capacité a conduire des transformations lourdes sans perdre I’équipe

<~ Le courage managérial est un multiplicateur de performance :
moins de temps perdu, moins de frustrations, plus de clarté, plus de résultats.

4 — Limites & erreurs courantes

Y Erreur 1 — Confondre courage et agressivité

Crier, humilier, “mettre des coups de pression” — ce n’est pas du courage.
C’est un manque de maitrise.

Garde-fou :
e se concentrer sur les faits, pas sur la personne ;

e garder un ton calme, méme quand le message est ferme.

Y Erreur 2 — Recadrer tout, tout le temps

Tout recadrer, c’est étouffer I'équipe.
Le courage, ce n’est pas traquer la moindre imperfection.



Garde-fou :

e choisir ses batailles : recadrer ce qui a un impact réel (client, sécurité, équipe,
culture, performance).

Y Erreur 3 — Recadrer sans proposer une trajectoire
Dire “ca ne va pas” sans aider a comprendre comment faire mieux — inutile.
Garde-fou :

e toujours conclure par un plan d’amélioration clair (1-3 actions max).

Y Erreur 4 — Laisser trainer par confort

Attendre des semaines avant de traiter un probleme — la crédibilité s’effondre, I’équipe voit
que rien ne se passe.

Garde-fou :

e traiter le sujet dans les 24-72h dés qu’il est identifié.

5 — Checklists opérationnelles CapScaling™

+ Check-list AVANT une conversation courageuse

Avant d’ouvrir la bouche, le manager se pose :
1. Les faits

o Quels comportements concrets ai-je observés ?

o Quand ? Ou ? A quelle fréquence ?
2. Limpact

o Quel est I'impact sur : I'équipe, le client, la performance, la culture ?
3. Le message clé

o Sije devais résumer en une phrase : qu’est-ce que je veux que la personne
comprenne ?

4. Le lieu & le cadre

o Est-ce que ce recadrage doit se faire en privé (one-to-one) ?
— C’est le cas dans I'immense maijorité des situations.



5.

6.

o Est-ce que le faire en collectif servirait I'équipe sans humilier la personne ?
— Oui seulement si :

m |le message est tourné vers le cadre / la regle,
m la personne n’est pas mise au pilori,

m le but est de rappeler une régle commune, pas de pointer quelqu’un
du doigt.

Le bon moment

o Est-ce que je suis calme ?

o Est-ce que la personne est disponible pour entendre le message ?
La trajectoire d’amélioration

o Quelle solution / accompagnement / ressources je peux proposer ?

o Quel délai réaliste pour voir un changement ?

+ Check-list PENDANT la conversation

J’ouvre avec une phrase claire :

“Je veux te parler d’un point important que j’ai observé.”
Je décris les faits, sans jugements ni étiquettes.
J’explique I'impact sur I’équipe / le client / la mission.

Je réaffirme le cadre / le standard attendu.

Je demande le point de vue de la personne.

On co-construit 1-3 actions concrétes a mettre en place.

On fixe un point de contréle (date, moment, indicateur).

+ Check-list APRES

Je résume par écrit ou a I’oral la décision et les engagements.
Je fais un suivi a la date prévue (24-72h, ou semaine suivante).
Je valorise les efforts et les progrés observés.

Si rien n’a changé, jJaugmente le niveau de fermeté et/ou de conséquence.




6 — Scripts de phrases
Ouverture
e “Je préfére qu’on prenne 10 minutes, il y a un sujet important dont je veux te parler.”
e “Je veux étre transparent avec toi sur un point que j'observe.”
Description des faits
e “Ces deux derniéres semaines, j’ai remarqué que...”
e “Plusieurs fois en réunion, tu as...”
Impact
e “L’impact, c’est que I'équipe se sent...”
e “Pour le client, ca donne I'impression que...”
Rappel du cadre
e “Ce n’est pas aligné avec le fonctionnement qu’on veut dans I’équipe.”
e “Dans notre cadre, on a besoin que...”
Exigence + soutien
e “Je suis exigeant sur ce point, parce qu’il est clé pour I'équipe.”
e “Je sais que tu peux corriger, et je vais t’y aider.”
Cléture

e “On se refait un point vendredi pour voir comment ¢a évolue.”

7 — Mini-histoire personnelle (morale d’expérience)

A19 ans, tu ne connais rien au management.
Tu apprends en prenant des claques, en te trompant, en recadrant parfois
maladroitement, en faisant des journées 6h—20h.

Tu découvres un truc simple :
le courage managérial ne vient ni du titre, ni du dipléome, ni de I’age.

Il vient du fait de se confronter au réel,
d’accepter de se tromper,
puis de recommencer... mais en mieux.



C’est ¢a, la vraie lecon :
le courage, ¢a se construit en marchant, pas en lisant des théories.

8 — Matrices & modeéles conceptuels

¥ 8.1. Modéle des “Courageous Conversations” (type Harvard)
But : structurer une conversation difficile pour qu’elle soit claire, respectueuse et utile.
Les 4 étapes :

1. Observer

o Deécrire les faits observables, sans jugement.

o Exemple : “Hier, pendant la réunion, tu as coupé la parole 4 fois a X.”
2. Exprimer 'impact

o Expliquer les conséquences sur I’équipe, le client, la mission.

o Exemple : “Ca donne le sentiment que son avis ne compte pas, et ¢a freine
la prise de parole des autres.”

3. Explorer
o Demander la perception de la personne, écouter, clarifier.
o Exemple : “Comment toi tu vois la situation ?”

4. Co-construire
o Définir ensemble un plan concret de changement.

o Exemple : “A la prochaine réunion, tu laisses chacun terminer, puis tu donnes
ton point de vue. On fera un point apres.”

Représentation schématisée pour ta fiche :
e Un schéma en 4 blocs alignés (fleches de gauche a droite) :
o Bloc 1: “Observer (les faits)”
o Bloc 2 : “Exprimer ('impact)”
o Bloc 3 : “Explorer (le point de vue)”

o Bloc 4 : “Co-construire (le plan d’action)”

& 8.2. “La peur du conflit” dans la pyramide de Lencioni



Patrick Lencioni ne propose pas une matrice XY mais une pyramide a 5 niveaux des
dysfonctionnements d’équipe.
Le 2¢ niveau est la peur du conflit.

Les 5 niveaux de la pyramide (du bas vers le haut) :
1. Absence de confiance

2. Peur du conflit
3. Manque d’engagement
4. Evitement de la responsabilité

5. Inattention aux résultats

Lecture CapScaling™ :
e Sans confiance — les gens n’osent pas se dire les choses — peur du conflit

e Sans courage manageérial — les conflits ne sont pas traités — pas d’engagement
profond

e Sans engagement — personne ne se sent responsable
e Sans responsabilité — les résultats finissent par baisser.
Représentation schématisée pour ta fiche :

e Un triangle/pyramide découpé en 5 étages,
avec a chaque niveau le nom de la “dysfonction”.

e Sur le 2¢ étage (“Peur du conflit”), tu peux mettre une couleur ou un encadré spécial
pour le lier au courage managerial.

& 8.3. Matrix CapScaling™ : Courage vs Popularité
But : montrer les 4 postures typiques d’un manager selon :

e son niveau de franchise / courage,

e son besoin d’étre aimé.
Axes :

e Axe vertical (Y) : Niveau de franchise / courage

o Bas: évite les sujets inconfortables

o Haut: dit les choses importantes, méme si c’est inconfortable



e Axe horizontal (X) : Besoin d’étre aimé / validé
o Gauche : faible besoin d’étre aimé
o Droite : besoin fort de plaire / d’étre apprécié
Les 4 quadrants :
1. Haut / Gauche — “Leader aligné” (posture cible)
o Courageux, franc, peu dépendant de la validation.
o Dit les choses, protege le cadre, respecte les personnes.
2. Haut/ Droite — “Sauveur épuisé”
o Courageux mais trop en recherche d’amour.
o Dit les choses mais surcompense, s’épuise, porte tout sur ses épaules.
3. Bas/ Gauche — “Spectateur distant”
o Peu de courage, peu de besoin d’étre aimé.
o Cynique, détaché, laisse faire, n’affronte aucun sujet.
4. Bas / Droite — “Manager populaire mais inefficace”
o Veut que tout le monde I'aime, fuit les conversations difficiles.

o Laisse passer trop de choses, I’équipe I'apprécie parfois... jusqu’a ce que la
situation se dégrade.

Représentation schématisée pour ta fiche :
e Un graphique en 4 quadrants (type 2x2) :

o Axe vertical : “Courage / Franchise” (bas — haut)

o Axe horizontal : “Besoin d’étre aimé” (gauche — droite)
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