FICHE 2 — VALORISATION &
RECONNAISSANCE

Systéme de Leadership Cap Scaling™

1 — Définition (CapScaling™)

La valorisation et la reconnaissance ne sont ni des “bravos automatiques”, ni des
compliments forcés.
Ce ne sont pas non plus des gestes de flatterie ou de manipulation.

<~ La reconnaissance, c’est la capacité d’'un leader a nommer précisément ce qui
mérite d’étre encouragé, au moment ou cela apparait, pour renforcer les
comportements utiles a la performance.

La valorisation repose sur trois principes :

e Elle est fréquente, mais calibrée.
e Elle concerne les efforts autant que les résultats.

e Elle nourrit ’engagement autant que I’exigence.

Il ne s’agit pas de “sur-complimenter”.
Il s’agit de mettre la lumiére au bon endroit, au bon moment, sur les bons
comportements.

La reconnaissance n’est pas un acte affectif.
C’est un outil stratégique de management.

Et surtout :
c’est gratuit, mais ses effets sont gigantesques sur ’engagement, la motivation, la
productivité et la fidélisation.

2 — Comment elle se traduit
concretement au quotidien



A. Sur le terrain (équipes, magasins, usines, équipes
support)

Un manager qui pratique la reconnaissance correctement :
e valorise un geste, méme petit, lorsqu’il est significatif ;

e nomme ce qui a été bien fait, précisément (« tu as géré ce client avec calme et clarté

”);
e souligne une attitude positive (entraide, sourire, intelligence de situation) ;
e félicite un progrés, méme minime ;
e reconnait publiquement une contribution utile ;

e remercie pour un effort réalisé dans une période de charge intense.

Laclé:
observer les détails, puis les nommer.

Exemples quotidiens :
e Une bonne gestion d’un client exigeant — valorisation immédiate.
e Une équipe qui a tenu une charge importante — reconnaissance collective.
e Un collaborateur qui a soutenu un collégue en difficulté — valorisation personnelle.

e Une initiative intelligente, méme non aboutie — reconnaissance de I'intention.

<~ La reconnaissance n’est jamais un “grand événement”.
C’est une habitude quotidienne, presque un réflexe professionnel.

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

Un dirigeant qui maitrise la reconnaissance :

e met en lumiére les équipes qui font avancer I'entreprise ;
e reconnait les contributions dans des phases de transformation ;

e valorise les managers qui incarnent la culture ;



e félicite la prise d’initiative méme si elle n’est pas parfaite ;

e remercie publiquement les efforts collectifs lorsqu’un objectif majeur est atteint.

La reconnaissance “top-down” est un signal culturel fort :
Tout ce qui est reconnu se répéte.
Tout ce qui est ignoré disparait.

C. Dans la relation humaine

La reconnaissance utile :

e renforce la confiance ;

e crée un lien humain positif ;

e amplifie les comportements souhaités ;
e développe la motivation intrinséque ;

e donne de I'énergie a I’équipe.

Et surtout :

<~ La reconnaissance est contagieuse.
Une personne valorisée :

e se tient plus droite,
e se sent plus utile,
e se dépasse davantage,

e rayonne sur les autres.

La reconnaissance crée un cercle vertueux dans I’équipe.

3 — Bénéfices (ROl humain & business)

A. Pour I’équipe



e Sentiment d’étre utile, considéré.
e Motivation accrue.

e Meilleure cohésion.

e Ambiance plus positive.

e Engagement renforcé.

e Moins de stress, moins d’insécurité.

B. Pour la performance
La reconnaissance améliore directement :
e la productivité ;
e |a qualité d’exécution ;
e |a constance dans |'effort ;
e larétention des talents ;
e |a prise d’initiative ;

e |a créativité opérationnelle.

<~ Une équipe reconnue donne plus, plus longtemps, et de meilleure qualité.

C. Pour le manager / dirigeant
e Renforce son leadership naturel ;
e Crée une dynamique positive autour de lui ;
e Réduit la résistance au changement ;
e Améliore la coopération verticale et horizontale ;
e Accélére I’adoption des standards et rituels ;

e Diminue les tensions et conflits inutiles.




4 — Limites & erreurs courantes

X Erreur 1 — Trop valoriser

Complimenter tout et n’importe quoi — perte de crédibilité immédiate.
La reconnaissance doit récompenser un comportement réel, pas meubler le silence.

Y Erreur 2 — Valorisation floue

Dire « bravo », « top », « merci », sans préciser pourquoi — zéro impact cognitif, zéro
consolidation du comportement.

<~ La reconnaissance doit étre précise.

Y Erreur 3 — Reconnaissance intéressée

Valoriser uniquement pour obtenir quelque chose — percu comme de la manipulation —
détruit la confiance.

X Erreur 4 — Réserver la reconnaissance aux
“grandes réussites”

Grave erreur.
La puissance de la reconnaissance est dans les petites victoires quotidiennes.

X Erreur 5 — Reconnaissance inégale

Valoriser toujours les mémes — sentiment d’injustice — démotivation.

5 — Checklists opérationnelles
CapScaling™

+ AVANT une reconnaissance efficace
e Quel comportement précis je veux renforcer ?

e Quelle action mérite d’étre nommée ?



e Quel est I'impact positif observé ?
e |Le moment est-il approprié ?

e Dois-je le faire en privé ou en collectif ?

* PENDANT

e Je valorise immédiatement aprés I’action.
e Je décris le geste ou le comportement exact.
e Je nomme I'impact positif.

e Je fais simple, authentique, court.

+ APRES
e J'observe si le comportement se répéte.

e Je renforce si nécessaire.

e Je fais évoluer la reconnaissance en fonction du progres.

6 — Scripts de phrases

Reconnaissance simple et immédiate

“J’ai vu comment tu as géré ce client, c’était tres pro.”

“T’as fait preuve d’un vrai sang-froid, bravo.”

“Ta fagon d’aider ton collegue, ¢a fait une vraie différence.”
Reconnaissance d’effort

“Je vois les efforts que tu fournis en ce moment, c’est précieux.”

“Merci pour ton implication, surtout dans cette période.”

Reconnaissance d’initiative



“Ton idée était pertinente, merci d’avoir proposé.”
“Tu as pris les devants sur ce dossier, c’est exactement ce qu’on attend.”
Reconnaissance collective

“Ce qu’on a réussi aujourd’hui, c’est grace a vous. Bravo I'équipe.”

7 — Mini-histoire personnelle

Quand tu démarres a 19 ans, personne ne t’explique la reconnaissance.
Tu apprends sur le terrain, dans I'action, en observant que :

e un mot peut transformer la posture d’une personne ;

e une valorisation bien placée peut rebooster une équipe entiére ;

e un regard positif peut changer I'attitude de quelqu’un pour toute la journée.
Tu comprends alors une chose :

<~ La reconnaissance, c’est la forme de leadership la plus simple, la plus rapide, la
plus puissante... et la plus sous-utilisée.

8 — Modeles conceptuels & matrices

@& A. Modeéle CapScaling™ : Reconnaissance utile =
Précision x Fréquence x Impact

e Précision — ce que tu valorises doit étre clair.
e Fréquence — suffisamment souvent pour entretenir la dynamique.

e Impact — I'action renforcée doit servir la performance collective.

Représentation : un triangle avec 3 faces, la reconnaissance efficace étant au centre.

& B. Modéle Dopamine & Engagement



Quand une personne regoit une reconnaissance :

1. Pic de dopamine — sensation de réussite
2. Renforcement du comportement — motivation a le répéter
3. Propagation émotionnelle — contagion dans I’'équipe

4. Amélioration de la performance

Cycle vertueux représentable sous forme de boucle.

& C. Matrice Reconnaissance vs Flatterie
(CapScaling™)

Axe vertical : Intention
e haute : authentique

e Dbasse : intéressée

Axe horizontal : Précision

e haute : comportement ciblé

e basse : généralité vague

Quadrants :

1. Authentique & précise — Reconnaissance utile (objectif)
2. Authentique & vague — Sympa mais faible impact
3. Intéressée & précise — Manipulation percue

4. Intéressée & vague — Flatterie toxique

& D. Le Systeme de Renforcement (Behavioral
Reinforcement — Skinner, 1957)

Domaine : psychologie comportementale / apprentissage opérant

Principe



Un comportement suivi d’'une conséquence positive tend a se reproduire plus souvent.
La reconnaissance = renforcement positif immédiat.

Pourquoi ca marche ?

e Le cerveau associe I'action — au feedback positif — a une récompense
psychologique.

e Le comportement utile devient automatiquement plus probable.
Donnée clé
Les études montrent que :
<~ un comportement valorisé immédiatement a 39% de chances supplémentaires

d’étre répété
(comparé a une reconnaissance tardive ou absente).

Représentation matrix
Un schéma trés simple (@ mettre dans ta fiche) :

Action voulue — Reconnaissance claire & immédiate — Répétition du comportement
— Performance collective

Cycle en boucle.

& E. Le Modéle Dopaminergique de la récompense
(Neurosciences — Schultz, 1997)

Domaine : neurosciences / circuits de la motivation
Principe
Quand on recoit une reconnaissance précise, le cerveau libére :
e dopamine
e noradrénaline
e parfois sérotonine (selon le contexte)

La dopamine = la molécule du renforcement et de I"apprentissage.

Effets démontrés



e augmentation de la vigilance

e augmentation du plaisir ressenti

e mémorisation renforcée du comportement positif
e augmentation de la motivation intrinseque

e contagion émotionnelle sur les personnes autour

Donnée clé
<~ Une reconnaissance précise (et non vague) peut augmenter le taux de dopamine

jusqu’a +25%
(par rapport a un compliment générique).

Représentation pour la fiche
Stimulation — Libération de dopamine — Motivation — Répétition — Engagement

Boucle neuro-motivationnelle.

& F. La théorie de I’'autodétermination (SDT — Deci &
Ryan, 1985)

Domaine : motivation humaine / psychologie positive
La SDT identifie 3 besoins fondamentaux d’un collaborateur :

1. Autonomie
2. Compétence

3. Lien social / reconnaissance

La reconnaissance nourrit directement les besoins 2 et 3.

Effets validés scientifiquement
Lorsqu’un collaborateur ressent qu’on reconnait ses compétences :

e motivation intrinséque 1

e engagement 1



e persévérance t
e créativité 1

e résistance au stress 1

Donnée clé

<~ SDT : la reconnaissance augmente jusqu’a +26% la motivation intrinséque durable
(source : Deci, Ryan, 2000).

Schéma a insérer

Triangle SDT :

Autonomie — Compétence — Lien social

— Au centre : Motivation intrinséque

— La reconnaissance renforce les deux branches « compétence » + « lien social ».

& G. Effet Hawthorne (Mayo, Harvard, 1924-1932)

Domaine : sociologie du travail / psychologie des organisations

Etude mythique menée a I'usine Western Electric.

Principe

<~ Quand les employés sentent qu’ils sont observés, valorisés ou considérés, leurs
performances augmentent.

Pas besoin d’argent, pas besoin de conditions optimales.

Juste :
e attention
e feedback

e reconnaissance

e intérét porté a leur travail

Résultat historique

Les performances ont augmenté dans toutes les conditions, méme les moins favorables.



Le facteur commun = la valorisation sociale.

Ce que ca prouve

La reconnaissance — sentiment d’importance — performance accrue.
Représentation

Facteur “attention / reconnaissance” au centre — fléches vers :

e productivité
e implication
e satisfaction

e stabilité

@ H. “Strengths Recognition Model” (Gallup, 2007)

Domaine : management & engagement

Gallup a étudié 10M de salariés et managers.
Résultat massif :

<~ Les collaborateurs qui regoivent une reconnaissance réguliere sont 2,7 fois plus
engagés que ceux qui n’en regoivent pas.

Autres données clefs :

e turnover | 22%
e productivité 1 14%

e qualité 1 9%

Ce modele te donne de la donnée solide, exploitable avec des dirigeants.

Représentation

Un diagramme simple :
Reconnaissance réguliere — Engagement — Performance — Rétention
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