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Management	&	Travail	en	Équipe
Un	parcours	en	huit	compétences,	fondé	sur	les	sciences	du	cerveau,
pour	manager	avec	justesse	et	faire	grandir	une	équipe	qui	ose,

coopère	et	progresse.

8	modules Approche	neuroscientifique Ancrage	terrain

Support	de	formation	—	Fiches	outils,	exercices	et	plan	d'action	inclus
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Chaque	module	suit	le	même	déroulé	:	un	objectif	de	compétence	mesurable,	une	explication	du	fonctionnement	du	cerveau	qui	justifie	la	pratique,	des	outils	concrets,	des
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Introduction	générale

Manager	une	équipe,	ce	n'est	pas	distribuer	des	 tâches	et	surveiller	 leur	exécution.	C'est	créer	 les	conditions	dans	 lesquelles	des	cerveaux	humains	acceptent	de
prendre	des	risques,	de	coopérer,	de	dire	ce	qu'ils	pensent	et	d'apprendre	de	leurs	erreurs.	Ces	conditions	ne	sont	pas	affaire	de	personnalité	ou	de	charisme	:	elles
reposent	 sur	 des	mécanismes	 cérébraux	 précis,	 aujourd'hui	 bien	 documentés	 par	 les	 sciences	 cognitives	 et	 affectives,	 en	 particulier	 les	 travaux	de	 la	 chercheuse
Samah	Karaki	sur	la	fabrique	du	talent,	de	la	motivation	et	de	la	coopération.

Ce	cours	part	 d'un	principe	 simple	 :	 le	 cerveau	humain	 fonctionne	d'abord	pour	assurer	 sa	 sécurité,	 avant	 de	pouvoir	 se	 rendre	disponible	pour	 la	 coopération,	 la
créativité	et	l'apprentissage.	Un	manager	qui	ignore	ce	fonctionnement	obtient	de	la	conformité	de	façade.	Un	manager	qui	le	comprend	obtient	de	l'engagement	réel.

Le	parcours	 est	 construit	 autour	 de	huit	 compétences	 complémentaires,	 qui	 suivent	 la	 progression	naturelle	 d'une	équipe	 :	 d'abord	 sécuriser,	 puis	 responsabiliser,
connecter,	faire	progresser	par	le	retour	d'expérience,	reconnaître,	réguler	le	stress,	structurer	les	temps	collectifs,	et	enfin	installer	une	culture	d'apprentissage	durable.

Comprendre

La	mini-théorie	de	chaque	module	explique,	en	termes
simples,	ce	que	fait	le	cerveau	et	pourquoi	la	pratique
proposée	fonctionne	réellement.

S'entraîner

Chaque	compétence	se	travaille	par	des	exercices
concrets	et	des	mises	en	situation	inspirées	de	contextes
professionnels	réels.

Appliquer

Un	plan	d'action	terrain	accompagne	chaque	module	pour
transformer	la	compréhension	en	geste	managérial
durable.

Aucune	connaissance	préalable	en	neurosciences	n'est	nécessaire	:	chaque	notion	est	expliquée	avec	des	mots	simples,	des	images	concrètes	et	des	exemples	issus
de	la	vie	d'équipe.	L'objectif	n'est	pas	de	devenir	spécialiste	du	cerveau,	mais	de	comprendre	suffisamment	son	fonctionnement	pour	manager	avec	justesse.
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Créer	la	Sécurité	Psychologique

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	identifier	les	signaux	de	menace	perçus	par	son	équipe	et	sait	réduire	ces	signaux,	afin	que	chaque	membre	ose	parler,
proposer	une	idée	et	se	tromper	sans	craindre	de	représailles	sociales.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Le	cerveau	humain	possède	un	système	d'alerte	très	ancien,	centré	sur	 l'amygdale,	qui	scanne	en	permanence	l'environnement	social	à	 la	recherche	de	menaces	:
jugement,	exclusion,	perte	de	statut,	humiliation.	Lorsqu'une	menace	sociale	est	détectée,	l'amygdale	déclenche	une	réaction	de	défense	identique	à	celle	provoquée
par	un	danger	physique.	Le	sang	et	l'énergie	disponible	se	retirent	alors	du	cortex	préfrontal,	la	région	responsable	du	raisonnement	fin,	de	la	créativité	et	de	la	prise	de
décision	réfléchie.

Concrètement,	une	personne	qui	se	sent	jugée	en	réunion	n'est	pas	simplement	mal	à	l'aise	:	son	cerveau	bascule	dans	un	mode	de	protection	qui	réduit	sa	capacité
réelle	à	 réfléchir,	proposer	ou	admettre	une	erreur.	Samah	Karaki	 rappelle	que	ce	mécanisme	n'est	pas	une	 faiblesse	 individuelle	mais	une	 réponse	universelle	du
cerveau	social.	Le	rôle	du	manager	est	donc	de	désamorcer	ces	signaux	de	menace	avant	même	qu'ils	n'apparaissent,	pour	laisser	le	cortex	préfrontal	disponible.

3 Pratiques	&	Outils

Cadre	de	sécurité	psychologique
Adaptation	du	référentiel	du	Projet	Aristotle	de	Google	:	quatre	piliers	observables	—
le	droit	à	l'erreur,	l'égalité	de	parole,	la	clarté	des	attentes	et	le	sens	donné	au
travail.

Questions	ouvertes	de	bas	seuil
Des	formulations	qui	abaissent	le	risque	perçu	pour	prendre	la	parole,	par	exemple
demander	«	quelles	réserves	avez-vous	»	plutôt	que	«	qui	n'est	pas	d'accord	».

Règles	d'équipe	sécurisantes
Un	petit	nombre	d'accords	écrits	et	coconstruits	par	l'équipe,	par	exemple	«	on
critique	une	idée,	jamais	une	personne	».

Rituel	d'ouverture	d'erreur
Un	temps	régulier	où	le	manager	partage	en	premier	une	de	ses	propres	erreurs
récentes,	pour	normaliser	la	vulnérabilité.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Analyse	de	réunion	réelle

En	binôme,	visionnez	ou	reconstituez	le	déroulé	d'une	réunion	récente	que	vous	avez	animée.	Repérez	trois	moments	où	un	signal	de	menace	a	pu	apparaître	(interruption,
ton	sec,	silence	non	exploré)	et	proposez,	pour	chacun,	une	reformulation	qui	aurait	réduit	la	menace	perçue.

Exercice	2	—	Jeu	de	rôle	du	retour	difficile

Deux	participants	jouent	une	scène	où	un	collaborateur	doit	annoncer	un	retard	important	sur	un	projet.	Le	manager	s'entraîne	à	accueillir	l'information	sans	déclencher	de
réaction	de	défense,	puis	le	groupe	observe	et	commente	les	signaux	corporels	et	verbaux	échangés.

Exercice	3	—	Rédaction	des	règles	d'équipe

En	sous-groupe,	rédigez	trois	à	cinq	règles	d'équipe	sécurisantes,	formulées	de	façon	positive	et	observable,	que	vous	pourriez	proposer	à	votre	équipe	réelle	dès	la	semaine
prochaine.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Mes	collaborateurs	prennent-ils	la	parole	spontanément	en	réunion,	y	compris	pour	exprimer	un	désaccord	?

Est-ce	que	j'accueille	une	erreur	annoncée	par	une	question	de	compréhension	avant	tout	jugement	?

Mon	équipe	connaît-elle	des	règles	explicites	sur	le	droit	à	l'erreur	et	le	respect	de	la	parole	?

Niveau	visé	en	fin	de	module	:	être	capable	de	citer,	sans	préparation,	deux	signaux	de	menace	observés	dans	sa	propre	équipe	et	une	action	déjà	engagée	pour	les	réduire.

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	proposer	à	l'équipe	deux	ou	trois	règles	de	sécurité	psychologique	coconstruites,	animer	un	tour	de	table	où	chacun	partage	une	difficulté
rencontrée	dans	la	semaine	sans	chercher	de	coupable,	et	observer	une	réunion	en	notant	les	moments	où	la	parole	se	referme.
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Développer	l'Autonomie	et	le	Sentiment	de	Contrôle

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	donner	et	structurer	de	l'autonomie	à	ses	collaborateurs	sans	perdre	le	cap	collectif,	en	s'appuyant	sur	une
responsabilisation	compatible	avec	le	fonctionnement	du	cerveau.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Le	sentiment	de	contrôle	sur	sa	propre	activité	est	un	besoin	fondamental	du	cerveau	humain.	Lorsqu'une	personne	perçoit	qu'elle	peut	influencer	le	déroulement	de
son	travail,	ses	circuits	de	motivation	intrinsèque	s'activent	:	elle	s'investit	davantage,	persiste	plus	longtemps	face	aux	obstacles	et	retient	mieux	ce	qu'elle	apprend.	À
l'inverse,	un	environnement	perçu	comme	imprévisible	ou	totalement	contrôlé	par	un	tiers	active	les	mêmes	circuits	de	stress	que	ceux	décrits	au	module	précédent.

Le	paradoxe	du	management	est	que	l'autonomie	totale,	sans	cadre,	produit	elle	aussi	de	l'anxiété	:	 le	cerveau	a	besoin	de	repères	clairs	pour	se	sentir	en	sécurité
dans	sa	liberté	d'action.	L'enjeu	n'est	donc	pas	de	choisir	entre	contrôle	et	autonomie,	mais	de	structurer	une	autonomie	encadrée,	où	les	objectifs	et	les	limites	sont
clairs,	tandis	que	le	chemin	pour	y	parvenir	reste	ouvert.

3 Pratiques	&	Outils

Délégation	par	niveaux
Une	échelle	en	cinq	niveaux,	de	«	j'exécute	sur	instruction	précise	»	à	«	je	décide	et
j'informe	ensuite	»,	à	négocier	tâche	par	tâche.

Contrat	d'autonomie
Un	accord	court	et	écrit	qui	fixe	l'objectif,	les	limites	à	ne	pas	dépasser,	les	points	de
rendez-vous	et	les	ressources	disponibles.

Suivi	par	jalons
Des	points	de	contrôle	espacés	qui	portent	sur	le	résultat	et	les	difficultés
rencontrées,	jamais	sur	la	méthode	choisie	par	le	collaborateur.

Question	de	reprise	de	contrôle
«	De	quoi	as-tu	besoin	pour	avancer	seul	sur	ce	point	?	»	plutôt	que	de	reprendre
directement	la	tâche.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Redesign	d'une	tâche	habituelle

Choisissez	une	tâche	que	vous	supervisez	actuellement	de	près.	Redéfinissez-la	en	mode	autonome	encadré	:	quel	objectif,	quelles	limites,	quel	point	de	rendez-vous,	quelle
marge	de	manœuvre	laissée	sur	la	méthode	?

Exercice	2	—	Simulation	de	suivi	sans	microgestion

En	binôme,	jouez	un	point	d'avancement	où	le	manager	résiste	à	l'envie	de	proposer	immédiatement	une	solution	et	pose	plutôt	trois	questions	ouvertes	pour	aider	le
collaborateur	à	trouver	la	sienne.

Exercice	3	—	Cartographie	de	la	délégation

Listez	cinq	dossiers	de	votre	équipe	et	positionnez	chacun	sur	l'échelle	de	délégation	à	cinq	niveaux.	Identifiez	le	dossier	où	un	changement	de	niveau	serait	le	plus
bénéfique.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Suis-je	capable	de	nommer,	pour	chaque	collaborateur,	le	niveau	de	délégation	actuel	et	le	niveau	visé	?

Est-ce	que	je	précise	systématiquement	l'objectif	et	les	limites	avant	de	laisser	la	main	sur	la	méthode	?

Combien	de	fois	cette	semaine	ai-je	repris	une	tâche	déléguée	à	la	place	de	reformuler	une	question	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	rédiger	un	contrat	d'autonomie	pour	une	tâche	actuellement	trop	supervisée,	fixer	un	point	de	rendez-vous	unique	plutôt	que	plusieurs	contrôles
rapprochés,	et	noter	chaque	fois	que	l'envie	de	reprendre	la	main	se	manifeste,	sans	y	céder	immédiatement.
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Favoriser	la	Connexion	&	la	Synchronie	d'Équipe

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	créer	des	moments	de	synchronie	entre	les	membres	de	son	équipe	afin	d'améliorer	la	qualité	de	la	collaboration	et	la
performance	collective.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Lorsque	deux	personnes	coopèrent	réellement,	 leurs	activités	cérébrales	tendent	à	se	synchroniser,	un	phénomène	observé	par	 imagerie	 lors	d'échanges	en	face	à
face,	de	contact	visuel	prolongé	ou	d'actions	réalisées	en	rythme	commun.	Cette	synchronie	inter-cerveaux	s'accompagne	d'une	libération	d'ocytocine,	une	hormone
qui	renforce	la	confiance,	réduit	la	méfiance	par	défaut	envers	autrui	et	facilite	la	coopération	spontanée.

Ce	 mécanisme	 explique	 pourquoi	 des	 équipes	 qui	 partagent	 de	 courts	 moments	 de	 connexion	 informelle,	 même	 de	 quelques	 minutes,	 collaborent	 ensuite	 plus
efficacement	sur	des	tâches	complexes	que	des	équipes	qui	passent	directement	à	l'action.	La	synchronie	ne	se	décrète	pas	:	elle	se	cultive	par	des	pratiques	simples
et	régulières,	bien	plus	que	par	de	grands	évènements	ponctuels.

3 Pratiques	&	Outils

Contact	visuel	et	écoute	active
Consacrer	les	premières	minutes	d'un	échange	important	sans	écran	ni	notes,	en
maintenant	une	attention	pleine	et	un	regard	disponible.

Tour	de	gratitude
Un	temps	court,	en	début	ou	en	fin	de	réunion,	où	chacun	remercie	brièvement	un
collègue	pour	une	contribution	précise	de	la	semaine.

Marche	d'équipe
Remplacer	une	réunion	assise	par	une	marche	à	deux	ou	trois,	qui	favorise	un
rythme	partagé	et	une	parole	plus	libre.

Ouverture	non	professionnelle
Deux	minutes	en	début	de	réunion	pour	évoquer	un	sujet	personnel	léger,	avant
d'entrer	dans	l'ordre	du	jour.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Mini-atelier	de	synchronie

En	groupe,	testez	successivement	un	tour	de	gratitude,	un	exercice	d'écoute	active	en	binôme	sans	interruption,	puis	comparez	le	niveau	d'aisance	ressenti	dans	la
discussion	qui	suit	chaque	exercice.

Exercice	2	—	Analyse	vidéo	d'une	réunion

Observez	un	extrait	de	réunion	filmée	et	repérez	les	indices	non	verbaux	de	connexion	ou	de	déconnexion	:	posture,	regard,	rythme	de	parole,	silences	partagés	ou	silences
gênés.

Exercice	3	—	Conception	d'un	rituel	de	connexion

Concevez	un	rituel	de	connexion	de	moins	de	cinq	minutes,	adapté	à	votre	équipe	réelle,	que	vous	pourriez	introduire	dès	la	semaine	prochaine	en	réunion	hebdomadaire.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Mes	réunions	commencent-elles	directement	par	les	sujets	ou	laissent-elles	un	temps	de	connexion	?

Suis-je	pleinement	présent,	sans	écran,	lors	des	échanges	individuels	importants	?

Ai-je	observé,	ces	dernières	semaines,	des	signes	de	collaboration	spontanée	entre	certains	collaborateurs	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	introduire	un	rituel	court	de	connexion	dans	une	réunion	existante,	tester	au	moins	une	fois	un	échange	sans	écran	ni	notes,	et	observer	si	la
qualité	des	échanges	qui	suivent	en	est	modifiée.
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Pratiquer	un	Retour	d'Expérience	Efficace	et	Motivant

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	donner	et	recevoir	un	retour	d'expérience	qui	active	le	circuit	cérébral	de	la	croissance	plutôt	que	celui	de	la	défense.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Le	cerveau	traite	un	retour	d'expérience	de	deux	façons	radicalement	différentes	selon	la	manière	dont	il	est	formulé.	Perçu	comme	une	menace	pour	l'image	de	soi,	il
déclenche	les	mêmes	circuits	de	défense	que	ceux	décrits	au	module	1	:	la	personne	se	justifie,	minimise	ou	se	ferme,	et	n'apprend	presque	rien.	Perçu	comme	un	défi
stimulant	 et	 porté	 par	 une	 intention	 bienveillante,	 il	 active	 au	 contraire	 les	 circuits	 de	 la	 motivation	 et	 de	 l'apprentissage,	 qui	 rendent	 la	 personne	 réceptive	 au
changement.

La	différence	ne	tient	pas	tant	au	contenu	du	message	qu'à	sa	structure	:	un	retour	centré	sur	des	faits	observables,	séparé	du	jugement	de	la	personne,	et	suivi	d'une
orientation	vers	l'avenir,	est	traité	par	le	cerveau	comme	une	information	utile	plutôt	que	comme	une	attaque.

3 Pratiques	&	Outils

Modèle	Situation	-	Comportement	-	Impact
Décrire	la	situation	précise,	le	comportement	observé	sans	interprétation,	puis
l'impact	concret	qu'il	a	produit.

Orientation	vers	l'avenir
Compléter	le	retour	classique	par	une	question	tournée	vers	l'action	suivante	:	«	la
prochaine	fois,	que	pourrions-nous	faire	différemment	?	»

Séparation	fait	et	jugement
Distinguer	clairement	«	voici	ce	que	j'ai	observé	»	de	«	voici	ce	que	j'en	pense	»,
pour	laisser	à	l'autre	sa	propre	interprétation.

Retour	demandé	plutôt	qu'imposé
Demander	«	es-tu	disponible	pour	un	retour	sur	ce	point	»	avant	de	le	donner,	ce	qui
restaure	un	sentiment	de	contrôle	chez	le	récepteur.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Retours	croisés	en	binôme

Chaque	participant	prépare	un	retour	réel,	positif	ou	correctif,	à	destination	d'un	collègue	de	formation,	en	utilisant	le	modèle	Situation	-	Comportement	-	Impact,	puis	le
formule	à	voix	haute	pour	recevoir	des	ajustements	du	groupe.

Exercice	2	—	Rejouer	un	retour	raté

Reprenez	un	retour	d'expérience	que	vous	avez	donné	récemment	et	qui	n'a	pas	produit	l'effet	souhaité.	Reformulez-le	selon	le	modèle	enseigné	et	jouez	la	nouvelle	version
avec	un	partenaire.

Exercice	3	—	Recevoir	un	retour	difficile

En	groupe	de	trois,	un	participant	reçoit	un	retour	volontairement	inconfortable	et	s'entraîne	à	l'accueillir	par	une	question	de	clarification	avant	toute	justification.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Mes	retours	d'expérience	s'appuient-ils	sur	des	faits	observables	ou	sur	des	impressions	générales	?

Est-ce	que	je	demande	la	permission	avant	de	donner	un	retour	correctif	non	sollicité	?

Mes	retours	se	terminent-ils	toujours	par	une	orientation	concrète	vers	l'avenir	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	donner	au	moins	un	retour	d'expérience	en	suivant	le	modèle	Situation	-	Comportement	-	Impact,	demander	explicitement	la	permission	avant	un
retour	correctif,	et	noter	la	réaction	observée	chez	le	collaborateur.
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Cultiver	la	Reconnaissance	et	le	Sentiment	d'Appartenance

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	mettre	en	place	un	système	de	reconnaissance	qui	renforce	durablement	la	motivation	et	le	sentiment	d'appartenance	de
son	équipe.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

La	 reconnaissance	sociale	active	des	circuits	de	 récompense	proches	de	ceux	 impliqués	dans	 la	dopamine,	associée	à	 l'anticipation	et	à	 la	poursuite	d'un	objectif,
tandis	que	le	sentiment	d'appartenance	mobilise	des	mécanismes	liés	à	la	sérotonine,	associée	à	la	stabilité	et	à	la	sécurité	du	lien	social.	Samah	Karaki	rappelle	que
l'appartenance	 à	 un	 groupe	 est	 un	 besoin	 aussi	 fondamental	 pour	 le	 cerveau	 que	 la	 sécurité	 physique,	 hérité	 de	 notre	 histoire	 d'espèce	 sociale	 dont	 la	 survie	 a
longtemps	dépendu	du	groupe.

Une	 reconnaissance	 efficace	 n'est	 ni	 générique	 ni	 différée	 :	 elle	 nomme	précisément	 ce	 qui	 a	 été	 fait,	 intervient	 rapidement	 après	 l'action,	 et	 provient	 de	 sources
variées,	collègues	comme	hiérarchie,	pour	ancrer	un	véritable	sentiment	d'appartenance	plutôt	qu'une	simple	gratification	ponctuelle.

3 Pratiques	&	Outils

Reconnaissance	précise	et	rapide
Nommer	le	comportement	exact	et	son	effet,	dans	les	jours	qui	suivent,	plutôt	qu'un
compliment	général	différé	à	l'entretien	annuel.

Reconnaissance	entre	pairs
Un	canal	ou	un	moment	dédié	où	les	collaborateurs	peuvent	reconnaître	la
contribution	d'un	collègue,	sans	passer	par	le	manager.

Rituel	d'appartenance
Un	signe	régulier	et	partagé	qui	marque	l'identité	d'équipe,	par	exemple	un	point
mensuel	sur	les	réussites	collectives.

Diversité	des	formes	de	reconnaissance
Alterner	reconnaissance	publique,	reconnaissance	individuelle	discrète	et
reconnaissance	par	la	confiance	accordée.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Conception	d'un	rituel	d'équipe

En	sous-groupe,	concevez	un	rituel	de	reconnaissance	adapté	à	la	taille	et	à	la	culture	de	votre	équipe	réelle,	en	précisant	sa	fréquence,	son	format	et	qui	y	participe.

Exercice	2	—	Reconnaissance	en	direct

Chaque	participant	adresse	à	un	autre	membre	du	groupe	une	reconnaissance	précise	portant	sur	une	contribution	observée	pendant	la	formation,	en	évitant	les	formulations
génériques.

Exercice	3	—	Audit	des	sources	de	reconnaissance

Listez,	pour	votre	équipe,	les	canaux	de	reconnaissance	actuellement	actifs	et	ceux	qui	manquent,	entre	reconnaissance	managériale,	entre	pairs	et	institutionnelle.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Suis-je	capable	de	citer	une	reconnaissance	précise	donnée	cette	semaine	à	chaque	collaborateur	?

Mon	équipe	dispose-t-elle	d'un	moyen	de	se	reconnaître	entre	pairs,	sans	passer	par	moi	?

Existe-t-il	un	rituel	régulier	qui	rappelle	l'identité	et	les	réussites	collectives	de	l'équipe	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	mettre	en	place	un	rituel	de	reconnaissance	conçu	pendant	l'exercice,	adresser	à	chaque	membre	de	l'équipe	une	reconnaissance	précise	et
récente,	et	ouvrir	un	canal	simple	de	reconnaissance	entre	pairs.
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Manager	le	Stress	Collectif	et	Individuel

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	détecter,	réguler	et	prévenir	le	stress	chronique	au	sein	de	son	équipe,	avant	qu'il	ne	dégrade	la	performance	et	la	santé
des	collaborateurs.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Le	stress	ponctuel	est	une	réponse	utile	du	cerveau,	qui	mobilise	 l'énergie	nécessaire	pour	 faire	 face	à	un	défi.	Le	problème	survient	 lorsque	cette	réponse	devient
chronique,	sans	retour	possible	à	un	état	de	récupération	 :	 le	cerveau	reste	alors	en	vigilance	permanente,	ce	qui	épuise	progressivement	 la	mémoire	de	 travail,	 la
capacité	de	concentration	et	 la	 régulation	émotionnelle.	Samah	Karaki	décrit	huit	besoins	essentiels	dont	 la	 frustration	prolongée	nourrit	 ce	stress	chronique,	parmi
lesquels	le	besoin	de	sécurité,	d'appartenance,	de	justice,	de	contrôle	et	de	sens.

Réguler	le	stress	d'équipe	ne	consiste	donc	pas	à	supprimer	toute	pression,	mais	à	garantir	des	temps	réguliers	de	récupération	et	à	surveiller,	besoin	par	besoin,	ce
qui	pourrait	être	chroniquement	frustré	dans	le	fonctionnement	actuel	de	l'équipe.

3 Pratiques	&	Outils

Point	de	situation	neuro
Un	court	échange	régulier	centré	sur	l'état	d'énergie	et	de	charge	ressentie,	distinct
du	point	d'avancement	sur	les	tâches.

Rituels	de	récupération
Des	temps	courts	et	protégés	dans	l'agenda	collectif,	explicitement	dédiés	à	la
récupération	plutôt	qu'à	une	nouvelle	tâche.

Suivi	de	la	charge	cognitive
Un	repérage	simple	des	sources	de	surcharge	:	trop	de	sollicitations	simultanées,
interruptions	fréquentes,	décisions	répétées	à	faible	enjeu.

Grille	des	huit	besoins
Une	grille	de	lecture	rapide	pour	identifier,	en	cas	de	tension,	quel	besoin
fondamental	est	actuellement	frustré	dans	l'équipe.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Audit	de	stress	d'équipe

En	sous-groupe,	passez	en	revue	votre	équipe	réelle	à	travers	la	grille	des	huit	besoins	essentiels	et	identifiez	les	deux	besoins	les	plus	fréquemment	frustrés	actuellement.

Exercice	2	—	Création	d'un	kit	anti-stress

Construisez	un	kit	anti-stress	pour	votre	équipe	:	trois	actions	concrètes	et	réalistes	à	activer	en	période	de	forte	charge,	sans	attendre	l'épuisement	des	collaborateurs.

Exercice	3	—	Simulation	de	point	de	situation	neuro

En	binôme,	jouez	un	point	de	situation	centré	uniquement	sur	l'énergie	et	la	charge	ressentie,	en	résistant	à	la	tentation	de	basculer	immédiatement	vers	les	tâches.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Suis-je	capable	de	nommer	le	besoin	fondamental	le	plus	frustré	dans	mon	équipe	actuellement	?

Existe-t-il,	dans	l'agenda	de	l'équipe,	des	temps	de	récupération	réellement	protégés	?

Est-ce	que	je	distingue	le	stress	ponctuel	utile	du	stress	chronique	qui	appelle	une	action	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	introduire	un	point	de	situation	neuro	régulier,	protéger	un	créneau	de	récupération	dans	l'agenda	collectif,	et	activer	une	première	action	du	kit
anti-stress	conçu	en	formation.
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Animer	des	Réunions	et	Collaborations	Efficaces

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	concevoir	et	animer	des	temps	collectifs	qui	produisent	réellement	de	la	valeur,	sans	épuiser	inutilement	le	cerveau	des
participants.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

L'attention	est	une	ressource	cérébrale	limitée,	qui	se	dégrade	avec	la	durée	et	le	nombre	de	sollicitations.	La	fatigue	décisionnelle	décrit	ce	phénomène	par	lequel	la
qualité	des	choix	 se	dégrade	au	 fil	 d'une	même	 journée,	à	mesure	que	 les	décisions	s'accumulent.	Une	 réunion	 longue,	 sans	objectif	 clair	 ni	 rythme,	épuise	cette
ressource	sans	produire	de	décisions	de	qualité,	tandis	qu'un	format	court,	structuré	et	rythmé	la	préserve.

La	synchronie	décrite	au	module	3	 joue	aussi	un	rôle	 ici	 :	des	formats	qui	 favorisent	 l'implication	physique,	comme	la	réunion	debout,	ou	 la	participation	 individuelle
avant	 la	 mise	 en	 commun,	 comme	 l'écriture	 collective	 d'idées,	 produisent	 une	 attention	 et	 une	 créativité	 supérieures	 à	 un	 format	 où	 une	 seule	 personne	 parle
longuement	devant	un	groupe	passif.

3 Pratiques	&	Outils

Réunion	debout
Un	format	court,	sans	chaises,	réservé	aux	points	d'avancement	rapides,	qui	limite
naturellement	la	durée	et	l'énergie	dépensée.

Écriture	collective	d'idées
Chaque	participant	écrit	ses	idées	individuellement	avant	tout	échange	oral,	pour
éviter	que	les	premières	voix	n'orientent	tout	le	groupe.

Un	objectif,	un	format
Choisir	le	format	de	réunion	en	fonction	de	l'objectif	réel	:	informer,	décider	ou	créer
ensemble	n'appellent	pas	le	même	format.

Ordre	du	jour	à	décisions
Un	ordre	du	jour	qui	précise,	pour	chaque	point,	la	décision	attendue	en	sortie,	et
non	seulement	le	sujet	à	aborder.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Refonte	d'une	réunion	réelle

Prenez	une	réunion	récurrente	de	votre	équipe	et	redessinez	entièrement	son	format	:	durée,	objectif	unique,	méthode	d'animation,	décision	attendue	en	sortie.

Exercice	2	—	Animation	en	sous-groupe

Chaque	participant	anime,	devant	un	petit	groupe,	un	extrait	de	cinq	minutes	utilisant	un	des	formats	présentés,	puis	reçoit	un	retour	du	groupe	sur	le	rythme	et	la	clarté	de
l'animation.

Exercice	3	—	Diagnostic	de	fatigue	décisionnelle

Analysez	une	journée	type	de	votre	équipe	et	repérez	les	moments	où	s'accumulent	trop	de	décisions	à	faible	enjeu,	puis	proposez	une	façon	de	les	regrouper	ou	de	les
déléguer.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Chacune	de	mes	réunions	récurrentes	a-t-elle	un	objectif	unique	et	explicite	?

Est-ce	que	je	choisis	le	format	de	réunion	en	fonction	de	l'objectif,	ou	par	habitude	?

Mes	réunions	se	terminent-elles	avec	des	décisions	claires	et	attribuées	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	redessiner	le	format	d'au	moins	une	réunion	récurrente,	tester	un	format	de	participation	individuelle	avant	mise	en	commun,	et	vérifier	que
chaque	réunion	se	termine	par	une	décision	attribuée	à	une	personne.
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Développer	une	Culture	d'Équipe	Apprenante	et	Adaptative

1 Objectif	de	compétence

À	l'issue	de	ce	module,	le	manager	sait	installer	durablement	une	culture	d'équipe	qui	valorise	l'apprentissage	continu,	l'erreur	utile	et	l'amélioration	progressive
des	pratiques.

2 Pourquoi	ça	marche	?	Mini-théorie	neuro

Le	 cerveau	 reste	 capable	 de	 se	 réorganiser	 et	 de	 créer	 de	nouvelles	 connexions	 tout	 au	 long	de	 la	 vie,	 un	 phénomène	appelé	 neuroplasticité.	Cette	 capacité	 est
renforcée	par	 la	répétition,	 l'erreur	corrigée	et	 le	retour	d'expérience,	mais	elle	est	 freinée	par	 la	croyance	selon	 laquelle	certaines	personnes	seraient	naturellement
douées	et	d'autres	non.	Samah	Karaki	qualifie	précisément	cette	croyance	de	 fiction	du	 talent	 :	ce	que	 l'on	prend	pour	un	don	 inné	est	presque	 toujours	 le	 résultat
visible	d'un	entraînement	invisible	et	de	nombreuses	erreurs	déjà	corrigées.

Une	équipe	qui	intègre	cette	compréhension	change	sa	relation	à	l'erreur	:	elle	cesse	d'y	voir	la	preuve	d'une	incompétence	pour	y	voir	une	étape	normale	du	processus
d'apprentissage,	ce	qui	accélère	concrètement	l'amélioration	collective	des	pratiques	dans	la	durée.

3 Pratiques	&	Outils

Rituel	de	rétrospective
Un	temps	régulier	où	l'équipe	passe	en	revue	ce	qui	a	fonctionné,	ce	qui	a	été	appris
et	ce	qui	sera	ajusté,	sans	recherche	de	responsable.

Célébration	des	apprentissages
Mettre	en	avant,	autant	que	les	résultats,	les	apprentissages	tirés	d'un	échec	ou	d'un
essai	qui	n'a	pas	fonctionné.

Langage	de	la	progression
Remplacer	«	je	ne	sais	pas	faire	»	par	«	je	ne	sais	pas	encore	faire	»,	pour	ancrer
l'idée	d'une	compétence	en	construction.

Boucle	courte	d'amélioration
Tester	une	pratique	à	petite	échelle,	l'évaluer	rapidement,	puis	l'ajuster	avant	de	la
généraliser	à	toute	l'équipe.

4 Exercices	&	Mises	en	situation

Exercice	1	—	Rétrospective	sur	la	formation	elle-même

En	groupe,	menez	une	rétrospective	sur	les	huit	modules	du	cours	:	ce	qui	a	été	appris,	ce	qui	reste	incertain,	ce	qui	sera	testé	en	priorité	dans	l'équipe	réelle.

Exercice	2	—	Reformulation	du	langage	de	la	progression

Reprenez	trois	phrases	limitantes	récemment	entendues	dans	votre	équipe	et	reformulez-les	selon	le	langage	de	la	progression.

Exercice	3	—	Conception	du	plan	de	culture	d'équipe

En	individuel,	construisez	le	plan	de	culture	d'équipe	sur	six	mois	qui	servira	de	projet	final,	avec	un	rituel	de	rétrospective,	une	pratique	de	célébration	des	apprentissages	et
un	premier	essai	à	petite	échelle.

5 Retours	&	Auto-évaluation

Mon	équipe	dispose-t-elle	d'un	rituel	régulier	de	rétrospective,	distinct	du	point	d'avancement	?

Les	apprentissages	tirés	d'un	échec	sont-ils	rendus	visibles,	au	même	titre	que	les	réussites	?

Est-ce	que	je	teste	les	nouvelles	pratiques	à	petite	échelle	avant	de	les	généraliser	?

6 Plan	d'action	terrain

D'ici	la	prochaine	session	:	installer	un	rituel	de	rétrospective	dans	l'équipe,	introduire	une	première	célébration	explicite	d'un	apprentissage	tiré	d'un	échec,	et	finaliser	le
plan	de	culture	d'équipe	sur	six	mois	pour	la	présentation	finale.



SYNTHÈSE

Évaluation	de	la	Maîtrise	des	Compétences

✓ Principes	d'évaluation

La	maîtrise	des	huit	 compétences	 repose	 sur	 une	auto-évaluation	 régulière,	 complétée	par	 l'observation	du	 formateur	 pendant	 les	exercices	et	mises	en	 situation.
L'objectif	n'est	pas	de	sanctionner	mais	de	situer	précisément	chaque	participant	sur	sa	trajectoire	de	progression.

1 Niveaux	de	maîtrise

Niveau Description

Débutant La	compétence	est	comprise	sur	le	plan	théorique	mais	n'a	pas	encore	été	mise	en	pratique	de	façon	autonome	sur	le	terrain.

En	cours	d'acquisition La	compétence	est	appliquée	de	façon	irrégulière	ou	partielle,	avec	un	besoin	ponctuel	d'accompagnement.

Maîtrisé La	compétence	est	appliquée	de	façon	autonome	et	régulière,	avec	des	preuves	concrètes	observables	dans	le	fonctionnement	de	l'équipe.

2 Projet	final	:	le	plan	d'action	équipe

Chaque	participant	présente,	en	 fin	de	parcours,	un	plan	d'action	équipe	concret	comportant	de	 trois	à	cinq	actions	prioritaires	et	mesurables,	 réparties	sur	 les	huit
compétences	travaillées.	Ce	plan	s'appuie	directement	sur	les	plans	d'action	terrain	complétés	au	fil	des	modules.

3 Suivi	post-formation

Une	session	de	suivi	optionnelle	de	deux	heures	est	proposée	trente	ou	soixante	 jours	après	 la	fin	du	parcours,	pour	partager	 les	résultats	obtenus	sur	 le	terrain	et
ajuster	le	plan	d'action	équipe	en	fonction	des	premiers	retours	de	l'équipe.

4 Grille	d'auto-évaluation	des	huit	compétences

Compétence Débutant En	cours Maîtrisé

1.	Sécurité	psychologique ☐ ☐ ☐

2.	Autonomie	et	sentiment	de	contrôle ☐ ☐ ☐

3.	Connexion	et	synchronie	d'équipe ☐ ☐ ☐

4.	Retour	d'expérience	efficace ☐ ☐ ☐

5.	Reconnaissance	et	appartenance ☐ ☐ ☐

6.	Gestion	du	stress	collectif ☐ ☐ ☐

7.	Animation	de	réunions	efficaces ☐ ☐ ☐

8.	Culture	apprenante	et	adaptative ☐ ☐ ☐



Supports	fournis

Les	supports	suivants	accompagnent	ce	cours	et	peuvent	être	utilisés	séparément	sur	le	terrain,	en	dehors	des	sessions	de	formation.

1 Fiches	outils

Une	fiche	pratique	d'une	page	par	compétence,	reprenant	pour	chaque	module	 l'objectif,	 les	outils	principaux	et	 le	plan	d'action	terrain,	sous	une	forme	directement
affichable	ou	consultable	en	réunion.

2 Checklist	d'auto-évaluation	des	huit	compétences

Reprise	 ci-dessous,	 cette	 checklist	 permet	 un	 point	 rapide	 et	 régulier	 sur	 l'avancement	 de	 chaque	 compétence,	 à	 utiliser	 seul	 ou	 lors	 des	 sessions	 de	 suivi	 post-
formation.

Je	sais	identifier	au	moins	deux	signaux	de	menace	perçus	par	mon	équipe	et	une	action	pour	les	réduire.

Je	sais	formuler	un	contrat	d'autonomie	clair,	avec	objectif,	limites	et	point	de	rendez-vous.

J'ai	introduit	un	rituel	de	connexion	régulier	dans	le	fonctionnement	de	mon	équipe.

Je	donne	des	retours	d'expérience	structurés	selon	le	modèle	Situation	-	Comportement	-	Impact.

J'ai	mis	en	place	au	moins	un	canal	de	reconnaissance	visible	et	régulier.

Je	sais	repérer	les	besoins	fondamentaux	frustrés	à	l'origine	d'un	stress	chronique	dans	l'équipe.

Mes	réunions	récurrentes	ont	un	objectif	unique,	un	format	adapté	et	une	décision	claire	en	sortie.

Mon	équipe	dispose	d'un	rituel	de	rétrospective	distinct	du	point	d'avancement	classique.

3 Modèles	modifiables

Des	modèles	prêts	à	adapter	sont	fournis	pour	les	principaux	formats	utilisés	pendant	le	cours	:	trame	de	réunion	à	décisions,	grille	de	retour	d'expérience	Situation	-
Comportement	-	Impact,	contrat	d'autonomie,	trame	de	rituel	de	rétrospective,	et	trame	du	plan	d'action	équipe	final.

Support	de	formation	—	Management	et	travail	en	équipe	—	Approche	neuroscientifique	appliquée


