AU-DELA DU DOGME

L(zuumj)awzenmzz‘ peut élre individuel ou destiné a des équapes : c’est le travail de Trar
linya pas de “Transformation sans Transformateur ; ¢’est pour cetle raison que notre travail com-
mence loujours par les leaders el se continue ensuile avee leurs équipes.

Apres le travail de diagnostic imitial, il s’agit d’aider les managers et leurs équapes a prendre conscience
de leurs rdles et comment, en les tran, sformant, us peuvent améliorer leur leadership et lewr autorité et
par conséquent leurs performances. Cette prise de conscience et cette transformation passent par Uécoute
et Lanalyse des dynamiques conscientes et inconscientes et de leurs manifestations.

L’accompagnement est utilisé dans d ztzmz‘zom trés diwerses : développement des capacités de lea-
dership des managers, prise de rile, situations de hmzszz‘zurz et redéfmition du projet de Uentreprise,
redéfinition des 1[1{')1711‘(’3 el de la culture Ireprise, A&A el gestion de cr

Chez Avutann, le travail d’accompagnement peul. élre couplé au travail daudit, comme lors d’une
prise de contrdle post-acquisition par un nouvel actionnaire. Dans ce cas, les axes principaux de
travail sont : auompa(rﬂunmf a Uidentification de [équipe en charge de la mussion dintégration,
accompagnement de cette derniére dans la reconnaissance des points (/e blocage qui pourraient mettre
en danger le succes de Uacquisition, soutien a en place de la nouvelle zdmmﬂ’

, .
éthodolog
Travail d’accompagnement individuel qui, dans la tradition de Uécole de la Transformation Institutionnelle, prend le nom d’Application de Synthése m
Séances de consultation mutuelle de 16le w
Séminaires et ateliers d’équipes w

tionnels en systéme et/ou sous
Analyse des problématiques de management (stratégig




Accompagnement a ['intégration des senior managers

Demande du client

Accélérer Uintégration des seniors managers nouvellement embauchés

Travail Analyse
sur Lacceptation de Lexpérience
de /alﬁn professionnelle du
manager et ce qu’il
apporte dans son
nouveau role

Analyse
el interprétation
| du nouveau contexte
d’action:

du précédent role
exercé dans Iancienne
nstitution

" AU-DELA DU DOGME

Conflits, blocages
et tensions propres au
manager,
en lui-méme

Conflits, blocages
el tensions liés d la
culture de la nouvelle
wmstitution

Les implications
du leadership
et consolidation
post-accompagnement

Résultats

Accélération de la pleine prise de rile des dirigeantswm

Blocages et antagonismes liés au choc culturel évitésm

Augmentation de la capacité d’innovation des nouveaux seniors managerswm

Réduction des coilts opérationnels due @ Uamélioration du temps de décision et d’actionm
Gestion efficace des conflitsm

Amélioration de la capacité de négociationwm



Accompagnement d la prise de role VU \
AU-DELA DU DOGME

Demande du client nﬂ

Réorganisation dans la filiale italienne d’un important groupe international coté en bourse.
Le DG souhaite que son nowveau DG Adjoint—Commercial et ses équipes sotent accompagnés
Principaux problémes : forles résistances a la transformation organisationnelle ;

Jable compréhension des axes stratégiques mais bonne qualité technique

Participation aux séminaires Participation aux séminaires Participation aux séminaires
commerctaux lrimestriels commerctaux lrimestriels commerctaux lrimestriels

Entrée au Conseil
d’Admumistration

Accompagnement du DG Adjoint-commercial a la prise de 1dle et compréhension de la dimension globale

Devenar auteuwrs :
apprendre
a ransmellre au
nweau N-
suwant

Mise en place
du projet
par léquape

commerciale elle-méme

Ateliers de Uéquipe de Direction Commerciale

Résultats

Prise de 16le du manager comme membre du Comaté de Direction, wm
maitrisant la vision stratégique de Uentreprise

Capacité de tenir le systeme entier et non plus la seule partie techniquewn

Réorganisation de léquipe en souplesse : appropriation des rileswm
et prise d’autonomae par rapport au manager



Accombpagnement a la réorganisation post M&A
AU-DELA DU DOGME

Demande du client !
I

Suite @ un M&A de groupes internationaux, Uentreprise se réorganise
autour de deux services : Commercial et Opérationnel

Fusion

Application de Synthése Application de Synthése
du Drecteur Commercial du Directeur Opérationnel

Workshop de démarrage :
le désir dans la rencontre et Ueuphorie

Définition et Démarrage des bindmes
wnter-services criiiques (12 mois)

Workshop Commerciaux : Waorkshop Opérationnels :
Lanxiété Canxiété

Waorkshop : la méfiance, la peur
et le ressentiment : le besown de se rassurer

Workshop : entre violence et créativité :
le déchatinement des impulsions destructrices

Bindme des directeurs (18 mois)

Warkshop Commerciaux : Warkshop Opérationnels :
la violence homéostatique la violence homéostatique

Waorkshop final : s’autoriser Poriginalité ;
la créativité et la Transformation

Résultats

Redéfinition de la culture et du nowveau projet d’entreprise w

Tenue du systeme pendant la phase de transition : économies de codls et de temps w
Intégration des deux équipes wm

Acceptation des deux managers d’un partage de Uautorité et du pouvorr w

pour au final faire du bindme la_force majeure et incontestable de Uentreprise



Transformation de la culture d’une fondation V\) \
AU-DELA DU DOGME

Demande du client n“

Transformation de la culture d’une fondation travaillant dans le suivi de la jeunesse : sortir de la bienfaisance
et entrer dans un projet privilégiant Pinsertion sociale

Création de laboratorres d’innovation

Application de Synthése

Nowveau président La raison d’étre
du projet

Ateliers avec les équapes psychopédagogiques

ol Adaptation Relour
uzz;i)lz%cltgf de Uobjectif el 1ésistances
D) commun du terrain
commun au lerrain

La Passion

Travail
sur
les résistances

Présentation
du nouveau
projet

=S
=
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Remontées du
terrain et travail | Mase en place
commun

Acceptation du
déclin des anciennes
modalités

Aleliers avec les volontaires

Création d’un comuté scientifique

Résultats

La fondation devient un interlocuteur essentiel en matiére d’intégration sociale des enfants issus des milieux défavorisésm

Le comité scientifique et les laboratoires d’innovation deviennent des lieux de résonnance et de diffusion de Uinnovation menée sur le terrainwm
La nouvelle identité est mise en place avec la participation des équipes psychopédagogiques et des volontaireswm



Demancde du client

Successton générationnelle en train de s’organiser dans un groupe trés diversifié, répondant
a une logique de patrimoine ; co t lut d une physi e stable,
une culture commune el une démarche stratégique ?

Succession et travail identitarre
0 AU-DELA DU DOGME

o Groupe financier o
Activités Groupe L/'ug(m( 160 ‘ Activités
Jamilial

Travail de Diagnostic
Mase en place dune équif
de travail multiethnique

Audit de chimat : Audit de chimat

Application de Synthése du jeune
DG en charge du projet et de la
successton générationnelle avec
1) Définition du projet
Création d’une culture commatnes % 2) Sa raison détre
3) Le désir du DG

Ateliers

Wl ce que chaque entité y améne

Définition et découverte
de cette nouvelle identité :

ses valeurs et ses _forces

Création de

Uéquipe

de direction

et Application
de Synthese

1ssage d laction

Laction

Résultats

™ Succession réussie el professionnalisation du groupe
™ Prise d’autorité du DG par rapport aux influences de la_famille, ascendants et collatéraux
W Définition des frontiéres entre la partie capitalistique, la famille et le management
= Définition des attendes et des zones d’influence de chacun
w Création d’une culture commune et d’un projet de groupe, dépassement des clivages traditionnels, culturels et ethniques



Rusque de perte de parts de marché V‘J \
2 AU-DELA DU DOGME

Demande du client n“

Un cabinet de conseil majeur risque de ne pas renouveler un important contrat avec un client, géant pétrolier

Notre réponse

Diagnostic des raisons du risque de perte du client el identification de Uavantage comparatif du cabinet
(15 mous)

Application de Synthése - .
Accompagnement du manages; responsable pays, en charge de la mission avec le client

Accompagnement pour une partie de Uéqu
et formation a la négociation pour les
Processus d’apprentissage

Analyse ibiliser le cabinet

laons et entretaens 2 sémanaires aux moments critiques de la négociation : /

avec les membres - s ; P IEIN g
Y ur integrer les aspects systemiques 00C1 ! - y 1 ¢
de équipe pour intégrer les aspects systémiques des négociations ) (ffl"iiﬁlf}l{f,fi”m de I

aux problématiques spécifiques du client

Mise en place d’un suwi de back office pour
rsonnel interne, dédié a la négociation en cours

Résultats

Apres 12 mous, renowvellement du contrat pour 90 mullions deurosw
(90 %o de Uobjectyf) avec maintien des marges existantes

Confirmation du patron paysw

Améhoration des capacités de compréhension des exigences du client etws
de ses problématiques, avec obtention de nouvelles missions spécifiques

Amélioration du climat interne de Uéquipe du cabinetwm



Transformer la culture pour transformer le métier

Demande du chent

Un OPCVM utalien décide de se transformer en banque (selon la législation ialienne)
Comment les accompagner pour qu’ils deviennent de vrais banquiers et non plus
« de jeunes loups affamés de bénéfices boursiers » ?

Duagnostic

Création de Ié

culturelle et organisationnelle

Application
de Synthése du PdG

0" AU-DELA DU DOGME

nﬂ

Notre réponse

Accompagnement a la Transformation culturelle
en intégrant a Léquipe une Consultante experte
en banque et assurances, ex-banquiére,

afin de sortir du chantage de Uexpertise

Accompagnement de Uéquipe

Euphorie du projet

Processus de

6 mots — . , .
o Transformation Travail sur les résistances
culturelle
Acceptation
et Transformation
12 mois—

Processus de Transformation
Juridique et orgamisationnelle :
sut Zar la consultante experte
en banque/assurances

w [alidation et reconnaissance de la Banque d’ltalie

l
Résultats

et POPCVM se transforme en banque



Transformation culturelle et transmission du savorr
AU-DELA DU DOGME

Demande du client 1\

Le PDG d’une entreprise trés innovante constate que le mélier change el qu’une forte Transformation n
est nécessaire pour définir le métier de demain ; mais 1l pressent ausst de forts blocages internes

Les jeunes de UInstitution, moteurs de la Transformation, dotvent élre formés

De plus, il est nécessare de préparer la succession interne

Duagnostic
avec la Direction

Création de ['équipe
de swivt du projet
de Transformation

ddy

Focus Group :
Définition du besoin
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il de vision :

Construire une viston commune
avec Uensemble de Uéquipe dirigeante
0 personnes)

Les blocages

se regarder a Uintérieur
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won sur Lorgamisation :
er Lentreprise de demain
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Du blocage a la mise en place

Résultats

Transformation de UInstitution, qui passe d’un fonctionnement par projets avec des partenaires forts w
comme référents & un_fonctionnement par partenariats multiples et une identité forte

Prise de 1dle des managers et futurs managers, forte hausse de leur leadership permettant m
une transmission du savoir et une accélération de la Transformation



Accompagnement a la restructuration
: AU-DELA DU DOGME

Demande du client nﬂ

Suite a Uacquisition de Uentreprise dans le cadre d’une opération de Venture Gapital, assister le DG et le DRH dans la restructuration

Etablissement et
/nd'é/mr(m()n du plan

e restructuration
Accompagnement des membres de Uéquy

Ateliers sur la Transformation
Personnel restant

Audit ] 2 3
chmat sur {
tablissements

Personnel partant Outplacement de 6 a 12 mous
sur chacune des 5 antennes

Phase 2 Phase 3 Phase 4
Préparation Mise en place Accompagnement
et relance

Résultats

Création d’une équipe RH capable de contenir les chocs de la restructurationws
et de devenir le fer de lance d’un nowveau projet d’entreprise

Pour le personnel restant, le contre coup de la cesston et des licenciements a été absorbé, m
ce qui a permus de se lancer dans le nowveau projet d’entreprise

Réalisation de prés de 150 départs par volontariat avec un taux de reclassement proche de 85 %o, m
tout en gardant un climat social intégre



Développement du leadership des Feunes Talents 0‘/ .'A U-DELA DU DOGME

nﬂ

Demancde du client

Développer le leadershup et les capacités de management des Jeunes “lalents de Uentreprise
Plusieurs cadres sont identifiés comme susceptibles de développer des carriéres managériales importantes

Développer leurs capacités de leaders et confirmer qu’ils sont bien le gisement dans lequel Notre ¢ponse
; . - e e’ st
Fentreprise pourra chotsir ses fulurs dirigeants Le leadershup est une affaire de rile, pas de personnes
Ateliers
© 3 mots
§ .& ) PR " N "
h§ Lancement « Booster » « Connecter »
ats * Ciiéer les fondations pour o4 7 les capacités * Réalité du travaul et vision
'g o le lancement 7 de négociation, lormation du rile
S de communication et d’écoute ise de Leadership
; s dans les enjeux opérationnels
S
Sl 7ot MBTT Evaluation 360° Accompagnement : Résistances et Transformation du rdle
T ((}Z similaire) et ent:lczfliens Zi entretiens
SN 1 i tututi
:\% relour approfondis restitution W W W
N g
Tutori . . . : 5 . e
utoring (par le N+1) : fawre le point et application pratique de I'apprentissage
S
S Préparation et accompagnement des N+2 a la consultation avec les jeunes Talents
<
§ N >
Porter la Transformation : projets des Feunes Talents dans Uentreprise
Mﬁ_ = A -

R 4 !z !
Apprentissage par Uexpérience de Lexercice de Fautorité, de la prise de leadershup et des qualités managériales =

Prises de positions de managers accélérées et prises des nouveaux roles rapides et efficaces m
Création d’un vivier de futurs leaders de Uentreprise, performants et motwés, qui_forment un bloc générationnel soudé culturellement w



AU-DELA DU DOGME

Laudit chez Avutann

otre pratique de Uaudit consiste a aller au-dela des audits techniques et comptables (Indispensables
mais souvent mécaniques et limités) en travaillant une approche globale et straté ] .
le capital immatériel de Uentreprise et permet de mieux discerner les dynamiqu
stratégies individuelles, le climat interne et les éléments culturels.

Cect dans le but de discerner Uimplicite et le caché, d’afffiner la lecture globale de Uentreprise, d’amélio-
rer les processus de décision el la prise de contrile par les managers, de transformer les éléments de
blocages et d’anticiper les risques pour éviter les surcotits imprévus.

Ce ype d’audit est utilisé pendant la période d’évaluation d’un M&A, dans sa phase post-acquisition
ou lors de réorganisations durant des phases de transitions.

Lorsque cela est nécessaire, Avutann organise le dialogue et collabore avec les cabinets d’audit de
sensibilité plus techmique.

Meéthodologie

Travail conjoint avec Uéquipe en charge du M&A et/ou de la réorganmisation (Négociations, data rooms, réunions de coordinatio
Analyse systémique des riles, équipes el relations existanies w
Entretiens individuels / de groupew
Interviews semi-directives, focus groups, réunions, dialogue librews
Analyse des procédures, process, réglements, controle interne, organigrammes, documents juridiques et financiers et données sociales w
Fvaluation RH'™
Formation et assistance a la négociationw

En fonction du type de mussion et du degré di collaborateurs audités, certains outils sont privilégiés a d’autres.




Pilotage dintégration et Transformation culturelle
’ 0 AU-DELA DU DOGME

Situation pré-existante nﬂ

Mise en place '
Rachat d’une nouvelle Début de la restructuration

équipe de managers

Demancde du client

L'Investisseur Institutionnel a Uorigine du rachat (dans une optique pré-établie de revente a 5 ans)
souhaite modifier la culture interne existante : excellence technique mais peu d’attention a la rentabilité
La nowvelle équipe dirigeante, reconnue comme experte, w'accorde pas suffisamment d’importance

aux éléments spécifiques du contexte

Comment faire pour que cetle équipe définisse la nowvelle culture d’entreprise sans recopier

a lidentique la culture dominante du sectews; dont elle est issue ?

Pilotage d’intégration de Uéquipe
———————

Travail sur la prise

de distance

Audit RH

Transformation en route

Sortie de Ul

8 mous 18 mots 3 ans

Résultats

Accélération de la prise de rile des dirigeants w
Augmentation de la capacité d’innovation de la nouvelle équipe dirigeante tout en évitant les blocages w
et antagonismes liés au choc culturel
Réintroduction de la notion de rentabilité dans la nouvelle culture d’entreprise et préservation de la notion d’excellence wm
Aprés 3 ans, revente de Uentreprise avec trés_forte plus value m




Audit pré-acquisition et d’intégration

Demande du client

Un grand groupe wtalien rachéte une entreprise frangaise du méme secteur
Comment identifier les dynamiques internes de Uentreprise-cible, les risques et les opportunités ?
Puzs, le rachat effectué, comment intégrer la nowvelle filiale et définir une culture commune ?

Processus d’intégration

" AU-DELA DU DOGME

nﬂ

de la nowvelle filiale Ateliers : création d’une culture commune

e de due diligence :

Travail d’intégration
nanciere )

au groupe

Audit de chimat Avutann

| Sige o]

Intégration des rapports d’offre

Travail déquipe
avec le
groupe dirgeant

Préparation de lacquisition par le client

J
Résultats

Principaux problémes détectés :
Climat particuliérementwm
mauvais et nombreuses
incompatibilités entre managers
Projet et culture de Uentreprise flouswm
Méthodes de travail anciennes et complexeswm
Management de qualité inégale voire déficientm ____ Auvis favorable (@ Uexception d’une filiale)
sous 1éserve de la muse en place de

1) Transformation de la culture et de Uidentité de Uentreprise
2) Modernisation des méthodes de travail et de management

3) Restructuration et simplification de Uéquipe dirigeante

Résultats

Intégration réussicm
Culture portée par des managers leaders, m

v compris dans Uarticulation avec la maison-mére
Hausse du Chuffre d’Affaires et améliorationwm

de la rentabilité de la structure rachetée



Audit post-acquisition V\J \
AU-DELA DU DOGME

Demande du client nﬂ

Un groupe frangais a procédé a une acquasition et @ la fusion de deux filiales plus petites pour atteindre
une taille critique de Chiffre d’Affaires (300 millions d’euros)

Post-fusion, Uacquéreur ne comprend ni pourquot les indicateurs financiers sont lowjours au rouge,

e pourquor les problémes organisationnels, fonctionnels et de reporting perdurent

Phase I Phase 11 Phase 11

FEquipe d’audit

Comptables internes

Mase en place du Contrile de Gestion

¢s stratégiques

d’amélioration

Accompagnement de [équipe dirigeante : renforcement de la cohésion

Fvaluation de Uéquipe dirigeante
Workshop Durection et N-1 : Transformation de la culture interne
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Auteurs en
"Transformation

Remontées du

Défimtion du

nouveau projet

Application de Synthése du DG

lerrain et résistances

des blocages et des a

Résultats

Malgré des commerciaux talentueux la structure ne suit pas -w
approvisionnements, logistique, back (ﬁ/c]e. ..
Préparation des budgels trés aléatoirews
Directeur Général maitrisant la technique mais mawvars managerm — pooon o dations
1) Refonte de tout le service commercial
2) Arrwée d’un manager
lu groupe en charge de la stratégie ) ) )

3) Réduction de 30 % des effectifs Cessation 'des dwﬁnchonnmen’m
4) Procéder rapidement Redressement rapide de la nouvelle entité




U-DELA DU DOGME

Audit de climat et muse en place d’une culture commune Q\,\)
A
n

Demande du client

Dans la plus importante filiale d’un groupe leader en électronique, promotion d’un nouveau PDG ;

une certaine opacité des chiffies et des remontées d’information posent des questions de fiabilité de la filiale
(pourtant excédentaire) et du groupe dirigeant, notamment du DGA

Faut-il garder le nouveau PDG et st our, comment le renforcer dans sa prise de 16le et sa loyauté

(et celle de son équipe) au groupe ? Consigne d’opérer en souplesse

Application de Synthése du DGA

| Travail de consultation > Apphcatloﬂ de Sj)ﬂthe\se du PDG

aupres du PDG

Rétablissement
de la confiance
du groupe

Audit i
de Audit RH
chmat |

Restitution

Augmentation
es bénéfices

de la filiale

Duagnostic et Mise en place d’une culture commune
analyse des
comptes

Intervention
lechmque

sur la trésorerie

Résultats
Le PDG de la filiale devient Country Manager et entre dans le top 10 du groupe w
Hausse de 10 % de parts de marché a rentabilité constante sur 5 ans w



Résultats

Developpement commercial a étranger

™ Partenariat réusst : ouverture de la franchise dans le respect de Uimage du groupe

= [ausse rapide (et confirmée dans le temps) des bénéfices et relation de confiance avec le groupe,
ce qui permet de diwersifier les services proposés

w Ouuerture de plusieurs autres franchises en Ilalie

Demande du client

Processus de partage interculturel

Processus de sensibilisation et d’ouverture

a la culture du groupe

Travail avec le franchisé

Sugnature
de Uaccord

" AU-DELA DU DOGME

Equipe frangaise

LEquipe italienne

Sautoriser Loriginalité ; la créativité
et la Transformation

Lintre violence et créativité : le
déchainement des impulsions destructrices

La violence homéostatique

La méfiance, la peur et le ressentiment :
le besoin de se rassurer

L'anxiété

Le désir dans la rencontre

Participation a la recherche de partenaires,
en Liaison avec des consultants sp S
du marché italien

Un grand groupe frangais des métiers de bouche souhaite ouvrir des franchises en Italie, apres plusieurs succés dans

les pays de Uest, en Asie et en Amérique.

Mas Ultalie posséde sa propre tradition d’excellence dans ce domaine et bien qu’il semble y avoir une réelle demande,
il est impossible d’y répliquer les schémas appliqués dans le reste du monde
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Application de Synthése du dirigeant italien animant le projet




Préparation d’une équipe interne a prendre le role d’auditeurs 0}/ “AU-DELA DU DOGME

\
Demancde du client Nn

Préparer une équipe a réaliser une mission d’audit

TVolonté expresse du groupe de Ueffectuer en interne

Former les intervenants a un regard plus fin et plus stratégique
Délai de 3 mois avant le début de laudit

: Atelier — 5 jours Début de laudit apres 3 mots

Fondements théoriques

de base ‘ .

Travail sur la posture 2 jours

de Lauditeur : ‘

étre centré sur le role 9 s
a prendre Jours

« ce qu’il faut voir » Ateliers expérientiels

de muse en pratique et discernement
Ajouts techmiques et théoriques :

«aller un peu plus loin »

. L Ateliers de support

Lavision globale et stratégique Mise au point méthodologique et échange sur le retour d’expérience
« comment vour ce qui pourrait

échapper aux autres »

Résullats
Réalisation de audit par Uéquape interne w
Rendu d’un rapport de qualité permettant son exploitabilité par le groupe =



| Accompagner Uentreprise dans le brocessus de succession 0‘/ .'A U-DELA DU DOGME

\
Demancde du client Nn

Dans un groupe industriel italien de 1500 personnes, les trois fondateurs associés, peres de quatre filles héritieres et collaboratrices de la société,
s’apprétent a leur transmettre Uentreprise.

Comment, dans ce conlexte, passer d’une relation huérarchique professionnelle el famuliale fonctionnant en one-to-one pére-fille a une gouvernance
cohérente —formée par les 3 peéres- en relation avec une dirigeance structurée, composée des hériticres devenues leaders de la société.

1 mots 6 mots 18 mos

Dia 10 slic Accompagnement individuel

Accompagnement individuel
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Accompagnement
de la nouvelle

Accompagnement individuel leader

Atelier 1 Atelier 2 Atelier 3 Atelier 4 Atelier 5

Ateliers avec les héritieres :
trouver un langage commun, apprendre a traiter les problemes en role
et pas en_famlle, ouverlement en systéme et pas dans les coulowrs

Atelier de cloture : organisation finale et démarrage
de la Transformation de Uentreprise

Suwwt muxte Peres et Filles

Résultats

Apprentissage par Uexpérience de Lexercice de Uautorité, de la prise de leadership et des qualités managériales =

Prises de positions de managers accélérées et prises des nouveaux roles rapides et efficaces m

Création d’un vivier de futurs leaders de Uentreprise, performants et motivés, qui_forment un bloc générationnel soudé culturellement w



AU-DELA DU DOGME

Linterculturel chez Avutann

Pour Avutann, Uinterculturel ne s’apprend pas, il se vit. Cect commence entre autres par la composition interculturelle et multi-ethnique de notre cabinet.

ont basées sur un travail expérientiel @ travers lequel nos clients prennent conscience des problématiques et des dynamiques a Lewvre dans
les interactions interculturelles.

Les interventions interculturelles Avutann permettent aux clients de s’approprier une cartographie d’observation des comportements (personnels et systémiques)
wtion de plus grande atlention @ son environnement.

witre part, les aspects protocolaires spécifiques de tel ou tel pays (les Do’s & Don’ts) sont traités dans les modules Avutann centrés sur la nég
internationale.

ces interventions sont utilisées par toute institution (entreprise, service public, développant -ou souhaitant se développer- a étranges;
fatsant racheter par une entité étrangére ou travaillant en interaction avec des institutions étrangéres ou culturellement fortement différentes.

différences, nos origines géographiques, ethniques, wdentitaires et sociales ainst que nos parcours indwiduels et collectifs nous ont amené a comprendre
quau caeur de toute rencontre interculturelle se trouve la polarité Haine, dont le processus, au centre de notre méthodologie, peut étre synthétisé par les
élapes swwantes : le désir dans la rencontre ; Fanxiété ; la méfiance, la peur et le res
violence et créativité (le déchainement des 1 7

Séminaires et ateliers d’équipes m
Accompagnement indivt
Formation interculturelle




Traval avec des services homologues étrangers V\) \
AU-DELA DU DOGME

Demande du client nﬂ

Difficultés d’un ministére d’un pays de 'Union Européenne a_faire travailler ses fonctionnaires avec les services homologues des autres
pays : demande de formation sur les spécificités de ces pays, les différences interculturelles et protocolares, les usages et la négociation

internationale

Ateliers spécifiques pays
(protocole et négociation)

Aspects protocolaires et négocia

Ateliers formateurs internes’
3 jours
Journées de Mise en perspective Théorique
1 jours

Formation interne

Processus d’apprentissage
a la consultation mutuelle

Résultats

En externe
w amélioration des relations avec les services homologues
w amélioration de Uefficacité lors des négociations internationales

En interne

apprentissage cohérent par paliers successifs w

démarrage de la formation en interne m

réduction des pewrs : ateliers spécifiques pays plus efficaces m



Formation de futurs managers a Uinterculturel V\J \
AU-DELA DU DOGME
Demande du client

Dans un groupe travallant dans Uénergie, une Université interne est créée, notamment pour former les futurs Project Managers n
et transmettre les valeurs du groupe

Les formations techniques et de management ne posent pas de réels problemes mats comment faire pour Uaxe Interculturel ?

our 1 our 2 our 3 ournées de Retour et d’Echange
J J 2

Allers-Retours entre ‘ Allers-Retours entre Rapprochement vers

, : : : = Retour sur les probléma
Eléments théoriques ‘ Eléments théoriques les cultures des pays du groupe SRS e o
. 1 ’ .. [, les “’[ff”.“ dcs £ du ‘?' e ~ 5 ’n’m‘mzfree.y et analyse avec d’autres
Séances expérientielles  Discernement [ Séances expérientielles  Discernement Validation des acquis S membres di 1]))'0@‘(17127126
s .. , N .. , . ’g 2 et des managers terrains,
D’une position autocentrée. . . ... @ Une posution centrée Rapprochement du terrain N extérieurs au programme

sur sot et en relation avec Uautre

ocessus d’apprentissage interculturel

Résultats

Appropriation par les managers d’une carlographie dobservation des comportements (personnels et systémiques) wm
utilisable dans tout contexte international

Arrwée sur le terrain en souplesse pour les managers : économes de coiits et amélioration v
de la performance dues a une rapide adaptation des managers sur le terrain et une bonne collaboration avec les employés locaux

Retours d’Expérience de qualité permettant aux managers d’avoir des solutions concrétes et aux siéges d’obtenir des remontées d’informations utilesw
pour leur fonctionnement et améliorer les programmes de formations techniques et de management



