AU-DELA DU DOGME

amo una socield di consulenza fondata nel 2008 da consulenti provementi da | diversi che hanno condiviso esperienze comun.
uamo da professiont molt se come la psicopedagogia, la sociologia, la storia, le risorse umane, la pubblicita, Leconomia, la finanza, u
¢ abbiamo tutti avuto una solida esperienza di management nel settore pubblico o privato. Siamo persone innanzitutlo impegnate sul campo e preferiamo
agire con concretezza, pruttosto che fare della teoria.
Proveniamo anche da mondi e culture di FEuropa occidentale, in particolare Francia e Italia, ca sub-sahariana, Sud Amenica.

La dwersita delle nostre origini e professionalita é fondamentale per not perché ci da l'opportunita di coltware la differenza, la contaminazione,

la mescolanza e il desiderio; andando al di la del dogma, questy elementi ci permettono di atulare i nostri clientt a sviluppare la loro originalita
nel prendere 1l loro ruolo nel sistema e nelle istituziont alle quali appartengono.

1 nostri percorst professionali ¢t portano a lavorare principalmente sui tre seguenti campr:
ccompagnamento det dirigenti e dei loro team

w [Audit ¢ la diagnostica

w1/ lavoro interculturale, pridegiando paest e continenti d’origine di ciascuno di no
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In Avutann, il lavoro di accompagnamento puo’ esser ncato al lavoro sulla diagnostica, come nel
caso dell’assunzione di controllo post-acquisizione da parte di un nuovo azionista. In questo casg gl
assi principali di lavoro sono : accompagnamento all’identificazione del team che prendera in carico la
musstone d’integrazione, accompagnamento di quest’ultimo a riconoscere 1 punti di bloccaggio che
potrebbero mettere in pericolo 1l successo dell’acquisizione, ono e messa in opera della nuovo
wdentita.

Lavoro di accompagnamento individuale che, nella tradizione della scuola della Trasformazione Istitu
prende il nome di Applic
wont di tecnica di consultazione reciproca w
] hop d ’équij)e -




: : v AU-DELA DU DOGME
Accompagnamento all’assunzione di ruolo

A\
Richiesta del clhente Nn

Riorganizzazione nella filiale italiana di un importante gruppo internazionale quotato in borsa.
L’AD desidera che il suo nuovo Direttore Generale Commerciale e il suo team siano accompagnati
Principali problem : forte resistenza alla trasformazione organizzativa;

debole comprensione della dimensione strategica, ma elevata qualita tecnica

Partecipazione ai seminar Partecipazione ai seminart Partecipazione ai seminart
commercialt trimestrali commercialt trimestrali commerciali trimestrali

Entrata nel Consigl
di Ammanistrazione

Accompagnamento del Direttore Generale Commerciale all’assunzione di ruolo e comprensione della dimensione globale

Dwentare autor: :

di Trasformazione culle resistenze del progetto apprendere
della politica el team da parte a/ //)'u.w;zdlm
commerciale del team stesso @ e

¢ al successivo

Workshop della one Commerciale

1210 del processo Messa in opera
Inizio del processo Lavoro Messa in opera

Risultat

) Assunzione di ruolo da parte del manager come membro w
del Comutato Direttivo che ha integrato la visione strategica dell’impresa

Capacita di supportare Uintero sistema e non pul solo la parte tecnica =

o ) ) Riorganizzazione con scioltezza delléquipe: w
appropriazione det ruoli e assunzione di autonomia in relazione al manager



Accompagnamento alla rioreanizzazione post MEA
AU-DELA DU DOGME

Ricluesta del cliente 1
I

1In seguito a un M&A di gruppi internazionali,
Uimpresa si riorgamizza intorno a due servizi: Commerciale ¢ Operativo

Fusione

Applicazione di Sintesi

Applicazione di Sintesi
del Durettore Operativo

del Durettore Commerciale

Workshop d’inizio:
il desiderio dell’mcontro e e

Definuzione e Partenza dei binomi
wnter-servizy nibenut crifict (12 mesi)

Workshop Commerciali: Workshop Operativi:
lansieta lansueta

Workshop: la diffidenza, la paura
e 1l risentimento: il bisogno di rassicurars

Workshop: tra violenza e créatwnta:
lo scatenamento delle pulsiont distruttrict

Binomio der diretlort (18 mesi)

Workshop Commerciali: Workshop Operativi:
la violenza omeostatica la violenza omeostatica

Workshop finale: auto
la creatwita e la Tras

Risultatr

Ridefinizione della cultura e del nuovo progetto d’impresa wa
Tenuta del sistema nella fase di transizione con economia di costi e di tempi w
Integrazione dei manager e det due team w

Accetlazione da parte dei due manager di una condivisione di autorita e di potere per fare del binomio la_forza maggiore e incontestabile dell’impresa w



Rischio di perdita di parte del mercato

Ruchiesta del chente

Q" AU-DELA DU DOGME

Un umportante primario studio di consulenza rischia di non rinnovare un importante contratto con un cliente, gigante petrolifero

La nostra risposta

Diagnost dei motivi che rischiano di far perdere il cliente e identificazione del valore aggiunto dello studio
(15 mesy)

Applicazione di Sintesi:

accompagnamento del country manager, incaricato della missione col cliente

Accompagnamento per una parte del team N-1
¢ formazione alla negoziazione per gli N-2
Processo di apprendimento:
Analisi: ‘ sensibilizzare lo studio all’importanza
asformare le soluziont
proposte (percepite dal cliente come
« imposte dall’esterno ») in soluzioni
realmente rispondenty alle spe
problematiche espresse dal cliente

08Servazione e mcontn 8 2 workshop net momenti critict della negoziazione
con . membri del team pN per integrare gl aspetts sistemict delle negoziaziont

Creazione di un servizio di back office per il
personale interno, dedicato alla negoziazione in corso

Risultata
Dopo 12 mest, rinnovo del contratto per 90 milioni di euro (90 %o dell’obiettivo) con il mantenimento dei margini gid esistenti wa
Conferma del country manager w
Mglioramento delle capacita di comprensione delle esigenze del cliente e delle sue problematiche, con ” ottenimento di nuove specifiche mission: w
Maglioramento del clima lavorativo all’interno dell’équipe dello studio m



Sviluppo della leadership dei Grovani T alenti 0\/‘“};\ U-DELA DU DOGME
7 A\

Il

Richiesta del clhente

Sviluppare la leadershup e le capacita di management der Giovant T alenti dell’impresa
Molti guovant talentz sono identificatr come suscettibily di sviluppare importanti carriere manageriali

In sottosistemi

In incontri one to one

Sviluppare le loro capacita di leader e confermare che effettwamente esst rappresentano La nostra nsposta
il giacimento dal quale la sociela potra scegliere 1 suot futuri dirigent La leadership é una questione di ruolo, non di persone
Workshop
. 3 mest 3 mest 3 mest 3 mest
g Lancio « Booster » « Connettere » Avviare : Trasformazione
ls * Creare le bast per il lancio Ly rare le capacita * Realta 1/1/ lavoro e visione S 0 [
Ce ogramma ) o ela mento
§ di um zione e di ascolto . o Pre scienza del
B 0 1uolo e delle possibilita sulle {/m stioni ope
Q}N di Trasformazione
S 75t DynaSirat Valutazione 360° Accompagnamento: Resistenze ¢ I rasformazione del ruolo
§ e collogui di ritorno e colloqui
é approfondity di restituzione Colloguio Colloquio Colloquio
Tutoring (da parte del N+1) : fare il punto e applicazione pratica dell’apprendimento
@ . . . . . .
§ Preparazione e accompagnamento der N+2 alla consulenza con 1 giovani Talent:
2
E N N Colloguiod
Portare la “Trasformazione : progetti der Giovan ‘I alents nell impresa

M&"\-_ — — =
:1

Rusultan

Apprendimento attraverso Uesperienza dell’esercizio dell’autorevolezza, dell’assunzione di leadership e delle qualita manageriali w
Assunzione dei nuovt ruoli rapida e efficace da parte dev manager =

Creazione di un vivaio di futuri leader dell’impresa, efficienti e motivati, che formano un blocco generazionale culturalmente unito w
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(Laudit consiste nell’andare al di la degli audit tecnuct e contabily (indispensabili,

0 ¢ limitati ) per lavorare un approccio piat globale e strategico, che valorizzi il

capitale vmmateriale e consenta di meglio discernere le dinamiche sistemiche, le strategie individuals,
il clima interno e gl element culturalz.

Cio” allo scopo di discernere Pimplicito e il nascosto, di perfezionare la lettura globale dell’impresa,
di miglorare ¢ processt decisionali e Uassunzione di controllo da parte det managers, di trasformare
gli elementu che bloccano il sistema e anticipare 1 rischi onde evitare 1 sovra costi inattest.

viene utihizzato durante la fase di valutazione di un M&A, nella fase di
wne nel periodo di transizu

Se necessario, Avutann organizza il dialogo e collabora con gl studi di audit che hanno una sensibilita

Metodolog

Lavoro congiunto con Uéquipe che ha in carico I MEA e/0 la riorganizzazu pgoziaziont, data rooms, riuniont di coordinamento)

Analisi sistemica di ruoli, dei team e delle relazioni esistenti
Incontri individuali/di gruppo
Interviste semi-diretts cus group, riuniont, dialoght liber:
Analisi delle procedure, processt, regolamentt, controllo interno, organigrammz, documenti giuridic e finanziar e dati sociali
Valutazione HR
Formazione e assistenza durante la nego.

one del tipo di mussione e del grado di informazione det collaboratori intervistaty nell’audit,
certi strumentt vengono privilegiati rispetto ad alir.
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Pilotagggro d’integrazione e Trasformazione culturale V\J
A
OL !

I

Sttuazione pre-esistente

Impostazione
di un nuovo team
di manager

Acquasizione Inizio della ristrutturazione

Richiesta del cliente

L’Investitore Istituzionale all’origine dell’acquisizione (in un’ottica prestabilita di rivendita a 3 anny)

desidera modificare la cultura interna pre-esistente : eccellenza tecnica ma scarsa attenzione alla redditivita

11 nuovo team dirigente, riconoscuuto come esperto, non da sufficiente importanza agli elementt specific del contesto
Come fare affinché questo team definisca la nuova cultura dimpresa senza ricalcare la cultura

dominante del settore , dalla quale derva?

Pilotaggio d’integrazione del team
——————————

Lavoro sulla visione
dall’alio

La nuova realta

Audit HR

Diventare autori del progetio

8 mest 18 mest 3 anmi

Rusultan

Accelerazione dell’assunzione di ruolo da parte dei dirigenti w

Aumento della capacita d’innovazione da parte del nugvo team dirigente evitando, contemporaneamente, w
@ bloccaggr e gli antagonismu legat allo choc culturale

Rentroduzione della nozione di redditivita nella nuova cultura dimpresa e preservazione della nozione di eccellenza w
Dopo tre anni, rivendita dellimpresa con una plus-valenza mollo_forte



Audit post-acquisizione V\l \
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Richiesta del cliente n“

Un gruppo francese ha proceduto all’ acquisizione ¢ alla fusione di due filiali put piccole

per raggiungere una dimensione critica del fatturato (300 muliont di euro)

Dopo la fusione, Uacquirente non comprende né perché gli indicatort finanziar: siano ancora in rosso,
né perché perdurino v problemi organizzativr, funzionali e di reporting

Fase I Fase I Fase ITT

 Team di audit

Contabils intermi

Realizzazione del Controllo di Gestione

Accompagnamento del team dirigente: rafforzamento della coesione

Valutazione/assessment

del team di dinigenti

51 ¢ identificazione

Workshop per Direzione e N-1: Trasformazione della cultura interna
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Autori in
Trasformazione

Ritorno esperienziale
dal campo e resistenze

Defimzione
del nuovo progetto

Applicazione di sintest dell’ AD

Risultatr

Nonostante dei commerciali di talento la struttura non segue: w
approvvigionamenty, logistica, back office. . .

Preparazione det budget molto aleatoria =
Direttore Generale che padroneggia la tecnica, ma cattivo ager ™ Raccomandazioni
1) Consolidamento di tutto il servizio commerciale
2) Arrivo di un manager del gruppo responsabile della strategia
3) Riduzione del 30 7o degh effettivt Cessazione dei disfunzionamenti
4) Procedere rapidamente Ripresa rapida della nuova entita




Sviluppo commerciale all’estero

" AU-DELA DU DOGME
Rusultan

W Partenariato riuscito : apertura del franchising nel rispetto dell’immagine del gruppo n

= Veloce aumento (e qo&z[em_ato nel tempo) der profithi e relazione di fiducia con il gruppo,
cosa che permette di dwersificare @ servizi proposti

w Apertura di molti altr: franchising in Italia Equaipe italiana Equipe francese

Autorizzarsi loniginalita; la creativita
¢ la Trasformazione

Tra violenza e crealivild: -
lo scatenamento degl impulsi dastruttiw

2i0ne e

09

La violenza omeostatica

La diffidenza, la paura e il risentimento:
il bisogno di rassicurarsi

Lansieta

Processo di condivisione interculturale

11 desiderio nell’incontro

di apertura alla cultura del gruppo

Lavoro con 1l franchisee

Processo di sensibilizza

Firma
dell’accordo

tone di Sintest del dirigente ttaliano che anima il progetto
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Partecipazione alla negoz

1azione con t differenti partner considerati

Partecipazione alla ricerca di partner,
i collegamento con dei consulents
specialisti del mercato italiano
Domanda del cliente

Un grande gruppo francese di alta cucina desidera aprire det franchising in Italia, dopo parecchi successi net paest dell’est, in Asta e in America.
Ma Pltalia ha una sua propria tradizione di eccellenza in questo campo e anche se sembra esserct una domanda reale,
¢ impossibile ripetere gli schemi applicati nel resto del mondo




Ruchiesta del chente

Preparazione di una team interno a prendere il ruolo di auditor O‘/ “AU-DELA DU DOGME

nﬂ

Preparare un team a realizzare una missione di audit
Volonta espressa dal gruppo di effettuarla all’interno
Formare 1 partecipanti a uno sguardo pul fine e piu strategico
Tempo di preparazione di 3 mest prima dell’inizio dell’audit

Elementi teorict di base
Lavoro sulla postura _
dell’ auditor: essere centraty
sul ruolo da prendere

« 10’ che bisogna vedere »

Inizio dell’audit 3 mest dopo

2 giormi
2 giorm

Workshop esperienziali
di messa in pratica e discernimento

2 giorm

Ampliaments tecnict e teorict:
« andare un po’ piu lontano»

Workshop di supporto
La visione globale ¢ strategica: Messa a punto metodologica e scambio sul ritorno dell’esperienza
« come vedere cio’ che potrebbe
sfuggire agli altri »

Risultan

Realizzazione dell’audit da parte dell’équipe interna =
Restituzione di un rapporto qualitativamente valido da diventare base di lavoro per il cliente =



