COCONSTRUIRE ET ANCRER
UNE CULTURE INCLUSIVE
ET RESILIENTE

perspectives






VOUS ETES :

Manager de business Une equipe metier, En charge de la
unit, manager de une equipe transformation de
managers, manager de fonctionnelle ou une votre entreprise
proximite equipe projet DRH/RRH

VOUS CONSTATEZ QUE :

« Lengagement, la motivation et I'énergie sont en baisse ;
* Lesliens se distendent au sein de vos equipes avec pour effet une coheésion
et un sentiment d’appartenance moindres ;
* Lesreunions a distance et a repétition dans la durée ne vous permettent plus

d’embarquer vos equipes et limitent leur créativite.

VOUS POUVEZ AVOIR
LE SENTIMENT QUE :

e Vos equipes sont en perte de reperes et de sens

e Lasituation vous échappe et / ou échappe a vos equipes



A CT (<A 6 MOIS), VOUS SOUHAITEZ :

*  Remettre en confiance vos équipes et les réengager

*  Renforcer les liens et une présence de qualité au sein de vos équipes et, plus globalement, au sein de votre organisation

*  Renouer avec la créativité de vos équipes pour leur permettre de se projeter et de se réinventer via de nouvelles idées et projets

*  Réinventer les moments d’échanges créatifs et informels qui contribuent a réguler l'organisation du travail et a entretenir Ia
cohésion des equipes

*  Renforcer la transversalité des modes de travail pour permettre a vos équipes de mieux travailler ensemble

*  Coconstruire et déployer de nouveaux modes de fonctionnement plus soutenables, plus inclusifs et plus résilients

. Prendre appui sur vos équipes pour les construire, favoriser 'accompagnement au changement agile et prévenir les risques
psychosociaux

. Permettre a vos équipes de se saisir des clés de leur propre changement en leur ouvrant pleinement 'acces a leurs ressources

propres

A MT (ENTRE 6 MOIS ET 1 AN), YOUS SOUHAITEZ :

. Développer vos équipes et, en particulier, leurs compétences comportementales pour mieux travailler ensemble ;

*  Mettre en place des communautés de partage de pratiques pour un apprentissage et une amélioration en continu de vos
equipes

. Favoriser 'autonomie, I'apprenance et la résilience au sein de vos équipes et plus globalement de votre organisation

. Réenchanter I'expérience collaborateur et améliorer votre image employeur pour attirer, fidéliser et intégrer de nouveaux
talents

*  Professionnaliser vos managers pour leur permettre de mieux répondre aux attentes et besoins de leurs collaborateurs

*  Améliorer la qualité de vie au travail, votre systéme de relations et, plus globalement, I’élément humain

A PLUS LT (> 1 AN), YOUS SOUHAITEZ :

*  Anticiper et accélérer le changement culturel pour ancrer de nouvelles postures, pratiques, comportements

*  Faire de votre culture un avantage compétitif ET un facteur de résilience, permettant a votre organisation de rebondir, de tirer
parti des opportunités, d’'apprendre et d'innover en continu

. Diffuser et ancrer cette culture de maniére pérenne et durable au sein de vos équipes

. Faire du « vivre ensemble » un levier d'amélioration de votre performance économique et sociale !

* Faire de chaque collaborateur un acteur de la transformation, en capacité de donner et de se donner au service de la

perFormance de son équipe et son organisation



ALORS CETTE OFFRE
EST FAITE POUR VOUS !

CE QUE NOUS PROPOSONS

Notre démarche transdisciplinaire sur-mesure mobilisant des méthodes d'intelligence collective métissant notamment
codéveloppement, coaching individuel et collectif, théatre, design thinking permettant de :
1. Identifier les échelles (organisation, collectif, individu) et les objets d’intervention (valeurs, postures, pratiques,
etc.) pour diffuser le plus largement et rapidement possible les nouvelles manieres d’étre ensemble ;
2. Les ancrer durablement via des parcours de mises en situation personnalisés ; 3. Faire évoluer au long cours ces

nouvelles manieres d’étre ensemble, dans une logique apprenante.

CE QUE VOUS AVEZ A GAGNER

Une culture organisationnelle en phase avec son écosysteme et son modele d’activités, car plus adaptée sur le plan :
*  Desrituels, des valeurs et principes d’action qui animent individuellement et collectivement les équipes ;

*  Des postures, pratiques, comportements qui régissent le systeme d'interaction et, en son sein, I'élement humain.

Une organisation plus pencormante socialement et économiquement car reposant sur des équipes :
*  Plus réflexives et plus conscientes de leurs « angles morts » a I'echelle collective et individuelle ;

. Plus autonomes pour faire emerger les nouvelles modalités du « vivre ensemble » et les renouveler en continu.



LA PROPOSITION DE VALEUR

DE NOTRE GROUPEMENT

['articulation entre différents modes d’intervention (coaching organisationnel, coaching collectif,

théatre, etc. cf. matrice ci-dessous), en fonction de ou des objets a faire évoluer :

DESIGN COACHING COACHING . - COACHING
D’ORGANISATION ORGANISATIONNEL COLLECTIF EODEV Ul INDIVIDUEL

Le travail sur le mieux travailler ensemble entendu comme a la fois mieux « se ressentir ensemble », mieux

« faire ensemble », mieux « étre ensemble » et mieux « penser ensemble ».

* Le ressentir ensemble, ce sont les expériences sensibles et communes qui font le ciment des
equipes, que les collaborateurs expérimentent et partagent au quotidien, de maniere immediate et
spontanee.

* le faire ensemble, c’est la maniére dont les équipes se donnent une vision commune pour
coopeérer, tout autant que la maniére d’articuler leurs activités et de se coordonner au quotidien
pour mettre en ceuvre la vision et atteindre les objectifs.

* L’étre ensemble, ce sont les rituels, les valeurs / principes d’actions, les postures, comportements
et pratiques métiers et manageériales qui constituent le cadre d’action collectif des equipes.

* Le penser ensemble, ce sont les croyances, les cadres de référence, les schémas mentaux qui

guident et orientent les équipes dans leur maniere de voir, de prendre des décisions et de se projeter.



NOTRE AMBITION A VOS COTES

Transformer votre culture de travail en quatre grandes etapes en permettant a vos équipes
de faire emerger et de déployer a grand échelle de nouveaux modes de fonctionnement
plus désirables, plus efficaces et plus durables parce que plus inclusifs et plus résilients.
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VOUS Y TROUVEREZ

Un préambule sous forme de questionnement : pourquoi déevelopper une culture inclusive et résiliente
au sein de ses equipes et de son organisation 7

Notre point de vue sur le moment que nous vivons

Les signataires et offreurs membres de notre groupement coopératif

Notre offre pour vous accompagner dans la création de nouveaux modes de fonctionnement plus
inclusifs et plus résilients

Une présentation des principaux outils que nous mobilisons pour vous accompagner !

Vos points de contacts pour accéder a nos offres






PREAMBULE

COMMENT DEFINIR UNE CULTURE INCLUSIVE
ET RESILIENTE ? POURQUOI LA DEVELOPPER ?

Par inclusion, nous entendons a la fois une posture et une démarche individuelle et collective ancrée dans nos pratiques
et comportements quotidiens visant a prendre conscience de nos communs pour faire de nos différences non pas ce qui
separe mais des specificités sur lesquelles capitaliser pour agir ensemble, en harmonie et en synergie !

Par resilience, nous entendons la capacité individuelle et collective a trouver les moyens d’accéder a nos ressources
profondes dans des situations difficiles — a la fois imprévisibles et complexes. Ces situations auxquelles nous pensons ici
sont d’ailleurs si difficiles qu'elles sont susceptibles de nous couper de nos cadres d’action collectifs au sein desquels
nous puisons ensemble nos ressorts tels que la confiance, la fierté d'appartenance, notre engagement, notre estime de
nous-memes, notre sentiment de protection, notre capacité a nous projeter, Ou encore, pour résumer, notre puissance
en tant qu'acteur !

Par culture inclusive et resiliente, nous entendons ainsi un ensemble de comportements, postures, pratiques collectives

et individuelles nous permettant, quelle que soit la situation rencontrée, de

1. renouer avec des expériences sensibles nous permettant de nous relier et de nous ressentir ensemble en continu,

2. Nous remobiliser pour nous mettre en capacite d'agir ensemble

3. Faire de nos manieres d'étre ensemble des leviers de notre remise en dynamique et de notre reengagement
collectif et individuel,

4. Faire de nos représentations collectives, de nos croyances et de nos cadres de référence collectives des moyens de
mieux se connecter a |'autre et aux autres, de mieux nous écouter et de mieux nous comprendre !

Alors pourquoi se doter d’'une culture inclusive et résiliente ? Pour donner a nos équipes un cadre d’action vivant, qui
constitue :

1. un ensemble de reperes pour mieux vivre ensemble, gagner en intelligence collective et étre plus performants
socialement et économiquement ;

2. un ensemble de principes permettant de rester ouverts a laltérité pour s'enrichir du monde au sein duquel nous
agissons tout en respectant ses equilibres fragiles.

* « Nous avons tous un cceur, nous sommes tous égaux et nous sommes tous sujets ».

* Une culture inclusive et resiliente, c’est privilegier le « ET » plutot que le « OU ».

* Une culture dans laquelle la voix de chacun est necessaire pour parvenir au consensus valide permettant de
transformer un collectif vers des horizons nouveaux et porteurs de sens.

* Une culture dans laquelle il y a pour tous et chacun, interdependance au lieu de dependance et soumission.

* Une culture qui a la capacite de fertiliser les liens entre les individus, de donner du sens et d’étre porteuse de sens
pour tous et chacun.

* Une culture ou le partage des petites et des grandes expériences est le ciment permettant 'apprentissage, la

transformation et la projection vers un avenir partagé.






NOTRE POINT DE VUE
SUR LE MOMENT
QUE NOUS VIVONS

&CO



DES COLLECTIFS
EN ATTENTE DE PROTECTION

pour se projeter dans de nouvelles manieres
de faire, d’étre, de penser et de vivre ensemble

Fin 2020, ce sont plus de 600 000 personnes

qui ont rejoint les rangs des sans-emplois. La crise
sociale et économique que nous vivons est inedite par
son ampleur et ses conséquences concrétes sur notre
vie au quotidien. En particulier sur notre lieu et sur nos
conditions de travail. Comment faire face a cette crise
en tant que collaborateur, manageur ou dirigeant ? Les
transformations a mettre en ceuvre pour pallier les
difficultes qui se profilent sont profondes. Notre raison
d’etre, nos missions, stratégies, modeles economiques,
modes de travaill et modes de fonctionnement sont

appeles a evoluer.

Car comment continuer a étre concurrentiel et
iInnovant si nos equipes perdent pied et ne se sentent
plus protegées sur ce qui reste le dernier rempart a
Iintegration sociale - le travail - a I'heure ou les autres
institutions protectrices — I'Etat, la religion; I'education
ou la famille - sont déja fragilisees.

Il nous semble important d’anticiper I'impact de la crise
que nous vivons car, a terme, elle ne sera pas sans effet
sur la cohesion au sein de nos organisations et plus
largement sur celle de notre sociéte.

Pour y faire face, compte tenu de 'échelle de temps
necessaire a la transformation culturelle de nos
organisations — entre 5 et 7 ans -, il nous faut agir le
plus rapidement possible. L'enjeu est double : 1.
renforcer la capacité de nos équipes a prendre du recul
et se mettre en posture meta ; 2. leur permettre
de developper leurs propres routines leur permettant
de faire levier sur leurs capacités individuelles et
collectives de resilience, de prise en compte de
Ialterite et, plus globalement, d’accueil et d’inclusion.

Il ne faut pas se voiler la face : a tres court-terme,
comme c’est le cas dans chaque moment de crise, nos
organisations et leurs activités sont appelees a étre
remodelées, restructurées, fusionnées. Dans ce
contexte, penser des aujourd’hui la transformation
culturelle de nos equipes afin de leur permettre de
developper des routines, des rituels, des usages et des
pratiques metiers et manageriales plus cohesives nous
parait etre un impeératif pour 'ensemble des equipes de
Direction qui souhaitent prendre ce virage économique
et industriel qui s’annonce, en maintenant - voire en
renforgant - les equilibres sociaux et humains au sein
des organisations dont ils ont la charge.

A ce stade, nous entrevoyons une difficulte
supplementaire qui porte sur la transformation
culturelle a opérer. Car ce type de transformation
demeure un exercice souvent non maitrisé de 'ordre de
« 'impense managerial ». Les entreprises et dirigeants
qui en tiennent compte sont plutot rares. Plus
nombreuses sont les entreprises qui ramenent leur
processus de transformation a une transformation
economique et industrielle a court-terme prenant pour
objet leur outil de production, leurs produits et leurs
services sans s'interroger sur les conséquences socio-
organisationnelles et culturelles de cette
transformation a moyen-long terme.

Si les entreprises qui articulent transformation
industrielle et transformation culturelle - cette
derniere prenant davantage pour objet les hommes, la
culture, les valeurs, les comportements, les usages et
pratiques metiers et managerial - sont rares, elles sont
le plus souvent emblematiques d’une démarche
alternative montrée en exemple ces dernieres annees
car respectueuse de I’element humain.

« Anticiper 'impact de la crise que nous vivons car, a terme, elle ne sera pas sans effet

sur la cohésion au sein de nos organisations. »



« Pour de nombreuses organisations publiques et privees, libérer ses équipes et, a

minima, les rendre plus autonomes devient un objectif visant a devenir plus agile, plus

resiliente et plus creative parce que plus collaborative et plus coopérative. »

Danone appartient a ces entreprises qui, tres tot, se
sont attachees a faire evoluer leur culture en meme
temps que leur outil de production. Clest la
transformation que Danone met en ceuvre fin des
années soixante et courant des années soixante-dix en
faisant basculer son outil de production de la
production de verre a la production de yahourt tout en
formant ses equipes a une culture et des savoir-faire
issues de la filiere agroalimentaire - voire
pharmaceutique - tres éloignées de sa culture

industrielle d’origine.

Plus recemment, c’est aussi le cas du Groupe La Poste
lorsque Jean-Paul Bailly choisit de transformer son
outil de production pour le diversifier en faisant d’abord
état de ses forces culturelles et sociales : ses hommes
et ses implantations territoriales positionnant son
entreprise au cceur de la vie des frangais. Clest en
prenant acte de ces forces de nature humaine,
culturelle et sociale que La poste reorientera et
diversifiera son outil de production dans les années
2000 en deéveloppant notamment des activites

bancaires.

En parallele ou plus recemment de nombreux recits
font état de transformation réussie dans des
organisations dites « liberees ». Si l'echelle des
transformations mises en ceuvre n’est pas la méme que
pour des organisations comme Danone ou La Poste, les
demarches et methodologies eprouvées dans ces
transformations visent également et essentiellement le
facteur humain. La sociocratie, I'holacratie ou les autres
méthodes proposees ne visent pas moins a faire levier
sur l'outil industriel en tirant un meilleur parti de
'element humain - ['élément humain, dans ce

raisonnement constituant moins un moyen qu’une fin.

Pour de nombreuses organisations publiques et privees,
libérer ses equipes et, a minima, les rendre plus
autonomes devient un objectif visant a devenir plus
agile, plus resiliente et plus creative parce que plus
collaborative et plus coopérative.

Cette volonté témoigne d’'un mouvement de plus
grande ampleur qu’il convient ici de mieux analyser sur
le plan historique afin de mieux en comprendre les
implications en termes de transformation des
organisations tant sur le plan de I'ambition et des
enjeux a embarquer que sur celui des demarches,
methodes et outils a adopter pour les mettre en ceuvre

et les reussir !

Nous souhaitons apporter une pierre et contribuer ici a
Iedifice - deja tres large - des reflexions en cours sur la
transformation culturelle des organisations en centrant
notre réflexion sur l'apprenance des collectifs en
partant du constat que : 1. toutes les entreprises ne
partent pas du meme point en la matiere ; 2. il n’existe
pas de modele unique d’organisation liberee ; 3. il n’y a
pas qu'un seul chemin pour s’autonomiser mais autant
de chemins et de modeles idéaux qu’il existe
d’organisations ; 4 pour réeussir sa transformation, tenir
compte de la hauteur de la marche a franchir est
important pour embarquer ses équipes ; 5. les
conditions, les méthodes, les outils et les modalites
pour operer ces transformations doivent tenir compte
de contingences historiques et sociales propres a
I'organisation et, plus globalement, a I'environnement

dans |eque| elle evolue.

Nous souhaiterions ici, dans un premier temps, revenir
sur ces contingences historiques et sociales d’ensemble
pour, dans un second temps, nous focaliser sur les
marges de manceuvre qui souvrent a nous -
collectivement - pour accompagner le changement et
transformer nos organisations dans un monde post-
COVID qui revele et accelere la prise de conscience et
les mutations profondes de nos sociétes post-

industrielles.

Quelles sont ces contingences sociales et historiques
d’arriere-plan 7 A s’en limiter a notre sujet centre sur la
transformation culturelle des organisations, il nous
semble que ces contingences sont essentiellement les
effets et les conséquences d’un changement de



ZOOM 1;
ADOPTER UNE POSTURE « META »

La demarche proposée vise a permettre aux collectifs accompagnés d’adopter une posture meta. Par posture meta, nous
entendons une prise de recul réflexive et une prise de conscience collective et individuelle sur ce qu’en tant qu’equipes nous
produisons en travaillant ensemble. Le plus souvent ce que nous produisons ensemble constitue des angles morts qu’il nous est
difficile de toucher du doigt et de nous représenter alors méme qu’ils sont a I'origine de nombreux dysfonctionnements et
d’irritants au sein de nos organisations. Dans le cadre de la demarche que nous vous proposons, notre ambition n’est pas
uniquement de permettre a ces equipes de se figurer leurs modes de travail sur le plan de leurs activités, des outils et des
processus mis en ceuvre — le faire ensemble - : il est également et avant tout de leur permettre de faire le point sur leurs rituels,
valeurs, comportements, pratiques et postures métiers et managériales — 'étre ensemble - tout autant que de pointer leurs
croyances, cadre de référence et représentations communes- le penser ensemble - qui les empéchent de comprendre comment

vivre et travailler ensemble autrement.

ZOOM 2

UN CHANGEMENT DE PARADIGME,
UN TRIPLE MOUVEMENT DE BASCULE

Nous vivons collectivement un changement de paradigme. Nous basculons d’'un monde industriel basé sur un individu flaneur -
qui trouve ses racines dans le taylorisme et induit des modes de fonctionnement silotés, controlant et descendants - vers un
monde post-industriel base sur un individu créatif — qui, a I'inverse, appelle des modes de fonctionnement a la fois plus ouverts,

plus libres et plus transversaux.

Ce basculement d’'un monde a un autre est le résultat :

1. De populations toujours plus larges et déja majoritaires au sein des organisations :
v' Composées de personnels qualifiés ;
v" En demande légitime de plus de liberté et d’autonomie ;

2. De lirruption du digital et d’'une competition accrue qui impliquent d’étre plus collaboratifs, plus partenariaux et plus

creatifs pour favoriser I'innovation et se differencier.

ORGANISATION ETMODES DE FONCTIONNEMENT HIERARCHIQUES EN ORGANISATION ETMODES DE FONCTIONNEMENTHOLOMORPHES
RATEAU FONDES SUR L'HYPOTHESE D’UN INDIVIDU FLANEUR FONDES SUR LHYPOTHESE D’UN INDIVIDU CREATIF




ZOOM 2 :

UN CHANGEMENT DE PARADIGME,
UN TRIPLE MOUVEMENT DE BASCULE -SUITE-

Pour la plupart des organisations, ce basculement n’est pas sans poser de difficulte :

1. Pour les managers, le principal enjeu est de basculer de postures hierarchiques et d’une réflexion aux bornes
de l'organisation a des postures d’animation et une reflexion aux bornes de 'ecosysteme - ce qui n’est pas
sans leur poser de problemes quant a leur nouveau positionnement, leur nouveau role et leurs nouvelles

responsabilités.

2. Pour leurs equipes en attente de marges de manceuvre plus conséquentes, I'enjeu est de se saisir de cette
nouvelle autonomie pour ne plus se contenter de mettre en ceuvre des solutions pensees par le bureau des
méthodes mais concevoir et mettre en ceuvre leurs propres solutions.

La plupart des equipes sont aujourd’hui dans un entre-deux, prisonnieres d’injonctions paradoxales ou il leur est
demandeé de se projeter dans ce nouveau monde fondé sur 'individu creatif alors meme que les modes de

fonctionnement quotidiens de leur organisation relevent encore de I’'ancien monde baseé sur I'individu flaneur.

Pour la grande majorité des organisations, 'enjeu est donc de permettre a leurs collaborateurs de se projeter
dans des nouvelles solutions dont ils auront la charge et la responsabilite de la conception en plus de la mise en

ceuvre.
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ORGANISATION ETMODES DE FONCTIONNEMENT HIERARCHIQUES EN ORGANISATION ETMODES DE FONCTIONNEMENTHOLOMORPHES

RATEAU FONDES SUR LHYPOTHESE D’UN INDIVIDU FLANEUR FONDES SUR LHYPOTHESE D’'UN INDIVIDU CREATIF
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Dans ce nouveau monde, ce sont ces equipes en charge de faire emerger leurs propres solutions qu’il s’agit

d’accompagner pour au moins trois séries de raisons :
1. Ces equipes ne peuvent a la fois étre juge et partie ;
2. Travailler ensemble crée plus de contacts et ainsi plus de frottements, voire d'irritants en leur sein ;

3. Innover et intégrer le digital necessite tout autant de faire evoluer son offre de produits et de services que de

faire evoluer les organisations en charge de les déelivrer.



ZOOM 2 :

UN CHANGEMENT DE PARADIGME,
UN TRIPLE MOUVEMENT DE BASCULE -SUITE & FIN-

In fine, I'enjeu pour ces équipes est de faire emerger de nouvelles solutions relationnelles (afin de créer les bons

frottements en leur sein), de nouvelles solutions servicielles (pour survivre a la competition et intégrer la révolution

digitale) et organisationnelles (pour se mettre en capacite de delivrer les nouvelles offres).

UNE BASCULE, UN TRIPLE CHANGEMENT DE PARADIGME

Monde industriel
Des produits et services standardisés
Une approche orientée
probléme / solution

¥

Monde post-industriel
Des produits et services personnalisés
Une approche orientée
pratiques et usages

SERVICES

Monde industriel
Un bureau des méthodes qui congoit,
des opérationnels qui exécutent
Un individu flaneur
chronométré pour produire

\ 4

Monde post-industriel
Des opérationnels en charge de
concevoir et de mettre enoesuvre
Un individu créatif incité
pour innover

ORGANISATION

Monde industriel
Des relations hiérarchiques
Régulation mécaniste articulée
sur le comment

¥

Monde post-industriel
Des relations entre égaux/ pairs
Régulation collaborative
articulée sur le pourquoi

INTERACTIONS




« Comment faire basculer des modes de fonctionnement en silosjugés

hierarchiques et bureaucratiques, hérites du monde industriel, vers des modes de

fonctionnement plus ouverts et plus transversaux ? »

paradigme majeur dans le champ des organisations qui
a vu leurs modes de fonctionnement basculer d’un
modele industriel, orienté production, centre sur
hypothese taylorienne d’un individu flaneur vers un
modele post-industriel, oriente innovation, basé sur
’hypothese d’un individu creatif et coopératif.

Le premier modele est marqué par une distinction
entre ceux qui congoivent — les personnels du bureau
des methodes - et ceux qui executent - les ouvriers -
la ou le second modele gomme cette distinction en
integrant deux évolutions caractérisant le monde post-
industriel : 'élevation du niveau d’éducation et une
appétence plus grande a I'autonomie d’abord en tant
que personne mais également en tant que citoyen et

collaborateur.

Dans ce second modele, les collaborateurs, loin de
flaner, sont force de proposition, collaborent et
coopérent tou_jours davantage en Interne comme en
externe — avec des partenaires et parties prenantes
multiples au sein de leur écosysteme — pour créer des
solutions toujours plus innovantes. Ce mouvement
n’est d’ailleurs pas propre aux entreprises privées. Il est
egalement le fait d’organisations publiques ou
d’associations ceuvrant dans le champ economique et

social.

Dans ce dernier contexte du monde d’hier, la question
qui se posait aux equipes de Direction en termes de
transformation culturelle pouvait se resumer a
comment faire basculer des modes de fonctionnement
en silos juges hierarchiques et bureaucratiques, herites
du monde industriel, vers des modes de
fonctionnement plus ouverts et plus transversaux ?

Dans notre monde post-Covid, cette question se pose
avec d’autant plus d’acuite que ses fondements nous
paraissent renouvelés. Le raisonnement emprunté
necessite d’ailleurs et au prealable de realiser que le
monde post-industriel ne se substitue pas au monde
industriel. |l s’inscrit dans son sillage et tire parti de ce

’ - .
qu il d apporte. un environnement

de travail salarie protecteur nécessaire a la créativite, a
Iinnovation et, plus globalement, a la capacite de
projection des équipes tant a I'echelle individuelle qu’a

’echelle collective.

Nous ne pouvons donc jeter le bebe - un
environnement de travail protecteur - avec 'eau du
bain — des modes de fonctionnements hierarchiques et
bureaucratiques. Nous pouvons d’autant moins
proceder ainsi que la crise que nous traversons
s’attaque directement a ce premier pilier de nos
organisations qu’est la protection. Hors sans
protection, pas de projection.

Mais les consequences ne s’arrétent pas la. Si un
environnement moins protége autorise moins de
projection, il entame egalement la capacite des acteurs
a etre plus autonomes en ce qu’il ne leur permet plus
d’evoluer dans un cadre assurant la puissance des

acteurs.

Si, aujourd’hui, 'Etat reprend en partie la main pour
remettre de la protection dans notre societé en
assurant davantage de prévisibilite comme ce fut le cas
pendant les trente glorieuses afin de mettre la France
sur les rails de la mondialisation, la protection offerte
aux travailleurs pendant cette periode n’a pas eté
produite par le seul fait de la puissance publique. Les
grandes entreprises — et en particulier les grandes
entreprises publiques telle que Renault - et les
syndicats ont beaucoup ceuvré dans le cadre de la
democratie  sociale  pour  faire  éclore  des
environnements de travail proteges. Pour le formuler
autrement, il revient tout autant a I'Etat qu’aux acteurs
economiques de recreer les conditions de cette

protection necessaire a la projection et a I'innovation.

Dans ce nouveau contexte ou les entreprises tout
autant que les organisations publiques vont étre
appelées a se reconfigurer en profondeur, il nous faudra
egalement repenser les conditions de notre
transformation ~ économique et industrielle et
simultanément, de notre transformation sociale et

culturelle.



« Comprendre comment faire evoluer les objets systemiques que sont nos
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organisations en faisant levier sur I’étre ensemble - la culture, les valeurs, les

comportements, les pratiques, les usages, les postures - par le faire ensemble - les

systemes, les outils, les processus. »

Le chantier qui s’annonce ne vise pas moins a repenser
nos modalites, nos demarches, nos methodes et outils
de transformation pour accompagner ce mouvement.
Les modalités de transformation issues du monde
industriel centrées sur la seule transformation des
outils de production sont encore assez vivaces. Elles
integrent trop faiblement la dimension humaine mise
en avant dans le nouveau paradigme post-industriel.
Or, dans ce nouveau monde qui vient en s'imposant a
nous, c’est cette dimension qu’il nous faudra integrer
pour mettre au niveau nos équipes et mettre en leur
coeur les principes de cooperation, d’empathie,
d’alterité et d’emotion.

L'enjeu devient d'integrer l'element humain dans
toutes ses composantes dans le changement et la
transformation a produire. Dans cet objectif, il nous
faut intégrer des nouvelles methodes et demarches
organisationnelles et manageriales qui ne visent pas
uniquement a faire évoluer les structures de nos
organisations - les systemes, les outils et les processus.
Il nous faut egalement embarquer la dimension
humaine de nos organisations : la culture, les valeurs,
les comportements, les postures, usages et pratiques
meétiers et manageriales.

L’ambition est d’ailleurs moins d’apprendre a considerer
nos organisations comme des objets systéemiques a
transformer tant sur le plan des structures - le faire-
ensemble — que sur celui des equipes - 'étre ensemble
~ que de comprendre comment faire évoluer cet objet
en faisant levier sur I'étre ensemble — la culture, les
valeurs, les comportements, les pratiques, les usages,
les postures — par le faire ensemble - les systemes, les

outils, les processus.

Pour le formuler autrement, dans ce nouveau cadre,
Pambition devient de construire une strategie de
conduite du changement et de transformation qui :

1. prenne pour objet |’organisation dans sa double
composante structurelle et humaine ;

2. permettre d’assurer la transformation sociale et
culturelle par la transformation economique et
industrielle ;

3. prenne  pour objet les  composantes
organisationnelles qui sont des forces cote « faire
ensemble » afin de permettre aux equipes de faire
emerger de nouvelles manieres de travailler cote « étre
ensemble ».

Sur le plan plus concret des demarches et modalité de
mise en ceuvre, l'objectif est de permette aux equipes
de faire emerger leurs propres solutions en leur
permettant simultanement de concevoir ET de mettre
en ceuvre leurs nouveaux modes de fonctionnement.
Pour le dire autrement, dans un monde post-industriel
post-Covid, lobjectif devient de faire émerger de
nouveaux modes de fonctionnement plus résilients et
plus inclusifs permettant aux organisations et a leurs
equipes de rebatir un environnement de travail
protecteur durable susceptible, dans un second temps,
de leur permettre de se projeter dans des produits et
services plus innovants.

Dans ce nouveau contexte, la transformation culturelle
devient donc un prealable a la transformation
economique et industrielle. L’ambition devient de
transformer '’élément humain dans toutes ses
composantes pour, dans un deuxieme temps, assurer la
transformation économique et industrielle de I'outil de

production.



« Se transformer en continu et de maniere durable en assurant les conditions de

puissance des acteurs : protection plus projection I'»

Pour reprendre I'expression employée par 'IPBES en
matiere de biodiversite, I'enjeu devient de creer les
conditions du changement transformateur defini ici
comme le changement a produire sur le plan social et
culturel pour permettre a lorganisation de se
transformer en continu et de maniere durable en
assurant les conditions de puissance des acteurs
protection plus projection !

Notre collectif a hybridé ses approches, démarches,
competences et outils pour repondre a cette serie
d’enjeux. Notre ambition répond aux diagnostic et
constats également proposés ci-avant : accompagner la
transformation des modes de fonctionnement de vos
organisations sur le double plan de letre et du faire
ensemble en creant les conditions de ce changement
transformateur.

Notre approche emprunte tres largement au coaching
et, plus globalement, a une  déemarche
d’accompagnement par l'intelligence collective en ce
qu’elle vise a permettre aux collectifs de faire emerger
par eux-mémes leurs propres solutions. Elle mobilise
des competences - coaching, codeveloppement,
design, consell en management et organisation,
techniques theéatrales, journalisme - et des disciplines
multiples - sociologie, psychologie, sciences cognitives,
sciences de gestion, économie - que nous avons
métissees pour vous proposer plusieurs scénarios et
modalités d’intervention tenant compte de : 1. Vos
intentions ; 2. Vos modes de fonctionnement actuels
tant sur le plan de etre que du faire ensemble ; 3. Vos
specificites culturelles sur le plan de la culture, des
valeurs, des postures, des comportements, des usages
et des pratiques ; 4. La hauteur de la marche a franchir
pour vos equipes.

L'originalite de notre approche tient a sa dimension
systemique et holistique qui nous permet : 1.
D’accompagner la  transformation culturelle de
collectifs larges — PME, ETI, Groupe - dans une
logique d’anticipation et de mediation davantage que
dans une logique d’urgence visant a eteindre de
maniere ponctuelle des feux deja allumes ; 2.
D’articuler transformation sociale et culturelle centree sur
I'etre ensemble et transformation eéconomique et
industrielle centree sur le faire ensemble ; 3. De faire
evoluer un systeme de relations davantage que des
individus en prenant en compte leurs émotions et les
relations qu’ils entretiennent et donc leur capacite a
étre dans |'’écoute, la communication bienveillante,
empathie ou encore lalterite, ; 4. De creer les
conditions d’'un environnement de travail assurant la
puissance des acteurs — protection et projection - pour
favoriser 'emergence en parallele, en leger deécale, de
nouveaux services et produits susceptibles de repondre
a vos usagers, que vous considériez ces usagers comme
vos clients — comme c’est souvent le cas dans le champ
des organisations privees - ou comme vos beneficiaires
~ comme c’est davantage le cas dans les organisations
publiques et associatives.

Les pages qui suivent sont consacrées a la description
de cette approche et de cette démarche baptisee
Liberapprenance. Nous vous en souhaitons une bonne
lecture.
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LES SIGNATAIRES ET OFFREURS
DE NOTRE GROUPEMENT

CATA I_ S E Dans un secteur de la santé tres focalisé sur P'expertise technique et le savoir-faire, CATALYSE accompagne les

professionnels de santé sur le développement de leurs compétences organisationnelles, humaines et leur savoir-étre.

Echappées Belles fait vivre des émotions pour accélérer la compréhension et 'apprentissage.

Nous mettons en scéne des expériences théatrales impactantes et impliquantes, qui donnent du sens aux collectifs et
de I'énergie aux personnes. Grace a des contenus captivants, du rythme, des réflexions partagées, nous créons des
moments pivots qui impulsent une dynamique et conduisent les équipes & comprendre, réflechir ensemble, débattre,

assimiler, et avancer vers une culture commune et partagée. Entrez.

o Dans un contexte de mutations accélérées des environnements, nous accompagnons les collectifs dans leurs ambitions
de changement et de transformation. Parce que nous considérons qu’il n’est plus possible d’imaginer le changement et
ses transformations sans associer ceux appelés a les mettre en ceuvre, nous proposons des démarches miroir ou ces
collectifs — a P'échelle d’équipes, d’organisations, de territoires ou encore d’écosystémes — congoivent, testent et
deploient leurs propres solutions, que celles-ci soient servicielles, organisationnelles ou relationnelles. Pour cela, nous

open co avons développé des approches originales mixant métiers du design, du coaching et du conselil.

dans une nouvelle dimension du digital grace a notre bibliotheque d’expériences apprenantes puissantes et

mémorables. Animez une séquence, développez des soft skills et enrichissez le potentiel d’une équipe ou d’un M

réseau A

Notre approche systémique positiviste et optimiste. Nos interventions visent a : 1. Réveiller les talents au service de
perspectives lorganisation ; 2. Agir.sur la réalite individuelle de ch.acim en apprenan? a porter un regard différent su’r les sitqations
talents ou encore les relations ; 3. Connecter les différences, les divergences comme source d’apprentissage,
—_— R d’enrichissement et de création ; 4. Redonner sa place au droit a 'erreur pour favoriser la prise d’initiative, la créativité
—— e et 'engagement. 5. Provoquer des micros-changements. Un changement important ne peut étre que la somme de
perspectives micro-changements. Le changement ne se décréte pas il s’expérimente. 6. Accompagner les deux niveaux : collectif
talents et individuel pour des fertilisations croisées ; 7. Travailler de maniere holistique en utilisant la force des émotions pour

accompagner les changements dans le respect de chacun..

Resultence est un cabinet spécialisé dans la transformation culturelle et managériale des organisations.
Notre vision est que I'entreprise qui saura faire face aux défis des mutations actuelles, sera celle qui jouera un réle

majeur dans son éco systeme.

Nous pensons aussi que I'apprenance est un levier de performance efficace permettant un équilibre entre la RerItence
performance économique et les valeurs humaines souhaitées par les collaborateurs.

Notre conviction est que la transformation des organisations passera par la transformation humaine et relationnelle

des équipes. Les actions et les résultats s’obtiennent par la cohésion et la relation.

Notre mission est d’accompagner les organisations a se réinventer pour donner du sens a leurs actions en

questionnant la culture, les pratiques managériales qui soutiennent les activités des organisations.

SCOACHE est un cabinet de coaching spécialisé dans les start-ups et scale-ups.
L’accompagnement de leur transformation continue repose notamment sur le déploiement de coachings individuels a

Y 4
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grande échelle, a tous les niveaux de l'entreprise. Nos interventions visent a aligner vision de l'organisation, enjeux
collectifs et aspirations individuelles. L’amélioration de I'impact de chacun a son poste, opére grace a un épanouissement

personnel plus fort et une performance professionnelle augmentee.



LES SIGNATAIRES ET OFFREURS
DE NOTRE GROUPEMENT
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NOTRE OFFRE

Co-construire et ancrer une culture inclusive et resiliente

Notre demarche de Liberapprenance

Pour vous accompagner dans la coconstruction d’une culture inclusive et réesiliente susceptible de vous permettre de
faire face a la crise que nous traversons, nous vous proposons une démarche meéta, sur mesure et en quatre temps,
fondée et inspiree par des methodes reposant sur 'intellisence collective.

P P P g

Une demarche aux inspirations multiples

reposant sur |’inte||igence collective

Pour vous accompagner dans la coconstruction d’une culture inclusive et réesiliente susceptible de vous permettre de
faire face a la crise que nous traversons, nous vous proposons une demarche « meta » sur mesure, en quatre temps,
fondée et inspiree

LES EMPRUNTS AU COACHING

Pour (re)creer un environnement de puissance pour vos equipes et collaborateurs, nous vous proposons une demarche
qui, dans I'esprit, emprunte fondamentalement au coaching : 1. elle vise a permettre a vos collectifs de faire émerger
leurs propres solutions en leur permettant de reconstruire un environnement de puissance protecteur ET projectif ; 2.
elle s’attache a faire s’exprimer vos collectifs sur leur Réel, a cerner les Problemes qu’ils rencontrent, a leur permettre
d’exprimer leurs Besoins et de formuler leurs Demandes ; elle vise enfin a favoriser 'ancrage des solutions identifiees par
les collectifs dans leurs routines quotidiennes, que ces solutions prennent la forme de nouvelles manieres de faire
ensemble ou d’étre ensemble. L'ensemble de la demarche proposee vise globalement a travailler sur 'estime de soi des
collectifs accompagnes en prenant le soin de renforcer : 1. la capacite de ces equipes a mobiliser leurs ressources
propres, 2. leur confiance et leur image de soi.

LES EMPRUNTS AU DESIGN

La demarche proposée emprunte au design en ce qu’elle vise a permettre aux collectifs reconnectés a eux-memes et a
leurs ressources de se projeter : 1. dans de nouveaux modes de fonctionnement ou modes de travail jugés deésirables par
les collectifs eux-memes ; 2. dans des solutions concretes de nature servicielles, organisationnelles ou relationnelles leur
permettant de faire évoluer simultanément leur manieres de faire ensemble - les activités, les processus, les systemes et
outils mobilisés — tout autant que les manieres d’etre ensemble - les valeurs, les rituels, les comportements, les usages,
pratiques et postures metiers et manageriales.



LES EMPRUNTS AU DESIGN (SUITE)

L’hypothese sous-jacente a notre approche est de permettre aux equipes accompagnees de se projeter sur des solutions
desirables avant meme d’en évaluer la faisabilite technique ou la viabilite économique. L’ambition est de permettre aux
equipes de coconstruire un horizon commun, des grands jalons et des versions successives des modes de
fonctionnement a mettre en ceuvre pour y arriver. Pour le formuler autrement, 'objectif est tout autant de se projeter
sur une cible idéale que de se donner une trajectoire de mise en ceuvre pour y arriver, en coconstruisant des versions

successives de |’organisation minimum viable a déployer.

Notre derniere hypothese, en arriere-plan de la demarche proposée, postule qu’il n’est pas possible d’agir sur I'etre
ensemble independamment et en apesanteur du faire ensemble. L’emprunt aux outils et a la déemarche design visent
ainsi a identifier et a travailler sur un ensemble de situations de travail cles ou la description du faire ensemble permet de
mettre le doigt sur les modalités de I'etre ensemble pour faire évoluer plus globalement I'agir ensemble tant sur le plan
des activités, des systemes, outils et processus que sur celui des valeurs, des rituels, des comportements, des usages,

pratiques et postures metiers et managériales associes.

LES EMPRUNTS AU CO-DEVELOPPEMENT

La demarche proposee emprunte également et fondamentalement au codéveloppement en ce que notre préoccupation
constante est la securite des equipes accompagnées. Notre ambition est d’accompagner la (re)creation d’un
environnement de confiance propice a |’expression des equipes accompagnées a 'echelle individuelle et collective.

’ambition est de permettre aux équipes de se mettre en situation de recul - voire en position meta - pour gagner en
reflexivite sur |’ana|yse de leurs propres modes de travail et de fonctionnement sur le plan du faire et de I’etre ensemble.

Il est enfin de permettre aux equipes de : 1. mettre le doigt sur leurs cadres de réference, leurs representations et
schémas mentaux qui structurent leurs decisions et leurs modes de travail au quotidien ; 2. Faire évoluer ces cadres,
schémas et representations pour mieux vivre, mieux agir et mieux travailler ensemble en prenant davantage soin de soi

et des autres.

LES EMPRUNTS A LA PSYCHOLOGIE

La demarche proposee fait la part belle a ce qui nous est commun, a ce qui nous unit et nous relie au quotidien et auquel
nous ne faisons plus ou pas attention. Elle emprunte ainsi a la psychologie positive dans la mesure ou notre ambition, a
vos cotes, est de : 1. Preciser ce commun qui fait la force de nos collectifs ; 2. Permettre aux equipes conscientes de leur
commun de ne plus apprehender leurs differences comme quelque chose qui sépare et nous ralentit mais comme des

spéciﬁcités creatrices de valeur qui nous relient.

L’ambition est de : 1. favoriser 'accueil de la difference au sein des collectifs accompagnes dans une logique d’inclusion ;
2. consolider ces collectifs en renforcant, en leur sein, les liens, la capacité d’entraide et de soutien mutuel ; 3. in fine,
favoriser la resilience, tant a 'echelle collective qu’a I'echelle individuelle.



LES EMPRUNTS AUX SCIENCES COGNITIVES

Notre demarche emprunte enfin aux sciences cognitives et au biais qui, au quotidien, jouent des tours a notre cerveau
sans que nous nous en rendions compte et nous empéchent de tirer parti de notre intelligence collective. Les
recherches recentes mettent le doigt sur un ensemble de biais qui sont strictement cognitifs. Nous y integrons d’autres
biais qui peuvent étre caracterises de cognitifs en ce qu’ils affectent notre raisonnement mais qui peuvent neanmoins
etre catégorisés de maniere plus préecise : nous pensons ici aux biais de connaissances et aux biais culturels.

Notre ambition a vos cotes est de permettre a vos equipes d’identifier des biais qui les travaillent au quotidien afin
d’intégrer dans la nouvelle culture de travail et les nouveaux modes de fonctionnement de nouvelles manieres de faire

qui permettent de les déjouer.

Une demarche pratique reposant sur la (re)mise en recit

et la mise en situation des équipes

A vos cotes, la déemarche que nous vous proposons vise a permettre a vos équipes, tres vite, de mettre en pratique, a
grande echelle, de nouvelles manieres d’agir et d’interagir ensemble. Afin d’ancrer les nouvelles manieres de faire et
d’etre ensemble dans les le quotidien et les routines des equipes, notre demarche emprunte egalement aux techniques

journalistiques et theatrales.

LES EMPRUNTS AUX TECHNIQUES JOURNALISTIQUES

Les techniques journalistiques que nous mobilisons visent a permettre aux équipes de remettre en recit et de redonner
du sens a leurs modes de travail et de fonctionnement. Nous emprunterons ici a des techniques journalistiques de type «
storytelling » - I'enjeu étant de permettre aux équipes et en particulier aux equipes dirigeantes d’exprimer leur projet de
changement en s’exprimant d’abord avec leur cceur, leurs émotions et leurs affects.

LES EMPRUNTS AUX TECHNIQUES THEATRALES

Notre ambition a vos cotés est de permettre la transformation de votre culture en organisant un passage a echelle de
'ensemble de vos equipes sur un temps tres court, que vous soyez dans une PME, ETl ou dans un Groupe.

Plutot que de permettre a vos equipes de s’approprier leurs nouveaux modes de travail, de faire et d’étre ensemble dans
le cadre d’un parcours de formation, nous proposons a vos collectifs des parcours de mises en situation reposant sur la
scénarisation des situations de travail clés a maitriser sur son metier. L’ambition est d’entrainer chaque collaborateur
pour lui permettre de mobiliser les bonnes ressources dans des situations individuelles et collectives jugées critiques pour
mettre en ceuvre les nouveaux modes de fonctionnement et favoriser le déploiement effectif et a grande échelle de la

nouvelle culture de travail.



Un accompagnement sSur mesure

L’accompagnement propose est dit « méta » en ce qu’il vise a d’abord a comprendre vos collectifs pour mettre en ceuvre
la méthodologie la plus adaptée. Notre ambition est de nous mettre dans votre rythme et dans celui de vos collectifs
pour identifier les points de blocage et les leviers les plus saillants susceptibles de faire evoluer et de transformer en

profondeur et en douceur la culture de travail au sein de vos equipes.

Une demarche en quatre temps

TEMPS 1 DE CADRAGE

Le premier temps de notre accompagnement vise a cadrer la demarche que nous vous proposons sur le plan des enjeux,
objectifs et resultats attendus. Ce premier temps vise notamment a preciser nos modalités d’accompagnement qui, en
fonction de votre contexte, peut prendre pour sujet : 'organisation dans son ensemble ; un ou plusieurs collectifs ; un

ensemble de personnes ; I'organisation, un ensemble de collectifs et de personnes.

Nous ne pouvons présager a priori du ou des meilleurs sujets a accompagner. Notre ambition a vos cotés est de nous
engager dans une demarche visant a coconstruire avec vous les modalités de notre intervention.

TEMPS 2 D’ECOUTE EMPATHIQUE

Le deuxieme temps de la demarche vise a comprendre et recomposer le réel de votre organisation. L’ambition est
d’organiser 'ecoute a grande échelle de vos collectifs en prenant pour objet : tout ou partie des collaborateurs ; un
ensemble d’equipes en charges de la mise en ceuvre d’activités, de projet ou de processus transverses clés ; un ensemble
de collaborateurs juges cles dans vos modes de fonctionnement. L’ecoute peut également prendre pour objet 'ensemble
de ces trois propositions, I'enjeu etant, en ce cas, de determiner le bon niveau d’intervention pour le temps 3 dédié a la
creativite et a la projection sur de nouveaux modes de fonctionnement.

1., MODALITES D’ECOUTE DE TOUT OU PARTIE DES COLLABORATEURS

Dans le premier cas, nous nous langons dans une ecoute qualitative et quantitative visant a interviewer et a sonder les
equipes sur leurs modes de fonctionnement sur le plan du faire et de I'étre ensemble. Un panel representatif des equipes
est interviewe. Une etude quantitative portée sur 'ensemble des collaborateurs est egalement lancee. Les resultats de
I'etude sont partages avec les collaborateurs et les managers afin de pouvoir produire un diagnostic socioculturel croise
permettant de confronter de maniere bienveillante le point de vue et le reel véecu coté Institution — cote managers,
Direction Geénérale et Syndicats — et cote Corps Social - coteé collaborateurs.
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( 1./' MODALITES D’ECOUTE DE TOUT OU PARTIE DES COLLABORATEURS
‘e (SUITE)

Ce temps de partage des résultats est important en ce qu’il permet de finir la purge des equipes entamee avec I'écoute quantitative et
qualitative. |l est également tres important en ce qu’il nous permet de comprendre ce qui est de I'ordre du penser ensemble des equipes,
Il.e. les croyances, les cadres de réference, les schémas mentaux qui guident et orientent nos collaborateurs au quotidien dans leur
maniere de voir et de prendre des décisions.

‘ﬂ.\
( 2., MODALITES D’ECOUTE D’EQUIPES EN CHARGE D’UNE ACTIVITE,
C— D’UN PROJET OU D’UN PROCESSUS TRANSVERSE

Dans le cadre d’une écoute portée sur les équipes clés de votre organisation, nous selectionnons un ensemble d’activites, projets ou
processus transverses juges clés. Nous interviewons les eéquipes en charge dans le cadre d’entretiens individuels et collectifs. Notre
ambition est de reconstituer le réel de ces collaborateurs en nous focalisant sur les modes de travail developpes au sein de collectifs
juges clés.

|’agregation des resultats obtenus sur chacun des projets nous permet de reconstituer le reel, la culture et les modes de travail des
equipes. Les resultats sont partages plus largement afin de nous permettre de remonter en généralité sur vos modes de fonctionnement
dans leur ensemble.

‘ﬂ.\
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\ 3., MODALITES D’ECOUTES DE PERSONNES CLES
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Autre modalité proposée : ecouter un large ensemble de collaborateurs par le coaching individuel, le coaching collectif et / ou le
codéveloppement. Une fois encore, 'ambition est ici de reconstituer le réel, la culture et les modes de travail des équipes pour remonter
en concept et en genéralisation sur les modes de fonctionnement de votre organisation dans son ensemble.

( 4./- MODALITES D’ECOUTE MIXTES

Dans ce dernier cas, nous mixons tout ou partie des difféerentes modalités d’écoute proposées ci-dessus. Précision importante, quelle
’ P prop P » G

que soit les modalités d’ecoute retenue, nous mobilisons une méme grille d’analyse des modes de travail et de fonctionnement des

equipes permettant de nous saisir des modalites du faire, de I'étre et du penser ensemble au sein des équipes accompagneées.

TEMPS 3 DE CREATIVITE

Sur ce troisieme temps, notre ambition est de mobiliser la boite a outil de la coconstruction et / ou du design pour
permettre aux equipes de se projeter sur de nouvelles manieres de travailler ensemble. Dans cet objectif, en amont, sur
la base des resultats d’écoute, nous identifions les situations de travail cles a mettre en debat en atelier avec les équipes.
Dans le cadre des ateliers, les equipes mobilisees travaillent en sous-groupe sur une ou plusieurs situations clés de travall
jugees critiques pour un bon fonctionnement de I'organisation. Il leur est demande de se mettre dans la peau des
principales parties prenantes concernées par la situation travaillee. Pour illustration, il sera demandé au sous-groupe de
se mettre dans la peau d’un collaborateur et dans celle de son manager si la situation clé a jouer est « faire un debrief
negatif a son collaborateur ».

La situation cle estjouée une premiere fois en prenant pour hypothése les modalites et la culture de travail actuelles.
Elle est_jouée une deuxieme fois pour permettre aux participants de faire émerger les modalites et la culture de travall
cible ideales.



TEMPS 3 DE CREATIVITE (SUITE)

es nouveaux modes et la nouvelle culture de travail est deduite a partir de 'ensemble des situations clésjouées par les
groupes de travail.

Pour précision, ces ateliers de créativite peuvent étre joues a grande échelle et mobiliser simultanement des collectifs
|arges de l'ordre du millier de personnes. Nous pouvons également avoir recours a une animation nomade prenant appui
sur des outils de type Zoom et Klaxoon.

TEMPS 4 DE DEPLOIEMENT ET D’ANCRAGE

Le plus souvent, le temps de creativité est simultanément un endroit ou les équipes se projettent et s'approprient les
nouveaux modes et la nouvelle culture de travail qu'ils ont eux-mémes contribuer a faire emerger. Ce raisonnement vaut
pour des collectifs extrémement agi|es et réflexifs peu rétifs au changement.

Ces conditions etant rarement rassemblées, la mise en ceuvre de ce dernier temps de déploiement et d'ancrage de la
nouvelle culture et des nouvelles modalités de travail s'avere nécessaire. Elle repose sur I'identification par les équipes
elles-memes des situations de travail dont ellesjugent la maitrise clé au regard de leurs activites et des évolutions a

produire pour mieux travailler ensemble en leur sein et aux interfaces des autres collectifs — en interne et en externe.

Sont ici proposés des parcours de mises en situation sur mesure permettant aux équipes de répéter ces situations cleés,
de mobiliser les ressources au bon moment pour y faire face et de faire rentrer dans leurs routines quotidiennes les bons
réflexes pour mobiliser ces ressources au bon moment.

Précision importante, la nouvelle culture et les nouveaux modes de travail sont proposes dans difféerents formats dont
un, tres litteraire, et l'autre illustré, en permettant une appropriation plus rapide par les collaborateurs.
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VUE D’ENSEMBLE

de la demarche en quatre temps

<832°

Consultant- Coach Co- Metteur Expert Journaliste

designer diversite / storyteller

développeur en scene X '
inclusion

TEMPS 1 DE CADRAGE (3semaines)

o—
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TEMPS 2 D’ECOUTE EMPATHIQUE (Un 3 trois mois)

® >

Modalite 1 - Ecoute de tout ou
partie des collaborateurs

azo

TEMPS 3 DE CREATIVITE

(Un a deux mois)
Modalité 2 - Ecoute de tout ou partie ‘ >

des collaborateurs

“:.go “:Qgﬁc

Modalite 3 — Ecoute de personnes
cles

TEMPS 4 -
) o DEPLOIEMENT ET ANCRAGE
o ° (Un a trois mois)
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Modalite 4 — Ecoute mixte “ : ° 3 O
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LES BENEFICES
DE NOTRE OFFRE

Les principaux bénéfices de la demarche proposee sont de permettre : 1. Le réalignement de I'ensemble des equipes sur
une meme vision du reel ; 2. L'identification du commun permettant de construire sur nos différences ; 3. L’ecoute et la
purge des equipes ; 4. La (re)création d’un environnement protecteur permettant aux eéquipes de de projeter dans une
nouvelle culture et de nouvelles modalites de travail ; 5. La coconstruction, la formalisation, I'appropriation et I'ancrage
de cette nouvelle culture et de ces nouveaux modes de travail.

PLUS GLOBALEMENT, LA DEMARCHE PROPOSEE PERMET DE FAIRE EVOLUER LA
CULTURE ET LES MODALITES DE TRAVAIL SUR QUATRE PLANS :

1 “LE FAIRE EN SEMBLE c’est-a-dire la maniere dont les équipes se donnent une vision

commune pour coopérer, tout autant que la maniere d’articuler leurs activités et de se coordonner au quotidien pour
mettre en ceuvre la vision et atteindre les objectifs. Sur un plan tres pratique, évoluer sur ce pan du faire ensemble
renvoie a faire évoluer les modalités de travail sur le plan des activités, des processus, systemes et outils.

2 L’ ETRE ENSEMBLE qui renvoient aux rituels, valeurs / principes d’actions, postures,

*

comportements et pratiques metiers et manageriales qui constituent le cadre d’action collectif des equipes. Sur un
plan tres pratique, évoluer sur ce pan de I’étre ensemble renvoie a faire évoluer les modalités de travail sur le plan des
valeurs, des rituels, des comportements, pratiques, usages et postures metiers et manageriales en travaillant sur des
situations clés concretes de 'ordre du faire ensemble.

3 LE PENSER ENSEMBLE qui renvoient aux croyances, cadres de réference, schemas

-—

mentaux qui guident et orientent les équipes dans leur maniere de voir et de prendre des decisions. Sur un plan tres
pratique, évoluer sur ce pan du penser ensemble vise a objectiver et a faire évoluer le regard porte par les equipes sur
le monde qui nous entoure.

-y

4 L E R E S S E N TI R E N S E M B L E CIUI renvoient aux experlences sen5|b|es et communes C|UI

Font le ciment de vos eques que ces dernieres experlmentent et partagent au quotldlen sans souvent ne plus en
avolir conscience.

Sur un plan tres pratique, ce dernier point jusqu’ici passé sous silence nous parait essentiel. Le diagnostic pose a l'issue
du temps 2 d’ecoute peut en effet conduire a d’abord remettre les equipes en situation de se reconnecter a elles-memes
a I'echelle individuelle et collective. En d’autres termes, un bon niveau de ressentir ensemble est un prealable pour
mettre en atelier les equipes et leur permettre de se projeter sur de nouvelles manieres de faire, d’étre - et donc de
penser - ensemble.

Ainsi, la demarche proposee integre egalement des techniques pratiques permettant aux equipes de se reconnecter
avec ce qu’elles sont au quotidien. C’est la un prealable a la réflexivité permettant aux equipes de faire etat et de faire
evoluer leurs modes de travail et de fonctionnement.

Nous vous proposons ici de mettre vos equipes dans des ateliers permettant de les reconnecter a leur sens en faisant
|’expérience d’une pratiqgue commune comme la cuisine ou encore la permaculture qui donnent a voir d’autres manieres
de se ressentir et de construire ensemble.
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LES BENEFICES
DE NOTRE OFFRE
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CATALYSE REALISER UN DIAGNOSTIC FLASH D’EQUIPE
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POSITIONNEMENT DE NOS OUTILS
SUR LA DEMARCHE PROPOSEE

TEMPS 1TET 2

Comprendre le reel de vos equipes en

utilisant un outil ou un mix d’outils

.

\.v
WeTeam, pour comprendre le réel de vos
équipes avec un point d’entrée organisationnel,
projet ou processus

N
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\ v
Du codéveloppement, du coaching d’equipe
ou du coaching individuel a grande échelle

Enzyme avec un point d’entrée modes de
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Le design comme modalités d’émergence

de ses nouveaux modes de fonctionnement

TEMPS 3
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WETEAM

NOTRE OUTIL DE DIAGNOSTIC SOCIOCULTUREL
VISANT A COMPRENDRE LE FAIRE, L’ETRE, LE PENSER
ET LE RESSENTIR ENSEMBLE DES EQUIPES

Afin de produire un diagnostic socioculturel fin et precis centre sur les modes de travail et I'identite professionnelle,
nous vous proposons un outil que nous developpons et utilisons depuis maintenant plus de 10 ans !

Baptise WeTeam, l'outil proposé fournit UNE GRILLE DE LECTURE SYSTEMIQUE DE VOS
MODES DE TRAVAIL SUR LE PLAN DU « FAIRE ENSEMBLE » ET DE « L’ETRE
ENSEMBLE ».

Utilise de maniere quantitative et/ou qualitative, I'outil nous permet de comprendre le réel des equipes et des
organisations que nous accompagnons.
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Systemes & outils

COHERENCE DES EQUIPES COHERENCE DES STRUCTURANTES
FAIRE ENSEMBLE ETRE ENSEMBLE

LE PARTAGE DES RESULTATS permet de mieux comprendre les deux autres couches

constitutionnelles des modes de travall :

\ Le faire ensemble \ L’étre ensemble \ Le penser ensemble \ " Le ressentir ensemble

L’ENSEMBLE permet de decrire et de préciser les elements constitutifs de [|'identite
professionnelle :

(> (> (> (>
\ * L'ADN \ " Samémoire \ gy Son histoire \

J Son inconscient métier et managérial



LE CODEVELOPPEMENT SYSTEMIQUE
UNE APPROCHE QUI RENFORCE LES
APPORTS DE CHAMPAGNE ET PAYETTE PAR
CEUX DE ’ECOLE DE PALO ALTO

LE CODEV’,
VOUS CONNAISSEZ 7

Un client expose une situation professionnelle sur
laquelle il aimerait avoir le regard de ses pairs qui ne sont
pas la pour résoudre la problematique mais pour donner
un éeclairage différent afin de redonner des marges de

mancoeuvre au c|ient.

Cela parait simple mais c’est souvent tres subtil voire

difficile pourquoi ?

Parce que la plupart du temps, sans laide d'un
facilitateur forme a l'analyse systemique, les pairs vont
penser que l'analyse que le client fait de sa situation est
la bonne et que les solutions qu’il envisage de mettre en

place sont adéquates.

’approche systémique permet aux consultants de se
decoller de la vision du monde du client, de ne pas
renforcer ses blocages, de freiner sur 'objectif qu’il a de
resoudre a tout prix sa situation ce qui, a termes peut
devenir le probleme.

Le CodeV’ systemique permet de comprendre que le
probleme ce n’est pas I'autre ou soi, mais bien la relation
entre soi et lautre et le regard qu'on porte sur la
situation.

ZOOM SYSTEMIQUE.

Patrick manageur qui est le client de la seance
de Codev expose la difficulte qu’il a avec Martine sa N-1
qui est de moins en moins motivee dans son travail selon
lui. Elle rechigne a prendre des taches supplementaires
alors quavant elle était toujours partante, elle est
fuyante lors des bilatérales hebdo. Patrick est inquiet il
voudrait que Martine retrouve son allant, sa motivation.
D’ailleurs il a déja essaye pas mal de choses, il lui a
delegue un projet stratégique qui est hyper motivant et

~

qui lui donne plus de responsabilites, il a propose a
Martine de passer a deux bilatérales par semaine pour la
stimuler et verifier qu’elle avance, il a parle au RH afin
qu’il lui trouve une formation sur la gestion des emotions
et aujourd’hui il demande au groupe de Codev de lui
donner d’autres idees pour que Martine retrouve sa

motivation.

Un groupe de Codev classique se dirait qu’eﬁcectivement
proposer d’autres solutions ou conseils pour aider
Patrick a remotiver Martine peut étre aidant.

En CodeV’ systemique on ne va pas acheter le diagnostic
de Patrick selon lequel Martine est demotivee : peut
etre l'est-elle ou peut étre pas ... mais le probleme n’est
pas la. Ce qui pose un probleme c’est la vision qu’a
Patrick de cette situation et comment il se sent bloque

dans cette situation.

Grace a un questionnement systémique adapte, le
groupe va pouvoir faire avancer Patrick dans le regard
qu’il porte sur sa relation avec Martine mais aussi sur le
regard qu'il porte sur son propre mode de management,
sur les enjeux qu’il met lui dans cette relation, etc.

Sans ce regard systemique, le groupe aurait adopte le
diagnostic de Patrick et lui aurait propose de faire plus
de la méme chose ce qui aurait maintenu le probleme et

renforcer le malaise relationnel.



L ORGANISATION APPRENANTE
POUR DEVELOPPER NOS APPRENTISSAGES, ANCRER
NOS PRATIQUES, RENFORCER NOS COMPETENCES
ET MODES DE FONCTIONNEMENT AU QUOTIDIEN

LES ENJEUX AUXQUELLES LA DEMARCHE REPOND

* Rendre I'entreprise adaptable et créatrice de savoirs partages et partageables

* Assurer la continuité des competences malgre les entrées et sorties permanentes

* Fideliser les salaries et produire de I'engagement

* Capturer les savoirs et savoir faire produits pour les capitaliser et les partager

* Sortir d’'une conception traditionnelle de la formation organisee autour du contenu

* Creer des espaces apprenants pour faire du travail le lieu de déeveloppement des compétences

NOTRE MANIERE SINGULIERE D’Y REPONDRE

* Créer un contexte apprenant, individuel et collectif, qui invite a la prise de recul et a la projection en
faveur des besoins de developpement nécessaire a I'equipe

* Accompagner les collaborateurs et I’equipe a valoriser les competences qui sont deja presentes et la
maniere de s’appuyer sur elles, en les renforcant, amplifiant et dupliquant

* Accompagner 'apprenant dans son cheminement et aussi accompagner le manager a accompagner
I'apprenant et 'equipe dans ce développement

* A partir d'une dynamique de test & learn, favoriser le droit a I'erreur constructif, la prise d’initiatives et
la responsabilisation individuelle et collective

NOTRE CADRE DE REFERENCE

Les cing disciplines de 'Organisation apprenante, d’apres Peter Senge

APPRENDRE ET

PENSEE MATTRISE
ESGYSEILLER = MODELES SYSTEMIQUE PERSONMNELLE
) e ) MENTAUX » S'entrainer a adopter une VISION PARTAGEE * Avoir une vision
z?érnetg?nleerg:lnpteotansteerram « Remettre en cause ses pensée globale et inclusive * Passer desvisions personnelle et un
pratiquent toutes les modéles mentaux et . .Percev,Oir les mdmdyelles a une vision rt?gla_;q lucide sur la
disciplines soumettre sa pensée a mtelrdependances et pa_rtagfae o rea_l N . .
e 'analyse des autres repe_rer_ les effets . F'alre vivre Ia' vision par . M?mtf—:‘mr une te_n.5|on
aux résultats collectifs et s Etre conscient de sa |r|nult_|pI|cateurs pour ! ad'hes!on_, Vel Eeimisii: Cfef.ir,'ce entre vision et
au développement de tendance a interpréter action N e.t l SHEAESEMAIE CELE rez_ﬂ ! e_ .
chacun et généraliser a partir S ceatcenies orggmsatlons wspn o ’ Fa|.re dlla_loguer raison
. Pratiquer l'écoute de faits observés C-Omme des Systelmes . R.e|-|er exp||c|tement la et intuition
I'exploration et le ’ * Etre conscient et V'.V,a?ts’ composes vision aux valeurs * Faire preuve d'exigence
dialogue en équipe et exprimer le non-dit sur d'elements e_n mteract_lon partagees et de compassion
recourir a l'intelligence des points clés * Observer les mtlefrelatlons . R,ec‘?”,naftre les progrés \ cAanvers soi et les autres
collective de I'équipe > DR fraEr drderes autant que les éléments réalisés et les obstacles a * Etre conscient de I'effet
* Pratiquer |'exigence affichées et théories |nd|v!dL’|eIs, - la réalisation de la vision de son comportement
bienveillante et utiliser appliquées * Considérer les situations sur les autres et de
les conflits comme des comme des dynamiques I'écart possible entre le
d'interactions dire et le faire

occasions d'apprendre



REALISER UN DIAGNOSTIC FLASH
DE SON EQUIPE

LE CONCEPT. Une approche éprouvée de compréhension des modes de travail de collectifs

metiers. Une approche qui a fait ses preuves sur les collectifs meétiers au sein des hépitaux et
etablissements socio-meédicaux. Une approche cle en main pour vos collectifs de travall

- —

(J . CATALYSE

UNE AUTO-EVALUATION DES COMPETENCES

COMPORTEMENTALES DES SOIGNANTS

PARCE QUE LE SAVOIR-FAIRE, SEUL, NE SUFFIT PAS.
LE SAVOIR-ETRE COMPTE EGALEMENT.

ENZYME est une approche d'auto-évaluation des
compétences comportementales (soft-skills) des
professionnels de santé, développée exclusivement
par CATALYSE.

Cette approche permet aux soignants de s’auto-
évaluer sur 4 dimensions.

i UAPPROCHE

3 Administration d’un questionnaire d’auto-évaluation 3 Envoi d’'un rapport individualisé comportant :
(niveau de maitrise & importance) sur une

1. Une synthése de votre niveau de maitrise par dimension
quarantaine d’attributs

2. L'analyse de votre niveau de maitrise sur chaque dimension,
en comparaison avec celui de vos pairs

Niveau de maitrise par dimension

3. Votre profil relationnel et vos points d’appui

4. Vos points d’amélioration et des suggestions de plan de
développement

Annexe : Le paralléle entre ce qui est important dans votre
poste par rapport a ce que vous maitrisez

CATALYSE o

B s cssoenoses |
- “' EBEE T CABINET DE COACHING DEDIE A LA SANTE
S Do Accompagnements individuels et collectifs sur le manage-
-t S ment, la communication et le développement personnel et
professionnel
CONTACT@CATALYSE.PRO
WWW.CATALYSE.PRO -

ET VOUS, QUI S’OCCUPE DE VOUS ?




LE THEATRE FORUM
POUR EXPLORER LA DIMENSION SYSTEMIQUE
DES PROBLEMATIQUES SOULEVEES EN EXPERIMENTANT
INDIVIDUELLEMENT ET COLLECTIVEMENT
NOS MARGES DE MANEUVRE.

LE CONCEPT. Enincarnant des situations concrétes apportées par les participants eux-mémes, le théatre
forum permet d’en saisir les enjeux en termes de causes et de contexte pour ensuite, en dégager des marges de
manceuvre constructives, innovantes et realistes. Face aux situations présentées sous forme de saynétes chacun pourra
expérimenter des alternatives. Puis collectivement, on en analysera les consequences. Ce débat theatra| permet a
chacun des partlc:lpants de changer la vision de la situation, de déterminer les étapes importantes a la réussite d’une
action, d’evaluer les risques et de comprendre les mécanismes comportementaux.

LES BENEFICES

Incarner les situations via les saynetes permet d’encapsuler un prob|eme que I'on mettrait plus longtemps a raconter.

* Lamise en forme de la situation permet de prendre le monde a partle et experlmenter sans peril.

* Enincarnant un role dans une situation donnée, I'atelier donne a chacun l'opportunite de se transformer en acteur de
la situation et de comprendre les mécanismes comportementaux.

¢ Clest un puissant agent sociétal qui au- dela de la somme des intelligences individuelles, fait confiance al intelligence
relationnelle du collectif.

* Experimenter d’autres roles, d’autres postures, prépare aux roles réels.

*  On joue un autre que soi tout en ressentant, eéprouvant les tensions que la situation jouée produit.

Créer les conditions Mettre en scéne Analyser les différents
émotionnelles de I'apprentissage un dysfonctionnement points de vue
par une communication montrant la complexité en s'appuyant sur
captivante et pertinente d'une situation a risques le management visuel
A 9 A 2 O: ) e .
& T wu ca A &
i =5} - )
£ '
¥ L
Tester en direct Tester en direct
des changements des changements
en développant les compétences Pour faire évoluer
de I'équipe les comportements sur le terrain




LES EXPERIENCES APPRENANTES
UNE BIBLIOTHEQUE D’EXPERIENCES DIGITALES APPRENANTES,
UNIQUES, PUISSANTES ET MEMORABLES

POURQUOI?

Vos participants en ont assez des visio conférences?
Vous souhaitez les impliquer, stimuler, toucher ?

Vous voulez apporter une nouvelle dimension a vos seminaires?

COMMENT?

Une bibliotheque d'expériences digitales en VR, en 2D et en 3D, a distance ou en presentiel au service de
'accompagnement du changement et du développement des personnes.
Nous apportons aux apprenants une nouvelle dimension : de la relation, de 'emotion et du corps... a distance.

Nous apportons aux facilitateurs la capacité de gerer simplement leurs groupes et de tracer les apprentissages

NOS EXPERIENCES

Nous utilisons des simulateurs de comportement d’equipe, des jeux miroirs, de la coopération simultanée et des parcours a
haute intensité afin d’aborder des notions clés du leadership, du travail d’équipe et des transformations.
Nous nous appuyons sur des supports pédagogiques robustes qui questionnent nos expériences en proposant des

interprétations et des prises de recul qui combinent la conscience pratique, conceptuelle et réflexive.
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\_, Themes abordés

| connaissance de soi | travail a distance

‘ cooperation ] creativite et innovation

| communication et feedback | curiosité et ouverture a laltérité

‘ mise en ceuvre et management du changement ’ incertitude et compleX|te

@® Recrutéily a 6 mois

@ Brillant, débordant
d'idées, enthousiaste




LE COACHING INDIVIDUEL A GRANDE ECHELLE

K COACHS

LE COACHING SCALE un programme de coaching individuel, pour

tous, grace a un format innovant

N
r . . S
\., Un maximum de collaborateurs coachés individuellement

Coaching des collaborateurs dujunior au top manager / dirigeant.

"N

{ , Opportunités & responsabilité

Chacun, a son poste, peut revéler individuellement tout son potentiel pour mieux servir

les objectifs de |’entreprise et porter collectivement la transformation.

RN
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\ Coachlng a IaJournee

Format d’intervention a la journée qui permet de faire béenéficier de séances de

coaching individuel au plus grand nombre sur des temps courts.

COACHNG,

I



DESIGN DE NOUVEAUX MODES DE TRAVAIL
ET PARCOURS DE MISES EN SITUATION

Sur la base de 'analyse du réel de vos équipes via les differentes methodes proposées - diagnostic socio-organisationnel
porté sur 'ensemble de vos organisations et équipes (approche macro), codéveloppement coaching d’équipe (approche
méso), coaching individuelle a grande echelle (approche méso) ou approche méta mixant I'ensemble de ces approches -,

NOUS VOUS pProposons de vous projeter dans de nouveaux modes de fonctionnement via la methode design.

[’ambition est de permettre a vos équipes de se projeter sur des nouveaux modes de travai|jugés désirables en prenant
pour base de travail les situations cles de travail qui feront la difference demain et en se projetant via des personae et des

parcours collaborateurs sur des nouvelles maniere d’étre et de faire ensemble.

Une fois écrits et modeélisés les nouveaux modes de fonctionnement sur ces situations clés de travail, nous vous
b

proposons de mettre vos équipes en situation dans le cadre de parcours de formation-action basées sur des mises en

situation mobilisant 'ensemble des techniques et technologies experientielles décrites ci-avant (théatre forum,

expériences apprenantes notamment virtuelles, codéveloppement, coaching collectif).

EXEMPLES AVEC LES ATELIERS DE DESIGN DES NOUVEAUX MODES DE
FONCTIONNEMENT CHEZ WSN, SALON DE MODE

1. Travail sur une situation clé de travail... 2. ..via des personae
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de savoir le plus t6t possible
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5. Formalisation des nouveaux modes de fonctionnement sous forme de scénettes jouées par les collaborateurs dans les sessions
de formation-action constituées de mises en situation

PRESENTATION DES TROIS AXES DE TRANSFORMATION EN SOUTIEN DE NOS 3 PILIERS

# BEST ON OUR STRENGTHS # GAME CHANGER + WORK TORETHER
Meilleurs sur nos forces Game changer Travatller ensemble
DEVENIR UNE PLATEFORME DE PROJETS .
q HIEDK TRAVAILLER MIEWX DECIDER ENSEMBLE
%’)7 a?gg ENSEMBLE 5 z
—~ =k P \g — .
SN [l Y

XL

7 EN APPUI, UNE PLATEFORME
RESSOURCES ET DE SOLUTIONS

RVCIELES H BEST ON OUR STRENGTHS

HGAME CHANGER ~ # WORK TOGETHER

D'UNE POSTURE DE A UNE POSTURE EN MODE
REGULATION HIERARCHIQUE CONCHING ET MENTORAT
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K COACHSE

NOUS CONTACTER

DELPHINE DEMAISON. Mon coaching est pragmatique et sécurisant, avec la
volonté de potentialiser ce qu'il y a d’'unique en chacun. Jaccompagne mes clients a résoudre
leurs difficultés, gagner en confiance, prendre du recul, étre inventifs devant I'imprévu et
prendre le controle de décisions motivantes et fructueuses... pour qu’ils sortent de leur
isolement, qu'ils franchissent un seuil et retrouvent sérénité, optimisme et motivation.

MICKAEL GOURET. Auteur, metteur en scéne et comédien. Je travaille a partir
de la matiere brute que constituent les relations humaines, pour impulser des dynamiques
dans les organisations. Je crée des effets miroirs grace a des outils théatraux participatifs et
impliquants pour faire vivre des expériences impactantes qui facilitent la prise de conscience
et les processus de transformation. Le public devient acteur et Iintelligence collective.

ANTOINE SIMON. Spécialiste des dispositifs interactifs et ludiques, je combine de

maniere unique technologies et sciences cognitives, pour créer des expériences apprenantes,
puissantes et excitantes, au service des professionnels de la transformation et du
développement.

OLIVIER BAUDRY. Chercheur, entrepreneur et consultant passionné par les
dynamiques et comportements humains. Je fais évoluer les pratiques professionnelles pour
faire émerger par les collectifs leurs propres solutions. Dans cet objectif, je mobilise et articule
les démarches et mes compétences en design, codéveloppement et coaching. Je suis
convaincu que la clé du succes des projets, de leurs porteurs et des équipes dédiées réside
dans une meilleure prise en compte des émotions et de l'altérité aux échelles individuelles et
collectives.

STEVE KREMBEL est consultant en dynamique relationnelle et transformation au
profit de projets de développement, d’harmonisation et d’agilité organisationnels.

Il est spécialiste des problématiques relationnelles et collaboratives, de lapprenance en
equipe, du change management et de la montée en compétences des collaborateurs et des
collectifs.

RAPHAELLE HARTMANN COLLOMB, professionnelle des RH et de
'accompagnement du changement. Ce que je transmets, je I'ai expérimenté et vécu au
quotidien dans mon métier de responsable RH pendant 15 ans. Je forme et accompagne des
femmes et des hommes ayant envie de faire bouger les lignes, d’expérimenter, d’étre
bousculés et encouragés. Ensemble, nous arrondissons les angles, nous mettons sur la table
nos croyances limitantes, nous enrichissons nos connaissances développons notre posture,

nos savoirs-étre et nous affitons notre intelligence relationnelle.

ILANA PORTERET. Formée au coaching a HEC, faccompagne mes clients en
utilisant une méthode de coaching particulierement visuelle inspirée du design thinking.
L'approche que jai développée est, sur-mesure, pensée pour offrir & mes coachés une
expérience globale a la fois fluide et transformante.
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