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Tous responsables dans |'entreprise :
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Céldnomi Plan

ABO-AuditGestion

= Objectif du Forum

m  Approche et expériences des intervenants

= Présentation des livres

= Fil rouge autour des themes des livres sé€lectionnés

= Informations générales — Conclusion



L’Ethique, Responsabilité des
Entreprises et
Développement Durable

Mary Mayenfisch-Tobin



Réflexions:

= Ethique

= Responsabilité Sociale des Entreprises
= Responsabilité des Entreprises

= Développement Durable



Definition Wikipedia - RSE

= La responsabilité societale (ou sociale) des
entreprises (RSE) est un « concept dans lequel
les entreprises integrent les préoccupations
sociales, environnementales, et eéconomiques dans
leurs activités et dans leurs interactions avec leurs
parties prenantes sur une base volontaire »!1l,
Enoncé plus clairement et simplement, c'est « la
contribution des entreprises aux enjeux du
développement durable »!2

m Selon la Commission européenne, définition Livret vert (Commission Green Paper 2001
“Promoting a European Framework for Corporate Social Responsibility




LA RSE, UNE AFFAIRE QUI INT ERESSE L'UNION
EUROPEENNE
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Développement Durable

m Commission mondiale sur I'environnement
et le développement dans le rapport
Brundtland

= « uUn développement qui repond aux
besoins des générations du preésent sans
compromettre la capacité des générations
futures a repondre aux leurs. » 1987




RSE et Economie et Droits Humains

m Google /anglais et francais
= 222,000,000-CSR
= 25,300,000 (4 million 2009) RSE

= Business and Human Rights 702,000,000
(29,000,000-141,000,000 in 2009)

= 7,500,000 (F)

= Amnesty International- Groupe Economie et
Droits Humains



RSE

= Comportement - au dela des obligations
legales

= Comportement des entreprises —volontaire
et au dela des lois

= Lié au développement durable- social,
économigue et environnemental

= La facon dont les entreprises sont gérees

European commission CSR A business
contribution to sustainable development
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RS

RSE
Communauté locale

Communauté globale
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RSE

The BUSiﬂeSS in Sociegf
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CSR is about how companies manage the business proces
to produce an overall positive impact on society.

5SS
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Stakeholders

= Employés

= Clients

m Gouvernement

m ONG’'s

= Consommateurs

= Chain de fournisseurs - supply chain
= Actionnaires
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Entreprises

m 1992

m 45% Etats

= 55% Multinationales Entreprises

= Droit International —Etats

= Multinationales?

= Global Compact- 2000

= Mandat du Professeur John Ruggie 2005-2011
= Amnesty International
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Business case pour RSE?

= Management des Risques
m Ressources Humaines

= Difféerentiation de Marques
= Licence d'opérer
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Drivers pour RSE

= Lois et reglements

= Globalisation et forces du marche
= Consommation éethique

m Sensibilité sociale et éducation

= Formation d’éthique

= Les Crises et leurs conséquences

= McKinsey study - 87 % des consommateurs sont
soucieux des impacts environnmentaux et
sociaux des produits gu’ils achetent.
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Allleurs ....

m Business in the Community-UK
= Minister for Global Responsibility-Sweden

= Minister or Corporate Social Resonsibility-
Finland

= Minister for CSR-UK
m Business in the Community-Ireland

m Danish Government- Danish Institute for Human
rights

m |[FU- Denmark

L7



RSE en Suisse

= Article 2006
m « Switzerland, Sustainability and CSR »

m Mon histoire
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« Switzerland , Sustainable Development and
Corporate Social Responsibility »

= «LaSolidarité doit étre promu entre les générations et localement »

n http://www.are.admin.ch/themen/nachhaltig/00264/02601/02849/index.html?lang=fr

m Protection des Droits Humains
m  Offrir les possibilités pour les membres désavantages de la societé
= Egalité homme/femme

= Population vieillissante, migration et intégration des étrangers

- Swiss Federal Council- Sustainable Development Strategy 2002

m http://www.are.admin.ch/themen/nachhaltig/00268/00551/index.html?lang=fr
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« Corporate Social Responsibility
and Switzerland »

« Peu de sensibilité au sujet de la RSE en Suisse Romande »MMT

Etude MORI 2003-

« 3 times as many Swiss people feel that industry or commerce do
not pay enough attention to their social responsibilities as those that
do.

More than any other country surveyed felt that the responsibility lies
increasingly with large companies rather than just the government.

Companies should address immediate responsibilities in the
workplace in order to protect human rights, to prevent discrimination
and to protect workers health and safety. »

Etude en 12 pays; Belgique, Danemark, France, Allemagne, Finlande, Grande Bretagne, Italie,
Pays Bas, Portugal, Espagne, Suéde et la Suisse.

MORI study Market and Opinion research 20
international 2003



Et allleurs?

European Union

Compendium of CSR in the EU
Promoting a European Framework for CSR
A Business Contribution to Sustainable Development

http://ec.europa.eu/employment social/soc-dial/csr/index.htm
http://ec.europa.eu/employment social/emplweb/csr-matrix/csr matrix en.cfm

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=331&newsld=1012&furtherNews=yes

United Kingdom

Business in the Community

Minister of CSR

Investor in People
http://ec.europa.eu/employment_social/soc-dial/csr/country/unitedkingdom1.htm

Ireland

Business in the Community
Excellence Through People
http://www.bitc.ie

Sweden and Finland
Ministers of CSR

Denmark - -Council on CSR/ CSR Compass

24l



Pourguol promouvoir la RSE et agir de
facon responsable?

= Image
= Lieu de travall attirant
= Bon fonctionnement de I'entreprise

Bronchain- 2006 Towards sustainable CSR
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PME's

= Union Européenne de 'Artisanat et des
Petites et Moyennes Entreprises
(UEAPME) -11 million entreprises UE

= « PME ont besoin des prix, outils, et aides
(locale, national, UE) »

m  http://www.ueapme.com/FR/ueapme inshort.shtml

m  http://www.ueapme.com/EN/projects.shtml#respent
= Projects en cours

UEAPME position paper on EU Green
paper"Promoting a European framework for
CSRe

23



RSE-PMESs

m Connaissances

= Education et avantages
m Prix

= Mellleures pratiques

= Audits(?)

= Information online
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RSE- en Suisse

= Lieu de travall- Stress, burnout et
Mobbing- pratiques de bon management

= Egalité et non discrimination
= Equilibre Travail-vie privée(work- life
balance)

= Gouvernance des entreprises — Consell
d’administration
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Certification equal-salary

Le projet equal-salary, né a l'initiative de Véeronique Goy
Veenhuys qui le dirige, a eté developpé en collaboration avec
le professeur Yves Flickiger, directeur de I'Observatoire
universitaire de I'emploi (OUE) de l'université de Geneve.

Le projet est financierement soutenu par la Confédération

Le CSEM, Centre Suisse d'Electronique et de Microtechnique
a Neuchatel, est la premiere société suisse a recevoir le label

"equal-salary". (Décembre 2007)
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Bebes et employeurs : Comment reconcilier travail et
vie de famille-

Indices synthdt gues de 12oond e parreapport & e moyenne CDE de 1 63 nalssances par femme, autour de Panndés 2005
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Travall a temps partiel

m  En Suisse 45% -travail a temps partiel, (deuxieme OCDE)
= Meres Suisse avec enfants dependants— presque 75%

= Manque de garderies et structures (childcare)
= Organisation des horaires scolaires- (broken school day)

= Bebes et employeurs : Comment
réconcilier travail et vie de famille

= Babies and Bosses, a review of Switzerland’s policies to support
parents in their choices of work and childcare,

m http://www.oecd.org/document/57/0,2340,en_2649 201185 33844665 1 1 1 1,00.html
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Consells d 'Administration - Suisse et
allleurs

m 5.9% des femmes dans les Consells
d’Administration en Suisse (2004- 9%)

m Espagne — 2007- 2/3 - 35 mellleures
entreprises sans femmes

® 6 % femmes directeurs — toutes les
entreprises

= Norvege 2008- 40% de femmes
obligatoirement dans les grandes sociétes
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Representation —Consell
d’Administration

m Suede - 22%

= Finlande - 20%

= Danemark - 17.9%

= Norvege - 28.8%

= European Professional Women’s Network
— June 2006
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Et ailleurs

= Finnish Corporate Governance
recommendation for listed companies- Age
mix and proportion of sexes may be taken
Into account

= Swedish Corporate Governance
recommendation for listed companies-
equal gender mix distribution to be an aim

= Norwegian Law- 33% to 50% of each
gender

Sl



Suggestions

Mediation/ Confl

Disemination de
Citizen bureau

iIct Management processes
I'information aux citoyens-

Education- Principles for Responsible

Management EC
Formation pour

ucation
PME’s

Mentoring pour PME’s
Prix et recompenses
Certification — cantonal/fedéral?

Comprehension
moins de litiges

de durabilité des entreprises-
, plus de médiation/dialogue
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==L L EING = T [ROVIE H] PEORIL=

1)
2)

3)
4)

Standard

Business Planning and Quality Improvement.

Effective Communication and People
nvolvement.

_eadership and People Management.
Planning of Learning & Development.

Me Mary Mayenfisch-Tobin ,11 Place St-
Francois-Lausanne
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EXCELLENCE THROUGH PEOPLE

5)
6)
7)
8)

Standard
Training and Life Long Learning.
Review of Learning.
Recruitment and Selection.
Employee Wellbeing

Me Mary Mayenfisch-Tobin ,11 Place St-
Francois-Lausanne
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En conclusion

m Al — Réunion annuelle

= Micheline Calmy Rey « un état, aussi puissant
soit-il, sans partenariat avec les entreprises, les

universités et la sociéte civile, ne peut pas tout
resoudre »

le courrier21 avril 08 35



ATPIware Software Inc.

L'Entreprise Durable

Forum FNAC Lausanne,
24 Novembre 2011

ATPIware Software Inc., Montréal QC, Canada

ATPIware SAS, France
Patrick Lutgé
Président

1ii+~IE3h 1
QuébecBR
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Bienvelllance & Excellence
Tous responsable?

= La genese

= L’histoire du Développement Durable

= La motivation durable

= L'Entreprise durable
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Un CODIR difficile

= 1970’s TRW (Matra Affiliate, USA),

m Le Codir déclencheur
= Daniel Michel
= Quelle stratégie,
= Qui fait quoi?
= Chacun sa vision...

= L'ldee OVAR
= Relier stratégie et moyens
= Responsabiliser
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OVAR et HEC

m 1978 HEC Paris
m OVAR et le Tableau de Bord prospectif

m 1981
m 1€ publication sur OVAR

m Mars 2001
m Cahier de Recherche OVAR vs BSC




OVAR: Responsabiliser pour
exceller
m Le principe.

{/"FF__ _\\\ " H y |
(Cohérence ?) )
S A
(Cohérence ?)
e ___/’f

Dir. Vente& Marketing ~ Dir. DAF

’ tnne

= Le bénéfice:
= Vision partagee
= Une equipe dynamisee
= Right people right place
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Développement Durable

= 2009: Programme de recherche

m HEC Montréal — ATPlware Software Inc.
= OVAR décliné pour le «Sustainable Development »

m La préoccupation « societale » (RSE) : 'un des 3
pivots

m Une réalisation industrielle: EcoDev™

HEC MONTREAL



Motivation Durable

m Gouvernance
m Culture interne centrée sur les individus

Qu'est-ce gue la gouvernance 7
"Good governance is the single most important way to end poverty and
support development” Kofi Annan

= Etablie pour durer

Comprendre I'Organisation et la Culfture
Apprécier les Enjeux et le Potentiel humain: stratégie et moteur de 'action

m OVAR encapsule la Gouvernance
= De la méthode a la motivation
= L’animation continue de I'Equipe
= La cohérence renforcée
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Des Applications reelles

= EDF France: application CIBLE ¢_
= Contrat Annuel de Performance <% Z2&{
= PMT eD

= Nestlé Epicerie France
= KPI Framework

m Centre de Santé Social Quék

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
ddddddddddddd

= Le Tbord de la performance =~ _—=
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Entreprise Durable

m OVAR est un GPS
m Désigner I'Objectif
m Definir la Trajectoire
m Garder le Cap

= Les Evenements ne sont pas tous
previsibles

m Les Equipes gardent le cap

= OVAR: L'excellence est dans la Duree
pour la Performance Durable



e ] Sélection de livres

ABO-AuditGestion

La boite a outils du manager, Rémi Juét, Dunod Editeur

La bible du manager, esf Editeur

Tous différents, Eyrolles Edition

L'entreprise sans la psychologie, Maxima Editeur

Prévenir les conflits et accompagner les changements, Claude Loignon
Intrapreneuriat-Innovation et Croissance, Véronique Bouchard

Culture d’entreprise :un actif stratégique, Olivier Devillard/Dominique Rey
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BEST PRACTICES

.

y ) = ;
- Sous la direction de

Jéank-ll\?\:ari;e Pe rEtti

tous
différents

Gérer la diversité dans I'entreprise

La boite &
outils du

manager

Emmanuel ABORD DE CHATILLON Frangoise de BRY Frangois MANCY
David ALIS Darmien DURANTON Eléonore MARBOT

Alain AUGER Michel FERON Samuel MERCIER

Olivier BACHELARD Mireille FESSER Michele McCABE

Mohamed BACHRI Corinne FORASACCO Perrine MONTIGNOT

Pascal BERNARD Louis FORGET Dorninique PATUREL

Gwénad] BERTHELEME Soufyane FRIMOUSSE Jean-Marie PERETTI
Charles-Henri BESSEYRE DES HORTS Alain GAVAND Lionel PRUDHOMME
Frank BOURNOIS Juliette GHIULAMILA Philippe SALLE

Jean-Luc CERDIN Martina GIANECCHINI Anne SAUT

Catherine CHOUARD Franck GIAOUI Thierry SIBIEUDE

Rodolphe COLLE Roger-Pierre HERMONT Frangois SILVA

Martine COMBENALE Jacques IGALENS Jean-Cyril SPINETTA

Glovanni COSTA Abdel-lah JENNANE Maurice THEVENET

Bernard COULATY Michel JORAS Raphad| VENET

Chantal DARDELET Pascale LEVET Catherine VOYNNET-FOURBOUL

R EYROLLES i
D Talents P s— MAXIMA
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i ENCHIFFRES B

I'es cadres dll'i’ . s
gardent confi

Pﬂﬁﬂa premiére fois, | observato:r
300 membres de comités de directi
exécutifs afin de connatre leur parcours, leurs motivations,
leurs difficultés et leurs relations avec les autres salariés.
~ Confrontés a un environnement économique incertain et 3
des enjeux managériaux inédits, leur plus grand dsfi reste de
concilier valeurs personnelles et obligations professionnelles. -

137

attendent de leurs équipes
O/ une forte capacité a prendre :

0 50% des initiatives. 58 %
ent voient la crise pensent que

€ une menace le cadre dirigeant
~mémes ou pour

se considerent mal
armes pour faire

du futur devra étre 1
entreprise. 4 face aux risques
SRR un developpeur psychosociaux dans
de talents.

5l entrepnse

jugent que Ieur pius qran e t de ; ;rioziteb‘a un de I:urslf
parvenir a concilier vie prafess:onne!le I b g P hrs @ bien ecto:' ere
etvie DGF_SOI_IH_?II_,_&,_,_; J > = g seruer’?uan agp—



CHAINE RELATIONNELLE DES VALEURS & DES INTERETS

Nous sommes tous dépendants (interdépendants) les uns des autres

| Etat
o

[ Entreprise
!

Communauté
Lou individualite,

.

[ C.A. - Chef
| d'entreprise |

[ Cac;res ]

]
[Collaborateurs]




Mettre en place
une eéquipe efficiente

J'ai bien fait
de le garder
le petit nouvesau.,.
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1. CULTURE D’ENTREPRISE

e Ensemble des regles d’une organisation (entreprise privee, publique),
des valeurs partageées.

e Maniere commune d’aborder les problemes et la maniere dont
elles doivent étre véhiculées.

UNICITE : La culture caractérise I'entreprise et la distingue des autres,
dans son apparence, ses facons de réagir aux situations
courantes de la vie d'entreprise.

50



CULTURE D’ENTREPRISE

Ensemble des facons de penser et d’agir, ensemble de
regles explicites ou implicites, systeme de cohésion et de
cohérence, la culture est le capital immateriel de
I'entreprise.

Au-dela de la valorisation des actifs et des technologies,
c’est elle qui constitue la valeur active réelle de I'entreprise.
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2. GESTION DE LA DIVERSITE

‘ Atouts

Performance
7 commerciale
Richesse de la diversité
Des salariés pour L Innovation ]
I'entreprise

Performance]
l financiere
—[Climat social]
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Dix pistes d’actions concretes pour la diversite

1. Sensibiliser 'ensemble du personnel aux avantages de la diversité

2. Recruter dans la diversité
3. Evaluer le management lors des entretiens annuels d’activités

4. Fonder aussi les promotions internes sur I'aptitude du candidat a
développer I'égalité professionnelle et la diversité.

5. Mesurer I'équité en matiere de recrutement, de rémunération, de
formation, d’évolution professionnelle par divers indicateurs et
tableaux de bord
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Dix pistes d'actions concretes pour la diversité

10.

Fixer des objectifs de progression dans ces mémes domaines
Communiguer sur ce theme, en interne

Engager des partenariats avec les politiques et les hautes écoles
Briser le plafond de verre

Veiller a la mixité et a la diversité dans les groupes projets



GESTION DE LA COMMUNICATION &
L'INFORMATION

QUOI A QUI

[ |

PE@URQUO| " & ~—> COMMENT
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NOUS SOMMES TOUS DIFFERENTS

Gestion de la
Différence

—_—
[Besoins] [Attentes]

| Unir

] [Composer] [Rassembler] [

Concourir ]
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FACTEURS DETERMINANTS

REUR

PLAISIR

BUT

PARTICIPANT

VL]

BLOQUE

ANIME

OBJECTIF

ACTEUR
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TOUS RESPONSABLE
DE LA BIENVEILLANCE A L'EXCELLENCE

1.  Pourquol les collaborateurs travaillent-ils?
1.1 Maslow

Instruments de gestion
correspondants:

Conditions-cadres
concernées:

-Formation continue
-Participation

-Plan de carriére
-Développement organisationnel

-Systéme de gestion
-Organisation structurelle

plissement \ Organisation du travail
personnel

-Systéme d'appréciation -Style de gestion
-Formation continue . -Organisation du travail
-Promotion Beacin d'estime (enrichissement, élargissement,
-Procédure de sélection et d'embauche groupes autonomes,...)
-Pauses
-Loisirs Besoin de relations -Style de gestion du
-Informations sociales responsable d'unité

Restaurant d'entreprise

-Assurances sociales

arahis danici -Conditions d'hygiéne et
s soc[i:;Ie Besoin de sécurité de sécurité (mesures de
: ! prévention des accidents)
-Préparation 2 la retraite
-Systéme de rémunération
-Conditions contractuelles Besoins -Conditions physiques
(temps de travail, congés,...) psycho-physiologiques de travail

-Formation de base

HIERARCHIE DES BESOINS SELON MASLOW



TOUS RESPONSABLE
DE LA BIENVEILLANCE A L'EXCELLENCE

82

Mintzberg

Conseil d’Administration
Présldent
Comité Personne!

Diracteur attaché au
Préslident

Consell
Juridique

Planlfication
Stratégique

Relationa
Publiques

Comptabilité
ontrile

Relatlong Soctales

Formation

FRecherche et
VP VP Développement
Cpé-  Mar-

rations keting

Recherche
Opérationnelle

Tarification

Ordeonnancement de
la production

Pale
Directeurs ponsables
d'ustnes régionaux

Méthades Reception

Vaguemestre

Employés de |a
tachnostructure

Restaurant
d'Entraprise

Chefs Responsables
d'Ateliers des Ventes

{DIstricts)
Acheteurs Opésrzf_eqqs. Assembleurs Vendeurs Expéditeurs
machines
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2. ENTREPRISE CITOYENNE

Jouer un role dans :

. Qualité de I'environnement
o Développement social de la profession
- Entretenir des relations gagnant/gagnant avec chacun de ses

partenaires
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ENTREPRISE OU IL FAIT BON TRAVAILLER

Impliquer vos collaborateurs

Développement et projets de votre entreprise

Responsabilisé vos collaborateurs Faire de ses collaborateurs

des alliés solides
L'accomplissement de leurs missions

Surtout restez groupés..,

Rendre autonome vos collaborateurs

Satisfaire vos collaborateurs
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LA MOTIVATION : POURQUOI FAIRE ?
- CoOte managers, la motivation équivaut a la volonté de
changer les hommes

- Cote collaborateurs, la motivation equivaut a recevoir
la bonne réponse a ses attentes.

- CoOte entreprise, répondre aux
Intéréts des actionnaires




MOTIVER OU MANIPULER ?

Pourquoi vouloir motiver les hommes et les femmes de
I'entreprise?

- Pour les rendre heureux individuellement ?

- Pour les rendre efficaces collectivement ?

- Pour résoudre les problemes de I'entreprise ?

- Pour augmenter ses performances ?

Travailler avec les gens sur ce qu'ils
font et plus sur ce qu’ils sont




Développer motivation |_> Attention réelle portée
au collaborateur et a

son travalil

Remettre une recompense | : > Cohérence avec la
exceptionnelle situation particuliere

du collaborateur, salaire,
statut, passion, attentes...



Entretenir une relation personnelle

avec une collaborateur

Déléguer

>
—>

Avoir un réel intérét
pour son collaborateur

Amener le collaborateur

a prendre en charge et
assumer des responsabilités
selon ses compétences
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Définir un objectif | > Permettre au collaborateur

d’identifier clairement les
Ob v

\ résultats qu’il doit obtenir
Définir la réféerence/indicateur qui permettra de constater a I'echéance

Amener le collaborateur a
concentrer son energie sur
si le résultat obtenu est un succes ou un échec.

les actions essentielles
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Définir les missions

Amener le collaborateur a
prendre conscience de la
réelle dimension de son
rble au sein de I'entreprise
ou de I'équipe.

Définir precisément les
contributions que doit

apporter chaque
collaborateur et les limites

exactes de ses
responsabilites
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Piloter le collaborateur

Réagir en cas d’erreur

Lancer des objectifs

{ {1

Préparer et suivre I'action
par : un briefing a un
debriefing

Piloter la formation avec le
collaborateur

Donner envie aux
collaborateurs de s'impliquer
dans les actions décidées.
Expliquer aux collaborateurs

les décisions prises et leur
mise en application
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Etablir le bilan d’activité

Développer la créativité
collective

U

Mettre en valeur les actions
et les contributions de I'équipe.
Renforcer la solidarité interne

Amener chague membre de
I'équipe a apporter sa
contributions dans I'élaboration

d’'un projet, d’'une stratégie,
d’'un plan d’action, d’'une solution
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Créer un projet

Afficher les résultats

—>

—

Donner envie a chaque
collaborateur de s'impliquer
guotidiennement dans son
metier, le service et I'entreprise

Permettre aux collaborateurs de

mesurer visuellement les
resultats qu’ils obtiennent
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SEWIRILE DI RSCILES

m Reglen’
m Reéeglen’
m Réglen’
B Reglen’

m Reglen’

1

Pt

g

4

ST

. Le respect de l'autre

| a réactivité

La transparence

: L'erreur & la faute

L’objectivite
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SEWIRILE DI RSCILES

m Reglen’
m Reglen’
m Reéglen’
m Reéglen’

m Reglen’

6 : La solidarité

7/ . Le sens de I'engagement

8 : La loyaute

9 : La franchise

10 : L'implication hiérarchique
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L’'ENTREPRISE EVOLUE AVEC SON TEMPS :
Du juste a temps a I'espace temps

Du temps aux temps Se donner le bon temps
Du fini a I'infini

Qu'est-ce le temps? A

de la bonne décision
de la production

de I'innovation

du service

Systeme temporel/
et culture d’entreprise

Compétences temporelles
et pro-activité

linéaires, séquentiels Capacité a voir loin et aptitude
synchrones , continus, a penser le temps en continuité
en discontinus, subis ou (savoir vivre, les deux dimensions
contrOlés ou provoques : du temps : le moment et l'instant)

Les temps chauffent !...
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MANAGEMENT TECHNOLOGIQUE

l Optimiser l
@ accroitre le patrimoine technologique

valoriser toutes ses ressources

Sﬁgar@er developper une politique de proprieté industrielle
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MANAGEMENT TECHNOLOGIQUE

Inventorier

(

representer le portefeuille des technologies

formuler un diagnostic stratégique

assurer une velille technologique et
prospective
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Définir une véritable politigue technologique et développer
ses tactiques face a I'environnement :

Par la compétitivité

@ Rivaliser avec les meilleurs : prise de risques maximum,
grande concentration de moyens et d’efforts

@ Imiter de facon créatrice

@ Exploiter les faiblesses de ses concurrents
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ENTREPRISE ET SALARIES FACE A
L'ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE

Ie diamant de Pinnovation totale

Ressources humaines

nnovacons sociales
er d’ orgamsanon

innovations
des personnels
de recherche

INDOVALIONS Ay
niveau des forces
production de vente

- N

Imnovatons

innovations

de process de distribution
/ innovations de produic \
e
Recherche-développement T Marketing-vente
mnovations tnnovarions

innovadons
de financement de financement

de la recherche de la production
et développement

de financement
des ventes

Ressources financieres
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ENTREPRISE ET SALARIE
L’'ENVIRONNEMENT ECONOMIQUE

S FACE A

Noa sealement

Mais aussi

Relever le déf

concurrentiel

Reconfiguration des processus
Transformation de lentreprise
Augmentation de sa part de marché

Régénération des stratégies
Transformation du secteur
Augmentation de sa part des
nouvelles oportunités

Imaginer avenir

Stratégie en tant qu'apprentissage
Stratégie en tant que positionnement
Planification stratégique

Stratégie en tant que désapprentissage
Stratégie en tant que clairvoyance
Architecrure stratégique

Se mobiliser

pour Pavenir

Stratégie en tant qu'adéquation
Stracégic en tant que répartition des
ressources

Stratégie en tanc que dépassement
Stratégie en tant qu’exploitation des
movyens disponibles

Arriver le premier

Concurrence dans le cadre existant
du secreur
Supériorité en matiere de produits

Concurrence entre entreprises
Obtenir le maximum de « succés

commerciaux »
Réduire au minimum e délai de mise

Concurrence pour redessiner les
contours du secteur

Suprématie en mati¢re de compé-
tences fondamentales

Concurrence entre coalitions d'entre-
prises

Arrcindre le dégré le plus fort de
découverres de nouveaux marchés
Réduire au minimum le délai de
devancement mondial

sur le marché
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ENTREPRISE ET SALARIES FACE A
L'ENVIRONNEMENT SOCIAL

- accompagne les hommes.

L’'environnement social| - influe aussi sur leurs énergies

- définit les structures dans lesquelles
les salariés évoluent

Capacité et identités des acteurs de I'entreprise sont lieés a leur rapport
a la sociéte.

L’entreprise est un produit de sociéte. Elle en constitue aussi un important

acteur.
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ENTREPRISE ET SALARIES FACE A
L'ENVIRONNEMENT SOCIAL

__ Centre de décision de la société
pluraliste

[ Entreprise ]7

_  Entreprise apprenante
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Evaluer la réussite
de son équipe

Afficher les résultats
au moyen d’indicateurs
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Certains chercheurs appellent a passer
d’une théorie de la propriété a une
théorie de la responsabilite, a redéfinir
I'entreprise a partir de ses missions et
non plus de ses propriétaires.




l'é '
©

ABO-AuditGestion
e ‘JSI(A(::\(sE E(U‘SJI\:ESS ‘ORGANISATION

Savoir garder le cap

en toute circonstance

pour atteindre son objectif personnel
et I'objectif central
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Conclusion

Un apport
a votre boite a outils




Merci pour votre présence

e’,

ABO-~AuditGestion
ASSISTANCE BUSINESS ORGANISATION
Jean-Jacques Schwab

Prochain rendez-vous en mars 2012
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