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Dirigeants CYCLE CMA 1&2 / PUISSANCE ET POTENTIEL 3 � 4 � 5

‰ DØlØguer avec efficacitØ
‰ DØvelopper un management intergØnØrationnel
‰ Renforcer son intuition

Manager certifié CYCLE CMA 1 & 2

‰ Mener un entretien d�Øvaluation & de DØveloppement
‰ Manager dans le changement

Vendeurs /

Acheteurs

ÉCOUTER POUR COMMUNIQUER

‰ Mener une relation commerciale en situation tendue
‰ RØussir ses nØgociations
‰ Moi, l�Argent & la ProspØritØ

Pôle Accueil PROFESSIONNALISER SON ACCUEIL, au téléphone et en face à face 

‰ Accueillir en situation difficile
‰ Affirmer sa personnalitØ

LES PARCOURS PERSONNALISÉS

LES ATELIERS

EXEMPLES DE PARCOURS PERSONNALISÉS
CYCLES/STAGES INTER fondamentaux + STAGES INTER/INTRA spécifiques

EXEMPLES D�ATELIERS THEMATIQUES 1 Journée

Les parcours personnalisØs permettent aux individus de se mettre au niveau de 
leurs co-Øquipiers, de combler des lacunes antØrieures consØcutives à un manque 
de formation, de s�acculturer aux rØfØrentiels de l�entreprise qu�ils viennent d�in-
tØgrer, de s�adapter rapidement à une nouvelle prise de poste ou de prendre plus 
de « densitØ » personnelle.

� Atelier expØrientiel avec entraînements intensifs sur cas rØels
� DØbriefing à chaud par les acteurs et les observateurs
� Apports mØthodologiques en situation
� ModØlisation sur les options les plus performantes
� Validation des nouveaux comportements acquis

Les parcours personnalisØs offrent aux entreprises une formation mØtier com-
plŁte et concrŁte centrØe sur les besoins opØrationnels de l�individu avec des 
stages courts aux effets cumulatifs. 

La possibilité de construire 
des itinéraires pédagogiques 
en INTER à partir de stages 
fondamentaux complétés 
par des stages spécifiques.

Les mises en situation sur   
thématiques opérationnelles 
ciblées et filmées permettent 
aux stagiaires d•accélérer leur 
processus d•apprentissage. 

Des parcours d�intégration rapides

Une journée d�apprentissage par l�action pour une intégration maximale

Des cursus « Formation Métiers » allant à l�essentiel 

‰ Bien réussir son entretien d•évaluation

‰ Dynamiser les équipes

‰ Communiquer en situation d•enjeu 
‰ Gérer un conflit 

‰ Optimiser ses compétences managériales
‰ Réaliser un entretien d•evaluation et développement

‰ Stress et créativité
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LES PARCOURS PERSONNALISES INTER/INTRA 

 
 
TITRES  PARCOURS* 
 
 
 

 
 
PUBLIC 

 
 
BASE INTRA 
3 jours + 2 jours 

 
 
STAGES SPECIFIQUES  
INTER/INTRA 
 

Parcours Dirigeants Dirigeants CMA 1 & 2 
 

> Communiquer avec impact (2 jours) 

> Faire preuve de courage managérial (2 jours)

> Manager la vulnérabilité au travail (2 jours) 
 
 

Passeport 
«Manager Confirmé » 

Managers CMA 1 & 2 
 

> Mener des entretiens d’évaluation et de 
développement (2 jours) 

> Être manager coach (2 jours) 

> Le manager créateur de motivation (2 jours) 
 
 

Réussir une conduite de 
projet 

Chefs de projet CMA 1 & 2 
 

> Conduire un projet (2 jours) 

> Gérer son temps et ses priorités (2 jours) 

> Conduire une réunion (2 jours) 

> Déléguer avec efficacité (2 jours) 
 
 

Être un jeune manager 
performant 

Jeunes 
managers 

CMA 1 & 2 
 

> Affirmer sa personnalité (2 jours) 

> Préférences comportementales et 
management (2 jours) 

> Manager son stress et celui de ses 
collaborateurs (2 jours) 

> Gérer son temps et ses priorités (2 jours) 
 
 

Développer son intelligence 
commerciale 

Commerciaux CMA 1 & 2 
 

> Préférences comportementales et gestion 
des clients (2 jours) 

> Réussir ses négociations commerciales (2 
jours) 

> Approfondir la communication interculturelle 
(2 jours) 

> Réussir une relation commerciale en 
situation tendue (2 jours) 
 
 

Développer son savoir-être 
managérial 

Cadres 
supérieurs, 
Managers, 
Dirigeants 

CMA 1 & 2 
 

> Se libérer des « convictions » limitantes (3 
jours) 

> De la maîtrise émotionnelle à l’intelligence 
relationnelle (3 jours) 

> Clarifier sa motivation essentielle (2 + 2 
jours) 

> Développer son intuition (5 jours) 
 
 

Développer l’intelligence 
collective de son équipe 

Collaborateurs TEAM 1 & 2 
 

> Affirmer sa personnalité (2 jours) 

> Accueillir en situation difficile (2 jours) 

> Développer sa créativité au quotidien (2 
jours) 

> Anticiper et gérer les conflits liés aux 
diversités (2 jours) 
 
 

Renforcer la cohésion 
d’équipe 

Collaborateurs TEAM 1 & 2 
 

> Ecouter pour communiquer (2 jours) 

> Préférences comportementales et cohésion 
(2 jours) 

> Prévenir et gérer le stress (2 jours) 

> Prévenir et gérer les conflits (2 jours) 
 

 
 
*Possibilité d’accompagnement individuel, à raison d’une séance de 2 heures entre chaque stage du parcours choisi et suivi 
possible après parcours 
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SELECTION FORMATIONS DIF 

 

 
Le DIF (Droit individuel à la Formation)  permet  au salarié de bénéficier d’actions de formation professionnelle, rémunérées ou 
indemnisées, réalisées dans ou en dehors du temps de travail. 

BénéficiaBénéficiaBénéficiaBénéficiairesiresiresires        
Tout salarié titulaire d’un contrat à durée indéterminée ayant une ancienneté d’au moins un an dans l’entreprise. 
Le salarié en contrat à durée déterminée peut bénéficier d’un DIF calculé au prorata temporis, à l’issue d’un délai de 4 mois. 
 
DuréeDuréeDuréeDurée    
20 heures par an cumulable sur 6 ans (soit 120 heures).  
 
Choix des FormationsChoix des FormationsChoix des FormationsChoix des Formations    
Le choix de l’action de formation est arrêté par accord écrit entre le salarié et l’employeur ; actions de promotion ; actions 
d’acquisition, d’entretien ou de perfectionnement des connaissances ; actions de qualification. 

 

Mise en oeuvreMise en oeuvreMise en oeuvreMise en oeuvre    
La mise en œuvre du DIF relève  de l’initiative du salarié qui doit  en faire la demande à son employeur par écrit. Celui-ci  dispose 
d’un délai d’un mois pour lui notifier sa réponse. 
    
Droits & oDroits & oDroits & oDroits & obligationsbligationsbligationsbligations    
Les frais de formation sont à la charge de l’employeur. 

> DIF hors temps de travail : allocation de formation, 50 % du salaire du salarié 
> DIF sur le temps de travail : maintien de la rémunération du salarié 

 
 
 
 
 
*Tous nos stages sont éligibles au DIF. Notre sélection  de stages spécifiques INTER/INTRA est tirée du catalogue formation  de 
GII. 
 
    STAGESSTAGESSTAGESSTAGES    
    

        OBJECTIFSOBJECTIFSOBJECTIFSOBJECTIFS    

Affirmer sa personnalitéAffirmer sa personnalitéAffirmer sa personnalitéAffirmer sa personnalité    
2 jours 
    

> Comprendre son propre fonctionnement 
> Consolider la confiance en soi 
> Aborder les situations de la vie personnelle et professionnelle avec plus 

d’assurance 
 

Clarifier sa Motivation EssentielleClarifier sa Motivation EssentielleClarifier sa Motivation EssentielleClarifier sa Motivation Essentielle    
2 jours + 2 jours 

> Découvrir, confirmer ou affiner ses vrais désirs, le « pourquoi je me sens 
vraiment fait » 

> Lever les inquiétudes, freins et préjugés qui peuvent limiter ses réalisations  
personnelles et professionnelles 

> Préciser et concrétiser sa motivation essentielle 
 

Communiquer avec impactCommuniquer avec impactCommuniquer avec impactCommuniquer avec impact    
2 jours 

> Maîtriser les 3 leviers d’une intervention orale réussie : la voix, le corps et 
l’imagination 

> Améliorer son impact à l’oral et trouver du plaisir à prendre la parole 
> Créer dans l’auditoire une dynamique empathique 

 
Développer sa créativité au Développer sa créativité au Développer sa créativité au Développer sa créativité au 
quotidienquotidienquotidienquotidien    
2 jours 

> S’entraîner à porter un regard neuf et original pour faciliter la résolution de 
problèmes 

> Acquérir les principaux outils et méthodes favorisant la créativité 
> Sortir de sa zone de confort et accéder à ses propres ressources créatives 

 
Être manager coachÊtre manager coachÊtre manager coachÊtre manager coach    
2 jours 

> Distinguer et associer deux postures : positionnement de manager et rôle de 
coach 

> Etre facilitateur des changements nécessaires 
> Savoir déléguer et faciliter la prise d’autonomie 

 
Moi, l’Argent et la ProspéritéMoi, l’Argent et la ProspéritéMoi, l’Argent et la ProspéritéMoi, l’Argent et la Prospérité    
2 jours 

> Comprendre la relation que j’entretiens avec l’argent 
> Prendre conscience de l’usage que je fais de l’argent 
> Construire, tester et ajuster ma dynamique de prospérité 

 
Oser la clown R’évolutionOser la clown R’évolutionOser la clown R’évolutionOser la clown R’évolution    
2 jours 

> Oser être soi en conscience 
> Apprendre à accepter et à aimer son image en toute circonstance 
> Expérimenter une communication « sans violence » 

 
Présence, Parole, EfficacitéPrésence, Parole, EfficacitéPrésence, Parole, EfficacitéPrésence, Parole, Efficacité    
2 jours 

> Prendre conscience de sa singularité et de ses atouts 
> Surmonter les appréhensions de la prise de parole et maîtriser son émotivité 
> Développer sa présence et son impact personnel 

 
Prévenir et gérer le stressPrévenir et gérer le stressPrévenir et gérer le stressPrévenir et gérer le stress    
2 jours 

> Comprendre ce qu’est le stress et le prévenir 
> Positiver son stress : en faire un propulseur d’action et de motivation 
> Renforcer la confiance en soi et sa sécurité intérieure 

 

LE DIF 

NOTRE SELECTION DIF* 
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  LES ACCOMPAGNEMENTS DE GII 
Partager une conception dynamique  et interactive des Ressources Humaines 
 
 

 
 
« Les changements collectifs 
durables partent de l’individu » 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PôlePôlePôlePôlessss    d’excellenced’excellenced’excellenced’excellence     
Outils de clarification & 
d’individuation  
Outils de discernement  
Outils de libération émotionnelle et 
d’intelligence relationnelle 
Outils de translation & de 
transformation  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*intégral : prenant simultanément 
en compte les dimensions 
individuelle, collective, intérieure et 
extérieure de l’entreprise et de 
l’individu 
 
 

**culture : ensemble des valeurs, 
pratiques et éléments constitutifs 
(mythes, rites, symboles et 
histoire) communs à tous les 
membres d’une entreprise ou d’une 
organisation 
 

 
***valeurs : ensemble des notions 
qui caractérisent le sens que veut 
donner une entreprise ou une 
organisation à son existence et à 
son fonctionnement 
 
****gouvernance : ensemble des 
processus, réglementations, lois et 
institutions influant la manière 
dont l’entreprise est dirigée, 
administrée et contrôlée 
 

 

Les Accompagnements de GIILes Accompagnements de GIILes Accompagnements de GIILes Accompagnements de GII    
Accompagner les personnesAccompagner les personnesAccompagner les personnesAccompagner les personnes    dans le développement de leurs savoirs faire et dans le développement de leurs savoirs faire et dans le développement de leurs savoirs faire et dans le développement de leurs savoirs faire et 
être et dans l’évolution de leurs potentiels, au sein de l’entreprise et de la être et dans l’évolution de leurs potentiels, au sein de l’entreprise et de la être et dans l’évolution de leurs potentiels, au sein de l’entreprise et de la être et dans l’évolution de leurs potentiels, au sein de l’entreprise et de la 
sociétésociétésociétésociété....    
    

L’Accompagnement individuelL’Accompagnement individuelL’Accompagnement individuelL’Accompagnement individuel    
    
Le Le Le Le CoachingCoachingCoachingCoaching    intégralintégralintégralintégral    
Translation horizontale : Accompagner la personne dans le développement de 
ses performances mesurables. 
 
Types d’accompagnement 

� Coaching de positionnement professionnel 
� Coaching de résolution de problème 
� Coaching de changement 
� Coaching des pratiques managériales 

    
Le Le Le Le MenMenMenMentorat intégraltorat intégraltorat intégraltorat intégral 
Transformation verticale : Accompagner la personne dans son évolution et ses 
réalisations. 
    
Types d’accompagnement 

� Mentorat d’évolution personnelle 
� Mentorat de management évolutif 

    
    

L’Accompagnement collectifL’Accompagnement collectifL’Accompagnement collectifL’Accompagnement collectif     
    
Développer l’intelligence collDévelopper l’intelligence collDévelopper l’intelligence collDévelopper l’intelligence collectiveectiveectiveective    
L’intelligence collective est une forme de conscience collective qui émerge L’intelligence collective est une forme de conscience collective qui émerge L’intelligence collective est une forme de conscience collective qui émerge L’intelligence collective est une forme de conscience collective qui émerge 
lorsque des individus se rencontrent aulorsque des individus se rencontrent aulorsque des individus se rencontrent aulorsque des individus se rencontrent au----delà de l’ego (lutte de pouvoir, lutte delà de l’ego (lutte de pouvoir, lutte delà de l’ego (lutte de pouvoir, lutte delà de l’ego (lutte de pouvoir, lutte 
des places, lutte pour l’excellence ou la performance individuelles …)des places, lutte pour l’excellence ou la performance individuelles …)des places, lutte pour l’excellence ou la performance individuelles …)des places, lutte pour l’excellence ou la performance individuelles …)    
 
Types d’accompagnements collectifs 

� Coaching de gouvernance**** alternative 
� Coaching du CODIR au leadership intégral* 
� Coaching de développement d’équipe autour d’une culture** et de 

valeurs*** partagées 
    

Les Accompagnements spécifiquesLes Accompagnements spécifiquesLes Accompagnements spécifiquesLes Accompagnements spécifiques  
    
AAAAccompagnements ccompagnements ccompagnements ccompagnements de courte duréede courte duréede courte duréede courte durée    

› Coaching flash : 3 séances d’1h30 pour débloquer une problématique 

› Coaching de prise de poste : 3 à 6 séances pour accompagner un 

manager dans ses premiers pas 

› Hot line coaching : 2 séances courtes et résolutoires dans la mise en 

œuvre des plans de progrès 
    
AAAAccompaccompaccompaccompagnements d’urgence gnements d’urgence gnements d’urgence gnements d’urgence     
AccompagnerAccompagnerAccompagnerAccompagner    à la demandeà la demandeà la demandeà la demande    les personnesles personnesles personnesles personnes,,,,    victimes ou témoins, pour leur victimes ou témoins, pour leur victimes ou témoins, pour leur victimes ou témoins, pour leur 
permettre de  comprendre et surmonter les symptômes de stress post permettre de  comprendre et surmonter les symptômes de stress post permettre de  comprendre et surmonter les symptômes de stress post permettre de  comprendre et surmonter les symptômes de stress post 
traumatiques suite à agrtraumatiques suite à agrtraumatiques suite à agrtraumatiques suite à agression, accident grave, suicide…ession, accident grave, suicide…ession, accident grave, suicide…ession, accident grave, suicide…        

� Entretiens téléphoniques 
� Debriefing collectif suivi d’entretiens individuels 
� Accompagnement individuel (thérapeutique) 
� Numéro vert (permanence d’écoute) 

    
AAAAccompagnements des diversitésccompagnements des diversitésccompagnements des diversitésccompagnements des diversités    

� Diversités culturelles suite à fusion/acquisition 
� Diversités  intergénérationnelles (gérer les 4 générations en entreprise) 
� Diversités liées aux « minorités visibles » 

� Diversités liées à l’âge (Intégrer des seniors) 
� Re motivation des + de 50 ans 
� Repositionnement professionnel lié à l’avancée en âge 
 

AAAAccompagnements ccompagnements ccompagnements ccompagnements hors pistehors pistehors pistehors piste    

› Le Horse coaching 

› L’Art coaching 

› La bio-danse 

› Le champ d’argile 
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     LE PROCESSUS D’ACCOMPAGNEMENT 

    Partager unePartager unePartager unePartager une    conception dynamique conception dynamique conception dynamique conception dynamique et interet interet interet interactive des Ressources Hactive des Ressources Hactive des Ressources Hactive des Ressources Humainesumainesumainesumaines    
    
 

 

 

 

 

 

 

« Les changements collectifs 
durables partent de l’individu » 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

  

 ObjectifsObjectifsObjectifsObjectifs    
    
Permettre à la personne 
 

� d’analyser les éléments en jeu 
dans sa situation professionnelle : 
acteurs, enjeux et stratagèmes, 
contraintes  et solutions 
personnelles et collectives, 
ressources et    stratégies 
possibles…    

 
 

 
 
 
 
 
Ce qui la mettra  en position 
 

� de prendre du recul et de maîtriser 
ses réactions émotionnelles 
 

� de repérer et décoder les 
phénomènes rationnels et 
relationnels à l’œuvre 
 

� de dénouer les facteurs, 
conscients ou non, générant ses 
difficultés relationnelles 

 

� d’identifier et d’utiliser ses 
ressources, notamment en 
apprenant à faire confiance à son 
ressenti 

 

� de s’approprier les outils facilitant 
son positionnement  et de trouver 
sa juste place dans  ou hors de 
l’entreprise 

 

    

Le CoachingLe CoachingLe CoachingLe Coaching    
    
Le coaching est un accompagnement personnalisé visant à augmenter 
l’autonomie de la personne face à des décisions à prendre, des choix 
professionnels à opérer, des compétences à optimiser, une évolution à réaliser, 
des difficultés à surmonter, ou encore des problématiques managériales à gérer. 
 
Il facilite le dépassement des conflits internes et révèle au coaché ses 
ressources pour les gérer. Le coach aide la personne coachée à traverser les 
moments inconfortables des situations de transition ou d’évolution, lui 
permettant de concilier ses objectifs de changement avec la réalité du contexte 
et des contingences qu’il choisit de conserver. 
 
Le coaching est un accompagnement particulièrement adapté aux exigences de 
l’entreprise d’aujourd’hui, facilitateur de réussite et d’efficacité collective. 
 
C’est une démarche résolument tournée vers l’action, créatrice de motivation et 
dont les bénéfices, rapidement visibles, renforcent l’intégration et l’optimisation 
des compétences recherchées.    

     
     
 Le ProcessusLe ProcessusLe ProcessusLe Processus    

    
Le coaching  se réalise dans un cadre tripartite: l'entreprise - le coach - et le 
coaché, la présence de l'institutionnel étant un des fondements du coaching en 
entreprise. 
 
Il s’agit d’un appui « ici et maintenant » centré sur la vie professionnelle (c’est au 
coaché de « faire les ponts » avec sa vie personnelle), qui permet à la personne 
accompagnée de se situer par rapport à son environnement, de prendre du recul, 
de construire ses propres réponses et de rester maître de ses décisions. 
Au cours de ce processus, le coach met à disposition du coaché son savoir-faire 
qui repose sur sa maturité, ainsi que sur : 

� ses connaissances du fonctionnement des entreprises où il intervient 
comme consultant 

� sa formation au coaching avec un organisme reconnu 
� un travail personnel approfondi de connaissance de soi 

    

    
Le DLe DLe DLe Déroulementéroulementéroulementéroulement    
 

� Entretien préliminaire 
� Clarification  de la demande 
� Contrat tripartite écrit précisant les objectifs et les moyens pour les 

atteindre : durée, périodicité, modalités de travail, évaluation, honoraires 
� Séances régulières qui débouchent sur des déclics, des prises de décision, 

des résolutions de problèmes ou la définition de plans d’action 
� Bilan entre le coach et le coaché avec éventuellement restitution à 

l’entreprise 
 

    
Les OLes OLes OLes Outilsutilsutilsutils    
 

� Outils de clarification et d’individuation  (cadre de référence, relation 
d’Objet/relation de Personne, Iceberg de la conscience, « l’ombre », 

position Témoin…) permettant de se libérer des identifications 
projectives, croyances, convictions limitantes, etc… 

� Outils de discernement de la réalité par l’intégration du ressenti, des 
émotions et des sentiments dans ses modes opératoires  

� Outils de libération émotionnelle : RIT, EFT, EMDR… 

� Utilisation de nouveaux modèles de développement individuels et 
collectifs : 

- Nouvelle Pyramide de MASLOW 
- Grille de DILTS 
- Modèle de développement humain de Ken WILBER 
- Spiral dynamics de Clare GRAVES 
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  LES CONSEILS RH & ORG DE GII 
ParParParPartager une conception dynamique et intertager une conception dynamique et intertager une conception dynamique et intertager une conception dynamique et interactive active active active des Ressources Humainesdes Ressources Humainesdes Ressources Humainesdes Ressources Humaines    

 
 
« Placer l’entreprise et ses hommes 
en dynamique de réussite. » 
 
 
 

 
    
Pôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellence    
Profil Prédom, 360°, bilan de 
compétences 
 

 
 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
Pôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellence     
Conduite du changement 
 

 

 
 

*intégrale : prenant simultanément 
en compte les dimensions 
individuelle, collective, intérieure et 
extérieure de l’entreprise et de 
l’individu 
 
 
**culture : ensemble des valeurs, 
pratiques et éléments constitutifs 
(mythes, rites, symboles et histoire) 
communs à tous les membres d’une 
entreprise ou d’une organisation 
 
 
***valeurs : ensemble des notions 
qui caractérisent le sens que veut 
donner une entreprise ou une 
organisation à son existence et à 
son fonctionnement 
 
 
****gouvernance : ensemble des 
processus règlementations, lois et 
institutions influant la manière dont 
l’entreprise est dirigée, administrée 
et contrôlée 

Les Conseils RH & ORG de GIILes Conseils RH & ORG de GIILes Conseils RH & ORG de GIILes Conseils RH & ORG de GII    
MMMMettre l’iettre l’iettre l’iettre l’individu au cœur de l’entreprisendividu au cœur de l’entreprisendividu au cœur de l’entreprisendividu au cœur de l’entreprise    
    

    
LeLeLeLe    Conseil RHConseil RHConseil RHConseil RH    
 

But et visionBut et visionBut et visionBut et vision    
Créer et développer une culture d’entreprise intégraleCréer et développer une culture d’entreprise intégraleCréer et développer une culture d’entreprise intégraleCréer et développer une culture d’entreprise intégrale****    
    
Clarifier avec l’entreprise les valeurs*** qui la caractérisent. Aligner ces valeurs Clarifier avec l’entreprise les valeurs*** qui la caractérisent. Aligner ces valeurs Clarifier avec l’entreprise les valeurs*** qui la caractérisent. Aligner ces valeurs Clarifier avec l’entreprise les valeurs*** qui la caractérisent. Aligner ces valeurs 
avec les objectifs, la culture et les pratiques de l’entrepriseavec les objectifs, la culture et les pratiques de l’entrepriseavec les objectifs, la culture et les pratiques de l’entrepriseavec les objectifs, la culture et les pratiques de l’entreprise    
 

Transformer et dTransformer et dTransformer et dTransformer et dynamisynamisynamisynamiserererer    les liens relationnels et managériaux au sein de les liens relationnels et managériaux au sein de les liens relationnels et managériaux au sein de les liens relationnels et managériaux au sein de 
l’entreprisel’entreprisel’entreprisel’entreprise    
 

PePePePermettre à chaque collaborateur drmettre à chaque collaborateur drmettre à chaque collaborateur drmettre à chaque collaborateur d’être en’être en’être en’être en    conscience à l’écoute de ses besoins conscience à l’écoute de ses besoins conscience à l’écoute de ses besoins conscience à l’écoute de ses besoins 
et de ceux de l’entrepriseet de ceux de l’entrepriseet de ceux de l’entrepriseet de ceux de l’entreprise    
    

ObjectifsObjectifsObjectifsObjectifs    
Mettre en place une cultureMettre en place une cultureMettre en place une cultureMettre en place une culture********    managériale intégrative, humaine et efficamanagériale intégrative, humaine et efficamanagériale intégrative, humaine et efficamanagériale intégrative, humaine et efficace.ce.ce.ce.    
Donner aux managers les outils pour comprendre et motiver leurs collaborateurs. 
    
Permettre à chacun de trouver sa juste place dans l’entreprisePermettre à chacun de trouver sa juste place dans l’entreprisePermettre à chacun de trouver sa juste place dans l’entreprisePermettre à chacun de trouver sa juste place dans l’entreprise    
    
Mettre les collaborateurs au cœur de la réussite de l’entreprise.Mettre les collaborateurs au cœur de la réussite de l’entreprise.Mettre les collaborateurs au cœur de la réussite de l’entreprise.Mettre les collaborateurs au cœur de la réussite de l’entreprise.    
Permettre aux collaborateurs de trouver leur juste place au sein de l’entreprise, les 
aider à être moteur et acteur du changement 

    
    

Le  Conseil ORGLe  Conseil ORGLe  Conseil ORGLe  Conseil ORG    
    

But et visionBut et visionBut et visionBut et vision    
Développer une pratique de la vision intégrale de l’entreprise Développer une pratique de la vision intégrale de l’entreprise Développer une pratique de la vision intégrale de l’entreprise Développer une pratique de la vision intégrale de l’entreprise     
Réunir les 4 dimensions (individuelle, collective, intérieure, extérieure) de la vision 
intégrale  dans sa pratique de dirigeant, leader, manager ou collaborateur, pour 
mettre en place une structure de gouvernance**** appropriée  
    

ObjectifsObjectifsObjectifsObjectifs    
Aligner la structure de l’entreprise avec ses valeurs et ses objectifsAligner la structure de l’entreprise avec ses valeurs et ses objectifsAligner la structure de l’entreprise avec ses valeurs et ses objectifsAligner la structure de l’entreprise avec ses valeurs et ses objectifs    
Beaucoup d’organisations sont porteuses de leurs propres difficultés. Le manque, ou 
le défaut, d’organisation est générateur de stress et de confusion. 
 
Intégrer le changement dans l’entrepriseIntégrer le changement dans l’entrepriseIntégrer le changement dans l’entrepriseIntégrer le changement dans l’entreprise    
Se donner la capacité de résoudre un problème avec des typologies de solutions 
nouvelles par une prise de conscience de l’entreprise comme lieu de croissance 
individuelle et collective. 
 
Relier la productivité, la croissanRelier la productivité, la croissanRelier la productivité, la croissanRelier la productivité, la croissance et le plaisir d’entreprendrece et le plaisir d’entreprendrece et le plaisir d’entreprendrece et le plaisir d’entreprendre    
Un collaborateur sans stress négatif est un collaborateur présent, participant, 
motivé, impliqué, créatif, générateur de bonne ambiance.  
 
Déceler et mettre en œuvre les solutions alternatives qui permettent à Déceler et mettre en œuvre les solutions alternatives qui permettent à Déceler et mettre en œuvre les solutions alternatives qui permettent à Déceler et mettre en œuvre les solutions alternatives qui permettent à 
l’entrel’entrel’entrel’entreprise d’avoir un impact positifprise d’avoir un impact positifprise d’avoir un impact positifprise d’avoir un impact positif    
Les solutions sont porteuses des valeurs de l’entreprise. Elles sont crédibles au sens 
où elles ne menacent pas son système. Elles peuvent concerner les produits ou le 
système de production, l’organisation ou le système de gouvernance et ses 
membres (management évolutif, intelligence collective). 
    
Promouvoir et développer une approche psycPromouvoir et développer une approche psycPromouvoir et développer une approche psycPromouvoir et développer une approche psychohohoho----physique de l’ergonomiephysique de l’ergonomiephysique de l’ergonomiephysique de l’ergonomie    
L’ergonomie physique (poste de travail, environnement, organisation du travail) et 
l’ergonomie psychologique (reconnaissance, soutien de la hiérarchie, tensions et 
conflits, diversité et adaptation, etc.) sont les composantes du bien-être 
professionnel. 

 
Nota : en application de sa déontologie, GII ne participe à la mise en œuvre des Nota : en application de sa déontologie, GII ne participe à la mise en œuvre des Nota : en application de sa déontologie, GII ne participe à la mise en œuvre des Nota : en application de sa déontologie, GII ne participe à la mise en œuvre des 
préconisations issues de ses audits qu’après une mise en concurrence avec préconisations issues de ses audits qu’après une mise en concurrence avec préconisations issues de ses audits qu’après une mise en concurrence avec préconisations issues de ses audits qu’après une mise en concurrence avec 
d’autres cabinets de conseil.d’autres cabinets de conseil.d’autres cabinets de conseil.d’autres cabinets de conseil.    
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Le Processus Le Processus Le Processus Le Processus d’interventiond’interventiond’interventiond’intervention    
    
    

› Définition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordre    
Cette première étape permet de valider avec le donneur d’ordre (Comité de 
direction, les RH, CHSCT…) le cadre et les étapes de l’intervention  
 

› Elaboration d’un quesElaboration d’un quesElaboration d’un quesElaboration d’un questionnaire d’audittionnaire d’audittionnaire d’audittionnaire d’audit    
GII élabore pour vous un questionnaire qui peut être soit générique, soit 
spécifique suivant la problématique et le type d’intervention souhaité 
 

› Identification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatif    
Il est essentiel que l’échantillon audité soit représentatif de l’entreprise, 
tant par le niveau hiérarchique, la fonction occupée, l’âge, le sexe ou tout 
autre critère  
 

› Conduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travail    
Suivant le type d’intervention, et en accord avec le donneur d’ordre, le 
questionnaire pourra être complété par des interviews de collaborateurs, 
de managers ou des groupes de discussions 
 

› Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide 
à la décisionà la décisionà la décisionà la décision    
Un rapport d’audit est remis au donneur d’ordre, ce document rassemble le 
cadre, les faits, les résultats de questionnaire et d’entretiens. Il fait l’objet 
d’une réunion avec le donneur d’ordre 
 

› Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils 
d’action d’action d’action d’action     
GII peut faire des préconisations visant à aller plus loin et à mettre 
l’entreprise en mouvement: actions de formation, d’accompagnement 
individuel, de conseil RH ou conseil ORG, communication 

    
    
    
    

Les Les Les Les TypeTypeTypeTypessss    d’interventiond’interventiond’interventiond’intervention    
    
    

› Conseiller sur la structuration de la gouvernance: préconisations et mises 
en œuvre 

› Aligner sur le triptyque vision/mission/valeurs 

› Fédérer une équipe autour d’une vision/d’un projet 

› Conduire et accompagner le changement 

› Communiquer et partager les valeurs de l’entreprise 

› Analyser et faire évoluer les pratiques managériales 

› Conseiller en ingénierie de formation 

› Etablir des référentiels métiers 

› Mettre en œuvre une politique de rémunération de la performance 
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LE PROCESSUS DLE PROCESSUS DLE PROCESSUS DLE PROCESSUS DE CONSEILE CONSEILE CONSEILE CONSEIL    
Partager une conception dynamiquPartager une conception dynamiquPartager une conception dynamiquPartager une conception dynamique et interactive des Ressources e et interactive des Ressources e et interactive des Ressources e et interactive des Ressources HumainesHumainesHumainesHumaines    
 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
Une culture du changementUne culture du changementUne culture du changementUne culture du changement    
 
Appréhender le monde de façon 
plus globale: Tout est inter -relié 
(moi – l’autre – les autres – le 
monde) 
 
Promouvoir une intelligence 
collective: se situer au-delà de 
positions et convictions 
personnelles (égotiques) 
 
Accepter les dichotomies 
existentielles et intégrer les 
diversités (points de vue, races, 
couleurs, âges…) 
 
Pratiquer une approche 
systémique : renforcer synergie 
et esprit de synthèse 
 
Adhérer à un processus 
d’évolution constant : 
S’identifier à l’état vécu présent 
(croyances, valeurs, 
comportements & attitudes)  
Intégrer, se Distancier, Inclure et 
Transcender (passer à un autre 
stade de croissance)  
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  LES AUDITS RH & ORG DE GII 
Partager unePartager unePartager unePartager une    conception dynamique et interconception dynamique et interconception dynamique et interconception dynamique et interactive active active active des Ressources Humainesdes Ressources Humainesdes Ressources Humainesdes Ressources Humaines    

 
 

 

 
« L’humain au cœur de la 
performance » » 

 
 
 
    
Pôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellencePôle d’excellence    
Audit des risques psycho – sociaux 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Les Audits RH & ORG de GIILes Audits RH & ORG de GIILes Audits RH & ORG de GIILes Audits RH & ORG de GII    
AnalAnalAnalAnalyser les blocages au développement d’yser les blocages au développement d’yser les blocages au développement d’yser les blocages au développement d’une approche globale de l’Homme et une approche globale de l’Homme et une approche globale de l’Homme et une approche globale de l’Homme et 
de l’Entreprise où les champs du «de l’Entreprise où les champs du «de l’Entreprise où les champs du «de l’Entreprise où les champs du « personnelpersonnelpersonnelpersonnel », du comportemental, du culturel », du comportemental, du culturel », du comportemental, du culturel », du comportemental, du culturel 

et du social convergent et du social convergent et du social convergent et du social convergent versversversvers    une vision intégrale de la réalité.une vision intégrale de la réalité.une vision intégrale de la réalité.une vision intégrale de la réalité.    

 
 
 

L’AuditL’AuditL’AuditL’Audit    RHRHRHRH    
 
But et visionBut et visionBut et visionBut et vision    
EEEEtablir, avtablir, avtablir, avtablir, avec l’entreprise, un diagnostic ec l’entreprise, un diagnostic ec l’entreprise, un diagnostic ec l’entreprise, un diagnostic pour comprendre pour comprendre pour comprendre pour comprendre son fonctionnement son fonctionnement son fonctionnement son fonctionnement 
dans les domaines de la culture, des liens relationnels et managériaux, et de la dans les domaines de la culture, des liens relationnels et managériaux, et de la dans les domaines de la culture, des liens relationnels et managériaux, et de la dans les domaines de la culture, des liens relationnels et managériaux, et de la 
place de chaque individu.place de chaque individu.place de chaque individu.place de chaque individu.    

    

ObjectifsObjectifsObjectifsObjectifs    
Etablir un diagnostic sur les pratiques RH de l’entreprise, le climat soEtablir un diagnostic sur les pratiques RH de l’entreprise, le climat soEtablir un diagnostic sur les pratiques RH de l’entreprise, le climat soEtablir un diagnostic sur les pratiques RH de l’entreprise, le climat social, le cial, le cial, le cial, le 
niveau de motivation et d’engagement des collaborateurs et des managers.niveau de motivation et d’engagement des collaborateurs et des managers.niveau de motivation et d’engagement des collaborateurs et des managers.niveau de motivation et d’engagement des collaborateurs et des managers.    
Chaque entreprise, de par son histoire, dispose d’une culture, de valeurs et de 
pratiques qui lui sont propres. L’objectif de l’audit RH est d’effectuer un diagnostic 
sur  ce qui est affiché par l’entreprise et également sur la réalité des mises en œuvre.    

 
Identifier le niveau de stressIdentifier le niveau de stressIdentifier le niveau de stressIdentifier le niveau de stress    professionnelprofessionnelprofessionnelprofessionnel    et les risques psychosociaux et les risques psychosociaux et les risques psychosociaux et les risques psychosociaux 
inhérents à l’entrepriseinhérents à l’entrepriseinhérents à l’entrepriseinhérents à l’entreprise    
GII vous aide à comprendre ce qui se passe réellement dans l’entreprise à clarifier les 
responsabilités, à mettre des mots sur le vécu de chacun pour pacifier la situation. 

 
Etablir un état des lieux des compétences et préférences professionnelles d’une Etablir un état des lieux des compétences et préférences professionnelles d’une Etablir un état des lieux des compétences et préférences professionnelles d’une Etablir un état des lieux des compétences et préférences professionnelles d’une 
organisationorganisationorganisationorganisation    
Une organisation peut être composée d’individus très professionnels et compétents 
et malgré cela ne pas arriver à fonctionner correctement. Les différents outils 
utilisés permettent de prendre conscience des préférences comportementales de 
chacun,, des différences et des moyens pour avancer 

    
    
L’AuditL’AuditL’AuditL’Audit    ORGORGORGORG    
 

But et vBut et vBut et vBut et visionisionisionision    
Etablir, avec l’entreprise, un diagnostic pour comprendre son fonctionnement dans 
les domaines de l’organisation, de la gouvernance et des conditions de travail, de la 
mise en oeuvre des synergies entre croissance de l’entreprise et développement de 
l’individu. 

 
ObjectifsObjectifsObjectifsObjectifs    
Etablir un diagnostic portant sur la structure, l’organisation Etablir un diagnostic portant sur la structure, l’organisation Etablir un diagnostic portant sur la structure, l’organisation Etablir un diagnostic portant sur la structure, l’organisation etetetet    la gouvernance la gouvernance la gouvernance la gouvernance 
de l’entreprise ou d’une partie de l’entreprise.de l’entreprise ou d’une partie de l’entreprise.de l’entreprise ou d’une partie de l’entreprise.de l’entreprise ou d’une partie de l’entreprise.    
Une entreprise est amenée, dans le contexte actuel, à avoir une organisation et une 
gouvernance qui permettent de prendre les meilleures décisions, les plus faisables, 
dans les meilleurs délais.   

 
ObserverObserverObserverObserver    les conditions de travail, mesurerles conditions de travail, mesurerles conditions de travail, mesurerles conditions de travail, mesurer    leurs impacts sur leurs impacts sur leurs impacts sur leurs impacts sur la productivitéla productivitéla productivitéla productivité    et et et et 
le bienle bienle bienle bien----être des personnesêtre des personnesêtre des personnesêtre des personnes    
    
AnalyserAnalyserAnalyserAnalyser    les pratiques managériales et les pratiques managériales et les pratiques managériales et les pratiques managériales et les facteurs les facteurs les facteurs les facteurs organisationnels organisationnels organisationnels organisationnels 
générateurs de stress professionnelgénérateurs de stress professionnelgénérateurs de stress professionnelgénérateurs de stress professionnel    
Discerner les dysfonctionnements liés aux pratiques managériales, en diagnostiquer 
les sources et les causes. 
 
Identifier le niveau de cohésion autour d’un projet ou d’une vision Identifier le niveau de cohésion autour d’un projet ou d’une vision Identifier le niveau de cohésion autour d’un projet ou d’une vision Identifier le niveau de cohésion autour d’un projet ou d’une vision     
Diagnostiquer le niveau d’adhésion, de motivation et d’implication des personnes à 
un projet ou une vision, estimer les risques et les phénomènes de résistance et de 
blocage. 
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Le Processus d’interventionLe Processus d’interventionLe Processus d’interventionLe Processus d’intervention    
    
    
› Définition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordreDéfinition du cadre de l’audit avec le donneur d’ordre    

Cette première étape permet de valider avec le donneur d’ordre (Comité de 
direction, les RH, CHSCT…) le cadre et les étapes de l’intervention  
 

› Elaboration d’un quesElaboration d’un quesElaboration d’un quesElaboration d’un questionnaire d’audittionnaire d’audittionnaire d’audittionnaire d’audit    
GII élabore pour vous un questionnaire qui peut être soit générique, soit 
spécifique suivant la problématique et le type d’intervention souhaité 
 

› Identification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatifIdentification d’un échantillon représentatif    
Il est essentiel que l’échantillon audité soit représentatif de l’entreprise, 
tant par le niveau hiérarchique, la fonction occupée, l’âge, le sexe ou tout 
autre critère  
 

› Conduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travailConduite des entretiens et des groupes de travail    
Suivant le type d’intervention, et en accord avec le donneur d’ordre, le 
questionnaire pourra être complété par des interviews de collaborateurs, 
de managers ou des groupes de discussions 
 

› Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide Etablissement d’un diagnostic et du rapport d’audit comme outil d’aide 
à la décisionà la décisionà la décisionà la décision    
Un rapport d’audit est remis au donneur d’ordre, ce document rassemble le 
cadre, les faits, les résultats de questionnaire et d’entretiens. Il fait l’objet 
d’une réunion avec le donneur d’ordre 
 

› Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils Etablissement de recommandations, préconisations comme outils 
d’action d’action d’action d’action     
GII peut faire des préconisations visant à aller plus loin et à mettre 
l’entreprise en mouvement: actions de formation, d’accompagnement 
individuel, de conseil RH ou conseil ORG, communication 

    
    
    
    

Les Les Les Les TypeTypeTypeTypessss    d’interventiond’interventiond’interventiond’intervention    
    
    
› Analyser l’organisation et la structure de gouvernance 

› Aligner  l’organisation sur le triptyque vision/mission/valeurs 

› Auditer l’ergonomie physique et psychologique 

› Identifier le niveau de cohésion globale ou autour d’un projet 

› Etudier la culture et les valeurs de l’entreprise 

› Diagnostiquer le climat social et le  niveau de motivation des 
collaborateurs et des managers 

› Analyser  la communication RH 

› Auditer les pratiques managériales 
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LE PROCESSUS D’AUDITLE PROCESSUS D’AUDITLE PROCESSUS D’AUDITLE PROCESSUS D’AUDIT    
Partager une conception dynamique et interactive des Ressources HumainesPartager une conception dynamique et interactive des Ressources HumainesPartager une conception dynamique et interactive des Ressources HumainesPartager une conception dynamique et interactive des Ressources Humaines    
 

    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
Développer une approcDévelopper une approcDévelopper une approcDévelopper une approche he he he 
managériale évolutive,managériale évolutive,managériale évolutive,managériale évolutive, 
adaptée aux besoins et à la 
maturité de ses collaborateurs 
et favorisant l’émergence d’une 
intelligence collective 
 
 
 
Développer une intellDévelopper une intellDévelopper une intellDévelopper une intelligence igence igence igence 
collective collective collective collective  
Tenir ensemble, dans sa 
pratique de dirigeant, leader , 
manager ou collaborateur, les 4 
dimensions (individuelle, 
collective, intérieure, extérieure) 
de la vision intégrale pour 
mettre en place une structure 
de gouvernance adaptée et 
appropriée  
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« L’entreprise devient une œuvre 

collective porteuse de sens 

où le collaborateur trouve 

à réaliser son propre projet

dans une vision partagée.

L’entreprise répond alors 

à une triple exigence : 

l’amélioration des compétences, 

l’atteinte de ses objectifs 

opérationnels, et la préservation 

de sa capacité de production. »

Chimie / Pharmacie 

Agro Nutrition - Institut Pasteur – Juva Santé – Laboratoires Fournier – Novartis – Pfi-

zer – Ranbaxy Sanofi – Solvay – Urgo – Virbac – Yves Rocher 

Finance 
Banque de France – Caisses d’Epargne et de Prévoyance – CIC – Crédit Lyonnais – Cré-

dit Mutuel – Groupe Vauban – HSBC – La Banque Postale –  Société Générale – Travalex

Grande Distribution

 Atac – Auchan – Castorama – Celio – Champion – Création Nelson – Décathlon – Elvir – 

Etam – Fnac – Galeries Lafayette – Gérard Darel - Kiabi – Norauto – Pimkie

Immobilier 
Ad Valorem – Amoval – AOS – Batir Centre – Cil Union – CNC Fidis – Groupe Valloire 

– HLM Nièvre – Immobilière 3 F – RIVP (Régie Immobilière de la Ville de Paris) – SAGI – 

Société Jacques Gabriel

Industrie 
Air Liquide – Asco Joucomatic – Bricard – Chanterelle – Cisco – Danone – Delphi – EADS 

– Faurecia – FCI – FIAT – Filtrauto – France télécom – Général Electric – Groupe Safran 

– Hewlett Packard – Motorola – NCR – Péchiney – Plastic Omnium – Renault – Reebok 

France – Rhône Poulenc – Sybase – Télé 2 – Texas Instruments – Thales – Unilog – Uni-

sabi – Volkswagen – Word on line – Zodiac

Institutionnel 
ANPE – ASSEDIC - Cité des Sciences et de l’Industrie – Ecole Spéciale Militaire de saint 

Cyr – EDHEC – ESSEC Université Paris II – Ineris – ISEP - Ministère des Affaires Sociales 

– Ministère de l’Intérieur - Pôle Emploi

Santé

Centre chirurgical Porte de Pantin – Centres Hospitaliers (Alberville, Beaumont, Créteil 

Inter Communal, Courbevoie, Dijon, Esquirol, Gonesse, Lagny sur Marne, Laon, Meaux, 

Meulan, Montereau, Paul Guiraud, Poissy, Poitiers, Roscoff, St Cloud) – CHU d’Angers 

– CNO 15/20 – Handas Calypso – Hôpitaux (Beaune, Soissons, Ste Camille, St Michel, 

Taverny, Hôtel Dieu, leman) – Maisons de Retraite (Cerny, Granges, St. Maur, Viarmes, 

Villersexel)

Et aussi… 

Canal Plus – Cartier France – CMC Video – Europalaces Gaumont Pathé – Jet Tours – 

Kobaltt – La Poste – Randstad
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DES CLIENTS QUI NOUS FONT CONFIANCE

L’entreprise répond alors 

à une triple exigence : 

l’amélioration des compétences, 

l’atteinte de ses objectifs 

Chimie / Pharmacie

Agro Nutrition - Institut Pasteur – Juva Santé – Laboratoires Fournier – Novartis – Pfi-

zer – Ranbaxy Sanofi – Solvay – Urgo – Virbac – Yves Rocher 

Finance

DES CLIENTS QUI NOUS FONT CONFIANCE

l’amélioration des compétences, 

opérationnels, et la préservation 

de sa capacité de production. »

Banque de France – Caisses d’Epargne et de Prévoyance – CIC – Crédit Lyonnais – Cré-

dit Mutuel – Groupe Vauban – HSBC – La Banque Postale –  Société Générale – Travalex

Grande Distribution

 Atac – Auchan – Castorama – Celio – Champion – Création Nelson – Décathlon – Elvir – 

Etam – Fnac – Galeries Lafayette – Gérard Darel - Kiabi – Norauto – Pimkie

Gii - 9 place Jacques Marette -75015 Paris. Tél. : +33 (0)1 45 30 18 73 - Fax : +33 (0)1 45 30 50 10 

Capital 126 532€ - RCS Paris : D 319 740 700 - N° SIRET : 31974070000020

www.gii.fr - info@gii.fr




