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Résumeé Exécutif

Nos organisations, qu’elles soient pri-
vées (entreprises) ou publiques(gouver-
nements institutions) ou non gouver-
nementales (ONG), évoluent dans des
environnements en constante muta-
tion, ou la rapidité des transformations
metal’épreuvelesstructures,les modes
de fonctionnement et les dynamiques
humaines. Les priorités se succédent,
les décisions s’enchainent, et la clarté
collective devient difficile a préserver.

Dans ce contexte, la performance durable ne
repose plus uniguement sur la qualité des
processus, mais sur la capacité des équipes
a rester alignées, engagées et cohérentes
autour d'une vision partagée.

La conduite du changement est un mouv
ment collectif qui mobilise les énergies,
les émotions et les comportements. Lors-
qu’elle est accueillie dans la sérénité plu-
tot qu’'imposée, elle devient une source
d’engagement et de sens.

Beautiful Soul accompagne ce mouvement
en placant la dimension humaine au coeur de
la transformation. Notre conviction est simple::
le changement collectif s’ancre d’abord
dans la conscience individuelle.

Plutét que d'apporter des solutions toutes
faites, nous créons les conditions pour que
chaque organisation trouve en elle-méme
les leviers de sa propre évolution. Notre
réle est celui du coach-facilitateur : nous ai-
dons ses acteurs a se relier, a clarifier ce qui
compte et a co-créer des réponses adaptées
a leur réalité. Notre approcherepose sur trois
leviers dont I'action est complémentaire :

>

Amplifier ce qui donne vie

a l'organisation : valoriser les
forces existantes, les

succes et les ressources internes
pour nourrir la motivation et ren-
forcer le sens

collectif.

Mettre, a chaque niveau du dis-
positif, des leaders positifs au
centre de la transformation
identifier et accompagner les
personnes capables d'incarner
et de diffuser la culture du chan-
gement dans leur environne-
ment.

Promouvoir l'inclusion pour ac-
tiver I'ensemble du systéme :
mobiliser toutes les voix, créer des
espaces d'expression et garantir
gue chaque acteur contribue a la
dynamique commune.
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Ces leviers se traduisent concrétement, dans nos accompagnements, a travers trois
formes d’intervention complémentaires:

La facilitation et le coaching de groupe, qui créent des espaces collectifs d'alignement,
de réflexion et de co-construction, favorisant la cohésion et I'intelligence collective.

La formation-action, qui renforce les compétences et postures nécessaires a
la transformation : ancrée dans des apprentissages expérientiels, elle aide

les équipes a faire évoluer leurs pratiques, a renforcer la collaboration et a
aligner les comportements avec la culture et les objectifs de l'organisation.

Le coaching individuel, destiné aux dirigeants et managers pour soutenir leur
alignement personnel, leur confiance en eux et leur impact dans la conduite du

changement.

Ces approches combinées
permettent de transformer
durablement les dynamiques
humaines et organisation-
nelles: elles favorisent l'aligne-
ment avec les valeurs de l'or-
ganisation, la confiance dans
le management et les équipes
et la responsabilisation de
tous, tout en renforcant la
performance collective. C'est
cette articulation entre I'hu-
main et la stratégie qui donne
a Nos accompagnements leur
profondeur, et permet de gé-
nérer des résultats a la fois im-
meédiats et durables..

Les résultats en sont concrets
et mesurables. Nos pro-
grammes affichent un taux
moyen de satisfaction de
8,3/10, illustrant la qualité des
apprentissages et leur im-
pact dans le quotidien profes-
sionnel. Une étude d'impact
menée aupres de nos clients
confirme ces effets : 94 % des
participants ont observé des
changements positifs dans
leurs pratiques profession-
nelles, et 86 % les qualifient
de durables.Les organisations
gue nous accompagnons

constatent de vrais gains de productivité et de
performance globale. Ces progrés s'appuient
sur une meilleure clarté opérationnelle, une co-
hérence managériale renforcée et une gouver-
nance plus fluide et plus lisible, qui favorisent
I'efficacité collective et I'alignement autour des
priorités. La communication devient plus aisée,
les décisions plus rapides et le climat de travail
plus collaboratif. Au niveau individuel,

Cette approche, que nous avons déployée
auprés d’acteurs publics, privés et institu-
tionnels a travers plusieurs pays d’Afrique,



démontre qu’un changement centré sur I’humain renforce durablement les cultures et
les performances collectives.

Au cours des douze dernieres années, Beautiful Soul a accompagné plus d'une centained’or-
ganisations et six réformes majeures dans des secteurs clés tels que I'éducation, la gouver-
nance, la fonction publique et I'entrepreneuriat. Ces interventions ont permis de renforcer la
cohésion, la confiance et la performance au sein de structures engagées dans des transfor-
mations profondes. En faisant émerger et en intégrant la dimension humaine dans chaque
étape de la transformation, Beautiful Soul aide les organisations a faire émerger des environ-
nements de travail plus conscients, responsables et pérennes.

Parce que chaque transformation est unique, nous commencons toujours par écou-
ter toutes les parties prenantes avant de co-construire, avec nos clients, les conditions
d’'unchangement durable et porteur de sens.

Introduction

La conduite du changement est au coeur
de toute transformation durable. Elle se
construit a la fois sur une vision éclairée,

des processus maitrisés et sur la mobilisa- accompaaner les proiets de
tion authentique de celles et ceux qui la pag proj

font vivre. Beautiful Soul accompagne les tr ansfo_r matl?ns lndIVldu.elis et
organisations africaines et internationales collectifs alliant humanité et

vers une performance durable fondée sur efficacité a grande échelle.
I'’engagement et l'inclusivité, la clarté stra-
tégique et le leadership positif.







Partie |

Les Défis Humains et

Organisationnels Rencontrés
Dans Les Organisations

Derriéere chaque transformation réus-
sie, il y a deux forces a harmoniser: les
dynamiques humaines et la clarté stra-
tégique, soutenues par une structura-
tion rigoureuse des processus qui sé-
curise la capacité d’exécution. Lorsque
la confiance s’effrite, que les proces-
sus sont peu ou mal formalisés ou que
la croissance s’accélére plus vite que
la capacité d’absorption, les équipes
peuvent perdre leur élan collectif.

Chez Beautiful Soul, nous aidons les or-
ganisations/institutions a  réconcilier
I'numain et la stratégie, pour que la per-
formanceretrouvesonsensetquelechan-
gementdevienne une aventure partagée.

1. Le facteur humain : derriére
chaque changement réus-
si, une collaboration vivante,
vibrante et authentique

Toute transformation, aussi
rationnelle soit-elle, mMobilise
avant tout des dynamiques
humaines. Or, dans de nom-
breuses organisations ou ins-
titutions, la confiance, ce liant
discret mais essentiel s'érode
avec le temps. Les équipes
cooperent, mais peinent a vé-
ritablement collaborer. Les
échanges se formalisent, les in-
teractions se digitalisent et les
conversations spontanées et
authentiques se raréfient.
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Ces phénomenes ne relevent pas d'un mangue de volonté, mais d'un mécanisme
collectif de protection face a la pression, a l'incertitude ou a la peur de l'erreur.Au
sein méme des comités de direction, cette tension se manifeste souvent par des ac-
cords de facade : chacun donne le sentiment d'adhérer a la stratégie, mais sans réel
alignement sur le fond, ce qui conduit a des décisions fragiles ou mal ancrées Les
urgences opérationnelles prennent alors le pas sur la réflexion de fond, et les diver-
gences de perception, nhon exprimeées, ralentissent ou biaisent la prise de décision.

Lorsque la culture d'une orga-
nisation valorise davantage la
performance individuelle que
I'apprentissage collectif, la to-
lérance a l'erreur diminue. Les
équipes deviennent plus pru-
dentes, moins enclines a par-
tager leurs doutes ou a expé-
rimenter, et le changement de
posture se fait plus lentement.
Along terme, cette dynamique
freine la progression du collec-
tif et limite la capacité de l'or-
ganisation a apprendre de ses
propres expériences. Restaurer
la confiance, c'est recréer un
cadre ou I'on peut ajuster, ap-
prendre et évoluer ensemble,
sans craindre la critique, voire
la remise en question de sa
Iégitimité. C'est un levier stra-
tégique, non pas pour « répa-
rer » quelque chose chose de
brisé, mais pour réactiver les
énergies positives etredonner
du sens a l'action partagée.

2. L'alignement stratégique :
gérer la tension entre ambi-
tion, complexité et capacité
d'exécution

Dans certaines organisations, la croissance rapide met a rude épreuve les structures
internes : les équipes s'élargissent, les priorités se multiplient et la coordination de-
vient plus difficile. Dans d'autres, ce n'est pas la croissance, mais la multiplication
des défis, réformes, projets, urgences opérationnelles qui sature les capacités d'exé-
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cution. Dans les deux cas, la cohérence organisationnelle peine a suivre : les ob-
jectifs se superposent, les décisions se fragmentent et les dirigeants se retrouvent
sollicités de toutes parts. Cette tension crée des zones grises, entre vision straté-
gique et exécution opérationnelle, entre ambition collective et réalités de terrain .
Les secteurs soumis a une forte réglementation, comme les activités bancaires et fi-
nancieres oul'agroalimentaire, enfontsouvent|'expérience.C'estainsique nous avons
notamment accompagné une banque confrontée a une croissance rapide de ses acti-

vités, ou I'enjeu était d’harmoniser
les pratiques de management et
de décision. De méme, nous avons
été sollicités par une entreprise
agroalimentaire en pleine expan-
sion qui a dU repenser ses modes
de coordination pour mainte-
nir la cohérence de sa culture
interne, mise a mal par la mon-
tée en puissance de son activité.
Dans ces contextes, la croissance
appelle une vision et une struc-
turation plus claires et plus co-
hérentes des modes de fonc-
tionnement : clarifier les roéles,
outiller les équipes, renforcer les
processus RH non pas pour ajou-
ter de la rigidité, mais pour sta-
biliser la trajectoire et préserver,
voire redynamiser, I'élan collectif.
C'est souvent a ce stade que nous
sommessollicités:quanduneorga-
nisation fonctionne mais cherche
plus de fluidité et de cohérence
— un nouveau souffle —, ou lors-
gu’une structure, publique ou
internationale, se trouve confron-
tée a une perte d'efficacité ou de
coordination. Dans les deux cas,

le besoin est le méme : retrouver
du sens collectif et réinsuffler de
la clarté dans I'action. Parce qu’au
fond, la conduite du changement
Nn'est pas seulement une réponse
a un dysfonctionnement : c'est

une démarche de maturation collective, ou performance et humanité s'alignent
pour construire I'avenir durablement.
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Partie I

L'art d’‘accompagner le

changement avec et par

I'humain

Notre méthodologie est avant tout une
posture : chez Beautiful Soul, nous in-
tervenons comme des coachs/facili-
tateurs du changement, non comme
des prescripteurs. Nous aidons les or-
ganisations a construire leurs propres
leviers d’évolution, en responsabilisant
chaque acteur du processus.

1. Nos principes d'intervention

* Nous croyons que toute transforma-
tion véritable prend racine dans la
conscience individuelle avant de s’in-
carner collectivement. Notre philoso-
phie est que le changement collectif est
la somme des changements individuels.

* Le leader de nos clients incarne le cap
a suivre . Nous croyons qu'un systeme
ne peut évoluer que si son ou ses lea-
ders adoptent les comportements requis
pour faire évoluer la culture managériale
en place.

* Les transformations organisation-
nelles ne s'imposent pas, elles naissent

et évoluent en fonction des
apports de chacun. Une ap-
proche agile de mise en
oceuvre, centrée sur les be-
soins des participants, est
donc a privilégier. Nous nous
assurons de co-construire le
programme des activités avec
toutes les parties prenantes,
qguelle que soit leur position
au sein de lorganisation.
o

Lors des sessions, nous
sommes au milieu, mais a
égale distance, des diffé-
rentes parties prenantes
présentes, tout en restant
strictement dans le cadre des
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objectifs définis par le manage-
ment. En effet, pour que chacun
des participants se sente engagé
par le résultat des échanges, il est
impératif que chacun sente que
sa voix est réellement entendue
et prise en compte.

. Une approche pédagogique
profondément novatrice : nous
assurons la validation scienti-
figue des outils théoriques uti-
lisés. Notre pédagogie est 100
% active : elle combine des jeux
de rble, des mises en situation
réelles (jusqu’a 60 % du temps
d'intervention) et du travail de
groupe. Plutét que de prescrire
des solutions, nous faisons vivre
I'expérience du changement, en
engageant le corps, le coeur et
'esprit des participants. Cette
approche permet a chacun d'en
ressentir les effets, d'en expéri-
menter les bénéfices et de pou-
voir les reproduire durablement
dans ses pratiques. Nos appren-
tissages sont concus pour étre
appliqués des le « lundi matin ».

® Ure o

2. Des leviers a la mise en ceuvre : une
approche intégrée du changement

Chez Beautiful Soul, les trois leviers de la
transformation — amplifier ce qui donne
vie, mettre au centre les leaders positifs,
et promouvoir l'inclusion - ne sont pas
uniguement des intentions, mais des
fils conducteurs opérationnels. lls se dé-
ploient a travers trois formes d'interven-
tions complémentaires : la facilitation,
pour mobiliser l'intelligence collective
; la formation-action, pour transformer
les comportements dans la pratique ; et
le coaching individuel, pour ancrer les
évolutions en profondeur. C'est cette ar-
ticulation entre I'hnumain et la stratégie
qui fait toute la singularité et la perfor-
mance durable des accompagnements
Beautiful Soul.

2.1. Nos modes d’intervention et outils

L'offre de Beautiful Soul s'articule autour
de piliers complémentaires, congus pour
offrir des interventions modulaires, inté-
grées et a fort impact. Au fil des années,
NOuUS avons accompagné des organisa-
tions publiques, privées et institution-
nelles a travers plusieurs pays d'Afrique,
du secteur bancaire a la santé en passant
par l'agroalimentaire, I'éducation et les
organisations internationales. Nos inter-
ventions, qu'il s'agisse de programmes
de coaching individuel, de facilitation/
coaching de groupe ou de formation,
visent toutes un méme objectif : activer
les leviers humains du changement pour
créer des transformations durables et
mesurables. Chaque outil, méthode ou
posture mobilisé est choisi en fonction
du contexte et du besoin spécifique du
client.

A. La facilitation /le coaching de groupe
(interventions collectives)

Ce pilier consiste a créer des espaces
de travail collectifs qui permettent aux
équipes de clarifier leurs priorités, d'ali-



gner leurs pratiques et de ren-
forcer leur cohésion autour
d'objectifs partagés. Ces ses-
sions favorisent l'intelligence
collective, la responsabilisation
et la co-construction de solu-
tions adaptées aux réalités du
terrain.

Contextes d’application et
usages

La facilitation est 'outil privilé-
gié lorsque l'organisation fait
face a une croissance rapide
OuU a des crises nécessitant un
alignement stratégique et une
restauration de la cohésion.

1. Restaurer la confiance et la
cohésion d'équipe

Dans un contexte de crois-

sance d'effectifs, des jour-
nées de team building sont or-
ganisées pour renforcer l'esprit
d'équipe en fluidifiant les rela-
tions de travail et en améliorant
la performance collective.

Lorsque des tensions ou

des clivages subsistent a la
suite d'événements difficiles
(crises, licenciements), lorsque
la confiance est remise en ques-
tion, des interventions ciblées
sont menées pour libérer les
émotions et renforcer les liens.
L'objectif est de faire le deulil
des événements passés pour
récupérer de I'énergie pour le
présent et I'avenir.

Exemple : dans une fintech, la
confiance entre les membres
du comité de direction avait
été profondément ébran-
Iée lorsqu’un dirigeant avait
a lI'insu des autres créé une
entreprise concurrente. L'in-

tervention de Beautiful Soul a permis a
I'’équipe de tirer les enseignements de cet
épisode, de faire le deuil de cette personne
et de clarifier sur des bases nouvelles les
régles de fonctionnement. Quatre ans plus
tard, le comité de direction, passé par des
succeés comme par des échecs, est res-
té solidaire et aligné, démontrant la ré-
silience batie grace a ce travail collectif.

2. Alignement stratégique et gouvernance

L'intervention vise a accompagner

la réflexion sur la gouvernance, ain-
si que la mise en place et le bon fonction-
nement de ses instances, notamment le
conseil d'administration et le comité de di-
rection (CODIR), afin de renforcer la cohé-
rence entre vision, stratégie et exécution.

) Le coaching de groupe aide le comi-
té de direction a renforcer son effica-
cité en travaillant sur les fondations d'une
équipe fonctionnelle : clarté, confiance, res-
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ponsabilisation et cohésion. Les sessions permettent d'identifier les zones de friction,
d’améliorer la qualité du dialogue et de créer un cadre commun ou les décisions se
prennent plus vite et avec plus d'adhésion.

Ce travail s'étend naturellement a I'ensemble de I'organisation : il permet de ren-

forcer l'efficacité des équipes, de fluidifier la communication, d'ancrer la coopé-
ration et de développer la responsabilité et la satisfaction partagées autour des ré-
sultats. Ainsi, I'alignement ne se limite pas a la direction : il irrigue toute la structure,
créant une dynamique et une performance collectives, durables et partagées.

) Enfin, pour pérenniser ces transformations, les équipes sont accompagnées dans

la définition d'objectifs SMART (Spécifiques, Mesurables, Atteignables, Réalistes,

Temporairement définis) et la structuration des processus clés, afin de maintenir la
cohérence entre vision, pratique et résultats.

3. Amélioration du dialogue et
des relations interpersonnelles

La facilitation est utilisée pour
clarifier les attentes des mana-
gers vis-a-vis de leurs équipes,
réduisant ainsi les dysfonction-
nements et le stress liés a la
mMauvaise compréhension de la
communication managériale

Des jeux de réle ou des mises
en situation quasi réelle sont
employés pour faire apparaitre
les tensions courantes entre
les équipes délocalisées et per-
mettre a chaque participant de
se mettre a la place de l'autre.

Nousaccompagnonsleséquipes
dans la structuration et I'anima-
tion de leurs réunions de pilo-
tage, afin d'en faire des espaces
d'écoute, de collaboration, de dé-
cisionetd'apprentissagecollectif.

Challenge « relations positives
» (21 jours) : ce programme sou-
tient les équipes et les managers
dans la durée, aprées la phase ini-
tiale. Il leur permet de prendre
du recul sur leurs interactions
guotidiennes et d'expérimenter
de nouvelles manieres d'étre en
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relation. A travers des activités simples
et progressives, il favorise la construction
de relations plus authentiques, bienveil-
lantes et productives, en mobilisant des
leviers tels que l'écoute, la gratitude, la
compassion, la confiance et la réparation.



Exemple : dans un bureau
pays d'une agence des Na-
tions unies, une culture mana-
gériale trés technique et des
agendas surchargés avaient
généré tensions relation-
nelles, malentendus et baisse
de moral. A travers un dispo-
sitif combinant coaching de
groupe et facilitation de re-
traites d'équipe, Beautiful
Soul a progressivement aidé
les managers a clarifier leurs
attentes, a améliorer leurs
échanges et a reconstruire la
confiance. En deux ans, la dy-
namique interne de l'organi-
sation s'est transformée : les
équipes se sont senties davan-
tage reconnues, I'ambiance
de travail s’'est apaisée et les
dirigeants ont pu faire évoluer
leur posture managériale avec
a la clé promotions pour tous,
meilleure cohésion et perfor-
mance opérationnelle accrue.

Méthodologies et outils

L’enquéte appréciative
(Appreciative Inquiry — Al) :

c'est une approche de chan-
gement qui mise sur les forces
et les réussites plutdét que de
se fonder sur les problémes.
Utilisée notamment pour les
dirigeants d'une banque pa-
nafricaine et dans le secteur de
I'éducation, elle se déploie en
plusieurs étapes:

.Découverte : identifier les
forces et atouts de chacun, sou-
vent via des interviews profes-
sionnelles.

.Réver/devenir : construire une
vision partagée de I'avenir sou-
haité, illustrée par une ceuvre

visuelle (dessin, construction ou pein-
ture).

.Décision : émettre des « propositions
provocantes » et valider des solutions
concretes.

Déploiement : établir une feuille de
route détaillant les responsabilités et res-
sources collectives pour la mise en ceuvre

P Lsp (LEGO® Serious Play®) :

ce processus ludique et structuré permet
de rendre tangibles des idées abstraites
via la construction de modéles 3D, avec
des petites pieces Lego® qui,assemblées,
permettent de constituer un élément
modulaire. Il a été utilisé, par exemple,
pour illustrer la vision d'un partenariat
souhaité dans le secteur de I'éducation. Il
a montré toute son efficacité pour clari-
fier la vision, la mission ou les valeurs des
organisations.
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Outils de diagnostic et de
feedback

L'auto-évaluation d'équipe s'ap-
puie sur une engquéte qualitative
portant sur les comportements
observés au sein de l'organi-
sation cliente . Elle ouvre un
dialogue collectif autour de la
confiance, du conflit construc-
tif, de I'engagement, de la res-
ponsabilité mutuelle et de I'at-
tention commune aux résultats.
Ce diagnostic devient le point
de départ d'un apprentissage
partagé sur les dynamiques
relationnelles et la maniére
dont chague membre contri-
bue a la performance collective.

Les sessions de feedback
constructif

créent un espace de confiance
ou les collaborateurs s'entrainent
a donner et recevoir un retour
sincere, équilibré et orienté pro-
grés. Elles aident chacun a clari-
fier ses forces, identifier un levier
prioritaire de développement
et accueillir le regard de l'autre
comme un moteur d'apprentis-
sage continu. En ritualisant ce
temps (par trimestre/semestre),
I'organisation normalise le feed-
back comme pratique culturelle,
valorise les efforts du quotidien
et renforce la co-responsabilité
dans la performance collective.

Le module Affirmation de
soi et communication as-
sertive

integre les principes de la com-
munication non violente pour
apprendre a chacun a exprimer
au sein du collectif ses besoins et
ses limites avec clarté et respect.
Ce travail nourrit une posture
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responsable: oser dire les choses impor-
tantes sans blesser, écouter et accepter la
parole de l'autre sans surréagir, et trans-
former chaque échange en opportunité
de croissance mutuelle.

B. La formation-action

Ce pilier consiste a accompagner |'évo-
lution des compétences et postures soft
skills en créant des espaces d'apprentis-
sage expérientiels ou chacun peut réflé-
chir a sa posture, s'approprier des outils
concrets et développer les comporte-
ments attendus au sein de I'organisation.

Il s'adresse a tous les niveaux de l'orga-
nisation, contributeurs individuels, su-
perviseurs de premier niveau, managers
et directeurs, afin d'améliorer leur effi-
cacité opérationnelle et d'adapter leur
comportement aux réalités collectives
du contexte organisationnel dans lequel
ils évoluent . L'équipe Beautiful Soul in-
tervient en tant que formateur-coach,
créant les conditions pour que les ajuste-
ments de pratique émergent spontané-
ment des acteurs eux-mémes.




Contextes d’application et usages

Cet accompagnement est particulie-
rement indiqué lorsque l'organisation
souhaite faire évoluer durablement les
pratigues de leadership et ancrer une
culture manageériale cohérente, notam-
ment dans des phases de transition
(croissance, changement de leadership,
arrivée de nouveaux managers).

Evolution des pratiques managé-
riales et montée en compétence des
nouveaux managers

La formation est mobilisée lorsque des
responsables d'équipe techniguement
performants accédent a des responsabi-
lités managériales sans avoir a ce stade
développé les compétences de gestion
d'équipe. Elle leur permet de clarifier leur
réle, d'adopter des réflexes de leadership,
de gagner en aisance dans leur posture
de managers.

Exemple : dans une entreprise sénéga-
laise de distribution etlogistique en forte
croissance, 19 managers récemment
promus peinaient a opérer leur transi-
tion d'un réle technique vers un role de
leader, ce qui se traduisait au quotidien
par une capacité de délégation limitée,
des feedbacks insuffisants et un mana-
gement peu cohérent. Un dispositif de
formation combinant ateliers collectifs
et coaching individuel a permis aux ma-
nagers d'adopter progressivement les
postures clés du management transfor-
mationnel. Au terme de ce parcours, ils
ont renforcé leur capacité a déléguer, a
formuler un feedback mobilisateur et a
améliorer la collaboration terrain/fonc-
tions support, contribuant a une perfor-
mance collective plus durable et a I'an-
crage d'une culture managériale alliant
exigence et bienveillance.

Alignement et convergence mana-
gériale

Cette formation-action est uti-
lisée pour mettre en cohérence
'ensemble de l'équipe mana-
gériale autour de référentiels
communs (valeurs comporte-
mentales clés, priorités straté-
giques, défi collectif a relever,
attentes exprimeées par les col-
laborateurs en matiére de pos-
ture). Elle permet d’harmoniser
les repéres, de réduire les écarts
de pratiques et de permettre
a tous, anciens comme nou-
veaux managers, de se recon-
naitre dans un socle de valeurs
et de fonctionnement partagé.

Exemple : dans le cadre du
programme RELIT (au sein de
la réforme du MOHEBS), nous
avons accompagné plus d'une
centaine d’agents nationaux
et régionaux du ministére de
I'Education pour harmoniser
leurs pratiques de préparation
et d'animation de réunions.
En effet, malgré un fort en-
gagement initial, des diver-
gences régionales affectaient
la qualité des échanges et la
mise en ceuvre des décisions.
Cette formation a permis de
réduire significativement ces
écarts : plus de 80% des parti-
cipants ont adopté un référen-
tiel commun de conduite de
réunion, intégrant la clarifica-
tion de I'identification des par-
ties prenantes, des standards
de préparation et des regles
d’animation partagées.

Développement des soft

skills pour renforcer colla-
boration & performance
La formation-action sert égale-
ment a développer les compé-
tences comportementales né-
cessaires a une dynamique de
coopération saine et durable.
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Elle permet de partir du vécu
concret des participants pour
explorer des thématiques, par-
tager des expériences et mu-
tualiser, de facon trés pragma-
tique, les meilleures pratiques
adaptées au contexte de l'orga-
nisation, ainsi que d'identifier
ensemble les axes d'améliora-
tion possibles.

Exemple : dans une entreprise
agroalimentaire, la forma-
tion-action s’est révélée par-
ticulierement efficace pour
corriger des erreurs opéra-
tionnelles persistantes, des
tensions de coordination, des
erreurs d’'exécution et de com-
munication implicite ayant
un impact direct sur le chiffre
d’affaires. Elle a permis aux col-
laborateurs de co-construire
des pratiqgues communes et
de clarifier le réle de chacun
, ce qui a renforcé la fluidité
des interactions et contribué a
I'amélioration de la qualité de
service au quotidien.

Modules spécialisés

La formation est essentielle
pour structurer la croissance
en créant une compréhension
et des pratiques managériales
communes.

) Formation aux fondamen-

taux managériaux (DCM) :
elle couvre des thémes récur-
rents tels que le management
situationnel (adapter son style
de gestion au niveau de ma-
turité du collaborateur), la dé-
légation efficace (incluant les
six degrés de délégation et les
objectifs SMART), la gestion du
temps et des priorités (utilisant
la matrice d’'Eisenhower), et la
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gestion des conflits.

) Evolution de la posture de leader

0 Les programmes integrent le mo-
dule Leader as Coach. Ce module aide
les dirigeants a passer du role de « chef
expert » — centré sur le contréle — a celui
de « manager coach », tourné vers l'au-
tonomie et I'épanouissement de ses col-
laborateurs. Ce changement de posture
est crucial pour renforcer leur capacité a
mobiliser leurs équipes.

o) Les participants apprennent a uti-
liser I'écoute active, le questionnement
ouvert et le modele GROW (outil de coa-
ching pour permettre a un individu ou
a une équipe de définir ses objectifs et
de trouver ses solutions) pour structurer
leurs conversations de coaching.

> Programmes de spécialité (Conduite
du changement et opérationnel)
Ces programmes soutiennent la mise en
ceuvre des transformations a travers des
formations ciblées, concues pour renfor-
cer les compétences a la fois techniques
et comportementales nécessaires pour



créer et soutenir I'efficacité collective.

o Une formation en conduite du
changement est proposée aux dirigeants
pour aborder les types de changement,
les facteurs de résistance, les postures
adaptées et les stratégies de communi-
cation associées.

o Cestion des parties prenantes
Les participants a cette formation ap-
prennent a cartographier, prioriser et mo-
biliser les acteurs clés du changement, en
développant des stratégies d'influence et
de collaboration fondées sur I'écoute et la
co-construction.

0 Gestion efficace des réunions : ce
module aide les managers et chefs de
projet a transformer les réunions en vé-
ritables espaces d'échanges orientés so-
lutions, de décision, de suivi et de coor-
dination. Les participants y apprennent a
clarifier les objectifs, les réles des partici-
pants et les regles d'animation pour ga-
gner en fluidité et en impact.

o Des programmes sont adaptés a
certaines fonctions spécifiques , comme
la formation Gestion de soi pour la pro-
duction et la formation des commerciaux
pour la vente.

o L'intervention inclut l'outillage des
Team Leaders (contremaitres et chefs
d'équipe) pour gu'ils se positionnent en
responsabilité, soient plus proactifs et
prennent des initiatives.

o Pour pérenniser le changement,
des programmes de formation en Péda-
gogie- andragogie et de Certification au
coaching sont proposés pour équiper les
formateurs et managers internes.

Exemple : Beautiful Soul a récemment
déployé le programme « Leader as
Coach » aupreés de cadres en ressources
humaines et développement organisa-
tionnel d’'une organisation internatio-

nale. Ce dispositif visait a an-
crer une posture de leadership
fondée sur la confiance, la res-
ponsabilisation et I'écoute. A
travers un parcours combi-
nant séances individuelles et
ateliers collectifs, les partici-
pants ont renforcé leurs com-
pétences relationnelles et leur
capacité a accompagner leurs
équipes avec clarté, bienveil-
lance et impact. Les effets ob-
servés ont été tangibles : un
dialogue plus ouvert entre
collaborateurs, une meilleure
cohésion d'équipe et une plus
grande autonomie dans la
prise de décision. Au-dela du
développement individuel,
c'est une culture managériale
plus humaine, apprenante et
responsabilisante qui s’est ins-
tallée, contribuant a une per-
formance durable et partagée.

C. Le programme de coaching
individuel

Le coaching individuel est un ac-
compagnement personnalisé qui
permet a chaque personne de
développer son plein potentiel et
d’atteindre ses objectifs profes-
sionnels dans un environnement
bienveillant et stimulant. Le coach
agit comme un miroir, utilisant
le questionnement structuré et
I'écoute active. L'approche repose
sur la conviction que la solution
est « interne » au coaché.

Contextes d’application et
outils de diagnostic

Le coaching individuel vise
spécifiguement l'auto-trans-
formation et est sollicité
dans les contextes ou les diri-
geants ou managers ont be-
soin d’aligner leurs valeurs,
leur posture et leur impact.
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p 2 Développement du leadership et
prise de recul

o Ce programme permet au coa-
ché d'adopter des comportements
plus favorables au contexte profes-
sionnel, menant a une meilleure per-
formance et a un mieux-étre (par
exemple, moins de stress).

o) Des dirigeants ont eu recours au
coaching pour développer plus de
clarté et d'objectivité dans leurs prises
de décision et pour mieux maitriser
leurs « saboteurs ». Cet outil leur per-
met également de renforcer leur ca-
pacité a mobiliser, motiver et autono-
miser leurs équipes, en adoptant des
postures manageériales qui favorisent
la responsabilisation, la confiance et
I'initiative sur le terrain.

o) Cet outil est utilisé pour aider la
direction générale de l'organisation a
prendre du recul et a clarifier les ac-
tions a mettre en ceuvre en période
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de crise majeure.

Renforcement des pra-
tigues managériales

o L'objectifde ce coaching
est de renforcer [l'efficacité
managériale et l'alignement
sur les valeurs de l'organisa-
tion, tout en encourageant la
responsabilisation et la dé-
légation. Par exemple, des
coachés ont cherché a mieux
piloter une activité spécifique
(achats) ou a professionnali-
ser davantage leur fonction
(responsable RH).

9 Outils de diagnostic

0 Le Test de personnalité
DISC est utilisé pour que le
coaché améliore sa connais-
sance de soi (forces, motiva-
tions, facteurs de stress) et
apprenne a communiquer et



persuader plus efficacement.

o L'Enquéte 360° (Sondage de rétroaction 360°) est essentielle pour évaluer
la performance et I'impact d'une personne en recueillant des feedbacks de son
entourage professionnel, afin d'augmenter la conscience de soi (fondement du
leadership).

De plus, un mentorat RH peut étre combiné au coaching individuel pour
I'échange d'expériences et 'amélioration des pratiques RH dans le cadre d'un
accompagnement spécifique.

Si le coaching individuel agit sur I'ancrage des comportements (comme la ges-
tion des « saboteurs »), la formation vise I'acquisition de compétences (notam-
ment pour évoluer vers un réle de Manager-Coach), et la facilitation de groupe
utilise des outils comme I'Enquéte Appréciative (Al) et LSP pour l'alignement
stratégique et |la restauration de la cohésion autour des forces existantes.
Exemple : dans une bangue engagée dans une profonde transformation ma-
nagériale, un programme de coaching individuel a permis a une cohorte de
managers d'aligner leur posture de leadership sur les valeurs et les attentes de
I'organisation. Etabli sur la base de diagnostics 360°, 'accompagnement a ciblé
des leviers concrets tels que la communication, la prise de recul, la décision et
la délégation.

Les évaluations croisées ont réveélé des évolutions significatives : davantage de
responsabilisation, une autonomie renforcée des équipes et une communi-
cation plus claire. Les nouvelles pratiques installées se sont traduites par une
ameélioration percue et mesurable de la qualité du leadership au quotidien.
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Partie Il

Les preuves d'impactetles
résultats mesurables du

" changement

oA .
- —

P 1. Satisfaction client et recommanda-

&

/ tion
oy Les scores de satisfaction et de recom-

3 y mandation témoignent de la qualité de

Nos accompagnements, avec une nota-
tion moyenne globale sur toutes nos in-
terventions de 8,3/10. Nos programmes
suscitent un haut niveau d'adhésion, les
participants évaluant régulierement la
satisfaction et la probabilité de recom-
mandation a plus de 8/10, tous secteurs
confondus.

2. Impacts collectifs et organisationnels

0 Engagement et motivation : les interventions menées par Beautiful Soul favo

risent une remobilisation des collaborateurs autour du sens de leur mission et de
la vision collective de leur organisation. Les participants expriment une motivation
renouvelée, nourrie par une meilleure reconnaissance de leurs contributions et une
perception accrue de leur impact au quotidien. Les dirigeants rapportent également
une hausse de I'engagement et de la proactivité des équipes, qui se traduit par da-
vantage d'initiatives, une implication renforcée dans les projets et une baisse notable
du désengagement passif. Ces évolutions contribuent a instaurer un climat de travail
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plus dynamique et porteur, ou la fierté d'appartenance et la recherche de perfor-
mMance coexistent harmonieusement.

0 Meilleures cohésion et confiance : les accompagnements favorisent un réali-
gnement humain et stratégique ; les équipes collaborent mieux, la communication
devient plus fluide et les tensions inter-services diminuent sensiblement. Plusieurs
organisations rapportent une hausse de la coopération et de la confiance interne,
perceptible dés les premieres semaines qui suivent I'intervention de Beautiful Soul.

o) Clarté opérationnelle : nos interventions les organisations en profondeur : créa-
tion d’organigrammes fonctionnels, clarification des réles et responsabilités, formali-
sation d'objectifs SMART. Les réunions de pilotage repensées contribuent a réduire le
temps consacré aux réunions classiques, tout en ameéliorant la qualité des décisions
et le suivi des actions prioritaires. Les équipes rapportent également une meilleure
visibilité sur les priorités collectives et un gain d'efficacité mesurable dans I'exécution

o) Gouvernance renforcée : le travail avec les CODIR permet de renforcer la co-
hérence managériale et d'ancrer une dynamique de gouvernance plus participative.
Les dirigeants développent une meilleure prise de recul, une communication plus
claire et efficace avec les niveaux intermédiaires et une capacité accrue a piloter la
transformation de maniére partagée.

0 Résultats financiers ou impacts : les résultats observés a travers nos accom-
pagnements parlent d'eux-mémes. Dans le secteur privé, plusieurs entreprises ont
retrouveé leur rentabilité, atteint le point d'équilibre ou ouvert de nouveaux marchés
apres des crises majeures. Dans le secteur public, un ministére a accéléré par 2 la
réalisation de son plan d'actions en un an, tandis qu'une organisation régionale a

dansle méme temps atteint les meilleurs
résultats opérationnels de sa zone. Les
gains d'efficacité sont visibles : décisions
plus rapides, réunions plus productives
et meilleure coordination managériale.
En s'appuyant sur son expérience vécue,
sur des cas concrets et sur des résultats
mesurables , Beautiful Soul démontre
gu'une transformation centrée sur les
personnes peut accélérer la performance
durable et renforcer la compétitivité des
organisations.

3. Impacts individuels et développement du lea-
dership

0 Prise de conscience et alignement personnel
Les participants soulignent une évolution profonde

de leur posture, grace a une meilleure compréhen-
sion d'’eux-mémes et de leurs leviers d'efficacité.
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0 Evolution des pratiques managériales

Les comportements évoluent de facon tangible : management de proximité plus
équilibré entre bienveillance et exigence, gestion du temps et des priorités optimi-
sée, et délégation plus fluide. Les dirigeants adoptent des outils concrets qu'ils ont
pu expérimenter avec Beautiful Soul, comme la communication non violente ou le
feedback de progrés, qui désamorcent les tensions en situation sensible, améliorent
la qualité des échanges et construisent autonomie et motivation.

Résultat : un leadership plus humain, plus lucide et plus efficace, qui se diffuse natu-
rellement dans les équipes.

Témoignages de participants

Jai appris a vraiment écouter activement, consciemment
et a adapter mon niveau d’écoute selon la situation.

fié la frontiere entre mon réle de responsable et celui de

Je me sens plus confiant en tant que manager ; jai clari-
“ coach.

équipe, et a créer un espace d'écoute et de développe-

‘ ‘ Je suis plus attentif & ne pas projeter mes objectifs sur mon
ment.

consciente et javance désormais avec plus d’intention et

‘ ‘ J'ai pris conscience de mes points d’‘amélioration in-
de lucidité.

Témoignages des dirigeant

Parvenir a définir quatre objectifs clés a mettre en ceuvre Adama COULIBALY
dans les douze prochains mois, tout en renforcant nos liens ‘ N ,
Ex Directeur Régional, Afrique

eten apprencmt a mieux trava{ller er/7sen7ble, c’est un rgsul— de louest ot du contre OXFAM
tat que je ne pensais pas possible d'atteindre en deux jours  international

[..] Nous repartons avec du concret.

croyable de créer du changement et d’améliorer la respon-
sabilisation de chaque collaborateur pour qu’il devienne

plus performant.

Fondatrice & Directrice générale

Notre collaboration avec Beautiful Soul est une fagon in- Elisabeth ROSSIELLO
“ d'AZA FINANCE
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dans le fonctionnement de I'‘équipe. Je note une prise de
risque plus importante. Mes collaborateurs ont appris d pra- Représentante UNFPA Mozambique

tiquer des feedbacks et la communication a été améliorée.

i ‘ Cet accompagnement a changé énormément de choses Andréa WOINAR

pouvoir améliorer la dynamique, I'efficacité et 'engage-

ment de I'équipe. Nous étions arrivés & un point ot nous Ancienne Representante du PNUD
Sénégal

i ‘ Beautiful Soul nous a aidés a identifier nos difficultés pour Bintou DJIBO

avions besoin de nous arréter et de faire notre introspec-
tion. Le fait d’‘avoir accompagné les équipes ensuite par le

coaching permet de faire la différence.

Conclusion et Prochaines Etapes

La conduite du changement ne se décréte pas : elle se vit, se partage et s'incarne. Chez
Beautiful Soul, nous croyons que la performance durable nait la ou chacun trouve a la
fois le sens, la structure et le terrain fertile pour évoluer collectivement . Chaque accom-
pagnement, qu'il s'agisse d'une retraite stratégique, d'une formation managériale ou
d'un coaching individuel, poursuit le méme objectif : donner les moyens aux équipes
de conduire leur propre transformation.

Notre expérience, acquise dans différents environnements a travers I'Afrique, démontre
gu'une transformation centrée sur I'humain ne se contente pas de stabiliser les orga-
nisations : elle renforce la culture, libere les énergies, aligne les comportements sur la
vision et multiplie la performance et I'impact. C'est ainsi que le changement cesse d'étre
une contrainte pour devenir une compétence collective.

Si votre organisation s'appréte a franchir une étape clé — réorganisation, fusion, crois-
sance, décroissance ou renouvellement stratégique—, parlons-en. Les équipes expertes
de Beautiful Soul peuvent vous aider a poser un diagnostic humain du changement, a
identifier vos leviers internes de croissance et a concevoir un parcours d'accompagne-
ment sur mesure, adapté a votre culture et a vos priorités.

Contactez Beautiful Soul

pour amorcer un changement conscient, aligné et durable, un changement avec et par
les personnes.
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