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Mettre en place une nouvelle organisation interne
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Erik Van Rompay (Dirigeant de transition) 
Mettre en place une nouvelle organisation interne
Pour ce premier article d'une série de quatre, Erik Van Rompay, spécialisé dans les reprises d'activité et les restructurations dans le domaine high-tech, détaille une de ses missions de relance. Son plan d'action, ses conseils. (10/05/2006)
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Pour cette mission à laquelle j'ai été confronté, le contexte était le suivant : un centre de gestion d'un groupe informatique connaissait de gros problèmes suite à une mauvaise estimation d'une prestation d'infogérance. Ce contrat au forfait avait été calculé pour occuper 17 personnes mais pas moins de 55 personnes étaient mobilisées. Et même avec trois fois plus de ressources, le client restait très insatisfait des services fournis. Pour conserver sa réputation sur le marché et satisfaire ce client stratégique, la direction du groupe a décidé de faire appel à un dirigeant spécialisé car la situation s'enlisait. Voici comment s'est articulée ma mission ainsi que les éléments tactiques qui ont permis sa mise en œuvre, sachant qu'elle a conduit à une refonte totale de l'organisation interne.

La réalisation d'un audit
L'audit que j'ai réalisé sur place m'a tout de suite permis d'identifier un problème généralisé de cloisonnement professionnel. Par exemple, chaque technicien "micro" avait sa propre méthode de travail et ne savait pas comment son collège fonctionnait. En cas d'intervention, il préférait donc ne pas toucher à un ordinateur qu'il n'avait pas géré au préalable. En conséquence, l'opérateur du help desk se contentant de la partie bureautique ne pouvait pas connaître le matériel ni les applications métier. Enfin, le responsable des serveurs ne savait pas ce qui tournait sur ces machines… Résultat, une inefficacité importante au sein de chaque équipe mais également entre les différentes équipes.
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Face à un problème de rentabilité d'équipes, un plan d'économie visant à simplement réduire les effectifs n'est pas suffisant."


A l'issue de cet audit et en identifiant les services critiques, j'ai imaginé la manière dont on pouvait satisfaire le client avec seulement un tiers des ressources utilisées jusqu'alors. Plusieurs alternatives étaient possibles mais le plan de marche idéale était de transformer les équipes existantes sur une période de douze mois. Ce plan de guerre (c'était le mot utilisé) contenait de nouvelles méthodes de travail et la mise en place des meilleures pratiques de l'informatique dans un temps record. Traduit en chiffres, il fallait gagner mois après mois 10 % en efficacité pour réussir ce défi.


Le plan d'action

Un travail sur les compétences
Il était impératif de développer l'employabilité des individus. Lors d'une réunion générale, j'ai annoncé que j'avais détecté un problème très important au sujet de leur expertise en rappelant que le marché du travail cherchait des experts compétents mais surtout polyvalents, ce qui n'était pas du tout le cas chez eux. Pour relever ce challenge, j'ai demandé à chacun de me donner son CV dans les 48 heures afin de pouvoir les rencontrer individuellement dans les dix jours suivants pour discuter de leurs éventuelles faiblesses et la manière d'y remédier au plus vite. L'objectif était de proposer des formations en interne mais également une moyenne de huit jours de formation à l'extérieur. Mon discours a été direct, dur et un peu perturbant mais la réaction des gens fut positive.

La mise en place d'une organisation "orientée client"
Le deuxième point essentiel à mon sens était de créer des centres de compétences liés à une activité spécifique, comme la résolution rapide d'incidents informatiques, la mise en place de nouveautés ou l'industrialisation de notre travail. Comme un incident utilisateur pouvait avoir plusieurs causes (l'ordinateur, le réseau, les serveurs…) un centre devait disposer de toutes les compétences concernées par ce type de problème. L'avantage de cette organisation était une réponse directe aux attentes du client et en même temps créer un décloisonnement entre le help desk, micro, serveur, réseau. 

La définition de nouveaux objectifs communs
Au lieu de suivre une centaine de points dans le plan qualité, j'ai décidé d'annuler le reporting tel qu'il était pratiqué jusqu'alors au profit d'un plan d'action mensuel portant sur trois points qui devait impérativement être réalisé. Ainsi, chacun travaillait sur les mêmes sujets et cela donnait le sentiment d'avancer plus vite. Cela était également plus motivant du fait d'une plus grande reconnaissance de la part de notre client (au moins sur ces trois points). 

La réduction d'effectifs
Il découlait inéluctablement de l'amélioration de l'employabilité des individus. J'ai donc engagé un processus de réduction de l'effectif sur une durée de 12 mois afin de laisser du temps pour mieux nous organiser. La présentation de ce point en réunion générale a été suivie d'un silence lourd mais les gens ont quitté la salle en se disant qu'ils avaient leur destin entre les mains. Un choix d'autant plus motivant que ceux qui resteraient verraient leur salaire augmenter du fait de l'accroissement de leurs compétences. 


Les résultats

La nouvelle organisation a été mise en place dans un délai de 10 mois. Au final, il n'a pas été possible de descendre en dessous de 20 personnes pour assurer le contrat d'infogérance. L'objectif au départ étant de 17 personnes, la prestation restait donc légèrement déficitaire mais l'hémorragie avait été arrêtée et le client était désormais satisfait de nos services. Cette réorganisation des services livrait donc un meilleur résultat avec guère plus d'un tiers des ressources initiales.


A partir du moment où un plan d'action est mis en place, il faut s'y tenir et ne pas faillir, même pendant les moments les plus houleux."


Le plan d'employabilité a parfaitement fonctionné dans le sens où tous ceux qui sont restés ont bénéficié d'une évolution de carrière et d'une augmentation de salaire significative. Au final, sur les 35 départs, il n'y a eu que 2 licenciements.

Je dois avouer qu'il y a quand même eu des moments difficiles avec des manifestations, des arrêts de travail, l'inspection du travail, les syndicats… Mais j'ai pu désamorcer ces crises rapidement avec des discussions et surtout mon engagement personnel à résoudre dans des délais courts tout conflit. Je m'étais fait un point d'honneur à tenir toutes mes promesses et c'est que j'ai fait. 


Les facteurs clés de succès
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Face à un problème de rentabilité d'équipes, un plan d'économie visant à simplement réduire les effectifs n'est pas suffisant. Il faut d'abord chercher à améliorer l'organisation pour la rendre plus efficace et, si nécessaire, travailler à renforcer la satisfaction client.
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Il faut jouer sur la motivation. Il s'avère donc nécessaire d'associer les personnes concernées au projet et que chacun puisse en retirer des avantages personnels. Leur suivi régulier est également un élément clé. En ce sens, il ne faut pas définir trop d'objectifs à la fois mais procéder par étape.
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La relance d'une activité par la refonte totale d'une organisation interne est difficile. Il faut donc un très fort engagement de toute la direction et trouver un responsable expérimenté prêt à s'investir à 200 % pour mener sa mission. Et à partir du moment où un plan d'action est mis en place, il faut s'y tenir et ne pas faillir, même pendant les moments les plus houleux.
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Enfin, une bonne maîtrise du temps est un facteur primordial. Il faut savoir quand bousculer les gens et quand leur donner du temps pour se former et s'adapter à la nouvelle organisation.

Parcours
Erik Van Rompay est dirigeant de transition spécialisé dans la reprise d'activité et les restructurations dans le milieu des hautes technologies. Titulaire d'un diplôme d'ingénieur, il a commencé sa vie professionnelle avec la réalisation de grands projets pour Ford, Volvo, DAF et EuroDisney avant de se consacrer complètement à l'aspect organisation dans un environnement très dynamique et l'exécution de programmes de revitalisation. A ce jour, il a effectué quatre missions en tant que DSI, Directeur des Opérations et Directeur Général.
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Effectuer un repositionnement sur le marché
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	Erik Van Rompay (Dirigeant de transition) 
Effectuer un repositionnement sur le marché
Pour ce deuxième article d'une série de quatre, Erik Van Rompay, dirigeant de transition spécialisé dans les reprises d'activité et les restructurations dans le domaine high-tech, détaille une de ses missions de relance. Son plan d'action, ses conseils. (31/05/2006)
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Suite à de gros problèmes financiers, j'ai été appelé pour relancer l'activité d'une société, historiquement éditrice de logiciels mais qui s'était lancée plus récemment dans la distribution de produits culturels auprès du grand public. Voici comment s'est articulée ma mission ainsi que les éléments tactiques qui ont permis sa mise en œuvre, sachant qu'elle a conduit à un repositionnement total de l'offre et du mode de distribution. 


Le diagnostic 

L'analyse de l'existant que j'ai menée a prouvé que l'activité "logiciel" était en fin de vie. Les produits étaient construits sur une technologie bien trop ancienne et inadaptée aux dernières versions du système d'exploitation de Microsoft. De son coté, l'activité de distribution était fortement déficitaire et n'offrait pas de perspectives à court terme. 


La réalisation d'une étude du marché 

Après le diagnostic, l'étape suivante a été d'étudier les opportunités du marché. Même en créant une toute nouvelle version du logiciel, le marché francophone, et même européen, était trop restreint pour générer un retour sur investissements dans un délai de 10 ans. L'activité "logiciel" était donc à abandonner. L'activité de distribution de produits culturels vers le grand public semblait plus intéressante mais il fallait investir beaucoup et la société n'avait pas les fonds nécessaires. Vue sa situation financière, trouver un investisseur s'avérait impossible. Il fallait donc rechercher un grand nombre de partenaires pour promouvoir et pour vendre nos propres produits. L'idée de transformer l'entreprise vers une organisation orientée business to business était née.


Le plan d'action 

Gérer le présent 
Verrouiller les clients existants sur nos produits était une priorité car c'était eux qui assuraient les revenus et il fallait tenir encore au moins 18 mois avant la mise en place complète de la nouvelle organisation. Cela a été fait grâce un plan de communication détaillé. Coté logiciel, une nouvelle version, basée sur une architecture plus moderne et évolutive, a été annoncée. Coté distribution, j'ai fait porté la communication sur quelques adaptations mineures mais très visibles. Cette double approche a créé une nouvelle dynamique et a sensiblement augmenté la notoriété de la société sur le marché.


Nous avons évolué vers un reporting complexe par partenaire et par réseau de partenaires" 



Migrer vers la nouvelle organisation 
Même en restant dans le même secteur d'activité, il fallait transformer le modèle grand public vers un modèle B to B. J'ai d'abord défini de nouvelles règles de gestion ainsi qu'une modification de notre système d'information pour que les futurs partenaires puissent se connecter en toute sécurité et gérer leurs propres informations en temps réel. Nous avons évolué d'un système traditionnel de comptabilité unique vers un reporting complexe par partenaire et par réseau de partenaires. Dans le même temps, nous avons décidé d'orienter notre système d'information vers une nouvelle architecture évolutive permettant de connecter des milliers de revendeurs simultanément et de traiter rapidement leurs commandes. 

Modifier la communication 
Un point important était de transformer notre communication interne en une communication à destination d'un réseau de partenaires. Concrètement, au lieu d'envoyer un mail à nos commerciaux pour les alerter d'une nouvelle offre, il fallait trouver des moyens rapides et efficaces pour informer un millier de personnes au sein de plusieurs réseaux de partenaires. J'ai opté pour la mise en place d'un site portail sur Internet diffusant de l'information en push pour promouvoir nos dernières offres et promotions. 

Assister le réseau 
Pour optimiser nos services et les ventes de nos produits, je me suis déplacé à de nombreuses reprises chez nos partenaires pour étudier comment nous pouvions faire mieux. En effet, c'est en améliorant leur relation client que nous pouvions augmenter nos propres ventes. Par ailleurs, notre outil interne de data-mining a été adapté et mis à leur disposition pour qu'ils puissent y réaliser leurs propres analyses. 


Les résultats 

La réalisation du projet a pris 16 mois et a demandé un investissement de 4 millions d'euros. La plate-forme informatique remplissait toutes les attentes et la nouvelle organisation a permis de doubler le chiffre d'affaires avec le même nombre de salariés. L'activité "logiciel", ou plutôt notre fichier clients, a été vendue 5 mois après être passé au modèle de distribution indirect, ce qui a marqué la fin de notre période de repositionnement sur le marché. 


Les facteurs clés de succès
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Dans le cadre d'un repositionnement, il faut bien cerner le marché que vous pouvez acquérir et qui vous permettra d'obtenir des bénéfices. Votre business plan doit reposer sur des volumes et des marges réalistes et prendre en compte l'arrivée possible d'un nouvel entrant sur le marché qui cassera les prix et donc vos marges. 

[image: image16.png]


Se repositionner sur le marché prend du temps (12 à 24 mois). Il faut donc continuer de bien gérer vos clients pour continuer de percevoir des revenus. 
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Ne pas négliger l'impact du passage à un mode de distribution basé sur des partenaires. Au niveau des ventes, la définition des objectifs aux commerciaux a fait place à une approche tout à fait différente avec les revendeurs dans laquelle il n'était plus question de relation hiérarchique mais d'intérêts financiers communs à vendre nos produits. La direction financière a également été restructurée. D'un simple suivi de nos ventes, elle est passée à la réalisation d'un ensemble de reportings de ventes par revendeurs.
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Enfin, suivre l'activité d'un réseau de revendeurs est bien plus complexe que de gérer la distribution en direct. Cela nécessite la mise en place de nouveaux outils de suivi comme par exemple de nouvelles alertes au niveau de la gestion des stocks, une vérification des encaissements en temps réel et un reporting par revendeur. 


Voir le précédent article :
Mettre en place une nouvelle organisation interne 


Parcours
Erik Van Rompay est dirigeant de transition spécialisé dans la reprise d'activité et les restructurations dans le milieu des hautes technologies. Titulaire d'un diplôme d'ingénieur, il a commencé sa vie professionnelle avec la réalisation de grands projets pour Ford, Volvo, DAF et EuroDisney avant de se consacrer complètement à l'aspect organisation dans un environnement très dynamique et l'exécution de programmes de revitalisation. A ce jour, il a effectué quatre missions en tant que DSI, Directeur des Opérations et Directeur Général.



	 

	


 HYPERLINK "http://management.journaldunet.com/imprimer/0605/0605137tribune-vanrompay.shtml" \t "_blank" 
[image: image20.png]El Imprimez cet article
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Mettre en place un développement à l’international
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	Erik Van Rompay (Dirigeant de transition) 
Mettre en place un développement à l’international
Pour ce troisième article d'une série de quatre, Erik Van Rompay, dirigeant de transition spécialisé dans les reprises d'activité et les restructurations dans le domaine high-tech, détaille une de ses missions de relance. Son plan d'action, ses conseils. (28/06/2006)
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Le contexte de ma mission était de relancer la croissance d'une société de formation pour cadres dirigeants qui, après 20 ans de croissance, connaissait une stabilisation de son chiffre d'affaires. Comme le marché français ne permettait plus de se développer, la décision était déjà prise de chercher un relais de croissance à l'international. Voici comment s'est articulée ma mission ainsi que les éléments tactiques qui ont permis sa mise en œuvre.


Le diagnostic

Ma mission a démarré par une analyse de l'existant particulièrement focalisée sur les points forts et faibles de la société, mais également sur les opportunités et les dangers du marché sur lequel elle opérait. Le point fort de la société était la qualité de ses cours, quand sa principale faiblesse résidait dans son infrastructure un peu vieillissante, mais surtout complètement tournée vers la France. L'arrivée des technologies Internet offrait des opportunités de s'ouvrir plus facilement au monde entier, mais il fallait bien maîtriser ces nouvelles technologies. Le plus grand danger de ce projet était d'offrir un produit "trop français" et non-adapté à l'international.


Le plan d'action 

Un travail en profondeur sur l'informatique 
Il fallait d'abord résoudre le problème bloquant de l'infrastructure. Mais comme la société n'était pas du tout présente physiquement à l'international, le problème s'est tout de suite concentré sur la partie informatique et le traitement de l'information. Internet ouvrait des possibilités pour créer plus facilement des cours à distance, avec diffusion à une vingtaine d'internautes. Il était également possible d'installer, quel que soit l'endroit dans le monde, une classe qui utilisait des ressources du campus en France, comme la bibliothèque ou la vidéothèque, voire de créer une intervention à distance avec un professeur basé en France. Mais je devais aller beaucoup plus loin, en remplaçant tous les logiciels de gestion. Un impératif quand il s'agit d'enregistrer un étudiant indonésien dont le nom ne suit pas notre logique de nom/prénom... J'ai pris cette problématique comme une opportunité pour créer une informatique évolutive, basée sur des technologies Internet, qui devait bien correspondre à notre future organisation mondiale.


Il faut rassurer vos employés contre le sentiment anxiogène de délocalisation." 



Travailler sur nos points forts 
Pour percer sur un nouveau marché, il est nécessaire de comprendre pourquoi nos clients nous ont choisis. Même si certaines réponses étaient évidentes, j'ai décidé d'aller encore plus loin et de chercher, grâce à des enquêtes supplémentaires, les leviers qui permettraient de transférer encore plus d'expertise et de connaissances vers un étudiant. Le renforcement continu de nos points forts devait être le fer de lance de notre expansion à l'international.

Un business plan par pays 
Suivant le pays et les conditions du marché sur place, mon mode opératoire était différent : ouverture d'un bureau par nos propres moyens, rachat d'une petite société locale ou partenariat. C'est cette flexibilité qui devait nous aider à percer rapidement à l'international.

Le recours à des projets pilotes
J'ai créé dans chaque pays des projets pilotes. En l'occurrence, louer un espace dans un hôtel, où était installé un mini-campus temporaire destiné à donner un vrai cours à un petit groupe d'étudiants. Ces projets pilotes ont permis de remonter un très grand nombre d'enseignements sur l'organisation, nos méthodes de travail, nos supports de cours et la manière dont étaient utilisés nos outils informatiques. Ces tests se sont poursuivis jusqu'à ce qu'ils atteignent un niveau de qualité conforme à notre standard.


Les résultats 

L'expansion internationale a été réalisée dans un délai de 18 mois et l'équipe en France est passée de 22 à 60 personnes. Si le catalogue de formations n'a pas changé, c'est surtout notre manière de travailler qui a radicalement évolué. C'est cette remise en question permanente autour de l'appréciation de nos services par nos clients qui a transformé notre manière d'opérer. Ce n'était plus la même société à la fin de ma mission.


Les facteurs clés de succès
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L'expansion internationale peut être une très bonne solution à un problème de croissance sur son marché domestique, mais il faut bien maîtriser son projet, car personne n'attend vos services ou vos produits. La seule manière de percer rapidement à l'étranger est de bien identifier ses points forts et mettre en place une dynamique pour les renforcer. 
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Il faut arriver à identifier dans chaque pays comment les gens voient les Français. Par exemple, à certains endroits, nous avons la réputation d'être indisponibles et d'avoir un accueil téléphonique insuffisant. Cette perception deviendra un handicap important au premier incident. Il faut donc mettre en place les actions nécessaires pour y remédier.

[image: image27.png]


Une manière pertinente de s'adapter à chaque pays est de réaliser sur place des projets pilotes grandeur nature et de centraliser l'ensemble des remarques pour contribuer à améliorer l'offre et l'organisation interne.
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Il ne faut pas sous-estimer l'impact sur l'opérationnel. A titre d'exemple, le décalage horaire avec les bureaux en Asie s'est avéré problématique et il a fallu opérer un changement de comportement, comme la lecture des mails urgents tôt le matin, pour pouvoir les traiter.
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Enfin, il ne faut pas négliger l'aspect communication sur ce type de projet, à la fois pour rassurer vos employés contre le sentiment anxiogène de délocalisation, mais également pour sécuriser vos clients sur le fait que la société n'a pas radicalement changé et qu'elle demeure attachée à eux. Côté salariés, la direction a beaucoup communiqué sur les investissements et les nombreux recrutements réalisés en France.



Voir le précédent article :
Effectuer un repositionnement sur le marché
Mettre en place une nouvelle organisation interne 


Parcours
Erik Van Rompay est dirigeant de transition spécialisé dans la reprise d'activité et les restructurations dans le milieu des hautes technologies. Titulaire d'un diplôme d'ingénieur, il a commencé sa vie professionnelle avec la réalisation de grands projets pour Ford, Volvo, DAF et Euro Disney, avant de se consacrer entièrement à l'aspect organisation dans un environnement très dynamique et à l'exécution de programmes de revitalisation. A ce jour, il a effectué 4 missions longues et difficiles en tant que DSI, Directeur des Opérations et Directeur Général.
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Relance d’activité après un conflit entre actionnaires


	.

	Erik Van Rompay (Dirigeant de transition) 
Relance d’activité après un conflit entre actionnaires 
Spécialisé dans la reprise d'activité et les restructurations dans le milieu des hautes technologies, Erik Van Rompay nous détaille, dans ce dernier article d'une série de quatre, une de ses missions de relance. Son plan d'action, ses conseils. (26/07/2006)
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Le contexte de cette mission était d'intervenir dans une jeune entreprise, résultat d'une fusion de raison entre deux sociétés, dans laquelle la vision des actionnaires étaient très divergente. Cette situation avait conduit à un clivage entre deux camps opposés, ce qui s'était traduit par un ralentissement de l'activité, très critique pour l'entreprise. Pour sortir de cette impasse, il a été décidé de donner temporairement la direction générale à une personne externe au conflit. Voici donc comment s'est articulée ma mission ainsi que les éléments tactiques qui ont permis sa mise en œuvre.


L'analyse de la crise

Le discours des deux camps d'actionnaires contenait les mêmes éléments mais ils s'inscrivaient dans une vision très différente. Le premier groupe d'actionnaires parlait de ses clients "grand compte" qu'il fallait fidéliser rapidement par l'innovation du service client. Le deuxième évoquait son marché PME-PMI qu'il fallait soigner en faisant évoluer les fonctionnalités proposées par la plate-forme Internet. Le premier voulait augmenter la rentabilité par l'augmentation des ventes, le deuxième par une réduction des coûts sous forme d'un plan de licenciements. Il est évident qu'un compromis était difficile à trouver.


Le plan d'action

Recréer rapidement une dynamique positive 
Pour débloquer la situation, il m'est apparu nécessaire de rapidement restaurer un climat motivant. Il fallait donc envoyer un signal positif, perceptible par tous, autour du fait que la société bougeait à nouveau.

Ce qui est bénéfique pour les salariés et l'entreprise l'est également pour les actionnaires."


J'ai donc commencé à analyser les attitudes de chaque salarié, leurs relations et leurs sentiments envers le fonctionnement de la société. Je suis arrivé à des conclusions particulièrement inquiétantes car il existait un tel sentiment de méfiance dans l'entreprise que personne ne souhaitait travailler en équipe. Il fallait donc utiliser ce sentiment comme moteur de relance. J'ai travaillé avec une première équipe sur un mini-projet marketing (donc très visible) qui devait mettre en difficulté l'autre partie. J'ai ensuite présenté personnellement ce que j'appelais un "premier brouillon" à la deuxième équipe qui a retravaillé le dossier. Après deux allers-retours en toute discrétion, le projet a été mis en place et à ce moment là, chacun a compris qu'il était possible de travailler ensemble et de faire avancer les choses dans le bon sens pour la société. 

Mener un plan de relance
Même en étant à l'écoute des actionnaires, il est essentiel pour un dirigeant de construire sa propre vision et stratégie pour l'entreprise. Dans mon cas, je devais absolument éviter de prendre partie dans ce conflit entre actionnaires et j'ai piloté la société comme s'ils n'existaient pas. Ma devise était que ce qui est bénéfique pour les salariés et l'entreprise l'est également pour les actionnaires.

J'ai ainsi pris l'initiative de relancer les ventes par des campagnes de promotion et par une nouvelle présentation de notre offre. J'ai débloqué deux projets stratégiques qui pouvaient rapidement créer de nouveaux produits et j'ai instauré un plan de réduction des frais de fonctionnement pour améliorer le compte d'exploitation. Mon objectif pour les six premiers mois était de générer assez de cash pour investir dans une refonte des produits afin de mieux se positionner sur le marché. Ceci devait se traduire dans une croissance de 70% et un plan d'économie de 35%.

Travailler en impliquant les équipes
En situation conflictuelle, la meilleure attitude est de poursuivre ses projets en impliquant les salariés. En les écoutant, j'ai repris certaines de leurs idées d'amélioration et j'ai traduit leurs propositions en projets et ce, en valorisant l'équipe concernée. C'est ainsi que la direction commerciale s'est enfin sentie écoutée, la direction technique comprise et la direction financière aidée. 

Dans un climat de méfiance, toute la difficulté est d'arriver à se procurer les informations critiques"


Mais cela ne suffisait pas. Je me suis donc engagé personnellement dans une prospection de nouveaux clients. Dès que mon contact était bien qualifié, je passais le dossier à un des commerciaux pour finaliser le dossier et ainsi aider chacun à atteindre ses objectifs du mois. Avec ce flux de contrats et donc d'argent, j'ai pu investir dans de meilleurs équipements, ce qui a contribué à motiver les techniciens. Ces leviers ont convaincu le groupe que les choses pouvaient avancer vite avec des éléments simples. De plus, un dynamisme interne était né, signe d'une relance stable .


Les résultats

Même si la relance a donné des résultats rapides, il a fallu attendre le 6ème mois pour arriver à une normalisation de la situation, avec un taux de croissance autour de 45%. Cette croissance s'est également traduite par une augmentation du nombre de salariés de 40 % pendant les 16 mois de ma mission. 

Mon plan de relance rapide a également permis de créer un petit trésor en liquidité pour investir massivement dans le développement d'une nouvelle génération de logiciels et ainsi assurer le futur de la société. Le conflit entre les actionnaires s'est résolu à la fin de ma mission avec le rachat des parts de la société par l'un d'eux. 


Les facteurs clés de succès
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Dans le cadre de divergences de vision entre actionnaires, il faut absolument que le dirigeant évite de rentrer dans le conflit en poursuivant sa propre stratégie d'entreprise. Et ne pas perdre de vue que ce qui est bénéfique pour les salariés et l'entreprise l'est également pour les actionnaires.
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Pour étouffer au plus vite les conflits d'actionnaires qui divisent les équipes et restaurer un climat motivant, il faut les rassembler autour de projets de petite envergure dans un premier temps, et majeurs ensuite. 
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Dans une situation conflictuelle entre actionnaires, où ces derniers tentent d'influencer les salariés, la seule garantie de réussite pour le dirigeant est d'adopter une vision et une stratégie claire pour l'entreprise. En même temps, il faut effectuer un travail "chirurgical" de proximité pour ne pas perdre le contrôle de la société : intervenir au bon endroit, au bon moment et avec précision pour calmer les esprits, gérer les bruits de couloir et arriver à doucement bousculer les habitudes pour relancer la société. 
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Enfin, dans un climat de méfiance, toute la difficulté est d'arriver à se procurer les informations critiques que les gens ont tendance à garder pour eux ou à diffuser partiellement. Dans ces conditions, il ne faut pas hésiter à rechercher soi-même les bonnes informations pour asseoir son plan de relance. Cela passe également par une redéfinition des comptes-rendus d'activité, des tableaux de gestion et des prévisions des ventes pour piloter normalement l'entreprise.



Voir les précédents articles :
Mettre en place un développement à l'international


 HYPERLINK "http://management.journaldunet.com/0605/0605137tribune-vanrompay.shtml" Effectuer un repositionnement sur le marché 


 HYPERLINK "http://management.journaldunet.com/0605/0605134tribune-vanrompay.shtml" Mettre en place une nouvelle organisation interne 


Parcours
Erik Van Rompay est dirigeant de transition spécialisé dans la reprise d'activité et les restructurations dans le milieu des hautes technologies. Titulaire d'un diplôme d'ingénieur, il a commencé sa vie professionnelle avec la réalisation de grands projets pour Ford, Volvo, DAF et Euro Disney, avant de se consacrer entièrement à l'aspect organisation dans un environnement très dynamique et à l'exécution de programmes de revitalisation. A ce jour, il a effectué 4 missions longues et difficiles en tant que DSI, Directeur des Opérations et Directeur Général.
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