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      Avant-propos

      
         Que doit-on produire lorsque l’on fait de la conduite du changement ? Cet ouvrage répond à cette question en proposant une
            soixantaine d’outils répartis en 9 dossiers. Ces outils servent tout autant à la compréhension de la conduite du changement
            qu’à son instrumentalisation constituant ainsi la trame d’une formation pour une personne devant prendre une fonction en conduite
            du changement.
         

         
            Qu’entend-on par conduite du changement ?

            Initiée à l’occasion de grands projets informatiques, dans les années 1990, la conduite du changement est devenue une pratique
               gestionnaire destinée à favoriser l’adhésion des beneficiaires aux projets. De plus en plus utilisée pour tout type de projet,
               la conduite du changement s’avère être un investissement rentable. En effet, si elle représente 5 à 7 % du montant des projets,
               elle augmente leur probabilité de réussite d’environ 50 % en termes de respect des délais.
            

            En mobilisant les diagnostics socio-organisationnels, la communication, la formation et l’accompagnement des managers, la
               conduite du changement vise quatre objectifs : l’information, la compréhension, l’adhésion et la participation des bénéficiaires.
               C’est un outil de gestion, que chaque entreprise doit façonner à sa main, en fonction de son environnement et de ses enjeux.
            

         

         
            L’internalisation de la conduite du changement

            Le déploiement de plus en plus fréquent, parfois même systématique, d’actions de conduite du changement a conduit certaines
               grandes entreprises à se doter de structures pérennes plus ou moins conséquentes pour accompagner les différents projets.
               La conduite du changement devient alors un métier et/ou un ensemble de compétences à constituer et développer dans les entreprises.
               Cet ouvrage s’inscrit dans cette logique de professionnalisation de masse en rendant accessible des outils de spécialistes.
            

         

         
            10 ans de recherche en conduite du changement

            Cet ouvrage s’inscrit dans un projet de production de connaissances sur la conduite du changement initié en 2003 par la publication
               des ouvrages suivants.
            

            
               	
                  Pratiques de la conduite du changement (Autissier et Moutot) : publié en 2003, cet ouvrage dresse un panorama des pratiques en entreprises et en cabinets de conseil
                     en conduite du changement. Très opérationnel, il ne traite pas du « pourquoi », mais du « comment » conduire le changement.
                  

               

               	
                  Méthode de conduite du changement (Autissier et Moutot) : la première édition, publiée en 2007, propose une méthode et une liste d’outils de conduite du changement
                     dans le cadre d’un projet.
                  

               

               	
                  Méthode de conduite du changement (Autissier et Moutot) : la deuxième édition, parue en 2010, enrichit et complète la première mais, et surtout, propose une
                     partie supplémentaire sur le phénomène d’internalisation de la conduite du changement dans les entreprises.
                  

               

               	
                  Conduite du changement : concepts clés (Autissier, Vandangeon-Derumez, Vas) : publié en 2010, cet ouvrage balaie 50 ans de littérature du changement et détaille
                     les apports de 25 grands auteurs.
                  

               

               	
                  Les stratégies de changement (Autissier et Moutot) : publié en 2012, cet ouvrage avance 6 stratégies de gestion du changement dans les organisations.
                  

               

               	
                  Méthode de conduite de changement (Autissier et Moutot) : la troisième édition de ce livre de réference (publié en 2013) développe, en plus du contenu existant,
                     un chapitre sur les ateliers participatifs.
                  

               

            

            La boîte à outils de la conduite du changement reprend des outils mentionnés dans ces ouvrages avec des mises à jour et ajouts, et développe une partie supplémentaire dédiée
               au management du changement au quotidien en dehors des grands projets.
            

         

         
            Structure de l’ouvrage

            Neuf dossiers structurent les outils et les méthodes permettant de prendre en compte les principaux axes de la conduite du changement :
            

            
               	
                  Stratégie de changement. Quelles sont les grandes stratégies de conduite du changement existantes et comment choisir celle qui est la plus judicieuse
                     à un projet de changement ?
                  

               

               	
                  Diagnostic du changement. Quels sont les éléments clés à définir pour construire la feuille de route conduite du changement ?
                  

               

               	
                  Les impacts du changement. Quels sont les principaux impacts d’un changement tant d’un point de vue organisationnel qu’humain ?
                  

               

               	
                  Psychologie du changement et focus groupes. Comment les personnes vivent-elles les situations de changement et comment les focus groupes constituent-ils un moyen d’échange
                     constructif dans ces moments ?
                  

               

               	
                  La communication du changement. Quels sont les grands principes et outils de communication d’un changement ?
                  

               

               	
                  La formation du changement. Qui doit être formé et à quoi dans un projet de changement ?

               

               	
                  L’accompagnement du changement. Quelles sont toutes les actions à prévoir auprès des bénéficiaires pour les aider à réaliser le changement ?
                  

               

               	
                  Pilotage du changement. Comment s’assurer que le changement est bien en cours de réalisation et qu’il réalise les objectifs escomptés ?
                  

               

               	
                  Manager le changement. Quelles sont les bonnes pratiques pour les managers dans la gestion des changements quotidiens avec leurs collaborateurs ?
                  

               

            

         

      

   
      

      
         
            
            
         
         
            	
               Dossier
1
               

            
            	
               Stratégie de changement
               

            
         

      

      
         « Le progrès ce n’est rien d’autre que la révolution faite à l’amiable »

         Victor Hugo
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            « Penser le changement au lieu de changer le pansement »

            Cette citation de Francis Blanche résume assez bien à la fois les pratiques et les voies de progrès en conduite du changement.
               La conduite du changement est souvent mobilisée en « mode pompier », lorsqu’un projet rencontre des difficultés.
            

            Pour éviter ces dernières et faire réussir un projet, nous préconisons l’intégration de la conduite du changement le plus
               en amont possible et la formalisation d’une stratégie qui conditionnera les outils et les modalités d’intervention de la conduite
               du changement.
            

         

         
            L’importance du contexte

            L’objectif de la conduite du changement réside dans la recherche d’adhésion des bénéficiaires. Pour cela, nous préconisons
               l’utilisation de différents outils dont l’efficacité dépend de leur mobilisation en fonction du contexte.
            

            La stratégie du changement a pour objectif de vous amener à avoir différentes lectures du contexte du changement, afin de
               choisir les meilleurs outils, mais aussi de savoir comment utiliser au mieux ces derniers. Nous proposons les outils suivants
               pour la compréhension du projet et de son contexte, mais aussi pour déterminer les meilleures modalités de mise en œuvre de
               la conduite du changement.
            

         

         
            Les outils

            
               
                  
                     	1 Les grands auteurs en conduite du changement
                  

                  
                     	2 Territoires de la conduite du changement
                  

                  
                     	3 Internalisation ou externalisation de la conduite du changement
                  

                  
                     	4 Aptitude au changement
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1
               

            
            	
               Les grands auteurs en conduite du changement
               

            
         

      

      
         
            Les grands auteurs en conduite du changement
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            Source : Autissier D., Vandangeon I., Vas A., Conduite du changement : concepts clés, Dunod, 2010.
            

         

         
            En résumé

            Héraclite, philosophe du mobilisme, disait que l’on ne se baigne jamais deux fois dans la même eau du fleuve. Le changement est un concept intemporel que l’on
               retrouve aussi bien en philosophie, en sociologie, en psychologie, en sciences politiques et dans les sciences de la nature.
               En tant que composante des organisations et concept gestionnaire, le changement a fait l’objet de nombreuses publications
               constituant son périmètre. Ces publications sont autant de clés de compréhension et d’opérationnalisation de la conduite du
               changement.
            

         

         
            Insight

            Heraclitus, a philosopher claiming for an ever-present change in nature, once said that one can never bathe twice in the same river. Change is a timeless concept that can be found in philosophy,
                  sociology, psychology, political science and the natural sciences. Change as an organization and management concept has been
                  the subject of numerous publications, thereby constituting its theoretical and operational scope. These publications are keys
                  to your understanding and operationalization of change management.

         

         
            Pourquoi l’utiliser ?

            
               Objectif

               Dans leur ouvrage Conduite du changement : concepts clés[1], David Autissier, Isabelle Vandangeon et Alain Vas proposent des synthèses de 25 grands auteurs en conduite du changement
                  de ces 50 dernières années. Ces auteurs ont été regroupés en quatre catégories qui correspondent aux définitions qu’ils proposent
                  du changement. Ces quatre catégories sont des clés de lecture et d’opérationnalisation du changement.
               

            

            
               Contexte

               La caractérisation d’un changement au travers d’un repérage théorique peut se faire en amont du lancement d’un changement.
                  Le fait de se référer régulièrement à ces écrits constitue une forme d’apprentissage continu sur le thème du changement.
               

            

         

         
            Comment l’utiliser ?

            
               Étapes

               Les dirigeants mettent souvent en avant leur difficulté à déterminer s’ils doivent être injonctifs dans les projets de changement
                  qu’ils portent. À quel niveau doivent-ils mettre le curseur de l’imposition ou bien de la négociation ? L’autre question que
                  se posent souvent les dirigeants réside dans le rythme du changement : le changement doit-il être intégré au fonctionnement
                  quotidien de l’organisation et ainsi être considéré comme permanent, ou bien faut-il en faire un événement exceptionnel de
                  la vie de l’organisation (créer une rupture) ? Ces deux questions nous ont permis d’avancer la matrice précédente, qui illustre
                  4 types de changements.
               

               
                  	
                     Changement continu : le changement émerge dans l’organisation de manière non organisée.
                     

                  

                  	
                     Changement proposé : le changement est proposé par la direction en termes de résultats attendus et de planning à respecter.
                     

                  

                  	
                     Changement dirigé : l’impulsion du changement est donnée par la direction de manière injonctive avec une contrainte de réalisation forte et une
                        marge de négociation assez faible.
                     

                  

                  	
                     Changement organisé : parce que la finalité du changement n’est pas figée au préalable, les acteurs se voient proposer des méthodes de travail
                        et des échéances dans une logique d’expérimentation.
                     

                  

               

            

            
               Méthodologie et conseils

               Les auteurs mentionnés dans le schéma et leur classification constituent des grilles de lecture du changement pour mieux l’appréhender
                  et le traiter de manière opérationnelle. En lisant des travaux théoriques, vous développerez votre sensibilité au changement
                  et votre intelligibilité d’un concept complexe. ■

            

         

         
            Comme le mentionnait Winston Churchill, « Il n’y a rien de négatif dans le changement, si c’est dans la bonne direction ».

         

         
            Avantages

            
               	
                  Le changement ne se produit pas forcément parce qu’il est utile et demandé. Il a bien d’autres variables qui influencent sa
                     réalisation. Afin de comprendre toute la complexité du changement, nous vous invitons à parcourir quelques réflexions théoriques
                     le concernant.
                  

               

            

            Précautions à prendre

            
               	
                  Si vous n’avez pas le temps de lire les articles et les livres des auteurs mentionnés, sachez que les 3 auteurs majeurs sont
                     Kurt Lewin, Rosabeth Moss Kanter et John Kotter dont les travaux sont à l’origine de nombreux outils de la conduite du changement.
                  

               

            

         

      

      
         [1]  David Autissier, Isabelle Vandangeon, Alain Vas, Conduite du changement : concepts clés, Dunod, 2010.
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               Territoires de la conduite du changement
               

            
         

      

      
         
            Définir les champs du changement
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            En résumé

            La conduite du changement a trop souvent été limitée à l’accompagnement des projets. La conduite du changement et plus généralement la gestion du changement
               peut se matérialiser par d’autres champs d’intervention représentés sous la forme de sept territoires qui traitent chacun
               d’une problématique et structurent le mode d’intervention. Un changement peut traiter de tout ou partie de ces sept territoires.
            

         

         
            Insight

            Change management has too often been only considered as a supportive task under project management. Managing change, and more generally Change
                  Management, can be processed by other fields of intervention. These are represented in the form of seven territories each
                  dealing with a problematic that structure a method of intervention. Managing an organizational change project can include
                  all or part of these seven territories.

         

         
            Pourquoi l’utiliser ?

            
               Objectif

               Lorsque vous devez réaliser un changement, dans quelle problématique de gestion du changement vous situez-vous ? Devez-vous
                  mettre en place la conduite du changement qui accompagne le déploiement d’un projet ou bien développer les compétences des
                  managers ou encore veiller à la qualité de vie au travail ? Nous vous proposons sept champs de gestion du changement qui vous
                  permettent de mieux cerner votre changement et le traitement de celui-ci.
               

            

            
               Contexte

               L’analyse territoriale de la conduite du changement se fait tout au début d’un projet afin d’envisager les modalités les plus
                  appropriées. Cela peut se faire avec les principaux décisionnels du changement et ceux qui géreront les dispositifs d’accompagnement.
               

            

         

         
            Comment l’utiliser ?

            
               Étapes

               À partir d’une courte description du changement envisagé (objectifs, cibles, principales étapes), un groupe de travail définit
                  si le changement en question traite de tout ou partie des sept champs.
               

               
                  	
                     Champs 1 – Les stratégies de changement. En fonction du contexte, du changement et des populations impactées, il faut définir quelle est la meilleure stratégie de
                        changement à mettre en place.
                     

                  

                  	
                     Champs 2 – Professionnalisation des managers au changement. Ce sont les actions de formation et de sensibilisation des managers à la gestion du changement.
                     

                  

                  	
                     Champs 3 – Accompagnement des projets. Le changement est réalisé par la mise en place d’un projet avec un début, une fin, des étapes, des livrables et des ressources
                        spécifiques. Un lot « conduite du changement » traite généralement des études d’impacts, de la communication, de la formation
                        et du déploiement.
                     

                  

                  	
                     Champs 4 – Développement de la culture du changement. Moins dans un objectif balistique et davantage de développement à long terme, il s’agit de développer la capacité à changer
                        des personnes et des groupes.
                     

                  

                  	
                     Champs 5 – Développement de la qualité de vie au travail. Il s’agit de s’assurer de l’impact d’un changement sur la qualité de vie au travail des personnes.
                     

                  

                  	
                     Champs 6 – Pilotage global de la transformation. Cela consiste à construire des outils qui listent et évaluent tous les changements en cours et à venir. Cela peut se faire
                        par des indicateurs financiers (Coût et ROI) mais aussi par des indicateurs mesurant la réalisation des changements attendus.
                     

                  

                  	
                     Champs 7 – Évaluation de la capacité à changer. L’évaluation d’une capacité du changement individuelle et collective peut faire l’objet d’une évaluation en tant qu’actif
                        immatériel.
                     

                  

               

            

            
               Méthodologie et conseils

               L’analyse territoriale peut aussi être utilisée « en mode audit » pour analyser les pratiques de gestion du changement existantes,
                  permettant ainsi de voir les champs couverts par ces dernières. ■

            

         

         
            L’analyse territoriale de la conduite du changement définit pour un changement les manières de l’aborder.

         

         
            Avantages

            
               	
                  L’analyse territoriale de la conduite du changement permet de s’intéresser à d’autres manières de gérer le changement que
                     celui en mode projet et ouvre des possibilités variées de déploiement.
                  

               

            

            Précautions à prendre

            
               	
                  Vos projets de changement peuvent avoir plusieurs champs pour leur traitement, c’est d’ailleurs la majorité des cas. Ne limitez
                     pas le déploiement de votre changement à un seul champ.
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3
               

            
            	
               Internalisation ou externalisation de la conduite du changement ?
               

            
         

      

      
         
            Qui fait la conduite du changement ?
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            En résumé

            Initialement réalisée par des cabinets de conseil, la conduite du changement a été dans un premier temps externalisée. Depuis les années 2000, certaines entreprises ont entrepris
               une internalisation de la conduite du changement de manière totale ou partielle en créant leur méthodologie et en professionnalisant
               des experts internes.
            

         

         
            Insight

            Originally conducted by consulting firms, change management was then outsourced by organizations. Since the 2000s, some companies began internalizing some parts or
                  all of the change management process, thereby creating their own methodologies and professionalizing their own experts.

         

         
            Pourquoi l’utiliser ?

            
               Objectif

               Pour une meilleure réussite des projets, pour diminuer les coûts de consultance, pour mieux utiliser les ressources internes
                  et pour développer une culture du changement, de plus en plus d’entreprises font le choix de l’internalisation totale ou partielle
                  de la conduite du changement.
               

            

            
               Contexte

               Une enquête menée en 2011 par la chaire ESSEC du changement avait montré que la conduite du changement s’internalisait depuis
                  environ 2006. Dans la majorité des grands groupes français interrogés (51 %), la conduite du changement est internalisée –
                  au sens où une entité interne de conduite du changement a la capacité de réaliser tout ou partie des actions d’accompagnement
                  et de formation dans ce domaine.
               

               Par ailleurs, 90 % des entreprises interrogées mentionnent que leur décision d’internalisation est intervenue depuis 2006.

            

         

         
            Comment l’utiliser ?

            
               Étapes

               Dans 65 % des entreprises interrogées, la conduite du changement dépend de la direction des Ressources humaines. Dans 20 %
                  des entreprises interrogées, elle relève de la direction des Systèmes d’information et dans les 15 % restants, elle est rattachée
                  à la Direction générale. Les étapes d’internalisation de la conduite du changement sont les suivantes :
               

               
                  	
                     Évaluation du besoin en conduite du changement pour une entreprise et de son coût.
                     

                  

                  	
                     Choix de l’internalisation avec cinq questions :
                     

                     
                     
                        	
                           Internalisation totale ou partielle ?

                        

                        	
                           Qui prend en charge le dispositif d’internalisation ?

                        

                        	
                           Quelles sont les méthodes et outils proposés ?

                        

                        	
                           Quelle est l’offre de services proposée (formation, cadrage et/ou accompagnement) ?

                        

                        	
                           Qui seront les experts « conduite du changement » internes : des consultants internes ou bien des personnes de métier animées
                              en mode réseau ?
                           

                        

                     

                  

                  	
                     Pilotage de l’internalisation et animation de la filière interne.
                     

                  

               

            

            
               Méthodologie et conseils

               Les structures dédiées à la conduite du changement peuvent opter pour plusieurs modèles d’organisation. Nous en avons identifié
                  trois principaux :
               

               
                  	
                     le modèle du consulting interne, dans lequel des consultants internes interviennent en accompagnement des projets et/ou dans
                        la formation des salariés ;
                     

                  

                  	
                     le modèle du réseau interne, qui relie les intervenants de différentes directions de l’entreprise qui endossent alors un rôle
                        d’expert. La cellule de conduite du changement est ainsi ancrée dans les métiers ;
                     

                  

                  	
                     le modèle du consulting externe : la structure de conduite du changement sélectionne les sociétés de conseil externes qui
                        interviendront et peut même aller jusqu’à contractualiser avec elles.
                     

                  

               

            

         

         
            L’internalisation de la conduite du changement constitue une évolution majeure dans l’appropriation du changement par les
                  entreprises.

         

         
            Avantages

            
               	
                  L’internalisation de la conduite du changement constitue une opportunité de développer la culture des entreprises et à faire
                     du changement une compétence clé. La plupart des grands groupes ont mené ou mènent des expérimentations et/ou des déploiements
                     de ce type.
                  

               

            

            Précautions à prendre

            
               	
                  L’option de la mixité avec des apports externes d’experts semble être la formule la plus optimale pour éviter des formes de
                     routines et d’enfermement sur le sujet du changement.
                  

               

            

         

         
            Comment être plus efficace ?

            Les entreprises ayant fait le choix de l’internalisation le font en général selon deux stratégies qui sont la création d’une
               structure dédiées ou bien l’animation d’un réseau.
            

            Le tableau suivant donne les grands caracteristiques de ces deux formes d’internalisation. Des exemples d’internalisation
               de la conduite de changement sont développés dans l’ouvrage Méthode de conduite de changement, 3e édition (Autissier, Moutot, 2013, Dunod).
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            Le choix entre ces deux configurations resulte de la culture de l’entreprise en termes de gestion de projet mais aussi de
               capacité à gérer des experts de manière indépendante. Si l’entreprise n’est pas complètement mature par rapport à ces deux
               notions, nous conseillons l’option du réseau de compétences.
            

         

         
            CAS du Dispositif Litchi chez EDF[1]

            Le dispositif Litchi chez EDF a consisté à produire un référentiel méthodologique de conduite du changement en insistant sur
               les productions à réaliser pour opérationnaliser la conduite du changement dans les projets. Une méthode en trois phases et
               sept livrables a été proposée et mise sur un site intranet pour être accessible à l’ensemble de l’entreprise.
            

            Des formations à la méthode Litchi ont été proposées et tous les outils et contenus rendus accessibles sur le site. Dans une
               logique de professionnalisation, les responsables de lot « conduite du changement » des différents projets ont la possibilité
               de bénéficier de formation et de coaching pour apprendre à réaliser la conduite du changement d’un projet.
            

            Piloté par la direction management et organisation du groupe EDF, le dispositif Litchi propose des coachs Litchi qui aident
               les projets à structurer leur lot « conduite du changement » et accompagnent des personnes internes pour la production des
               différents éléments de ce lot. Pour les responsables du dispositif, Litchi vise des objectifs à la fois stratégiques et opérationnels.
               ■

         

         
            La méthode Litchi

            
               [image: P021-001-V.jpg]

            

            CDC : conduite du changement.

         

      

      
         [1]  Autissier D., Leloup R., Marty S., Une innovation en conduite du changement. Le projet Litchi à EDF Eyrolles, 2008.
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               Aptitude au changement
               

            
         

      

      
         
            Évaluer l’aptitude au changement d’un groupe
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            En résumé

            En dehors de tout projet de changement et de manière quasi structurelle, quelle est l’aptitude au changement d’un groupe ? Il ne s’agit pas de « vendre » un projet de changement mais de s’intéresser aux facteurs qui participent à ce que des personnes
               soient prêtes à changer, de manière permanente. Pour vous aider, cet outil propose une grille de 15 questions permettant d’apprécier
               si l’aptitude au changement d’un groupe est forte, moyenne ou faible.
            

         

         
            Insight

            What are the quasi-structural abilities and dispositions required to drive change within a group of person beyond change management methods? The interest here is not “to sell” an organizational change project but to focus on factors
                  that contribute permanently to a group readiness to change. Here this tool proposes a 15 questions grid aiming to help you
                  assess whether the ability to change of a group is high, medium or low.

         

         
            Pourquoi l’utiliser ?

            
               Objectif

               Une réflexion en termes de quantification et de développement de l’aptitude au changement peut se faire indépendamment des
                  projets et peut même constituer un projet en tant que tel.
               

            

            
               Contexte

               Dans le cadre d’un projet, nous préconisons de mener cette analyse en même temps que la grille de cadrage (cf. outil 6).
               

            

         

         
            Comment l’utiliser ?

            
               Étapes

               Nous préconisons le renseignement du questionnaire suivant par un groupe d’expert et/ou un échantillon de personnes.

               
                  	
                     Le contexte

                     
                     
                        	
                           La direction et la hiérarchie donnent-elles l’exemple en matière de changement ?

                        

                        	
                           L’actualité économique de l’entreprise est-elle favorable au changement ?

                        

                        	
                           Les salariés croient-ils en un avenir meilleur dans leur entreprise ?

                        

                        	
                           L’existant est-il plus vu comme un état en cours d’évolution qu’un acquis à conserver ?

                        

                        	
                           L’environnement macroéconomique est-il porteur de changement ?

                        

                     

                  

                  	
                     Les compétences des personnes

                     
                     
                        	
                           Les managers ont-ils été sensibilisés et/ou formés à la conduite du changement ?

                        

                        	
                           Existe-t-il dans l’entreprise des dispositifs pour échanger et expérimenter le changement ?

                        

                        	
                           Le changement est-il une compétence reconnue dans l’entreprise ?

                        

                        	
                           La réussite des changements est-elle un élément de rétribution des personnes ?

                        

                        	
                           L’entreprise dispose-t-elle d’un référentiel en conduite du changement ?

                        

                     

                  

                  	
                     Les processus d’actions

                     
                     
                        	
                           Les populations ont-elles vécu un ou plusieurs changements significatifs depuis 3 ans ?

                        

                        	
                           L’ancienneté dans le poste des personnes concernées est-elle inférieure à 5 ans ?

                        

                        	
                           Sur les trois dernières années, tous les changements se sont-ils bien passés ?

                        

                        	
                           La gestion du changement est-elle présente de manière systématique dans les projets ?

                        

                        	
                           Les managers mobilisent-ils la gestion du changement dans leurs actes de management au quotidien ?

                        

                     

                  

               

            

            
               Méthodologie et conseils

               Chaque question est binaire (oui ou non) avec un nombre de point en cas de réponse positive (6,6). Le total des points possibles
                  est de 100 (15 × 6,6), permettant d’obtenir une évaluation de l’aptitude au changement (forte – entre 100 et 75, moyenne –
                  entre 75 et 50 – et faible-entre 50 et 0). ■

            

         

         
            L’aptitude au changement évalue le potentiel d’un groupe à changer en fonction de ses compétences, du contexte et des processus
                  d’actions qu’il pourra mobiliser pour réaliser un changement.

         

         
            Avantages

            
               	
                  L’aptitude au changement peut constituer un critère de « no go » pour un projet au risque de faire échouer ce dernier. Elle
                     permet de cerner certains éléments de la réussite d’un projet.
                  

                  
               

            

            Précautions à prendre

            
               	
                  Les 15 questions peuvent faire l’objet de développements plus fins pour traiter certains sujets. Le questionnaire peut être
                     complété et les réponses peuvent être une appréciation croissante de 1 à 5.
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