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1. PROBLEMATIQUE

« Capacite a changer du destinataire (CCD) = Capacité des employeés a faire
face aux changements

* Reéussite d'un changement => CCD [1, 2, 3, 4]

« Deéfinition de la CCD => pas consensuelle. Besoin d’explorer la conception
des gestionnaires de la CCD
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* Trois dimensions de la CCD identifiées resultant d’'une revue systematique
de la litterature

1.

L' ouverture au changement (OC) = préparation psychologique du destinataire a

soutenir le changement [5, 6, 7]

L'engagement envers le changement (EC) = Attitudes positives du destinataire

d’'adhéerer au changement [8, 9]

Le soutien comportemental au changement (SCC) = Appui comportemental souhaite
pour reussir un changement [10, 11]

* Nouvelle réalité des organisations = changements constants et rapides. Ces
dimensions de la CCD énoncées dans la littéerature correspondent-elles a la
realité vécue dans les organisations d'aujourd’hui ?

2. OBJECTIF

* EXxplorer les perceptions des gestionnaires sur la capacité des employés
a faire face au changement.

3. METHODOLOGIE

Stratéegie de recherche qualitative selon un devis exploratoire

* Deux milieux caracterises par des changements constants : sante et education

» Participants = responsables de gérer des changements et superviser des
destinataires depuis au moins deux ans

« Technique de recrutement = boule de neige

 Entretiens semi-structurés ciblant les dimensions de la CCD

* Contenu entrevues importe vers QDA Miner pour une analyse deductive,

laissant place a I'induction

4. RESULTATS

Neuf entretiens via Teams

Secteur Moyenne Supervision | Changements annuels | Dernier diplome
Fonction Sexe
d’activite d’ancienneté d’employés menes obtenu
o Chefde service=1 11a20=2 e 33 des dizaines de
Min = 3 ans Baccalaureat = 1 Homme = 1
Sante | e Directeur =3 21a30=1 changements
Max =27 ans + | Maitrise = 4 Femme =4
e Adjoint au PDG =1 30 et plus =2 mineurs et majeurs
¢ (Coordinateur departement = 1 lalo=1
Min = 3 ans e 2210 changements |® Maitrise =3 Homme =3
Scolaire | e Coordinateur RH =1 11a20=1
Max = 18 ans mineurs et majeurs Doctorat = 1 Femme = 1
e Directeur =2 30 et plus =2

Figure 1. Caractéristiques des réepondants

4.1 CARTE CONCEPTUELLE DE LA CCD

Dimensions

Leviers

Emergence d'une nouvelle dimension « Eveil au changement
(EvC) » et d'un nouveau levier « Gestion de proximité »

.
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Predispositions Predispositions
personnelles contextuelles
¢ Informations:Donner les informations claires ¢ Informations:Donner les informations claires sur les
sur le contenu et le processus de changements; strategies d’adaptation afin d’internaliser le
Gestion de proximiteé : Savolr plus sur les predispositions personnelles des §| « Communication : Communiquer clairement la changement;
destinataires; identifier les potentiels agents de changement et leaders raison pour laquelle le changement est mené, ses || ¢ Communication : Faire une rétrospection sur
positifs parmi eux; decouvrir comment ils percoivent le changement avantages ainsique les processus demise en ["historique de changement et de soutien reussi;
annonce. Elle peut étre un levier majeur dans la conduite de changement qui ceuvre du changement: communiquer de maniére transparente, honnéte et
permettrait de: e Soutien : Traiter les préoccupations des claire les informations relatives au changementa
_ n - _ destinataires. encourager ceux quisont pour et metire en ceuvre,
* mieux connaitre le destinataire professionnellement et p ersonnellement assurer ceux qui s’opposent au changement); e Soutien : soutien des dirigeants, coaching et formation
\ r u u . - . " r
f‘fm d’¢etablir un hrE[_l de confiance avec lui; | Cette facon de communiquer, de soutenir les relative au changement: les rassurer sur la portée du
* claborer des strategies efficaces 1_'3'1' 5_‘13 conduite dl_l :::.h.angement; destinataires reduit leur incertitude et augmente changement;
 gagner du temps pour le conscientiser et le sensibiliser au regard du la conflance organisationnelle des emploves; « Participation : Adopter une approche participative
changement a mettre en ceuvre afin qu’il saisisse bien I'importance du § o Participation : Adopter une approche pour imp liquer les destinataires dans les decisions
changement participative pour imp liquer les emp loyes dans les concernant le processus de changement; Identifier les
decisions concernant le processus de changement. agents de changements et les responsabiliser si
necessaire.

Figure 2. Cartographie du concept CCD

5. DISCUSSION

« CCD = Continuum de I'evolution des réactions positives du destinataire au
changement

« CCD s’étendrait de « Eveil au changement (EvC) » == OC === EC ==$ SCC

 EVC, nouvelle dimension de la CCD et gestion de proximite, nouveau levier

« Cette nouvelle composante de la CCD permettraient

* une meilleure comprehension de la facon dont les employeés reagissent
au changement en situation de changements excessifs

* aux gestionnaires d'adapter leurs strategies en conduite de changement
pour faciliter le désengourdissement

 Ultimement, ces efforts contribueront a accroitre le taux de succes des
futurs changements
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