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Les Fondements Theoriques du Changement

Le Changement Planifiée Le Modele de Lewin (1947)
(Savoie-Zajc, 1993)

Le changement repose sur l'interaction

de deux aspects : Maintien du Incitation au
Statu Quo Changement

e Procédures et techniques : Raconter,
montrer, aider.

e Principes d'action : Stratégies
empirico-rationnelles, normatives- Le Processus en 3 Etapes

rééducatives, ou imposition du
1. Le Dégel 2. La Transition 3.La Recongélation
(Ouverture) (Transformation) (Consolidation)

pouvoir.
&€ « Pour conserver leur équilibre, les organisations doivent s’inscrire dans un
processus d’ajustement continuel. » ol
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Vue d’Ensemble : Comparaison des Trois Modeles Majeurs

Analyse comparative des processus descendants et ascendants.

Collerette et al. (2013) Girard (2015) Rousseau (2012b)
Démarche en 5 étapes non 5 phases de planification 3 phases pour le bien-étre
linéaires (Top-down / Public) (Top-down / Scolaire) (Bottom-up / Participatif)
1. Mise en place 1. Préparation 1. Préparation au changement
2. Analyse stratégique 2. Problématisation/Diagnostic| 2.Realisation du changement
3.Bilan de la disposition 3. Planification 3. Intégration du changement
/.. Préparation 4. Implantation
5. Gestion 5. Evaluation
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Modele 1 (Collerette) : Une Démarche en Cing Etapes Non Linéaires
Approche descendante pour organisations publiques.

b) Choix d’approche de gestion.
a) Acteurs en presence. ¢) Plan d’action. c) Plan d’action.
) Act preé ) Plan d’acti ) Plan d’acti
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1. La mise en place du changement a) Préalables a une opération.
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3. Le bilan de la disposition au changement JEAAUEEGDIENES e
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4. La préparation au changement a) Acteurs en présence. Z
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a) Transition. b) Monitorage. c)
Communication. d) Intervention en crise.
age. e) Evaluation.
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5. La gestion du changement

a) Transition. b) Monitor
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Gestion des Risques : Ecueils et Conséquences

Ce qu'il faut éviter selon Collerette et al.

Ecueil (L'erreur) Risque Associé (La conséquence)

« Lancer une operation a partir d'informations peu precises ou « Mangquer d'arguments pour convaincre les destinataires et perdre
d'impressions non vérifiées. en crédibilité et en légitimité.

« Amorcer un chantier de changement sans avoir au préalable » Les destinataires ne saisiront pas le sens du changement proposé
circonscrit les dysfonctionnements que I'on souhaite corriger. et chercheront des moyens de I'éviter.

+ Lancer une opération de changement avant d’avoir une image claire '+ Les destinataires auront de la difficulté a savoir quoi faire
claire du résultat que I'on veut atteindre. concretement et ils eviteront de s’engager.

« Lancer une opération de changement avant d’avoir créé une certaine + Dépenser beaucoup d'énergie a surmonter les résistances plutot
réceptivite chez les destinataires. qu'a corriger les problemes.

« Présumer qu'il existe « une bonne facon » d'implanter un » Uneapproche que I'on affectionne peut ne pas étre adaptée a la
changement et y recourir de fagon systematique. situation.

+ Espérer voir des résultats concluants a court terme. » Etre décu, car le changement entraine souvent du désordre et ce

n'est qu’apres un certain temps que les effets réels apparaissent.

« Déléguer I'implantation a d'autres personnes et se consacrer a « Siles personnes ne bénéficient pas d'un encadrement soutenu, le
d'autres priorites. risque d’essoufflement ou de dérive sera élevé.

« Présumer que les gens adopteront le changement d’eux-mémeset L’étre humain opte habituellement pour la formule la plus économique
feront le necessaire pour s'y adapter. pour lui sur le plan cognitif et psychologique, et elle consiste souvent a

éviter les nouvelles exigences ou a faire semblant de s’y conformer.

» Compter sur le temps pour que les difficultés s’aplanissent d’elles- | . ayec e temps, les forces d'inertie pourraient bien I'emporter.
mémes.
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Modeéle 2 (Girard) : La Planification en Contexte Scolaire
Une démarche linéaire avec boucles de régulation.

T Phase2: \ Phase 3: N\ Phase4: \\ Phase5:

" Préparation /../ P"gtbl']eig‘ga;f:t}g’" implantation // Evaluation

&, Les 4 Analyses Diagnostiques
» Analyse Logique : Historique, métacognition.

+ Analyse des Impacts : Répercussions sur les acteurs
(court/moyen/long terme).

+ Analyse Strategique : Fondements, implications, cadre
normatif.

%+ Analyse Champs de Force : Identification des alliés et leviers.
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Modele 3 (Rousseau) : Le Processus Dynamique Accompagné

Approche ascendante pour la diversité et l'inclusion.

Phase 2 : Realisation
du changement

- Planification des actions
- Mise en ceuvre des actions
Phase 1: Préparation
au changement

- Identification des défis pergus
- Elaboration de la vision
- Articulation de la mission

Ce modele privilégie le bien-étre et la
reussite pour tous (contexte de diversité).

Phase 3 : Intégration
du changement

- Atteinte des objectifs
- Evaluation et Revision
- Remise en question
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La Mécanique du Modele Rousseau
De la Décristallisation a la Recristallisation

Stage 1
Décristallisation
(Préparation)

Remise en question de la
mission et des ressources. apr/ /
Compréhension empathique /85 \

de la vision. N\ / 3 : \ |
\W/ Reussite \ =
Educative /\g o
\ ) o
Instauration
Stage 3 (Reéalisation)
Recristallisation Deux types d’apprentissage :

- Apprendre que (Savoirs)

(Integration) ‘
- Apprendre a (Savoir-faire)

Le bilan relance le processus
vers de nouveaux défis.
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Synthese : Les Quatre Piliers Communs
Ce qui unit Collerette, Girard et Rousseau.

2. La Planification 3. La Réalisation
(Strategie & Scénarios) (Mise en ceuvre & Transition)

/ 1. La Préparation A\ '\ 4.L'Evaluation

| _ (Eveil & Analyse) // (Intégration & Bilan)/
| — (/A —

4. L'Evaluation
(Intégration & Bilan)

2. La Planification
(Stratégie & Scénarios)

Observation : Peu importe I'approche (descendante ou ascendante), les phases de

Observation : Peu importe I'approche (descendante ou ascendante), les phases de
préparation et de planification sont prédominantes pour assurer le succes.
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Conclusion : Choisir le Bon Modele
pour Votre Contexte

Apprbche Descendante

(Top-Down

Modeles : Collerette / Girard

- Changements structurels majeurs.
- Reéponse a des pressions externes ou crises.
- Nécessité d'une direction centralisée.

S

(

\,

(Bottom-Up)

Approche Ascendante

Modele : Rousseau

- Changements de culture organisationnelle.
- Contexte de diversité et d'inclusion.
- Objectif de bien-étre et réussite pour tous.

y.

Takeaway \

« Les gestionnaires n’ont pas toujours le pouvoir sur l’origine || |

du changement, mais ils ont le pouvoir de choisir le modele
d’accompagnement le plus adapté. »
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