e le produst de D x V x P est supérieur i la
RESISTANCE (R) au changement de la
part des personnes dont appul est néces-
saite pour une mise en ceuvre réussie. [|
'y aura pas de changement si le produit D
# ¥ x P est férieur 4 R,

- La formule compléte devient ;
DxVxPx>R

- Comme ['indique la formule, méme s'il
existe une vision, si les premiéres étapes
pratiques sont claires et acceptées dans
["entreprise, cette vision doit étre diffusée
et partagée. De plus. la plupart des
projets de changement échouent non pas
Acause duDoudu V, mais dcausedu B

La démarche de changement :

la clé de |2 réussite

Ce n'est pas parce qu’«il est logique de changer
des choses dans |'organisations, comme on
l'entend souvent dire, que le personnel va ['ac-
cepler et s'engager dans le changement
proposé, comme i'ilustre le dizgramme ci-
contre, [] deit comprendre ce qui lul arrive et
reconnatre les avantages avant de s'v engager.

Cela nous améne 4 la mise en place
d'une démarche de gestion du changement.
«Nous constituons un groupe de travail,
indique M. Roy, qui étudiera les impacts de ce
changement sur les autres composantes de
I'organisation, comme les processus d'affaires,
L1 structure et, plus encore, s'occuper des étres
uMmains et préparer avec eux |'implantation
du changement désiré. Sinon, il v aura sans
cesse des blocages.»

«{[ ne faut pas oubtier que i1 plupart des
problémes d'implantation d'un chzngement ne
sont pas technalogiques ni techniques, mais
humatns-, déclare M. Alain.

“lotre démarche de changement :
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(fne fois que le comité de travail a précisé fa

direction que doit prendre le chrangement et a

téalisé i'étude d'impacts, M. Alain parle de

juatre phases importantes 2 franchir avant de

savourer les avantages espéeds, soit :

Faveriser {'adhésion au changement

*lusieurs activités sont spécifiques 2 cette

hase, entre aulres -

* ‘e déveioppement Je valeurs comimunes qau
niveau de l1 direction;

* L déterminarion du degré de volenté 4
chuanger;

* la sensibilisation des emplovés qux avan-
tagies de changer:

» 'élaboration d'un projet dentreprise faisant

S e w3 e o a

participer le svadicar au Jdépart. le cas
échéant.

A I'hopital Maisonneuve-Rosemont. on 1
restructure le service de ki pharmacie selon les
programmes de soins pour résondre encore
plus efficacement aux besoins des usagers.

Le syndicat 1 participé dés e départ 1 la
réalisation du sondage d'opinions et de satis-
faction des ressources humaines. Ce sondage
concerait leur environnement de travail et
lorganisation actuelle du service et de fa comimu-
nication des mésujtats,

Mettre en place des mécanismes de
gastion da !a transition

«Durant [a période de- transition.
souligne M. Alain, le personnel se sent
désorienté et est inguiet, car il ne
saisit pas encore |'ampleur du chan-
gement pour v engager. Les rdles
sont parfois imprécis et donnent lieu
anx conflits et 3 uge certaine confusion.»

Au Centre de recherche LRDE-CANMET de
Varennes. M. Atain souligne que la stratégie de
changemen: prévovait 1z mise en place d'une
structure de gestion de «projets pilotes» dans le
cadre de l'implantation de la gestion de projet.
[} faut se souvenir qu'il v a des limites lors-
qu'on utilise la structure acruelle de gestion et
qu'on demande 3 I'ensemble du personnel de
redoubler d'efforts sans prendre Je risque de
perpétuer les problémes et o épuiser ses princi-
paux colfaborateurs.

Souvent, it v 2 avantage a dégager un
emplové de ses responsabilités et lui coniier le
riife de chef de projet, comme dans {e cadre
de catte entreprise dans le domaine hvdro-
électrique qui voulait implanter un nouvezu
systeme de gestion d'information client,
Déplayer la stratdgie de changement
Clest Udtape ouw nous passons auy dclker,
Ladhésion du personne! ne fait plus de doute.
11 subsiste encore des clarificatinns 3 apporter
et des preuves i donner. mais le personnel est
prét et confiant.

Lemphase est la réalisation du plan d’ac-
compagnement au changement, ¢est-a-dire 1
formuticn, les activités d'alignement comime {a
revision des processus et 'évaluation continue
des résultats,

Consofider le changemest

Cefficacité de l'implantatinn d'un changement
organisationnel, déclare M, Rov, dépend de
Farrimage de toutes les équipes de travail

Sl n'y a pas de mécanismes mobilisatetrs,
comme la constance duns le message.
Fexemple et le soutien des dirigeants et Lt
reconnaissance du travail accompli. fes habi-
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letes dv tous ne seront pas mises i1 cuntrebulion

et Uinmrdt diminuerL sotligne M. Alain,
Towjours selan AL Aluin. # n'v 2 peut-étre

pits un sewd movent d°v parvenic mais il v

quatre régles principales. soit :

1. Bire constant dans le message «t dans {e-
tior;

2. Fuvoriser les pelites victaires:

3. Congrétiser le changement par des ssmboles,
une fois fe changement ms sur la bonne
piste;

4. Célébrer fe succés en profitant des moments
de rassemblement pour étre reconmaissants
envers les artisans...

«Le probléme avec le futur est qu'il
arrive habituellement avant que I'on
soit prét.» Armold H. Glaso

Lorsque nous définissons adaptaticn de
maniére dvnamique. nous puisons davantage
duns nos ressources et nous découvrons un
potentiel créaiif que nows activons, Pour nous.
la compréhension du spectre des changements
peut nous aider 1 instilutionnaliser un
processus global d'innovation.

Une organisation qui s adapte bient duns
un monde complexe simplifie les choses en
référant 4 des instances organisationnetles.
plus ou moins autonomes, le pouvoir & orgd-
niser et de réaliser des tiches. Ces personnes ou
ces groupes sont imputables et ont 1a |atitude
de décision des responsabilités qu'on lear
demande d'assumer. Lorsque les individus
trouvent ['occasion d'apprendre ot de se
réaliser, de donner un sens 1 feur travail «t
d’avoir de grandes marges de manceuvre en
{accomplissant. ils sont plus créatifs ot contn-
buent 4 bitir des vrganisations plus complexes
et plus seuples. {ls sont en méme temps de
plus en pius aptes 2 traiter de mzniére
constructive [e changement de nature de plus
et plus sophistiquée et I participer avec nous
dans son {mplantation. [s sont ainsi 1 méme
d'expérimenter le changement.

Impossible? Comment faire les

choses qui ne peuvent éire {aites?
Le miveau le plus élevé de changement survient
lorsque fes technologtes ef les contraintes du
murché, les ressources limitdes et |3 cufture
prganisativnoelle inhérente sont pergues
conime des bacritees insumioniables. Mnsi, des
découvertes & ce stide condnisent trageemmen:
A des changements de paradigmes et Jdes
visions trés audacieuses. «Parmi les impossibi-



