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Pour que le changement se réalise au sein de votre
entreprise, il est indispensable que vous intégriez ce
changement a la fois dans votre vécu professionnel et

personnel.

“Le changement personnel est au
coeur du changement dans
’entreprise.”
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objectifs

Apres avoir lu ce livre électronique, vous devriez Etre en mesure de...

- comprendre I'impact que vous avez en tant qu’'instrument de changement
- reconnaitre vos réactions vis-a-vis le changement
- Identifier les trois phases de transition et les émotions qui S’y rattachent

- |dentifier des stratégies pour traiter le changement de maniere personnelle et
professionnelle

- revoir des stratégies de base pour gérer le changement

- preparer un plan de communication.
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“ C’est par la rétroaction que nous
prenons conscience de la facon dont
les autres nous percoivent, de la
MmEéme maniere, c’est par la

retroaction que les autres prennent
conscience de la fagcon dont nous les
percevons.”

— Phillip Hanson

Quvert a se dévoiller

la fenétre de JoHari

Quvert a la rétroaction

Connu/
Ouvert

Evite/Cache Inconnu
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En tant qu’étres humains, nous pouvons jouer de nombreux types de roles
selon les gens que nous abordons. La fenétre JoHari, nommée d’apres ses
créateurs, Joe Luft et Harry Ingham, illustre differents aspects de la personnalité
(les intéréts, les valeurs, les opinions). Elle vise a aider les gens a comprendre
comment ils entrent en relation avec les autres. Elle leur permet également de
mieux se connaitre et d’identifier leur degré d’ouverture a recevoir de la

retroaction de la part des autres.

Les quatre volets de la fenétre JoHari sont:

Connu/Quvert - ce volet est caractérisé par une communication ouverte avec les
autres.

Fvité/Caché - ce volet fait référence a une situation dans laquelle I'individu se sent
vulnérable et se cache des autres.

Angle mort - ce volet fait référence a une situation dans laquelle I'individu est
iInconscient de I'impact de son comportement sur les autres alors que les autres le

sont.

nconnu - ce volet fait référence aux éléments tels les craintes extrémement
orofondes, la petite enfance, et les ressources non reconnues.

Unknown — refers to elements such as deeply-held fears, childhood attitudes, and
latent abillities.

la gestion du changement



Quelles sont les réactions communes au

changement”
DENEGATION :

Vous allez travailler comme d’habitude et vaguez a vos activités comme si rien
n'avait changé, comme si rien ne change. Vous refusez de faire face au
changement. Mai nier le changement ne peut vous aider qu’a court terme.
Cependant, nier le changement pour une durée prolongée vous empéche de
faire face a vos emotions et a vos réactions au changement. Nier le
changement frene donc, a long terme, |I'évolution naturelle du processus du
changement.

RESISTANCE :

Vous ciblez uniguement les forces négatives, personnelles ou organisationnelles
du changement. Selon qui vous étes, vous vous exprimez en donant libre cours
a la colere et |la frustration, au refus d’agir, a la dépression, a I'inaction ou au
sabotage. Vous étes déterminé a ne pas renoncer a la viellle maniere de faire en
faveur du changement. Vous avez souvent besoin de temps, d’attention, et de
beaucoup de communication et d’aide pour en venir a dire adieu a I'ancien et

de commencer a accepter le nouveau.

la gestion du changement



Quelles sont les réactions co

mmunes au

changement?

EXPLORATION :

Vous commencez a vous examiner le futur avec precaution. Vous cherchez a

trouver les élements positifs du changement et a trouver des

Moyens visant a

aider I'implantation du changement. Vous vous fiez a vos habiletés a resoudre
les problemes de maniere creative et explorez comment et ou vous vous situez
dans le cadre de ce changement. Méme si vous semblez “attendre”, vous étes
cependant ouvert a I'idée de s’engager activement dans le processus.

ENGAGEMENT :

Vous vous engagez pleinement envers le changement en mettant toute votre
énergie a reussir I'implantation du changement. Vous étes excité, énergiseé et
enthousiaste. Souvent, vous devenez un porte-parole du changement, et aidez

les autres a explorer et a s’engager envers ce changement.
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ohases de la transition

_a transition s’étale habituellement sur un laps de temps plus ou Mmoins long.
Méme si le changement est instauré dans une organisation, les individus
peuvent avoir des réactions qui peuvent émerger et perdurer pendant un certain
temps apres I'implantation du changement.

La transition se vit en fonction de trois étapes:

- Lafin
- La zone neutre

- Un nouveau début
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ohases de la transition

La fin: L’ancienne fagon de faire est revolue

Si on anticipe le changement, les réactions initiales peuvent étre 'excitation,
’enthousiasme, voire méme |’'exaltation.

Sil'on n'est pas en faveur du changement, ou si le changement nous prend par
surprise, on peut éprouver les émotions suivantes:

I'incredulité — la négociation - la trahison - la colere - la tristesse

Sil'on se permet d’éprouver ces émotions, on arrive généralement a accepter
le changement (ce qui est tres différent de subir le changement).

la gestion du changement
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ohases de la transition

La zone neutre

Lorsque I'idée du changement a été aceptée, on transite vers la prochaine

étape gu’on nomme la zone neutre.

La zone neutre réfere a une étape au cours de laguelle on tente d’apprivoiser le

changement. Cette etape peut etre vecue
les individus.

avec plus ou moins d’aisance selon

Au cours de cette étape, on peut ressentir de I'appréehension, de I'inquiétude,

de I'indécision, de la perte de contrdle, ou

de I'impatience, parce qu on

cherche a mettre en application et a maitri

ser la nouvelle maniere de faire.

Cependant, cette etape, si elle est bien gérée, peut faire ressortir la vision

connexe au changement, par conséguent
face a 'avenir.

la

, stimuler I'engagement des individus

gestion du changement
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ohases de la transition

Un nouveau début

Dans cette phase, on considere que le changement est implante; les individus
comencent a opérer selon les nouvelles regles.

En d’autres mots, on met en pratigue ce qui n’a ete, jusqu’ici, que des idees ou
de la théorie.

On peut observer un peu de résistance ou certaines tentatives de sabotage de la
part de ceux qui n’ont pas encore accepte le nouveau plan. Certains peuvent
choisir d’attendre de voir comment les choses se passent, d’autres peuvent
tenter de faire les choses a I'ancienne maniere.

Les emotions positives qui accompagnent habituellement cette étape sont le
soulagement, la satisfaction, un sentiment de réalisation, et I’excitation.

la gestion du changement
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comment accepter le changement plus vite

Chacun de nous accepte le changement a son propre rythme. Cette capacité a
accepter le changement est ce gu’on appelle la résilience.

Le degré de résilience se mesure a la vitesse a laguelle un individu progresse a
’'intérieur de la phase de transition sans développer de comportements

dysfonctionnels.

Les individus resilients sont ceux qui aprennent a vivre rapidement avec le
changement. Ces individus ont un avantage par rapport a leurs collegues

Mo
iINntense sans s’hypot
emotionnellement. E

néquer intéllectuellem
N d’autres mots, la ca

changement dépenc

de son degre de rési

resilient, plus vite et mieux il s’adapte au c

Ns résilients car ils sont capables de faire face a un changement plus

ent, physiqguement ou
oacité d’un individu a s’adapter au
lence. Ainsi, plus un individu est

nangement.

la gestion du changement
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Iy a cing élements qui caracérisent un
comportement résilient:

. Détenir une perspective positive. Un individu qui détient une perspective
positive est celul qui est capable d’identifier les occasions potentielles de faire
des gains malgré un contexte instable et qui est convaincu de pouvoir en tirer
profit.

. Cibler. Un individu résilient a une vision claire de ce gu’il veut realiser et y
réfere s’il sent qu’il s’égare.

. Etre souple. Un individu souple est celui qui sait puiser d’un réseau de
ressources internes et externes en vue de développer des strategies creatives
et adaptables pour répondre au changement.

. Etre organisé. Un individu organisé est celui qui utilise efficacement une
approche structurée en vue de planifier et coordonner I'implantation de
nouvelles strategies et qui en méme temps est en mesure de gérer ['ambiguite
qui pourrait en résulter.

. Etre proactif. Les individus résilients s’engagent dans I'action face a
'inconnul. lIs préferent prendre des risques calculées plutdt que de se maintenir
dans une situation de fausse sécurite.
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habiletés pour survivre au changement
organisationnel

1. Maitrisez vos penseées et vos émotions:
Une réponse “normale” peut inclure n'importe quel élement connexe a la
dénegation a la peur, a la colere, a I'anxiété, a la résistance, a |'excitation, au
désir de saboter I'organisation, a I'acceptation finale.

Que voulez-vous choisir et guand voulez-vous le choisir?

2. Lachez prise du passé et ciblez I’avenir:

Résistez a la tentation de rester attacher “au bon vieux temps”. Votre énergie
guotidienne est limitée.

Ou voulez-vous dépenser votre énergie”? Dans le passé ou dans un futur?

la gestion du changement 16



habiletés pour survivre au changement
organisationnel

3. Soyez souple et adaptez vous:
Ce sont les qualités clés du professionnel accompli d’aujourd’nu.

Ne jugez pas et rappelez-vous que gquelgue chose de nouveau n'est ni bon ni
mauvais - mais tout simplement différent.

4. Equilibrez votre vie:

I est important de faire I'equilibre des élements de votre vie tels le travall, la
famille, les finances, les amis, les poursuites spirituelles, la santé, la maitrise
du stress, la croissance personnelle et professionnelle.

Si le travail, en soi, occupe une place prepondérante dans votre vie, son
moindre remaniement risque de vous désequilibrer. Rappelez-vous que le

travail n’est rien de plus que ce que vous faites. Il ne vous définit pas comme
iIndividu.

la gestion du changement 17



habiletés pour survivre au changement
organisationnel

5. N’adoptez pas une mentalité d’otage:

La véritable sécurite d’emploi est en soil Conséguemment, la séurité d’emploi
VOUS accompagne ou gque vous alliez.

Il demeure important que vous vous gardiez a jour et que vous developpiez,
au besoin de nouvelles habiletés. Choisissez la méthode d’apprentissage qui
VOuS convient. Si vous avez I'ame d’un autodidacte, optez pour des
interventions qui sont cohérentes avec qui vous étes. La personne
apprenante se retrouve dans une meilleure posture a la longue puisqu’elle
demeure a la hauteur des exigences du marche du travail. Explorez vos

options.

©. Vivez dans I’esprit du renouvellement et de la réinvention continuelle:

Rappelez-vous que vous avez du talent dans plus d’'un domaine.
Souvenez-vous de tout ce que vous avez accompli jusqu’a présent dans
votre vie. En réalite, le changement n’est rien de plus gu’une nouvelle
occasion d’évoluer. Demeurez ouverts et positifs et tout ira bien.
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plan d'action

| faut maintenant vous demander - Que vais-je faire pour:
- relaxer
- me donner un défi, et
- étre proactif”?

Et ensuite:

- Qui m’appuiera?

- De quelle maniere est-ce que je me récompenserai’?

la gestion du changement
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reussite des programmes de changement

40% des entreprises a travers le monde ne prévoit pas un retour a la

normale

Selon une étude de 300 grandes entreprises, 82% considerent la
transformation organisationnelle d’'une importance vitale et en moyenne
lancent deux initiatives de changement majeures par année.

IBM rapporte que la nature de la gestion du changement devient plus
systématigue et basee sur I’'évidence, plutdt que |'approche improvisee

typique utilisée pendant des

années.

Selon une étude globale de CEO d’entreprises importantes, les entreprises
qui suivent des procédures de gestion du changement spécifiques et
formelles voient un taux de succes de projet de 52%, compare a 36% pour
ces entreprises qui improvisent.

La plus grande raison de fall
est la manqgue d’attention au

ite de projets de changement organisationnel
X aspects concernant les personnes. La

gestion de transformation ef

‘ective necessite beaucoup plus que

"application de processus, outils et techniques.

- extrait de “Leading Transformation in the ‘New Normal’: An Art and Science Approach”

la gestion du changement 20
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strategie

l'y a7 étapes dans la formaulation et la mise en oeuvre du changement:

1. Préparation au changement — Clarifier |a vision, les valeurs, I'équipe,
“Sommes-nous préts?”

2. Diagnostic partagé — Pourquoi changer? (la communication)

3. Evaluation de I’organisation actuelle - OU en sommes-nous
actuellement”?

4. Definir Porganisation cible — Ou voulons-nous &tre?

5. Proposition globale de I’ordre du jour relié au changement — Que
devons-nous changer?

6. Implantation du changement — Plan d’action > Exécutez-le!

/. Ratification et stabilisation — Maintenir le momentum

la gestion du changement
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Le Contexte ( poar?ao/ 7)
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etapes a suivre pour implanter un
changement reuss

identifiez le besoin de changer

identifiez (évaluez) les options

développez les habiletés de mise en oeuvre
évaluez I'impact du changement

explorez les nouvelles idées: faut-il apporter une amélioration ou créer de
nouveaux changements”?

la gestion du changement
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Quand peut-on dire gu’une organisation
est réceptive au changement?

| existe une formule, attribuée a David Gleicher, qui peut étre utilisée pour
évaluer si une organisation est re ceptive au changement:

Insatisfaction x vision x premiere etapes >
resistance au changement

Q1:

Les individus peuvent-ils étre receptifs a vivre un changement au sein d’une
organsation qui ne I'est pas?

Q2:

Une organisation peut-elle tre prete a recevoir un changement si les individus
qui la composent ne le sont pas”

@ la gestion du changement
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receptivite au changement (organisations et
iNdividus)

A Pinterne —Qu’est-ce qui motive les gens a vouloir changer?

— Insatisfaction ressentie face a la situation actuelle
- |la certitude que les choses pourraient aller mieux
- la certitude gu’ils peuvent influencer la situation (faire la différence)

- une compréhension des gains individuels et des gains organisationnels

la gestion du changement
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receptivité au C

hangement (organisations et
individus)

A PPexterne —de quoi ont besoin les gens pour pouvoir croire que le
changement propose se realisera de maniere reussie?

le soutien aux gestionnaires

INcluant:

— une vision collective du futur

— resources (couts, temps)

— Priorités

- formation dans les secteurs nécessiteux en vue de mettre en place les
changements de maniere réussie

(assurer la cohérence cultu
d’attitudes et de comporte

relle en préchant par I'exemple: faire preuve
ments souhaités pour qu’ils soient émulés par

'ensemble des membres ¢

e |'organisation)

la gestion du changement
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receptivite au changement (organisations et
individus)

A PPexterne —de quoi ont besoin les gens pour pouvoir croire que le
changement propose se realisera de maniere reussie?

le soutien a la culture incluant:

- |la confiance entre les individus et les groupes (en se basant sur une
comunication honnéte et transparente et sur des véhicules qui soutiennent
cette communication)

- encouragement a prendre de risques et a apprendre

- le travail d’équipe

la gestion du changement
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eléments de réflection et de discussion

- De quelle maniere votre section / division peut-elle gérer le changement de
maniere plus efficace?

- Quelle méthode emploierez-vous pour soulever des points et a qui ces points
seront-ils soumis?

— Qui abordera ces points/situations (de quelle maniere seront-ils présentés a
votre équipe, qui etablira les priorites)?

- De quelle maniere seront-elles résolues de facon a offrir un service supérieur et
maintenu a la clientele (qui participera aux reunions d’équipe)?

- Quelles stratégies pouvez-vous utilitser pour créer un environnement ou
regnera la confiance, le respect et '’engagement?

- Quels sont les obstacles qui pourraient vous empécher d’y arriver?
- Listez vos idées pour surmonter les obstacles.

— Quelles sont vos forces actuelles” Comment pouvez-vous en tirer profit?

la gestion du changement
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trousse a outils

la gestion du changement
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Grille d’identification et de communication
pour les groupes cibles

Objective du projet:

Objectif de
communication

Impact sur

. Objectif d’affaires
groupes cibles

Groupes cibles

parrains

groupes cibles
principaux

utllisateurs

Lersonnes-
ressources et experts

groupes cibles
indirects

autres groupes cibles
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grille d’identification et de communication
pour les groupes cibles (instructions)

Remplissez la grille a la page préecédente en vous assurant de repondre aux
questons suivantes pour chacun des groupes cibles identifies:

1. Qui sont-ils”? Attribuez-leur une désignation qui sera comprise par votre
organisation.

2. Quelles sont leurs préoccupations par opposition a d’autres groupes cibles?

3. Quel est le degré d’'importance de ces préoccupations par opposition a celles
exprimées par d’autres groupes cibles?

4. De quelle maniere ces preoccupations peuvent-elles avoir des conséguences
sur la reussite du projet”

5. Ou en sont-ils en ce moment? Ont-ils été informés et sont-ils a jour en matiere
de communication”? Soutiennet-ils I'initiative”? Y a-t-il des réfractaires?

la gestion du changement
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grille d’identification et de communication
pour les groupes cibles (instructions)

Quels gains peuvent-ils associer a ce projet (Sont-ils en mesure de répondre a
la question “Que vais-je tirer de ce changement”)?

Quels problemes pourraient-ils anticiper a I’égard de cette proposition ou de

ce projet? Quelle rése

sont leurs
pourraien
VOUS des

preoccupat
' les retenir ©

rve pourraient-ils avoir a I’égard de ce projet? Quelles

ons principales a I’égard de ce projet”? Qu’est-ce qui
e faire preuve de soutien a I'egard du projet? Anticipez-

oroblemes o

e comportement? Si oul, décrivez-les.

Ftablissez des priorités par ordre d’importance face aux différents groupes qui
sont ciblés par ce projet. Il ne faut pas croire que tous les groupes méritent

une attention égale. Accordez-vous suffisament d’atttention a I'ensemble des
groupes cibles?

|[dentifiez vos objectifs d’affaires et élaborez les objectifs de comunication qui
vOS aideront a atteindre les résultats escomptés.

la gestion du changement
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matrice de planification des communications

Une stratégie de communication efficace se base sur les cing étapes suivantes:

Questions clés auxquelles doivent

Etape Qu’est-ce qui est requis? réepondre les gestionnaires adu
changement

Apres avolr communiqué cette
1. Resultats Soyez clairs par rapport a ce | information, a quoi vous
excomptes qui doit étre fait attendez-vous de la part de vos
employés”?

Développez des messages

. s ) Quels sont les renseignements
clairs a partir d’énoncés

2. Messages ny clés dont ont besoin les
exprimées dans un langage ,
0 employés?
facile a comprendre
L'information doit tre percue
comme étant pertinente en Pourguol est-il important que les
faisant des liens avec la employés comprennent cette
3. Contexte L. L | . g .
situation organisationnelle iInformation et gu’ils agissent en

courante ou encore avec les conséguence?
objectifs visés

la gestion du changement



matrice de planification des communications

Qu-est-ce qui est requis?

Assurez-vous que |'information
est communiguée plus d’'une
4. Renforcement fois et gu’elle est
communigquee de différentes
NERIEES

Questions clées auxquelles doivent

repondre les gestionnaires adu
changement

Quelles autres méthodes devriez-
VOus utiliser pour vous assurer
que les employés ont bien
compris les messages
fondamentaux”

Obtenez de la rétroaction des
5. Retroaction employés sur |'efficacite de vos
communications

Comment ont réagi les employés
face a cette information et quel
effet I'information a-t-elle eu sur
eux’?

la gestion du changement
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gabarit de la matrice de planification des
communications

Resultats escomptes Aprés avoir communigué cette information, & quoi vous
(soyez clair par rapport a ce qui doit étre

fait) attendez-vous de la part de vos employes”

Messages . ) .
(e o2 6 e e e SRl 2 sl Quels sont les renseignements clés dont ont besoin les

d’énoncés exprimés dans un langage employes”?
facile a comprendre)

Contexte

(faites en sorte que I'information soit
percue comme etant pertinente en
faisant des liens avec la situation cette information et gu’ils agissent en consequence?
organisationnelle courante ou encore

avec les objectifs vises)

Pourguoi est-Il important que les employés comprennent

la gestion du changement
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gabarit de la matrice de planification des
communications

Renforcement Quelles autres méthodes devriez-vous utiliser pour vous

(@assurez-vous que l'information est ) . .
e e N e e N e assurer gue les employes ont bien compris les messages

est communiquée de différentes fondamentaux?
manieres) |

Retroaction Comment ont réagi les employés face a cette information

(obtenez de la retroaction des employes t | effet I'inf f t-all 5
sur l'efficacité des vos communications) INARS ARSI ISIHO e m L SRR VIS¢

la gestion du changement
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evaluation de véhicules/modes de communication
dans le cadre de la planification des communications

- Quels véhicules ou modes de communication utilisez-vous? A quel pourcentage?

- Quels sont les obstacles inhérents a I'utilisation de ces véhicules ou modes de
communication?

VVehicules/Modes Consequences (+ ou -)

@ la gestion du changement 39



1.

reflexions pour I'agent: avant le rencontre
avec le parrain ou le maitre de projet

Que devons-nous changer?
les livrables clés
les jalons les plus importants
clients/fournisseurs
qui doit s’'impliquer
de quelle maniere sera mesuré le projet

de quelle maniere sera mesurée I'équipe

la gestion du changement

40



reflexions pour I'agent: avant le rencontre
avec le parrain ou le maitre de projet

Quelle est la nature du changement”? Sagit-il d’'un changement relatif aux
valeurs et aux croyances, a l'ideologie, aux facons de faire”? Ce changement
s’applique-t-il a I'ensemble de I'organisation ou a certains secteurs”

Quel degré d’autorite ai-je”? Quel degre d’autorité ai-je besoin®?

Quels problemes puis-j anticiper dans le cadre de la négociation du “contrat
géenérale”?

Quelles sont les ressources physigues, financieres et organisationnelles dont
j’al besoin pour mener ce projet a bien”?

De maniere spécifigue, quel type de soutien ai-je besoin de la part du parrain
ou du maitre du projet”
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10.

11.

reflexions pour I'agent: avant le rencontre
avec le parrain ou le maitre de projet

Quelles sont les interventions que je ne voudrais pas que le parrain ou le
maitre du projet effectue (ou du moins sans m’en parler au préalable)?

Quelles sont les limites décisionnelles que j’aimerais établir pour moi et
’équipe (marge de manoeuvre et imputabilité)?

Quels sont les types de décisions qui reviennent spécifiguement au parrain ou
au maitre du projet (droit de veto)?

Quelles sont les préoccupations gu’il me reste et que je dois aborder ave le
parrain ou le maitre du projet?

Quel est le processus pour modifier le “contrat ascendant”?
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une liste pour I'agent:
oreparer la premiere rencontre avec |I'équipe

Quelle est la portée et quelle est la nature du projet?

Les livrables cles?

Les jalons critigues?

Les clients/fournisseurs ou autres groupes ciblés devant étres impliquées”?
De quelle maniere le projet sera-t-iIl mesuré (indices de mesures)?

De quelle maniere I'équipe sera-t-elle mesuree?
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une liste pour I'agent:
oreparer la premiere rencontre avec |I'équipe

/. RoOles et responsabilités de I'ensemble des individus concernés:
- parrain du projet/le maitre du projet
- chef de projet
- agent
- membres de I'équipe
3. Procédure de resolution des conflits?
9. L’'écheancier de mise en oeuvre?
10. Processus de modification du contrat?

11. Autres points”?
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1.

guestions auxquelles les employés veulent des

repONSES

Pourquol devons-nous changer?
Ou allons-nous?

Quelle est la difference entre nos fagons de faire actuelles et nos facons de
faire futures?

De quelle maniere mesurera-t-on le succes et de quelle maniere ma
remunération sera-t-ella représentative de mon rendement?

De quelle maniere mon role ou mon poste sera-t-il modifié pour mieux
appuyer la situation future”

Quels sont les comportements que je devrai modifier?

Quel est mon role en tant gu’instigateur de changement et comment cela se
traduit-il concretement”?

De quelle maniere est-ce que je tirerai profit personnellement e la situation
future”
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déeterminer les changements requis

Besoins de I'organisation

Une des premiéres activités a accomplir lorsque I'on effectue une évaluation des
besoins est d'obtenir de I'information préliminaire nous permettant d’identifier
clairement sur qui, sur quoi, ou et comment s’articule le changement souhaite.
Cecil étant fait, I'évaluation des besoins devrait alors &tre classée selon I'intention

sous-entendue de son utilistaion future.

Evaluation proactive
Fvaluation des besoins futurs. Cette évaluation est effectuée en vue de:

- Préparer une organisation a un changement environnemental externe ou
interne.

- Améliorer le rendement sans tenir compte des normes en vigueur.

- BExaminer les normes de rendement existantes en ve de déterminer les
changements requis.
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déterminer les changements requis

Evaluation réactive

Fvaluation des besoins se basant sur la situati

évaluation examine les causes ou les conditio
situations. Les stratégies réactives mettent I'e

oNn passée ou préesente. Cette
NS entourant les problemes ou les

mphase sur:

- |le plan macro - I'organisation dans son ensemble, ou;

- le plan micro - un individu, un groupe de travail, ou un département.

Evaluation spécifique de la solution

Fvaluation qui vise a incorporer les hypothéses de départ relatives aux causes
des problemes et a leurs solutions. Cette évaluation cherche a identifier la fagon

la plus rentable d’appliquer la solution.

Evaluation a la suite d’une intervention

Fvaluation visant a déterminer la meilleure facon d’évaluer les résultats d’un

programme de changement.
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'Le changement culturel profond et durable dans une organisation ne
peut avoir lieu que si les individus vivent eux-mémes un changement

personnel”.
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Les Partenaires Delta Inc., est une societé de conselllers en gestion strategique
basé a Ottawa, Ontario, Canada.

Visitez:

www.DeltaPartners.ca

twitter.com/deltapartnersca

inkedin.com/companies/554195
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