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Les 8 bonnes pratiques ==
pour conduire le
changement

Une méthode concrete pour accompagner les transformations, lever les
résistances et ancrer le changement dans la durée.

PRATIQUE



1 Diagnostiquer avant d'agir

Pourquoi cette étape est importante

LAvant tout deploiement, comprendre le terrain humain evite les erreurs colteuses. Un diagnostic bien

conduit revele les resistances previsibles et les populations a accompagner en priorite. Le temps investi en
amont est toujours recupere dans la fluidite du deploiement.. ‘

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

<4 Mener des entretiens individuels
Organiser des focus groups

<+

<4  Cartographier les populations
impactees

<+

Identifier les resistances previsibles



2 Creerunsentiment d'urgence legitime

Pourquoi cette étape est importante

Sans conviction partagee que le statu quo est risque, aucune energie collective ne se mobilise. Lurgence
doit étre fondee sur des realites tangibles, pas fabriquee pour manipuler. Une urgence honnétement
communiquee cree I'adhesion la ou la pression cree la resistance. ‘

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

< Rendre visibles les enjeux concrets
+ Expliquer pourquoi maintenant

<4  Sappuyer sur des données réelles
<4

Relier le changement aux valeurs de
lentreprise



3 Constituer une coalition porteuse

Pourquoi cette étape est importante

Aucun changement ne reussit sous I'impulsion d'une seule personne, méme dirigeante. Une coalition
combine legitimite formelle et influence informelle pour toucher toutes les equipes. Les ambassadeurs
internes sont les relais les plus credibles du changement aupres des e’quipeér.

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

<4 Identifier des relais a tous niveaux

Méler pouvoir formel et influence
informelle

L= Former les ambassadeurs au role

Soutenir la coalition dans la duree



4 Partager une vision claire du futur

Pourquoi cette étape est importante

Sans destination claire, les equipes naviguent dans le flou et les rumeurs comblent le vide. Une bonne vision
est simple, desirable, realiste et suffisante pour guider les decisions quotidiennes. Les visions co-
construites generent bien plus d'adhesion que celles imposees par le haut. ‘

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

<4 Formuler la vision en termes
concrets

Repondre a "quel sera mon réle dans
ce futur”

< La co-construire avec les équipes

La repeter et I'incarner au quotidien



5 Impliguer dans la co-construction

Pourquoi cette étape est importante

Les personnes soutiennent ce qu'elles ont contribue a creer : c'est une constante documentee. La
participation ameliore la qualite des solutions grace a l'intelligence collective du terrain. Elle transforme des
resistants potentiels en co-auteurs du changement.

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

<4  Organiser des ateliers participatifs

Tester avec des groupes pilotes

L= Donner une place reelle aux
remontees terrain

Valoriser les contributions des
equipes



6 Communiquer avec transparence et repetition

Pourquoi cette étape est importante

Un message entendu une fois n'est pas integre : il faut en moyenne sept expositions pour modifier une
representation. La transparence sur ce qu'on sait et ce qu'on ne sait pas encore cree la confiance. La
cohéerence entre paroles et actes est la condition de la credibilite du projet. ‘

Ce qu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

< Dire ce qu'on sait et ce qu'on ne sait
pas

Repeter sur tous les canaux
disponibles

<4

<4 Creéerdesespacesdecoute et de
questions

<4

Aligner les comportements sur les
discours



7

Former aux nouvelles competences et postures

Pourquoi cette étape est importante

Attendre de nouvelles pratiques sans donner les moyens de les exercer est une contradiction courante. La
formation doit couvrir les competences techniques ET les soft skills : tolerance a l'incertitude, agilite,
collaboration. Les managers ont besoin d'une formation specifique a leur rél% pivot dans laccompagnement
du changement.

Ce gqu’il faut faire Ce qu’il faut eviter
L Former aux outils et aux postures <4 Limiter la formation aux outils
techniques

+ Prevoir des mises en situation + Former une seule fois sans ancrage
pratiques

< Accompagner les managers < Oublier les managers dans le plan de
specifiguement formation

< Prevoir un suivi post-formation 2 Former sans evaluer I'impact sur les

pratiques



8 Piloterl'ancrage dans laduree

Pourquoi cette étape est importante

Le changement veritable se produit quand les nouvelles pratiques sont devenues des habitudes. Mesurer
'adhesion reelle plutdt que le simple taux de deploiement est ce qui distingue les transformations durables.
Le modele ICAP (Information, Comprehension, Adhésion, Participation) perm‘et de situer chaque population
dans son niveau d'appropriation.

Ce gqu’il faut faire Ce qu’il faut eviter

< Mesurer 'adhesion, pas seulement <+ Declarer victoire trop tot
I'utilisation

+ Maintenir un accompagnement apres <+ Abandonner 'accompagnement
deploiement apres le lancement

2 2 Ajuster le cap en continu selon les D Ne mesurer que les indicateurs de
retours deploiement

<4  Célébrerles progrés et les victoires <4 Laisserles anciennes habitudes

reprendre le dessus
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« Conduire le changement, ce n'est
pas imposer. C'est creer les
conditions dans lesquelles les
personnes peuvent choisir de
sengager. »
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