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· Le changement est un mouvement progressif vers une cible qui se clarifie souvent au fur et à mesure des réflexions, des actions et des évaluations (Paquette, 1996).

· Face au défi du changement, beaucoup de cadres se sentent inconfortables, ne sachant trop où et comment intervenir (Ouellet, 1993).

· Toute démarche de changement commence obligatoirement par cette question : 

Pourquoi changer?  À cette question, il y a deux types de réponses :

· Celle de l’individu : pour améliorer son sort et obtenir des résultats plus satisfaisants.

· Celle de l’organisation :  pour accroître son niveau de performance.

Dans la démarche de l’implantation du changement, le leader doit toujours tenir compte de ces deux dimensions.

· Il y a généralement un écart entre le changement planifié et le changement effectué. Il est rare que le point d’arrivée soit en adéquation parfaite avec l’idée de départ du processus de changement et le point d’arrivée n’est pas l’équivalent de la fin du changement : il n’est qu’une phase d’un processus dynami​que fondé sur l’idée de l’amélioration ou de la transformation continues (Paquette, 1996).

· Il est peut-être simpliste de le rappeler mais il ne peut y avoir de changement sans le désir de réalisa​tion. Dans l’école, c’est souvent ce manque de désir qui fait défaut. On aime discourir sur la nécessité du changement, s’informer des nouvelles approches pédagogiques mais le désir de mettre en œuvre ne s’enclenche pas… un peu plus tard, on s’aperçoit que l’action n’a pas suivi (Paquette, 1996).

· Un changement réussi c’est un changement qui a été d’abord adopté, puis implanté et ensuite institutionnalisé c’est-à-dire que ce changement fait désormais partie de la vie ordinaire de l’école et que, dans un sens, il est devenu une routine (Sergiovanni, 1995).
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Définition :

Lorsque nous pensons changement, nous nous référons aux termes « transformation », « modification », « mutation », etc. Les auteurs Collerette et Delisle (1982) abondent en ce sens lorsqu’ils définissent le changement comme étant :

	« toute modification d’un état quelconque à un autre, qui est observée dans l’environnement et qui a un caractère relativement durable ».




Soulignons deux aspects de cette définition. Premièrement, il suffit qu’une modification soit observée, donc observable, pour qu’on parle de changement. Le changement force une modification dans les perceptions de celui qui vit dans l’environnement. Qu’il s’agisse de changements de petite ou de grande envergure, ce seront les mêmes processus qui seront mis en cause.

Deuxièmement, cette définition ne préjuge en aucune façon de la valeur du changement. Pour un change​ment donné, certains y verront une bénédiction du ciel et d’autres une calamité de l’enfer. Cette évaluation se fera selon la perception de celui qui observe le changement.

À la suite de cette première définition, nous pouvons nous arrêter au changement propre à une forme d’organisation. Dans ce cas précis, le changement pourra se définir comme :

	« toute modification observée dans la culture ou la structure d’un système

organisationnel et qui a un caractère relativement durable. »




Le changement organisationnel peut également être défini comme suit :

	« toute altération au statu quo dans une organisation, initiée par le gestionnaire, qui a un impact sur le travail et/ou sur l’environnement d’un individu. »





Pour chaque changement qui a été un succès, on peut compter un nombre incalculable d’échecs. La principale raison de cet échec, en plus d’un manque de gestion et de leader​ship, est une vision limitée de ce que le processus de changement implique. Les écoles qui ne réussissent pas le changement sont celles qui mettent tous leurs œufs dans le même panier en utilisant un « kit prêt-à-porter » proposé et vendu par tel expert.

Ainsi, certains invoquent l’ingénierie du contexte social et politique de l’école afin d’offrir à l’école le support  et le momentum nécessaires au changement, d’autres insistent sur le développement d’un climat organisationnel qui va permettre des relations interpersonnelles favorisant le changement. Ces dernières années, on a ciblé le concept de culture organi​sationnelle et on a mis l’accent sur l’importance du développement des valeurs et des nor​mes faisant partie du changement anticipé. D’autres experts se centrent presqu’exclusivement sur les besoins des individus de l’organisation, leurs disposi​tions, leur niveau d’engagement à l’égard du changement proposé ainsi que la pré​sence de forces freinantes qui amènent la résistance au changement. Finalement quelques chercheurs attachent une priorité majeure au contexte de la pratique profes​sionnelle comme un moyen d’assurer l’implantation adéquate du développement.

Tous ces champs sont importants, mais pas un, à lui seul, peut être un modèle adé​quat pour le développement de l’école.

	C’est sur l’ensemble de ces dimensions qu’il faut fonder le changement

parce qu’elles interagissent les unes avec les autres 

et par rapport les unes aux autres.


	
1re activité

Le processus de changement vécu par l’individu

                                Les comportements de la direction du centre

                                Les comportements de la ressource pédagogique







1re étape : 
    Le choc
· Prise de conscience du fait que la situation actuelle ne durera pas et que sa réalité va changer

· Anticipation de pertes qui peut provoquer des émotions intenses

· Construction d’un système de défense : la résistance au changement


Identifier les comportements que la direction du centre adopte au cours de cette étape.

	

	

	

	

	

	

	Identifier les comportements que la ressource pédagogique adopte au cours de cette étape

	

	

	

	

	

	

	


2e  étape : 
  La remise en question
· Prise de conscience de l’ampleur du changement et de ses conséquences

· Prise de conscience du manque de contrôle sur la situation

· Bilan des pertes professionnelles et personnelles

· Installation de l’incertitude, de l’anxiété et de la peine

· Cheminement intérieur de réalignement, de renouveau et de transformation

· Durée variable selon les personnes


Identifier les comportements que la direction du centre adopte au cours de cette étape.

	

	

	

	

	

	

	

	Identifier les comportements que la ressource pédagogique adopte au cours de cette étape

	

	

	

	

	

	

	


3e  étape : 
 L’engagement
· Énergie retrouvée permettant l’expérimentation

· Reprise du sens à ce qui lui arrive

· Nouvelle perspective et nouvelle vision

· Précision de nouveaux besoins et de nouvelles valeurs

· Reprise du contrôle sur le travail


Identifier les comportements que la direction du centre adopte au cours de cette étape.

	

	

	

	

	

	

	

	Identifier les comportements que la ressource pédagogique adopte au cours de cette étape

	

	

	

	

	

	

	

	


4e  étape : 
 L’appropriation
· Expérimentation complétée et réussie

· Sentiment que la nouvelle situation est meilleure que l’ancienne

· Sentiment de réalisation professionnelle et personnelle

· Identification à la nouvelle situation et aucun retour en arrière


Identifier les comportements que la direction du centre adopte au cours de cette étape.

	

	

	

	

	

	

	

	Identifier les comportements que la ressource pédagogique adopte au cours de cette étape

	

	

	

	

	

	

	

	


	
Le processus-type de l’adoption du changement

par une équipe




Situation

Nous sommes en juin 2012 et, comme direction du centre « Les Fous à lier », vous constatez avec grande satisfaction que l’implantation de la réforme du curriculum et du programme de for​mation est réalisée avec succès. Évidemment la démarche a été progressive et a connu bien des péripéties.
· Reconstituer les étapes par où votre équipe et vous-même avec les ressources pédagogiques êtes passé(e)s.
Phase 1 : 
La préparation du changement souhaité

Étapes :

	

	

	

	

	

	


Phase 2 :
La mise en œuvre du changement

Étapes :

	

	

	

	

	


	
La manifestation des résistances

au changement




Les résistances au changement peuvent se manifester de multiples façons et pour les saisir, l’intervenant doit être attentif aux différents indices qui se présentent. Contrairement à une image largement répandue, les résistances ne s’exprimeront pas toujours de façon explicite par le moyen d’hostilité ou de refus. Sou​vent la résistance se manifeste par des voies indirectes.

	Principales manifestations de résistance 

au changement
	Nommez les attitudes à adopter face à la résistance au changement. 

	· Questionner les moindres recoins du projet de change​ment.
	

	· Évoquer des doutes quant à la nécessité d’introduire un changement.
	

	· Faire de l’intention de changement un objet de ridicule et de dérision.
	

	· Référer le projet à de multiples comités d’étude pour en ralentir le processus.
	

	· Feindre l’indifférence afin de faire échouer le projet.
	

	· « Il faut étudier le projet plus à fond, à un moment où nous aurons plus le temps ».
	

	· Évoquer douloureusement les mérites d’un passé pas très éloigné où pourtant tout allait si bien.
	

	· Argumenter longuement sur des aspects secondaires du changement en s’employant à démontrer jusqu’à quel point il ne sera pas réalisable au plan pratique.
	

	· Invoquer la multitude de conséquences fâcheuses qu’entraînera à coup sûr l’implantation de changement.
	

	· S’abstenir de coopérer activement au processus d’implantation.
	


	Principales manifestations de résistance 

au changement
	Nommez les attitudes à adopter face à la résistance au changement. 

	· Exprimer de l’apathie, du désœuvrement, de la démo​bilisation.
	

	· Adopter une attitude légaliste qui  consiste à faire ce qui est strictement indiqué et de la manière prescrite, sans égard aux nuances du quotidien.
	

	· Questionner les moindres recoins du projet de change​ment.
	

	· Ralentir le rythme de travail.
	

	· Critiquer les initiateurs de changement. 


	

	· Profiter de toutes les occasions pour relancer le débat sur le changement en cause.
	

	· Profiter de toutes les occasions pour relancer le débat sur le changement en cause
	

	· Faire un écho bruyant à toutes les difficultés ren​contrées dans le processus d’implantation.
	

	· Suggérer régulièrement de repousser les échéances d’implantation.
	

	· Déclarer une guerre en règle contre le changement ou ses initiateurs.
	

	· Utiliser différentes tactiques de sabotage pour alimen​ter un climat d’adversité
	

	· Amplifier les mérites de la situation actuelle.
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