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Implanter une culture de 
gestion du changement à la 
VPASRR 

Rencontre du CEGO le 9 juin 2015 
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Déroulement 

 

1. Prise de conscience organisationnelle 

2. Préparation de l’organisation 

3. Approche cohérente et outils communs 

4. Consolidation de la culture de gestion du changement 

5. Approche systémique pour développer les stratégies de 
gestion du changement 

6. Conclusion 
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1- Prise de conscience organisationnelle 

Problématique 

 

• La SAAQ repense sa prestation de services afin d’améliorer 
l’accessibilité et la qualité de ses services auprès de la 
clientèle. Elle a également entrepris la modernisation de ses 
systèmes. Sans une approche de gestion du changement 
cohérente, bien coordonnée et partagée par les gestionnaires, 
le risque de non-adhésion à ces changements de la part du 
personnel était élevé.  
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Embûches fréquentes Situation désirée 

La gestion du changement traite de 
l’effet global des répercussions humaines 
des changements et considère les 
besoins de l’organisation en plus des 
besoins des livrables des projets. 

La gestion du changement est prévue dès le 
début d'un projet et est déployée tout au 
long du changement. 

1- Prise de conscience organisationnelle 

Situation désirée 

La gestion du changement se fait autour 
des livrables des projets, ce qui peut 
créer un effet silo. 

La gestion du changement traite de l’effet 
global des répercussions humaines des 
changements et considère les besoins de 
l’organisation en plus des besoins des 
livrables des projets. 

La gestion du changement est sous la 
responsabilité des équipes de projets, et 
l’organisation en changement réagit à 
leurs demandes lors de la mise en œuvre 
des solutions. 

L’organisation en changement s’approprie le 
leadership des changements qui surviennent 
à l’interne. Elle est proactive et bien préparée 
à recevoir les solutions de changement. 
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1- Prise de conscience organisationnelle 

Devenir une organisation en mode gestion du 
changement 

 

Une organisation en mode gestion 
du changement signifie que 
l’organisation concernée accepte la 
responsabilité de gérer les 
répercussions humaines du 
changement auprès de son 
personnel.  
 
Réf.: Cadre de référence en gestion du changement de la SAAQ 
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2- Préparation de l’organisation 
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2- Préparation de l’organisation 

Vision de la culture désirée 
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2- Préparation de l’organisation 

Prémisse utilisée 

• Notre approche repose sur la prémisse suivante : 
 

 
•  

 

 

 

• Cette confiance* repose notamment sur :  
– la crédibilité de ce changement aux yeux du personnel  

– le respect qu’on porte aux personnes durant le changement  

– la justice et l’équité des décisions prises dans le cadre du changement 
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* Réf. Modèle d’engagement des employés «Great Place to Work®» 

L’engagement et la mobilisation des personnes envers un changement reposent sur 
le degré de confiance qu’elles éprouvent envers ce changement.  

© 2012, Fujitsu conseil (Canada) Inc. 
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2- Préparation de l’organisation 

Principes de base 
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Sensibiliser le 
personnel à la nécessité 

d’un changement et 
pour l’inspirer par une 

vision à cet égard… 

Mobiliser le personnel 
et pour comprendre ses 

enjeux lors d’un 
changement… 

Étendre les 
compétences du 
personnel à une 

nouvelle solution…  

La direction de l’organisation 
en changement 

Les leaders de proximité Les experts du contenu et de 
la formation 

• Les meilleures personnes pour… 

© 2012, Fujitsu conseil (Canada) Inc. 

3- Approche cohérente et outils 
communs 
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3- Approche cohérente et outils communs 

Approche cohérente 

Se doter d’une approche de gestion du 
changement cohérente, partagée par tous les 
gestionnaires, qui nous permettra de traiter 
les répercussions humaines du changement 
avec constance et attention 
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Cadre de référence en GDC à la VPARR 
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Évaluation du changement 

Objectif : S’assurer que la direction ou le gestionnaire, propriétaire du 

changement ou le recevant comprend sa portée sur les employés et 

s’engage solidement dans son rôle 

Gouvernance du changement 

Objectif : S’assurer que la vision du changement et la rationnelle 

d’affaires sont bien définies et crédibles aux yeux du personnel, que le 

changement s’aligne bien avec l’ensemble de l’organisation 

Leadership du changement 

Objectif : S’assurer que les gestionnaires exercent le leadership 

nécessaire pour répondre aux préoccupations des personnes touchées 

par le changement et pour les mobiliser dans le succès du projet de 

changement 

Opérationnalisation du changement 

Objectif : S’assurer que les personnes directement 

touchées par le changement sont en mesure 

d’adopter ou d’appliquer les nouvelles manières de 

faire et les nouveaux outils 
Projet de changement 

Habilitation 

Mobilisation 

Sensibilisation 

Engagement 

La DIRECTION 

est engagée dans 

le changement et 

comprend son rôle 

Le PERSONNEL est 

inspiré par la vision 

et comprend le quoi, 

le pourquoi et le 

comment 

Le PERSONNEL 

adhère aux solutions 

Le PERSONNEL 

atteint les objectifs 

souhaités 

Le PERSONNEL a 

confiance dans le 

bien-fondé et la 

réussite du 

changement 

© 2012, Fujitsu conseil (Canada) Inc. 

3- Approche cohérente et outils communs 

Cadre de référence 

Vision 
3- Approche cohérente et outils communs 

Formation des gestionnaires 

L’objet de cette 
trousse d’outils 
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Le leadership du changement 

© Service de la formation et de la gestion du changement, VPASRR-2014 

QUIZ 
Quelles sont les 4 

responsabilités du 
leader du 

changement? 

3- Approche cohérente et outils communs 

Formation des gestionnaires 
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© 2013, Fujitsu Conseil (Canada) inc.  Licence d’utilisation accordée par Fujitsu à la SAAQ. 

3- Approche cohérente et outils communs 

Responsabilités du leader du changement 

Leader du changement 

2 1 3 4 

M’approprier le changement 

Comprendre l’effet du 
changement sur les membres 

de mon équipe 

Mobiliser les membres de 
mon équipe 

Maintenir le cap sur la vision 
du changement 

But 
Les personnes de votre équipe 
s’intéressent à l’évolution du 
changement et demeurent 
motivées.  

But 
Une masse critique de 
personnes adhère au 
changement dans votre 
équipe. 

But 
Les personnes de votre équipe 
ont la conviction que vous 
prenez leur intérêt à cœur. 

But 
Vous avez la conviction de 
pouvoir assumer le leadership 
du changement auprès de 
votre équipe. 

22 22 

3- Approche cohérente et outils communs 

Outils 

4- Consolidation de la culture de 
gestion du changement 
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4- Consolidation de la culture de gestion du changement 

Le chemin que NOUS avons parcouru … 

19 juin 2013 

• RÉUNION DE LANCEMENT 
AVEC LES 80 
GESTIONNAIRES  

• PRÉSENTATION DU CADRE 
DE RÉFÉRENCE 

• PRÉCISION SUR LEUR RÔLE 
AU NIVEAU DU 
LEADERSHIP DU 
CHANGEMENT AUPRÈS DE 
LEUR PERSONNEL 

• OFFRE DE SERVICE 
GESTION DU 
CHANGEMENT ET 
FORMATION 

• TAUX DE CONFIANCE 90% 

2013 - 2014 

• ATELIER DE FORMATION 
LEADERSHIP DU 
CHANGEMENT À TOUS LES 
GESTIONNAIRES 

• TROUSSE D’OUTILS 

• TAUX DE SASTISFACTION 
94% 

• GESTION DU CHANGEMENT 
DANS PLUS DE 30 PROJETS 

• DRH DEVENUE DÉPOSITAIRE 
DU CADRE 

• LIVRAISON D’OUTILS À 
PÉRENNITÉ 

Mai 2014 à maintenant 

•RÉTROACTION DES 
GESTIONNAIRES (7 MAI) 

•NOTE DE MME GIRARD AUX 
GESTIONNAIRES (8 SEPT) 
RÉITÉRANT SON 
ENGAGEMENT DANS L A 
DÉMARCHE  

•POURSUITE AVEC LA VPASRR 
EN MODE GESTION DU 
CHANGEMENT - PHASE II  

 
 

 

Phase I Phase II 
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1- Faire évoluer l’intérêt du 
personnel de la VPASRR pour 

la gestion du changement.  

2- Renforcer la dynamique du 
leadership du changement au 

sein des équipes de gestion 
dans les directions.  

3- Améliorer le processus 
d’arrimage de la gestion du 

changement avec les projets. 

4- Poursuivre la formation des 
gestionnaires à l’égard de la 

gestion du changement. 

2015 T1 

2015 T4 

2015 T3 

2014 - 2015 
Cap sur la 
gestion du 
changement 

Formation 
autoportante 

Leadership 
mobilisateur 

Ateliers de 
travail 

20 février 2015 

4- Consolidation de la culture de gestion du changement 

Phase II – Calendrier 

5- Approche systémique pour 
développer les stratégies de gestion 
du changement 
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5- Approche systémique pour développer les stratégies de gestion du changement 

Caractéristiques 

• Approche uniforme au travers des projets. 

• Repères visuels départageant les niveaux de 
responsabilités. 

• Rapide à produire. 

• Tient sur une page. 

• Concrétise la vision de la « VPASRR en mode 
gestion du changement ». 

• Utilisée dans une cinquantaine de projet. 

 

6- Conclusion 
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6- Conclusion 

En résumé 

• Pour réussir à implanter une culture de gestion du 
changement à la VPASRR, nous avons : 
– fait une prise de conscience au niveau de notre organisation  

– préparé l’organisation en établissant la vision et les principes de base 
sur lesquels appuyer notre démarche 

– utilisé une approche cohérente et des outils communs 

– consolidé la culture de gestion du changement des étapes structurées  
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6- Conclusion 

Résultats obtenus 

• Adoption de la vision « VPASRR en mode gestion du 
changement. » 

• Création d’un cadre de référence novateur en gestion du 
changement qui a été adopté comme meilleure pratique à la 
SAAQ.  

• Développement d’une culture de gestion du changement à la 
VPASRR  

• Utilisation d’une approche systémique pour développer les 
stratégies de gestion du changement au travers des projets. ≈  
50 projets. 
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6- Conclusion 

Culture de gestion du changement 

On répond à mes 
interrogations. 

Mon gestionnaire 
comprend mes 

besoins. 

La direction est 
vraiment 
engagée 

Je m’approprie le  
changement. 

On comprend 
l’enchaînement des 

changements 

On  comprend où on 
s’en va. 

J’ai confiance 
de réussir 
quand des 

changements 
se présentent. 

Je me sens soutenu 
quand les 

changements se 
présentent 
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6- Conclusion 

Questions 


