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1) THEORIE DES CHAMPS DE FORCE .

La théorie des champs de force développée par Kurt LEWIN dans les années 1930 porte sur la gestion des
changements et suggére que les comportements des individus sont soumis a des forces contextuelles et sociales,
internes ou externes motrices ou restrictives qui interagissent entre-elles et dont la résultante induit la direction du
changement. La compréhension de ces forces est donc particulierement intéressante pour réussir les projets de
changements.

L'analyse des champs de force de LEWIN est une contribution importante a la théorie de la gestion stratégique du
changement qui s’attache a veiller a ce qu'une entreprise réponde a l'environnement dans lequel elle opére. Au fil
du temps le modéle de gestion du changement de Lewin a développé sa crédibilité comme étant un outil
professionnel de gestion du changement.
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Dans le modéle de Lewin il y a des forces « moteurs du changement » et les forces de « retenue ». Laouily a
équilibre entre les deux ensembles de forces il n'y aura pas de changement. Pour que le changement se produise
la force d'entrainement doit dépasser la force de retenue.
L'analyse des champs de force de LEWIN peut étre utilisé pour :

o Enquéter sur I'équilibre du pouvoir mis en jeu dans un probleme

« Identifier les principales parties prenantes sur la question

« Identifier les adversaires et allies

o Déterminer les moyens d'influer sur les groupes cibles

2) LES FORCES EN JEU

FORCES INTERNES FORCES EXTERNES
« Un sentiment général que I'entreprise pourrait « « Les exigences accrues pour une meilleure qualité
faire mieux » et élévation des niveaux de service a la clientéle

o Le désir d'accroitre la rentabilité et d'autres

« Conditions économiques incertaines

mesures de performance « Une concurrence accrue

o La nécessité de réorganiser pour accroitre e Lahausse du prix des intrants
I'efficacité et la compétitivité o Législation et taxes

o Le vieillissement naturel et le déclin dans une o Les intéréts politiques
entreprise (machines, produits) « Ethique et valeurs sociales

« Conflit entre les ministeres « Changement technologique

o Lanécessité d'une plus grande flexibilité dans les | « Globalisation
structures organisationnelles o Rareté des ressources naturelles

o Les préoccupations concernant la communication | « Modification de la nature et la composition de la
inefficace, de motivation ou de mauvaises relations main-d'ceuvre
d'affaires.

Il ressort de cette liste que les principaux freins au changement dans une entreprise sont généralement d'origine
externe. Une entreprise doit étre préte a faire face aux exigences d'un environnement en pleine mutation.

FORCES DE RESISTANCE (faire des changements plus difficile)
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Malgré les résultats positifs potentiels d’un changement, la résistance est presque toujours présente. Un degré de
résistance est normal puisque le changement est perturbateur et stressant :

Quelques motifs courant de résistance au changement :
e Les personnes sont préoccupées par les conséquences pour eux-mémes ; leur point de vue est souvent
biaisé par leur perception d'une situation particuliére.
L'habitude fournit & la fois le confort et la sécurité
Les habitudes sont souvent bien établies et difficiles a changer
Problémes de communication concernant la nécessité ou le but du changement
Une information inadéquate
Sentiment d'insécurité
Appréciation différente de la situation
Désaccord sur la nécessité d'un changement
Désaccord sur les avantages et les inconvénients
Les employés sont susceptibles de résister au changement qui est percu comme affectant leur
remunération ou d'autres récompenses
o Les modeles établis de travail et la recompense créent un intérét a maintenir le statu quo
e Les changements proposés qui confrontent les gens ont tendance a générer de la peur et de I'anxiété
¢ Introduction de nouvelles technologies ou pratiques de travail qui crée de l'incertitude

PRINCIPALES CAUSES D’ECHEC DANS DES PROGRAMMES DE GESTION DU CHANGEMENT
Incompréhension des employés sur la nécessité du changement.

Manque de planification et de préparation mauvaise communication

Les employés ne disposent pas des compétences nécessaires et / ou insuffisance de formation

Le manque de ressources nécessaires inadéquates / récompenses inappropriées

3) COMMENT UTILISER LES CHAMPS DE FORCE

1. Définir le changement que vous voulez réaliser. Notez le but ou la vision d'un état futur désiré.

2. Brainstorm ou Mind Map les forces motrices - ceux qui sont favorables au changement. Enregistrez ces
forces motrices sur un diagramme de champ de force.

3. Brainstorm ou Mind Map Forces retenues - celles qui sont défavorables, ou qui s'opposent au changement.
Enregistrez ces forces sur le diagramme de champ de force.

4. Evaluer les forces de conduite et d’'immobilisation. Vous pouvez utiliser une notation pour chaque force.
Par exemple de 1 (faible) a 5 (forte), et calculer le total.

5. Passez en revue les forces. Décider lesquelles de ces forces possédent une certaine flexibilité pour le
changement ou qui peuvent étre influencées.

6. Définir une stratégie pour renforcer les forces motrices et/ou affaiblir les forces de retenue. Si vous avez
évalué chaque force vous pouvez actualiser les scores des forces motrices et de retenue.

7. Donner la priorité a des mesures d'action. Quelles mesures pouvez-vous prendre pour obtenir le plus grand
impact ? Identifier les ressources vous aurez besoin et décider comment mettre ceuvre les mesures d'action.

ANALYSE DES CHAMPS DE FORCE: OUTIL D’APPLICATION PRATIQUE

CHANGEMENTS PROPOSES | ol
(Contre le changement)

1 Point Faible 5 Point Faible

_MH

Modele de document pour I'analyse des champs de force.
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