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Pilotage du
processus du
changement

stratégique et
organisationel

Dr. Hamza ALIBI

Meta-Coach

Group & team Meta coach
Transformational Coach

Maitre formateur PNL & Neuro-semantics
Coach hypnothérapeute
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* Formateur professionnel - Ce
* Maitre formateur PNL — Neuro-Semantic Certif

* Expert en négociation achat, négociation,
recouvrement, médiation, etc......
* Meta Coach - ifié

*Group & team metaéoach -
* Transformationnel Meta-Coach-
* Coach hypnothérapeute - Ce

*Self Leadership (APG Accessing Personal
Genius) - Certifié NE EMANTICS (USA

* Plus de 5000 heures de formation dans plusieurs
institutions (Group CHANTELLE, ENFAVET, WAT,
SCOOP, LA POSTE, Pharmacie Centrale de Tunisie,
MAHDCO, SOTUFAB, TEXPRO, ISET Ksar Hellal,
ISET Mehdia, ENIM, EPI, ESPRIMs, etc.)
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Présenté par Dr Hamza ALIBI

Programme jour 1

09:00 - 10:30 : Introduction au
Changement Stratégique et
Organisationnel

* 10:30-10:45 : Pause

10:45 - 12:15 : Diagnostic de la
Situation de Changement

 12:15-13:15: Déjeuner

13:15 - 15:00 : Comprendre et
Anticiper les Entraves au
Changement

* 15:00-15:15: Pause

15:15 - 17:00 : Atelier Pratique -
Diagnostic et Analyse des Entraves
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Programme jour 2

* 09:00 - 10:30 : Projet de Changement {F

* 10:30 - 10:45 : Pause

10:45 - 12:15 : Accompagnement du
Changement
* 12:15-13:15: Déjeuner

13:15 - 15:00 : Cas Pratiques -
Conduite du Changement dans

Différents Contextes

e 15:00-15:15 : Pause

1?:15 - '16:00 : Ateliers de paf Dr.
Discussions et Workshops

16:00 - 17:00 : Evaluation
Sommative & Feedback

e | ©

Présenté par Dr Hamza ALIBI

Partie 1
Introduction au Changement
Stratégique et Organisationnel
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Pourquoi
changer en
temps de crise?

Il est important de changer
en période de crise et ce
peu importe la crise puisque
les crises c'est cyclique et il
y en aura toujours
(aujourd'hui c'est une crise
sanitaire liée au CORONAVIRUS.
Demain ¢a sera peut-étre une
autre crise sanitaire, ou une crise
économique) &

&
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Pourquoi changer
en temps de crise? | Présenté par D Hamaa ALIBI |

goQrov(g\'\? Tous
les JOURS

[l y a toujours tous les jours des clients qui disparaissent parce que :
- les crises épurent le marché donc certains clients vont faire faillite,

- des modeles d'affaires disparaissent parce que les choses évoluent (exemple :
le DVD a remplacé le magnétoscope ...)

- la concurrence est de plus en plus agressive

=>» Des acteurs traditionnels disparaissent d'autres apparaissent
=» Vous devez avoir de nouvelles perspectives

=> Le meilleur moment de changer... c’est tout les jours!
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Leviers de compétitivité

satec RRICE
e o s Aot

Compétitivité o0

Provoquer
I'enthousiasme du
client
Par I'innovation

Par les délais

Rapport
Par la qualite Qualge")o Prix
—_ 1
‘ Par les colts
Changement
1970 1980 1990
Marchés locaux Marchés mondiaux
Demande prévisible Demande chaotique
Cycles longs Offre éphémeére
Standardisation Diversité
Croissance Stagnation

Probleme

Pas de prblé’n;\e = Pas de travail

Grand probléeme = Grande entreprise et grande richesse

Problem is an opportunity to innovate

e o
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Probleme

o= -
Nous 2vons besoin de problemes pour cire
pleinement humains,
pour exprimer notre plus grand et unique instinct,
celui de découvrir, de savoir, de créer, d’inventer

et ainsi commence l'aventure humaine!

253082 I
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veut pas sortir de notre  Présenté par Dr Hamza ALBI |

ZONE DE CONFORT
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Présenté par Dr Hamza ALIBI

SUGGESTIONS

CONSCIOUS MIND/
LOGICAL MIND

SUBCONSCIOUS MIND/

0-7 ans : empreinte COMPUTER

7-12 ans: modélisation Automatic

Bodily Functions ".

Critical

>12 ans : socialisation UNCONSCIOUS g
’S_\\oo N MIND Conscious
o‘& \Q) Mind
66\ N/ Immune
& ?‘ System
& A%
%o‘? Q& Emotions Habits
0@ o Long-term memory
Qﬁ Self-preservation

Will Power Rational Reasoning

Analytical Reasoning
Working Memory

Un LEADER tente piac 2 KN
de NOUVELLES REFORMES Présenté par Dr Hamza ALIBI
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et < ERIICH
 Présenté par Dr Hamza ALIBI |

Pour que le changementse réalise au sein de votre

entreprise, il estindispensable que vous intégriez ce

changement ala foisdans votre vécu
professionnel et personnel.

O
& a\
ey
&
A
@
S Q&Q\

En tant qu’étres humains, nous pouvons jouer de nombreux types de roles
selon les gens que nous abordons. La fenétre JoHari, nommée d'aprés ses
créateurs, Joe Luft et Harry Ingham, illustre différents 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
rétroaction de la part des autres.

Les quatre volets de la fenétre JoHari sont:

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

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

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

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

A ¢ INIMLEN MIO
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Coaching pour  présents par b Hamaa AUBI
le changement
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Le coaching concerne entiérement le changement. En tant que coach, vous étes un
agent de changement ; vous étes un expert des processus de changement :
comment cela fonctionne, ses niveaux, dimensions, types, etc.

- Savez-vous combien de types de changement existent ?
- Connaissez-vous les niveaux de changement ?

- Quels modéles de changement utilisez-vous pour vous informer dans la
conceptualisation du changement ?

- Comment fonctionne le changement ? Quels sont les mécanismes qui le
conduisent et le modulent ?

.. s P P . . . o
- Qu'est-ce qui interfére, ou pourrait interférer, avec un client qui souhaite un@.,,s@ \
SN

changement ?

Le CHANGEMENT...

... votre chemin pour
transformer la vie des individus
et des organisations E

A ¢ INELEN MO Avadg CCR
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Qu'est-ce que le changement ?

qevon  Présenté par Dr Hamza ALIBI
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Quoi que soit le changement, ce n'est pas u?objet ou une chose, c’est un processus.
C'est le processus de modification, d'altération ou de transformation de quelque
chose.

Le mot "changement" vient du francais "changier" et du latin "cambiare" qui signifie
"échanger". Changer, modifier, rendre radicalement différent, transformer, donner
une position différente, inverser, déplacer ou basculer, subir une transformation, une
transition. (Webster's Seventh New Collegiate Dictionary)

Altération : Lorsque nous changeons quelque chose ou faisons 'expérience d'un
changement, quelque chose s'altére et...

Devenir différent : Nous pouvons éprouver une amélioration ou une dégradation dans
guelque chose, quelque chose peut devenir nouveau. Le changement contraste avec
la stabilité, avec I'absence d'altération, avec ce qu'on appelle "l'identité", avec ce qui
est fixe, invariable, durable, permanent ou stable.

Apprentissage: Qu'est-ce qui se trouve au cceur du changement ? L'apprentissage et

la croissance. Nous changeons en grandissant et nous changeons en apprenant des
choses nouvelles et différentes. Apprendre, c'est changer. Ou, I'apprentissage nous
transforme. e

kikees! | o |

' P
Qu'est-ce que le changement T —
Vous changez chaque fois que vous apprenez quelque chose : votre cerveau est
modifié lorsque de nouvelles voies neuronales se développent. Vous changez lorsque
vous prenez des décisions, modifiez une croyance, ou adoptez un nouvel état d'esprit.

Changement et ambivalence :

Une caractéristique durable du changement est notre ambivalence a son égard. Nous
voulons changer, mais nous hésitons a changer et nous avons méme peur de changer.
Comprendre le changement, notre besoin de changement, et comment il a
commencé peut nous donner une compréhension, mais pas nécessairement entrainer
le changement. D'abord, nous décidons quand, ol et comment nous allons apporter
une modification. Nous acceptons I'ambiguité entre |a stabilité et le changement, et
nous prenons en charge le processus, en surveillant et en utilisant le retour
d'information, et en développant les compétences nécessaires pour atteindre notre
objectif. Finalement, la maniére dont vous percevez le "changement" dépend
entierement des significations, croyances et interprétations que vous construisez a
son sujet. @

t}e'
Types de changement :

,\,’b
1) Remédial : réparer ou créer un remede pour quelque chose de casse & \2@((\
2) Génératif : générer de nouvelles réponses et compétences. Q e
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Changement : peEss | o
d’une logique discrete
a une logique continue

De transition d'états stables \;QQ A transition interrompue

(0 \e\fb

ﬁyf

A transition d'états méta-stables

e s peiilese] | © |
Accélération du Changement st par D Haman B

Passage d’une logique « discrete » a une logique « continue »
Successions de périodes de changement puis de stabilité

Introduction de nouveaux changements pendant la transition
du changement précédent

Successions tres rapides de changement présentant le
phénomeéene comme continu (effet d’optique)
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Le management 4y e

par le changement

=La seule chose en laquelle il est possible de croire
aujourd’hui est que le certain devient incertain et
I'improbable probable

*Pendant longtemps, diriger une organisation a
consisté a en préserver les valeurs essentielles.
Depuis quelques années, le paradigme s’est inversé : &@\0“ \

aujourd’hui le changement est devenu un objectifen ) N
Soi. g

Le manager doit se poser la question de savoﬁo ‘2@

non pas comment « réussir le changement »,

puisque le changement est toujours recommencé

et donc jamais réussi, mais comment réussir a

gouverner les Hommes en se fondant sur la

modification permanente de leurs fagons d’agir e

P 1o
Pourquoi une Accélération * evésett par r Hamza L1

du Changement

* Accélération des causes externes a l'entreprise
&"Fog;\
b
Incertitudes sur l'avenir (&’b
o@ Q\’b

* Evolution progressive des stratégies vers celles
de « transformation »

A ¢ INIBLEN MIO srag
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Element le + instable

Quelques Eléments
de Contexte

* Incertitudes structurelles

» Révolution technologique

* Universalisation des cycles économique
* Complexification des échanges

* Atomisation du travail

* Prise en compte de la communauté
* et pénurie de Main d’Oeuvre Qualifiée

 Education et comportement du Personnel

253082 I
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* Face a un avenir incertain la planification stratégique
a vécu (Mintzberg)

* Passage progressif d’une logique prévisionnelle a une
logique prospective

* « La prospective est un exercice collectif
d’anticipation des futurs possibles pour I'élaboration
d’un avenir souhaitable »

2 r
2539822 IR
Evolution des Stratégies  Présenté par Dr Hamza ALIBI |
* «ressources » ‘ « transformation »
— BCG, Porter ... — nouvelle approche
— concentrer les ressources sur — agir plus vite que les
les parties a forte VA des concurrents a mettre en
processus clients ligne une nouvelle stratégie
— Centrée sur l'organisation — Centrée sur les processus de
— Principales conséquences RH renouvellement
* recentrage sur les core — Principales conséquences RH
competencies * mobilité
* knowledge management * mobilisation
* Approche prévisionnelle des & * Approche prospective des
compétences &0@3‘ \<& compétences
— Centré sur & " _ Centré sur étre le
I'accompagnement du \}QQO 10 changement
changement 2 ’?f(\
o ‘\\2\
) &
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Présenté par Dr Hamza ALIBI
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L'Art de Faciliter

le Changement D Sunpor g
Or Hamza ap )

Le changement est inévitable. Ni vous ni moi n'avons le choix de changer ou non - nous
changerons. Tout change et change constamment. La question est de savoir si nous
I'acceptons et |'utilisons a notre avantage, ou si nous le combattons, résistons, évitons et
échouons a |'utiliser efficacement.

De plus, le monde dans lequel nous vivons est de plus en plus caractérisé par le
changement, et ce changement s'accélére. Partout ou vous regardez, il y a du changement.
Aujourd'hui, c'est |a principale constante ! Et a cause de cela, le changement a un impact
énorme sur la maniére dont nous vivons, faisons des affaires et nous percevons. Ceux qui

ne gérent pas bien le changement en souffrent. Ceux qui apprennent a surfer sur les

vagues du changement prospérent. e

At Neee] | @ |
Les Agents de Changement ™" —

ore Présenté par Dr Hamza ALIBI
Facilitent le Changement

Draft Support de formation

Dr Hamza ALIBI

- Les coachs facilitent le changement avec les clients a trois niveaux, ce qui conduit au
coaching de performance, au coaching de développement, et au coaching
transformationnel.

- Les leaders facilitent le changement en prévoyant et en pionnier un avenir, en
établissant des cadres visionnaires de sens inspirant, puis en facilitant le changement
sémantique, le changement culturel et le changement organisationnel.

- Les modeleurs facilitent le changement structurel en identifiant la structure d'une
expérience afin de reconnaitre les processus systémiques qui rendent I'expérience telle
qu'elle est. Cela ouvre alors la voie a |a rationalisation du schéma, a son raffinement, et a

sa recombinaison avec d'autres schémas. e
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Diriger le Changement : 485
Changement et Leadership Présenté par Dr Hamza ALIBI

Draft Support de formatr'on

Dr Hamza A,

Bien qu'il existe encore de nombreux leaders qui utilisent I'ancienne méthodologie
de "commandement et contréle" pour tenter de diriger les gens, sauf en temps de
crise, la forme de leadership la plus efficace aujourd'hui est un leadership
participatif qui est fonctionnel, relationnel, personnellement attentif, émotionnel
(résonance), et transformateur. Pour y parvenir, le coaching est la méthodologie
d'un leadership efficace et inspirant.

Par conséquent, les leaders dirigent au mieux grace a la méthodologie du coaching.
lIs dirigent au mieux en communiquant une vision significative d'une maniére qui
permet, équipe et responsabilise les gens.

Les coachs, qu'ils coachent individuellement en téte-a-téte ou en coaching de
groupe et d'équipe, exercent un role de leadership en facilitant la vision, en créant
du sens et en responsabilisant les gens. Cela explique pourquoi les gens se tournent
naturellement et inévitablement vers les coachs pour leur leadership, pour faciliter
le meilleur de leur potentiel, pour une vision inspirante visant a libérer leur
potentiel. °

2

Tl'a nsfo rmate u r Présenté par Dr Hamza ALIBI

Formation au Changement 3%

L'objectif est d’utiliser les modéles de base de la PNL et de la Neuro-Sémantique
pour développer les compréhensions et les compétences nécessaires pour faciliter
un changement transformateur dans la vie des individus et des organisations. Les

principaux modeles de Neuro-Sémantique et de PNL sont :

oo
1) Modéle de I'Axe du Cf’langement &o@“&\o@
2) Le Modeéle des Méta-Etats & V&
3) Le Modéle Matrix ::\)QQO &,\I’b
4) Modéle de Communication de la PNL 0<§' Q{z’
5) Les Sous-Modalités Qb

6) Les Stratégies
7) Les Quadrants de |'Auto-Actualisation
8) Les Méta-Programmes

9) Le Creuset e
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Principes de changement

Comprendre le changement,
votre besoin et son
fonctionnement vous donnera
une compréhension de base de
ce qu'est le changement et de
son fonctionnement. Pourtant,
cela n'est généralement pas
suffisant pour permettre le
changement. Changer nécessite
également de décider quand, ou
et comment vous allez modifier
guelque chose, une pensée, une
croyance, une décision, un
comportement, un mode de vie,
etc.

Principes de changement

1. Le changement efficace puise dans la différence qui fait la différence.

2. Le changement efficace accepte le changement comme inévitable.

3. Le changement efficace comprend et accepte I'ambiguité du processus de
changement.

4, Le changement efficace est de l'intérieur vers I'extérieur.

5. Le changement efficace concerne le colt du changement.

6. Un changement efficace nécessite une prise de conscience.

7. Le changement est facile lorsque vous disposez des bons outils et du 6@“ Q;\
savoir-faire. be:"

8. Le changement est linguistiguement construit. %\)QQ"(&((\'\,'?’

9. Le changement implique plusieurs niveaux. <& R

10. Le changement se produit dans diverses dimensions. 0&

11. Le changement efficace distingue le changement correctif du changement
génératif.

12. Un changement paradoxal semble contre-intuitif.
13. Un changement efficace consiste a appliquer des ressources a un besoin. e
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Les elemeﬁt-s Caches sont souvent absents de

relations. humaines

valeurs
attitudes
perceptions
sentiments

Qg (ol
Slapnieniis clz

oltigizirt eles g~
\/'—'HTIOFIJ relzitive 2t e

On oublie généralement
que ces éléments
influencent de maniere
sérieuse |'implantatior
du changement. a1

Le modele MATRICE

En tant que personnes, nous sommes complexes, nos
expériences le sont aussi et donc le leadership aussi. Il
existe de nombreuses facettes pour déméler cette
complexité. Pour cela, nous nous tournons vers le modele
matriciel. Construite a partir de la psychologie cognitivo-
comportementale et de la psychologie du développement,
la matrice contient trois matrices de processus et cing

La matrice d’Ancrage :

Etat (sentiment, humeur, attitude)

Les matrices de Processus :

Signification (Signification, Valeur)

Intention (but, buts, objectifs)

Les matrices de Contenu construites autour de

Concepts particuliers :

*  Soi: votre valeur et votre mérite, vos roles et
votre identité : |'estime de soi

*  Pouvoir (Ressources, atouts, talents,
compétences) : Confiance en soi

*  Autres (Relations, connexions, réalité sociale) :
Soi social

*  Temps : vous-méme dans les fuseaux horaires, et
temps de gestion : votre moi temporel

¢ Monde : Univers de sens, domaines. Vos roles
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Que voulez-vous changer ?

Présenté par Dr Hamza ALIBI

Quand il s'agit de changement, qu'est-ce que vous voulez changer ? Nous commengons
généralement par le comportement ou une performance quelconque.

1) Comportement : 3) L'état est principalement une fonction de la pensée :
- "Je n'aime pas ce que je fais" - - A quoi pensez-vous ?

résoudre un probléme. - Mémoire du passé ; imagination du futur ;
- "Je ne fais pas ce que je veux représentations présentes.

faire." - Comment induisez-vous votre état actuel ?

4) La pensée est une fonction du type de pensée que vous
avez : - Comment pensez-vous ?

- Représentations / sous-modalités

- Méta-programmes / distorsions cognitives

- Biais cognitifs

2) Le comportement découle de
I'état :

- "Je n'en ai pas envie."

- "Je n'ai pas les sentiments
nécessaires."

- Besoin de donner une meilleure  5) La pensée est également une fonction des cadres et du

réponse. cadrage : - Comment avez-vous cadré vos expériences ?
- Par conséquent, agissez de & - Croyances
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Présenté par Dr Hamza ALIBI

Stratégie

Il y a 7 étapes dans la formaulation et la mise en oeuvre du changement:

1. Préparation au changement —Clarifier la vision, les valeurs, I'équipe,

“Sommes-nous préts?” @@@@
. . P . . . <0
2. Diagnostic partagé —Pourquoi changer? (la communication) ® ?‘y

QQO‘} @
3. Evaluation de l'organisation actuelle - OU en sommes-nous & ,b((‘
&

actuellement? Q{‘
4. Definir 'organisation cible — OU voulons-nous étre?

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

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

7. Ratification et stabilisation —Maintenir le momentum
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