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Le changement: au coeur de nos vies organisationnelles

Claude Lariviere

Le changemenbrganisationneéstune modification significative d’'un état,d’une relationou d’une
situationdansle contextecultureletsocialdéterminéd’une organisatioret affecteles personnesjui
y travaillent.

Le changemenbrganisationnetomporteaussiun ensemblale caractéristiques.

B 1l peutétreinattenduou planifié ; un changemeninattendupeut nécessiterune réaction
organisationnell@’adaptatiomgui elle seraplanifiée.
B 1l peutprovenirdel’environnementexterne,de la direction (orientationstratégique décision

opérationnellepudela ligne degestiond’'unevolontédélib&ée d’'un ensembled’acteurssigni-
ficatifs (intervenantsconseilmultidisciplinaire,syndicats partenairescomité desusagers)
ou d'un incident critique révélateurd’'une carenceorganisationnelle(affaire Beaumont,
plainted’un usagerjugemenidd’un tribunal,etc.).

B 1l affecte une partie minime (micro changementpu I'ensemblede I'organisation (macro
changement) dansune organisatiorrigide, un micro changemenpeutparfois susciterune
réactiontout afait démesurée.

B Sl estintentionnel,l demande& étreplanifié etgéré,ce qui comportehabituellemenseptélé-
mentsclés :diagnosticpréalabledéfinition du projet et de safinalité, structurationclaire des
responsabilités,échéancierréaliste, mécanisme souple de pilotage, agent crédible de
changementnoyensappropriésiesoutien.

L'introduction de changements dans nos organisations

Delbecd examineles variablesa considérerau momentde diagnostiquele degréde complexitéde
I'organisationprofessionnelladanslaquelle vous souhaitezimplante un changement nombrede
groupesimpliqués,degréd’adhésiona desvaleurscommunesimpactdu changemensur la struc-
ture organisationnellampactsurla distributiondesressourcedifficultés techniques.

Il entire deuxconclusions :

3 Lesprofessbnnelsetlesgestionnairedesservicessociauxne sontgénéralemenpasforméspour
diagnostiqueta complexitéd’'un changemenf« programinnovation») qu’ils veulentimplanter.
lIs sontbeaucouplus adroitspour expliquera posterioriles difficultés éprouvéesPar contre, il
leur arrive aussidediagnostiquecesdifficultés avantmémed’entreprendrée changement.

1 Delbecq, André. 1978. « The social political process of introducing innovation in human servicestheddasagement
of Human Servicesous la direction de R. Sarri, Y. Hasenfeld, New York, Columbia University Press, 309-339.



(2)

Les Nouvelles du Réseau conseil » volume 5, numéro 1, avril 2002

3 Les professionnelst les gestionnairesles servicessociaux ne font pas de choix stratégiques
destinésa simplifier leursefforts pourimplanterun changementCelas’expliquepar le fait qu’il
y a un courantfavorisantuneforte participationdu personnedansce secteur Celaconduitfré-
guemment mettreen placedescomitésdont la taille estexorbitante(12, 15 ou 30 personnes)ll
soulignequ’il y ad’autresfaconspossiblesi’associedenombreusepersonnesaunedémarche.
Delbecget Van de Ven (1971) ont développéun modelequ’ils ne veulentpas prescriptif mais permet
plutdtdetenir compted’'un ensemblale facteurscontingentsqui influent sur la capacitéde changer
d’'un milieu : tempsdisponible,budgetdisponible,existenced’'une coalition favorable, histoire et
leadershiprganisationnelexpérienceen planificationd’un changement.

Celalesconduita proposesseptphasegpourgérerl’implantationd’un changemend’envergure :

Phases Téaches
1 Mandat initial (s’assurer d’une entente avec les acteurs influents de I'organisation)

2 Exploration du besoin ou du probleme nécessitant un changement (évaluer les bes
la clientele, etc.)

Exploration des connaissances disponibles (rechercher des solutions au besoin)
Proposition du programme

Design du programme et de son évaluation

Implantation du programme : projets pilote, test, implantation, feedback

N O O AW

Généralisation (reproduction ailleurs des projets qui ont du succes)

L'implantation d'un changement

Les changement®rganisationnelseposentgénéralemensur de bons projets. Commentexpliquer
que nombred’entre eux échouent 2a raison principale résidedansleur mawaise mise en ceuvre.
Voici un tableauqui met en valeur I'importance de respecterun ensembled’étapespour réussir
I'implantation d’'un changementNous I'avons préparéa partir d’'un article de Willem Vrakking
(« Theimplementatiorgame »,Journalof OrganizationalChangeManagemenvol. 8,no 3,31-46).

Phases principales (4) Phases secondaires (7)

1. Génération du projet 1.1 recherche c’est I'’étape ou on explore les
besoins, les opportunités, les possibilités,

1.2 développementdéfinition du projet,
identification des ressources impliquées,
formation d’un groupe de travail, choix d’ut
modéele d’'implantation, échéancier, etc.

2. Initiation du changement 2.1 dissémination du projetannonce officielle
(événement), diffusion de I'information,
explications et réponse aux questions, mit
en place du soutien au projet (formation,
conseiller, etc.).

2.2 acceptation du projetréactions du
personnel, adaptation au besoin des forme
soutien proposées, mise en place d’'un con
de pilotage, etc.

3. Implantation concréte du changement 3.1 mise en place du changementise en place
du soutien prévu et du comité de pilotage,
adaptation des ressources au changemen
proposeé, etc.

4. Incorporation du changement aux pratiques 4.1 évaluation du changementetour sur le

usuelles de I'organisation processus d'implantation, mesure du
changement réalisé et vérification des
impacts de celui-ci ;
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4.2 ajustement en fonction des résultats de
I'’évaluation, modifications et renforcemer
nécessaires

Vrakking a effectué une revue de 'ensemble des recommandationsssociéesau succes dans
I'implantation d’'un changemenét en a dégagéonzelecons.Nousles avonsadaptéesau contextede
nosorganisations :

1 Diffuser I'information pertinente :c'estabsolumenessentietd’informer I'ensembledu per-
sonnelausujetdu changementpasseulementeux qui sontdirectementaffectés.Celafacilitera
la compréhensiodu changememtecherchéarla directionetlimiteralesrumeurs.

2 Formation : ne pasoublier de commenceipar former les gestionnairegjui doivent encadrere
personnebffectépar le changementCeux-ci sont souventmal préparésau changemengu’ils
doivent implanter chez leur personnel ;ils éprouventalors de la difficulté a soutenir leurs
employéset prennentleur distancea I'égard du changemenen renvoyantles questionsaux
spécialistegformateur,conseillercadre,etc.), ce qui mine la crédibilité du processug’implan-
tation (qu’arrivera-t-illorsquele formateumeseraplusla ?).

3 Processud’apprentissage: le changemengstlui-mémeune occasiond’apprentissagsur soi,
surnosrapportsautravail etavecnoscollégues.

4 Communicationsbi-directionnelles :le processugechangemengstamorcéparla direction
(top-down), maisil ne peutétre véritablementéveloppéet intégréque par une approchebottom-
up. L’interactionentrelesdeuxestnécessairpourréussirun changement.

5 Approche par projet : lorsquecelaestpossible l'idéal estde prépared’implantation du chan-
gemen@atraversun projetpiloté parun petit groupeavecun pouvoir élargi et crédibleauprésdu
milieu ou le changementloit é&treimplanté.Les membresde cetteéquipe sont choisis pour leur
flexibilité, leur déterminatioretleur capacitédesemobiliserrapidementmalgréle stressrelié a
latachell n'estpasnécessairgu’ils soientreprésentatifsle toutesles instancest catégoriegde
personneimpliquées Assurez-vousjuele projetait un débutet unefin qui assurensavisibilité
etlesrésultatobtenusEntrelesdeux,utili sezuneapprochepar étapes.

6 Soutien par les leaders reconnus: assurez-vousgjue tant la direction que les personnages
possedanbeaucoupleleadershipdansvotre organisatiorsoutiennente projet.

7 Eviter le développementde « chapelles »un desdanger®stle développemend’'une pensée
de groupe entre porteursdu changemenbu au sein du comité de direction, qui éloigne ces
personnesdece quepensaéellemente personnel.

8 Donner du soutien :le soutienoccupeune placecentraledanstoutesles expériencesréussies.
Donnez-en!

9 L’implantation n’est pas séparéede la planification : trés souventles membresqui
jouerontun réle dansl'implantation sontinvités a s’associer la conceptiondu changemengui
estau fond la premiérephasede sonimplantation future. Celaaccroita la fois la connaissance
précisede ce qu’il faudra modifier et 'adhésionau processudui-méme puisqueces gens vont
ensuiteréaliserdeurspropresdées.

10 Prévenir la résistance(si possible...) :nenégligezpasla résistancelesgestionnaires !

11 Les gestionnairesde tous les niveaux doivent soutenir le changement :un projet de
changemendoit pouvoircomptersurun appuisuffisantdel’ensembledesniveauxde gestion.

L’essence du changement

ClassiquemenKurt Lewin a défini le changementommeun processugpar lequelune organisation
passeal’un étatpremier(l) aun étatsecond?2) avantdesestabiliserdansun troisiemeétat (3). Il rap-
pelaitquele passagele 1 a 2 signifiait le dégelde 1. En effet, les organisationstaientalors pergues
commestableset figées,cristalliséescommela glaceen quelquesorte.Dansce contexte les rapports
entrelesacteurampliquéssonttrésdéterminé<til estfacile pourB desavoirce queA attenddelui et
cequeC ou D vont faire dansle cadrede leur travail. La missionde I'organisationestbien définie et
son personneltravaille a I'intérieur de sesfrontiéresorganisationnellesl.’organigrammesert de
guide.La routineestla régleet presqudout estprévu.L’environnemenextériaur eststable.

Lorsquel’'on passed’un étatl aun état2, c'estl’instabilité qui s’installe et, avecelle, le potentield’in-
sécurittaugmented’autantplus quel’'on ne connaissaituel’état 1 depuislongtempset querien ne

(3)
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nousprépareal’état 2. Tout le mondeaurahéatederetrouverun état3, caractériséar uneintégration
de certainsélémentsdu changementwécu en 2 dans un modéle ou une partie importante des
parameétredel serontprésentsCelaestrassurant !

Cemodelesimplifie la réalité maisillustre trés bien certainesdessituationsqui sontprésentesgors
d’'un changementCelui-ci peut étre mineur (micro changementpu majeur (macro changement),
provoqué par des besoinsinternesd’ajustementou des contraintesd’'un environnementexterne
évolutif.

Dans des organisationgelativementrigidifiées, comme notre réseaud’établissementsociosani-
taires,lespratiquesstructurellegmodesd’organisatioret de structurationdu travail) et profession-
nelles(ré6lesdechacundestypesd’intervenantsjendent limiter leschangementke plus possible.

La mode,largementempruntéea la culture du secteurprivé, selonlaquellede nouveauxdirigeants
doiventmarquerl’organisationdont ils prennentles rénesa I'occasion d’'une planification straté-
giqueestl’exceptionqui confirmela regle.Le plus souvent,quelquesannée9lus tard, il ne restepas
grand-choséecesexercicesolteuxqui tendenta sepratiquerde moinsenmoinsfautede tempset de
moyensfinanciers.

Lesgestionnairesontdavantageesadeptesiesmicro changementparceque celapermetde mode-
ler leur environnemenetd’en négocieda formeetle processusantavecleur supérieurqu’avecleurs
subordonnésCelaréduit les conséquencedontils feronttoujoursles frais, avecleur personnel.De

plus,ce sontles seulschangementgu’ils s’estimentcapablesie menerpuisqu’il y a bien longtemps
quele réseadonctionneauralenti (pasdegrandsdéveloppementsien que de petitescompressions

intégrerannéeaprésannée).D’ailleurs la notion de changementen contextede décroissance pris

peuapeula forme de mauvaisesiouvelles .changemensignifie coupuresfardeaude tAchesaccru,
moins de personnelnouvellesclientéles,introduction de nouveauxéquipementssansformation

adéquateetc.

Lorsquelesgestionnairefont du changementelui-ci estgénéralemenincrémentalkc’est-a-direqu’il
modifie I'organisationala marge gu’il netouchejamaisal’essentiel,au fondamentalC’est commesi
on ajoutaitune marchea I’escalier.En ne touchantque 1 % de 'ensembleon préservel'image que
I'organisation poursuit son fonctionnementnormal, au rythme habituel, avec son personnel
régulier. D’ailleurs, chacunsait qu'il est plus facile d’opérerdes changementdouchantceux qui
fournissentesressourcederéservela liste derappel,le personnehedétenanpasdeposte.

Et surtout,la direction qui commanddes changementa faire s’attenda ce que cesgestionnairese
fassenpasdevaguesdérangeante€nneveutpasdeprobléme aveclessyndicatsLe mot d’ordre est
enguelquesortedechangersanschangerréellement

Les réactions au changement organisationnel

Le changemengénéredesréactionsd’adaptationou de résistancePlusle changementiemandéest
grand,plusil estdifficile aimplanter.ll doit alorss’appuyersur desagentsde changementrédibles
ou offrir desgainspotentielssuffisammengrandspourpermettrda mobilisationqu’il requiert.

Les individus réagissenen fonction de leurs valeurs,adoptentdes attitudes conséquentesgui se
caractérisenpardescomportementsCestrois niveauxdoivent étre bien intégréschezune personne
et toute dissonanceanterne conduit a une modification des attitudeset des comportementgjui ne
concordenpasaveclesvaleursdela personne.

Commelesvaleurssontpersonnellegt fondamentales] estintéressantle tenterde lier le change-
mentproposéa l’atteinte partiellede quelquesraleursprésenteshezle personnepour provoquerleur
adhésiorauchangemenproposé.
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L’'importantestd’influencerlesattitudeg adhésiorversusrejet) et celaseréaliseparles réactionsdes
agentgporteursdu changemenauxcomportementsiu personnel Ainsi, manifesterde 'ouverture a
une propositionqui vise a améliorerle processusprende un engagemenget le tenir) en réponsea
une gquestion,accepterd’expliquer pourquoi et commenton va réaliserun changementdonner le
soutiennécessaireaont autantde fagonspour une organisatiorde réduirel’anxiété provoquéepar le
changemenavenir, des’assureguele personnetomprenda raisond’étrede celui-ci et en facilitera
'implantation.L’inverse estencoreplusvrai...

Dimensions Exemples

Valeurs * recherche d’équité, de justice

* niveau le plus fondamental e croire dans une approche

e ce qui nous motive e étre centré sur les clients

e personnel e préoccupation pour la qualité des services
Attitudes e ouverture

* niveau intermédiaire e résistance

e traduit globalement notre réaction e indifférence

e influencgable * mobilisation (pour ou contre...)
Comportements e étre présent ou absent d’'une réunion

e niveau extérieur e questionner le fondement de la décision

» facilement observable e demander de I'information

* mode d’interaction naturel des personnes au < se dire surchargé

changement e proposer une modification pour améliorer

* permettent des ajustements qui influencent I« « demander une formation adaptée
attitudes

La réactionau changemeneésttout a fait normaleen raisonde nos habitudeset des efforts supplé-

mentairegjuetoute modificationdemandell ne faut pasocculterles réactionsémotivesnaturelles.

Un employédont on disait qu'il faisait du bon travail apprendque son posteseraaboli. Il se sent
victime d’'uneinjusticeetexprimerasacolére.

La grandemajoritédesenployésrecherchd’atteinte d’'une positiond’équitéautravail. Celase traduit
parun équilibreentrece qu’ils percoiventdonneral’organisationetce qu’ils percoiventen recevoiren
retour.ll s’agitd’'uneorientationrationnelle logique.

Par ailleurs, il faut se rappelerque dans une organisation,chaqueemployé disposed’'une zone
d’'influenceetd’'unezoned’intéréts :

e la zone d’influence estle groupe,restreintou étendu,d’employéssur lesquelsl’expression
informelle ou formelle de notre avis concernantun enjeu organisationnekxerceune influence.
Pour vendreun changementlans un milieu donné, vous avez besoin d’étre soutenupar une
majorité de ceux qui possédentune grande zone d’'influence. Ce ne sont pas toujours ceux qui

parlentle pluset le plusfort ; bien souvent,il s’agit de personneslont’expertise,la contribution,
la sociabilité,le jugementle leadershimsontreconnugarleurspairs.

* lazoned’intéréts estplus personnelleSi un changemenproposéne me touchepas,je reserai
relativementindifférent a ce changementa moins que des personnesm’influencant soient
touchéeslnversementsi le changementouchemazoned’intéréts,j’aurai tendancea réagir. Cette
réactionseragraduéesnfonctiondelimpact du changemensu mazoned’intéréts,saufsi I'’enjeu

apparaitonstitueun symbolepermettantlecanalisedesfrustrationsaccumulées.

(3)
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Miséere et grandeur de linterdisciplinarité

Christian Ricard

Quelgques observations...

Au coursdesseptdernieresannéeslesmembesdel’équipedu Réseauconseilinterdisciplinaire
du Québecontformé présdel1200professionnelautravail interdisciplinaireen équipe.Nous profi-
tonsdece bulletin pour partageiquelques-unedenosréflexions.

Concernant les intervenants

B

Il est surprenant de voir a quel point les intervenants ont peu de connaissances sur les processus
de groupe tels que la résolution de conflits, les techniques d’animation, la structuration d’'une
rencontre de travail, la résolution de problemes, la priorisation des activités et les modes de
communication.

Généralement, seulement 2 ou 3 personnes au sein d’'un groupe de 20 ont une connaissance
minimale de ces divers aspects.

Peu de professionnels ont bénéficié d'une formation au travail d'équipe pendant leurs études
collégiales et universitaires, et ces manques sont rarement compenseés par les perfectionnements
donnés dans les organisations.

Pour amorcer des changements de pratique, les intervenants doivent percevoir une volonté claire
de leur équipe de gestion et obtenir I'encadrement nécessaire pour faciliter le passage a l'action.

Concernant les gestionnaires

B

B

Les gestionnaires sont habituellement peu outillés pour faire face aux problemes interpersonnels
ainsi gu’aux tensions qui surviennent dans leurs équipes.

La majorité des gestionnaires rencontrés a tendance a peu intervenir aupres des membres
d’équipes dysfonctionnelles et les professionnels s’en plaignent abondamment lors de nos
formations.

Ces mémes gestionnaires ne se sentent pas appuyés par les équipes de gestion supérieure dans le
recherche de solutions.

Les gestionnaires de premier niveau ressentent le besoin de partager avec des pairs pour obtenir
du soutien, innover dans la recherche de solutions et mieux soutenir leurs équipes.

Certains gestionnaires ont essayé d'utiliser la contrainte pour favoriser le travail d'équipe. Cette
attitude provoque souvent lI'effet contraire car les intervenants se referment sur eux-mémes et
réduisent leur implication au sein de I'équipe.

Concernant l'organisation du travalil

B

Dans de nombreux établissements, I'organisation de travail de facon matricielle ne favorise pas le
travail interdisciplinaire en équipe multidisciplinaire. Au contraire, cela ne fait que
compartimenter le travail par profession.

Nous avons souvent vu des organisations donner des formations sur le travail d'équipe
interdisciplinaire, alors qu'elles n'avaient pas mis en place des processus de consultation,
d'échanges, de discussion ou de réflexion sur lI'impact de ces pratiques sur l'organisation. La
formation donnée dans ce contexte a peu de chance d'atteindre ses objectifs.

Dans les centres hospitaliers, il est trés fréquent de voir des équipes de travail qui n’ont pas de
temps reconnu par I'employeur pour évaluer et améliorer régulierement leur fonctionnement
d’équipe, ainsi que leur plan d’actions annuel. Les problemes ne sont donc pas abordés et les
solutions semblent difficiles a trouver et a appliquer.

Dans certaines organisations, les discussions de cas sont percues comme des pertes de temps ou
encore elles sont vécues difficilement par I'équipe interdisciplinaire car I'animation de ces
rencontres est déficiente.
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Quelques pistes de réflexion

R

Dans certains établissements, nous avons aidé des équipes a solutionner des problémes assez
complexes, seulement en prenant le temps d’animer de bonnes rencontres de travail orientées sur
la recherche de solutions. Certaines équipes ont méme accepté de travailler le samedi, en plus de
leurs horaires habituels, afin de résoudre des difficultés qui perduraient au sein de I'équipe
depuis longtemps.

Un grand nombre de participants confondent le travail d’équipe interdisciplinaire avec le travail
transdisciplinaire ou multidisciplinaire. Lorsqu'on leur expligue que l'interdisciplinarité

implique la complémentarité des actions orientées vers des objectifs communs, la confusion se
dissipe assez rapidement. La transdisciplinarité ou tous se permettent d'entrer dans le champ
disciplinaire de l'autre, sans respecter I'expertise de chacun, est pour nous une utopie. N'importe
qui ne peut pas faire n’importe quoiE!

La motivation des participants a vivre des changements demeure élevée si I'on prend le temps
d’écouter leurs craintes et de clarifier les concepts associés au travail d’équipe.

Lorsque les participants réalisent a quel point il y a des avantages pour les clients a ce que
I'ensemble de I'équipe poursuivre des objectifs communs, les résistances a l'interdisciplinarité
diminuent grandement.

Il nous apparait important de reconnaitre des périodes de temps consacrées aux discussions de
cas. Bien animées, elles enrichissent autant les plans d'intervention des clients que la pratique
interdisciplinaire.

Les tensions entre professions sont trés variables au sein des organisations. La maturité
personnelle, la souplesse et une confiance en ses capacités professionnelles nous apparaissent
comme de bons prédicteurs de succeées d’'une évolution vers l'interdisciplinarité.

Les zones grises entre les professions sont une réalité trés présente. Il nous apparait donc essentie
d'innover pour apprendre a collaborer, plutdét que de se livrer a des guerres corporatistes
désavantageuses pour nos clients.

Il importe de reconnaitre les succes et d'apprendre de ces derniers, plutdt que de constamment se
prendre les pieds dans les aspects négatifs de ce type de travail. Succes et échec sont deux
excellentes sources d'amélioration.

Une direction claire et I'encadrement des pratiques sont des éléments essentiels, particulierement
en période de transition. Dans certaines organisations, lI'implantation de la pratique
interdisciplinaire s'est réalisée de concert avec un comité de travail composé des représentants de
différentes disciplines.

Finalement, nous avons constaté que la formation au travail interdisciplinaire a souvent été une
opportunité pour plusieurs intervenants d'échanger pour la premiere fois avec d’autres catégories
de professionnels.

Ce ne sont la que quelques éléments que nous avons pu observer au cours de ces nombreuses
années. Si vous désirez plus d’'informations concernant nos programmes de formation ou nos
services de consultation, n’hésitez pas a nous contacter. Il nous fera plaisir de mettre notre
expertise a votre service.

Nouveaux services offerts par le Réseau conseil

Formation sur les transactions avec des clients difficiles

Cetteformation s’adresseau personnebe soutienainsi qu’aux divers professionnelgjui doivent de
plusenplussouventransigeravecdesclientsagressifsyerbalemenbu physiquement.

(7)
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D'uneduréede6 al2 heuresdiviséeenpériodedetrois heuresle progammepeutse donneravantou
aprede quartdetravail desemployésla formationcomprenddesaspectdhéoriqueset desexercices
pratiquesetelle estadaptéed chaquegroupea partir d’'un questionnairgueles participantsremplis-
sentavantla formaton.

Nous utilisonsles expériencevécuespar les participantsdansleur milieu de travail et nous déve-
lopponsdessolutionsadaptéea leur vécu quotidien.Danscertainsmilieux, un programmede suivi

post-formationa donnélieu a la mise en place de procéduresinstitutionnellesqui appuientles
employésdanslesmomentdifficiles vécusaupresiesclients.Desrencontresavecl’équipe de gestion
permettentde soutenircelle-ci dansle développement’habiletésd’intervention auprésde leurs
employésdars un tel contexte.

Intervention de consolidation d’équipe de travail et de résolution des problémes

A la suite de nos formations sur l'interdisciplinarité, des établissementont sollicité notre
interventionpour aider deséquipesde travail a résoudrdeurs tensions Nous avonsainsi construit
un programmestructuréqui s’adapteauxbesoingd’équipeset qui s’appuiesurlesaxessuivants :

Diagnostic

Définition desvaleurset objectifs
Améliorationdesmodesdecommunication
Consolidatiordeséquipes

Résolutionde probléme=t pland’action
Gestiondesconflits

Coaching

PR RPRRRP®

Formation « Stress et épuisement professionnel »

Nousavonsdéveloppéaine formation différentede cellesofferteshabituellementux établissements
enla basansurla préventionlLe progranmea étécongcupouroutiller les participantsa connaitreles
aspectshéoriquediés a cesproblématiquest a développemun plan d’action personnelpour faire
faceauxrisquestlevésd’épuisemenbu dedétressgsychologiqualansleur milieu detravail.

Les gestionnairessont invités a participer a la formation avec leur personnel,aprésquoi nous
poursuivonsune réflexion avec eux concernantle soutien, le dépistage (signes, symptémes,
diagnostic)Jesfacteursorganisationnelstl’interventionaupréseleursemployés.

Si vous désirez plus d’'informations concernantnos services,n’hésitez pas a nous contacterpar
courriel(ricard@videotron.gaou partéléphone.
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Informations sur le Réseau conseil
Le Réseauconseilestun regroupemensansbut lucratif de consultantsL’équipe actuelledu Réseau
estforméedecing consultantsassociés :

Catherine Barbeau (514-527-0478atherine.barbeau@sympatico.ca)
Jean-Claude Boisvert (514-721-1333c. boisvert@sympatico.ca)
Claude Lariviere (514-737-5944arivier@aei.ca)

Christian Ricard (450-441-4968icard@videotron.ca

On peutjoindre le Résealwconseilau 514-737-5944boite vocale) ;les consultantgestenten lien par
leur courriel (courrier électronique),qui permet en tout temps le partage de documents,la
complémetaritédesinterventionsuneinteractionrapide.
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Nousavonsaussidéveloppéun siteinternetquevouspouvezconsulter :
http://pages.infinit.net/rciq/
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Sivousdeésirezajoutervotrenoma notreliste d’envoiou y apporterune correction,n’hésitezpasa le faire. Nous rappelon
quele bulletin Les Nouvellesdu Résealconseilestgratuit. I| peut étre photocopiéet distribué dansvotre organisatio
notreseuleexigencegtantquela sourcesoit toujoursclairemenidentifiéeet queles textesqu'il contientne serventpasa
desfins commerciales.
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