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Résumé

Portrait de la transformation numeérique au cceur Ce rapport presente dabord

du Réseau de Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean un portrait du milieu culturel du
Saguenay. Ensuite, les leviers

et les freins a l'utilisation de la

plateforme sont analysés. Enfin,

Lengouement envers l'offre culturelle présente son lot de défis. Celle-ci doit s’adapter a la des recommandations pour
précarité des artistes, la rareté de la main-d’ceuvre attribuable a la pandémie de COVID-19 et favoriser l'utilisation et pérenniser
le vieillissement de la population. Dans ce contexte, les transformations numériques peuvent le Réseau sont proposées.
assurer la vitalité de l'industrie culturelle. Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean estime faire face
a un retard technologique de dix ans.

Pour y remédier, 'organisme a développé une plateforme numérique Réseau Culture
Saguenay-Lac-Saint-Jean pour centraliser 'offre culturelle régionale et faire rayonner les artistes.

Pour ne pas alourdir le texte, le masculin est utilisé comme générique et désigne donc aussi bien les femmes que les hommes ou les personnes non binaires.
Nous reconnaissons toutefois que les femmes ont trop souvent été exclues de la sphére publique et nous espérons que les régles grammaticales évolueront

pour rendre compte du travail important fait par les femmes au cours des décennies passées, présentes et futures.
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«1 y a une nécessite de se A propos de Culture 1 1
ti t¢ d - : Saguenay-Lac-Saint-Jean

sentir connecte avec des k<),
artistes professionnels sur
I'ensemble du territoire, on
tente d’étre plus conscient
de son territoire et de toute
la culture qui est offerte, ,
de pouvoir contribuer et
eChanger ENIEIC 1€S genS . et cultu ﬂ%i“a'région du Saguenay Lac-Saint-Jean.
qui ont soif de culture ». -

/-Lac -Saint-Jean (SLSJ) est un organisme
1 est de participer au développement et au

ent des actrices et acteurs du milieu artistique

" Culture SLSJ joue un role essentiel dans la concertation

" ‘entre les différents partenaires régionaux du milieu. Actif
depuis 1978, 'organisme est en constante évolution depuis
ses débuts. En effet, la région du Saguenay Lac-Saint-Jean
est reconnue pour son milieu culturel vibrant. Ony compte
18 musées, 33 salles de spectacles, 8 compagnies de théatre et
pres de 2 300 travailleurs de la culture (Hébert-Lévesque, 2021).
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L'importance et la pertinence d’une organisation comme 1.1 A propos de Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean (Culture SLSI)
Culture SLSJ n’est plus a montrer. Plus récemment,

les enjeux liés a 'ladaptation et a la transformation de

Uoffre culturelle mettent en évidence 'importance du

numérique pour assurer la vivacité du milieu culturel .

régional. Culture SLSJ s’est donc vu confier le mandat Espace V |Va nt

de soutenir une vision numérique a long terme pour les Mouvant ‘ m Grand

acteurs culturels et sectoriels de la région. Acela s’ajoute D ev e I 0 p p e l I l e nt

importance de creer des solutions collectives et une

synergie guidée par le bien commun. - FO I S O n n a ntiﬂht:llf

l\ﬂ D] gmw[w eFierté

Les acteurs du milieu sont fortement en accord

o LIEH ~llak N Entralde
avec cette vision. En effet, les termes les plus souvent L Olla E I{J Iﬁ d L |
utilisés par les acteurs du milieu que nous avons P rofessionne
rencontrés, pour qualifier ’écosystéme culturel du Co mmunaute

Saguenay Lac-Saint-Jean, refletent une effervescence
et une activité stimulante. Ces termes sont contenus

dans la Figure 1.

Figure1l  Nuage de mots : qualification du milieu culturel du
Saguenay par les artistes et travailleurs culturels.
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En somme, le milieu culturel saguenéen est positivement défini par ses différents acteurs. Les termes les plus souvent cités par les répondants

permettent de témoigner d’un milieu foisonnant, diversifié, collaboratif, en développement, ce qui est caractérisé par un sentiment élevé

d’appartenance a la région, de 'importance d’'une communauté qui s’entraide et des liens forts entre les artistes, artisans et autres membres

de la communauté culturelle.

7.7 Réseau Culture
Saguenay-Lac-Saint-Jean

En 2022, Culture SLSJ a mis sur pied une plateforme
numérique visant a faire rayonner les acteurs du milieu
culturel et artistique de la région. La plateforme leur
permet de se créer un profil exposant leurs expertises
et les services qu’ils offrent. La plateforme compte
différents types d’utilisateurs : artistes, travailleurs
autonomes, travailleurs culturels, représentants
d’institution et représentants d’organisme.

. .

7, 3 Questions de recherche

La recherche a pour but d’analyser les leviers et les freins a
Lutilisation d’une nouvelle plateforme numérique. Le projet a
pour objectif de répondre aux deux questions suivantes :
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Limplantation d'une plateforme numerique par Culture SLSJ pour
le secteur culturel du Saguenay-Lac-Saint-Jean et ses partenaires
fera-t-elle face a une résistance au changement et, si oui, a quels
niveaux, dans quels contextes et pour quelles raisons?

Quelles sont les intentions d'utilisation de la plateforme par les
utilisateurs potentiels?
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1.4 Sections du rapport

Figure 2

Parties du rapport

INTRODUCTION

REVUE DE LITTERATURE
METHODOLOGIE
RESULTATS
RECOMMANDATIONS

CONCLUSION

11




Changement organisationnel : 2 7
contexte et définition

RECENSION DE . .
LA LITTERATURE << Toute modification

relativement durable

Le changement organisationnel constitue l'une des plus importantes danS un sous- SYStéme
productions documentaires en management. Les travaux sur le sujet de l’organisation, pOU_rVU_
n‘ont cessé d’augmenter depuis les derniéres années en raison des

grandes périodes de transformation au sein des organisations dont que cette modiﬁcation

les répercussions sont multiples et complexes, en particulier sur SOit Observable par ses

’emploi et l'organisation du travail. En date de l’écriture de ce

membres ou par les gens
changement dans la base de données Web of Science. qul sont en relation avec
le systeme »

rapport, on compte 285 616 publications en gestion du

Aucune définition ne fait 'unanimité, mais les chercheurs s’entendent
pour dire qu’il en résulte un processus de transformation entre une

situation actuelle et une situation souhaitée (Bassetti, 2002; Hafsi &

i Collerette, Delisle, & Perron,
Fabi, 1997). o
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Plusieurs études situent les taux d’échec des projets de changement entre 20 % et 80 % (Beer, 2021; Burnes & Jackson, 2011).

Selon plusieurs chercheurs, le fait de ne pas prendre en compte le facteur humain représente 'une des principales causes d’échec

des initiatives de changement réalisées en milieu organisationnel (Bareil, 2004; Gagnon, 2008).

2.7 Théories en gestion
du changement

Plusieurs théories faconnent les différentes approches
et la compréhension des changements organisationnels
et technologiques. D’une part, certaines de ces théories
définissent le changement comme étant un phénomene
qui peut s’expliquer au niveau organisationnel, voire
collectif plutét qu’individuel (Beer, 2021; Burnes, 2019;
Sarta, Durand, & Vergne, 2020). Dans ces cas-ci, les
freins et les leviers passent par 'organisation dans son

ensemble plutdt qu’au niveau des employés ou des

destinataires du changement. D’autre part, d’autres
théories examinent le changement comme étant un
phénomeéne individuel lié aux destinataires (Bareil,
2009; Bareil, Savoie, & Meunier, 2007; Vakola, 2014).

Les résistances et les enjeux se présentent au niveau
micro de 'organisation. Les deux de théories présentées
ci-dessous font référence au changement au niveau

individuel.
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Premiérement, la théorie des modeles d’inconfort face au
changement développé par Bareil et al. (2007) différencie
deux types de niveaux d’inconfort au changement : certaines
personnes ont des niveaux d’inconfort stables, peu importe
le changement alors que d’autres ont des niveaux d’inconfort
qui changent selon la situation et le changement. D’'un

coté, on assume que les individus ont des prédispositions

a accueillir ou non un changement et donc a présenter
certaines résistances. De l'autre c6té, on croit que cette
disposition a accepter ou non un changement dépend

fortement de la situation et du changement en lui-méme.

C’est donc dire que le niveau d’inconfort respectif des

destinataires face au changement dépend plus du type de

changement et de sa mise en ceuvre que des variables

personnelles des destinataires respectifs.

Une étude empirique réalisée par Bareil et al. (2007)

sur 321 employés a travers trois types de changements
(technologie, structure et relocalisation) montrent que
le modéle d’inconfort des répondants a travers ces trois
changements dépend en majorité (77 %) de la situation
plutét que des variables intrinséques.

Figure 3

Niveau d'inconfort

14
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Deuxiémement, la théorie de la préparation au changement
individuelle (readiness to change), développée et testée
empiriquement par Vakola (2014), cherche a montrer que
’ouverture individuelle au changement et la perception

du changement influencent la relation entre la personnalité
des destinataires du changement et les caractéristiques
propres au contexte. Testée dans un milieu technologique,

la théorie permet de comprendre que pour que les individus
soient disposés a changer, les effets positifs percus liés au
changement doivent surpondérer ceux négatifs. Les résultats
empiriques montrent aussi que cette disposition individuelle
au changement est directement liée a une autoévaluation
des compétences positives et indirectement liée a la confiance
envers la gestion, la satisfaction d’emploi et le climat de

communication.

Plusieurs autres éléments permettent de déterminer si

une personne est disposée a accueillir un changement.

Dans leur revue des études quantitatives faites dans le but de
comprendre les réactions aux changements organisationnels,
Oreg, Vakola, and Armenakis (2011) expliquent que plusieurs
variables participent a expliquer les conséquences d’un
changement et les réactions des destinataires. Leur revue

15

de pres de 80 articles permet d’étudier trois sujets principaux :
les réactions face au changement, les antécédents des
réactions face au changement ainsi que les conséquences

du changement.

Les antécédents qui permettent de comprendre si une
personne est préte a changer sont nombreux. Tout d’abord,
les caractéristiques personnelles des destinataires peuvent
jouer un role. Les personnes plus ouvertes a l’incertitude,
plus enclines a prendre des risques et qui ont une bonne
estime d’elles-mémes et de leurs compétences sont plus
susceptibles de bien répondre au changement (Michel &
Gonzalez-Morales, 2013; Oreg et al., 2011; Vakola, 2014). De
plus, les employés qui ont confiance en les gestionnaires du
changement, qui sentent qu’elles ont le controle sur certains
aspects de leur emploi et qui croient que le changement est
juste sont plus sujets a répondre positivement au changement
(Michel & Gonzalez-Morales, 2013; Oreg et al., 2011; Vakola,
2014). Une personne qui se sent soutenue par l'organisation
ou son superviseur est également plus encline a accepter

un changement (Oreg et al., 2011). La motivation semble
également jouer un réle déterminant dans l'acceptation

et Uintégration d’un changement. En effet, I'’étude par

Zatar (2020) montre que les déterminants de la motivation

Théories en gestion du changement

2.2
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humaine (la perception d’autonomie, de compétence et
d’affiliation) ont tous une influence positive sur 'implantation
du changement organisationnel. Dans ce modéle, la préparation
au changement joue un role médiateur et amplifie cette relation
positive entre la motivation et 'implantation du changement.
Toutes ces caractéristiques participent a comprendre qui,

dans une organisation, est préte a changer. Naturellement,

il est possible qu’une personne ne présente pas toutes les
caractéristiques nommeées ci-haut et qu’elle soit tout de méme
préte a changer. A l'inverse, une personne peut présenter toutes
les caractéristiques qui indiquent qu’elle est préte a changer et
tout de méme mal réagir au changement. Le contexte externe

a 'individu qui percoit le changement contribue grandement

a l'adoption d’un changement. Une personne préte a changer,

mais qui se trouve dans un mauvais contexte, pourrait également

résister au changement.

La recension des études empiriques de Oreg et al. (2011) révele
aussi quatre types de réactions au changement : affectif, cognitif,
comportemental et réactions confondues. Ces réactions peuvent
prendre plusieurs formes. Dans le cas des réactions affectives, les
plus étudiées sont les émotions négatives qui résultent des chan-
gements. Le stress, l'anxiété et les réactions affectives négatives

sont les variables les plus souvent incluses dans le modele,

alors que le plaisir et ’excitation ne sont nommés qu’une fois.

Les réactions cognitives incluent, entre autres, I’évaluation
du changement par les destinataires, la préparation au
changement (readiness to change) et 'engagement envers
celui-ci. Les réactions comportementales incluent les
comportements en réaction au changement ou les intentions
de se comporter en regard du changement. Les intentions
de résister au changement, le soutien comportemental face
au changement et les styles d’adaptation font notamment
partie des éléments énumérés. Finalement, les réactions
confondues sont quant a elles les autres conséquences du
changement qui n’entrent dans aucune des catégories.
L'ouverture envers le changement, les résistances au

changement et les résultats de ceux-ci s’y retrouvent

16

Théories en gestion du changement

2.2
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Michel and Gonzalez-Morales (2013) expliquent que les
réactions au changement peuvent aussi étre physiques. D’une
part, la santé mentale des destinataires peut étre lourdement
affectée par un changement radical comme une restructuration
importante, et les personnes concernées peuvent continuer de
vivre les effets négatifs méme plusieurs années apreés les faits.
En ce qui concerne les effets des changements technologiques
sur la santé, les auteurs expliquent que des douleurs physiques
ou des troubles psychologiques sont significativement plus
élevés qu’avant introduction de la technologie.

Bourque (2012), professeur de médecine, va plus loin en
exposant le syndrome du survivant, un phénomene vécu par les
employés qui demeurent dans l’entreprise apres le départ massif
de leurs collégues a la suite de restructuration ou changement
important. Selon ce dernier, les employés peuvent éprouver de
fortes émotions négatives (angoisse, fatigue, stress). Préoccupés
par leur nouvel environnement de travail, ils hésitent a s’engager
dans de nouveaux projets et sont moins créatifs.

I'un des aspects les plus fondamentaux de
la vie d'une personne, un moyen de subvenir

a ses besoins financiers et, ce qui est tout

aussi important, de jouer un role utile dans

la sociéte. Lemploi est une composante
essentielle du sens de I'entité d'une personne,
de sa valorisation et de son bien-étre sur

le plan émotionnel.

Ainsi, pour la plupart des gens, le travail est
I'une des caracteéristiques déterminantes de
leur vie. Par conséquent, tout changement
survenant dans la situation professionnelle
d’'une personne aura siirement de graves
répercussions. »

Paragraphe 94
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Finalement, la recension des études par Oreg et al. (2011) révele

que peu de recherches mettent en lien les antécédents d’un

changement, les réactions ainsi que les types de changement.

2.3 Transformation numerique

Une transformation numérique est un changement et de valeurs qui influencent les relations interpersonnelles.
apporté aux processus d'une organisation par l'introduction Tel que défini par ’OCDE (2018), la plateforme numérique
de nouvelles technologies, de nouveaux procédés ou de développée par Culture SLSJ constitue une innovation
diverses modifications prenant la place de ce qui était de procédé. Ce type d’innovation peut entrainer des
jusque-la utilisé (Gagnon & Préfontaine, 2007). Cette perturbations importantes dans le milieu dans lequel
transformation nécessite une adaptation de la culture il estimplanté. Dans le but de maximiser les chances de
organisationnelle aux nouvelles réalités numériques réussite du projet, il est important d’anticiper les

puisqu’elle entraine parfois un changement de vision résistances au changement.
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2. 4 Résistance au changement

La résistance au changement est « I'expression implicite

ou explicite de réactions de défense a I’endroit de l'intention
de changement » (Collerette, Lauzier, & Schneider, 2021,
p.171). Elle peut étre envisagée de deux facons : un obstacle
a la réussite du changement ou une forme de rétroaction
dont 'agent de changement peut tirer parti pour faciliter
l’atteinte des objectifs du changement(Bareil, 2009).

Une anticipation des potentielles résistances représente un
défi important. En effet, puisque les résistances relevent du
domaine des perceptions et sont en conséquence subjectives
elles sont complexes a prévoir (Collerette et al., 2021).

Etant donné la multiplicité des parcours individuels et des
différents types de personnalités, les résistances varient
grandement d’une personne a l'autre et d’'un changement

a Pautre (Bareil, 2009).

19

Comme discuté ci-dessus, différentes variables individuelles
peuvent influencer le changement, comme l'intention d’adhérer

au changement et I’engagement envers celui-ci.

Les facteurs de résistances sont a la fois individuels, organisationnels
et technologiques et nécessitent une cartographie de ’ensemble

des destinataires et de leurs préoccupations pour étre en mesure

de gérer ces résistances. Selon Collerette et al. (2021), il est possible
d’identifier sept facteurs qui contribuent a 'apparition de résistances
au changement. Ces facteurs de résistance et leur définition sont
présentés dans le Tableau 1.

A



Facteurs de résistance

Modalités de mise en ceuvre

Perceptions des besoins et
des réactions de la clientele

Idéologiques

Psychosociaux

De pertinence

Personnels

Cognitifs

Tableau 01

Raisons qui suscitent leur apparition

Liées a la fagon de promouvoir le changement,
aux ressources fournies, a la banalisation du
changement si le promoteur n’a pas la légitimité, etc.

Surviennent lorsque les destinataires percoivent
que la solution ne correspond pas aux attentes ou
aux besoins de la clientéle.

Suscitées par une inadéquation entre les valeurs
et croyances mises de l’avant par le projet de
changement et le destinataire.

Liées a la crainte ou 'avenement que les normes
sociales, le statut des destinataires ou l'ordre établi
dans l'organisation soit modifié.

Surviennent lorsque les destinataires ne percoivent
pas que le changement est utile ou que la situation
changée est problématique.

Prennent leur source dans la difficulté qu’ont les
personnes a modifier leurs habitudes et a changer
une situation a laquelle ces personnes s’identifient
fortement.

Surviennent lorsque le destinataire n’a pas les capaci-

tés cognitives de s’adapter au changement.

Facteurs de résistance au changement

Il n’est pas évident de prévoir judicieusement la
nature et intensité des résistances. Néanmoins
Collerette et al. (2021) ont développé un outil pour
estimer les résistances susceptibles d’apparaitre.
Cetindice de résistance au changement est évalué a
travers le niveau d’accord des destinataires vis-a-vis
22 énoncés qui réferent tous a des facteurs qui
peuvent influencer apparition de résistances face a
différents changements. En contexte de changement
technologique, d’autres facteurs peuvent influencer
la résistance au changement, comme le degré
d’adaptation aux technologies qui vise a comprendre
la propension des personnes a adopter et a utiliser
les nouvelles technologies (Parasuraman & Colby,
2014). Lindex de préparation technologique (TRI 2.0),
développé par Parasuraman and Colby (2014),

a été utilisé par des milliers de chercheurs. Il
comprend quatre dimensions : 'optimisme, la
capacité d’innovation, le niveau d’inconfort ainsi
que linsécurité face aux technologies (Mukerjee,
Deshmukh, & Prasad, 2018; Rahman, Taghizadeh,
Ramayah, & Alam, 2017).
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En somme, les résistances au changement

ont un effet important sur le succes d’un
projet de changement et il est primordial
de ne pas les sous-estimer. D’une part, ces
résistances prennent la forme de plusieurs
facteurs plus ou moins complexes a dresser.
D’autre part, il est possible de prévoir en
partie "apparition de ces résistances en
faisant preuve de proactivité avant méme
que la phase de transition du changement

soit amorcée.
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METHODOLOGIE

Ce projet s'inspire de la recherche-action. Selon Kurt

Lewin (1952), la recherche-action vise la compréhension

de la réalité, qui passe nécessairement par sa transformation
(Adam-Ledunois, Canet, & Damart, 2019). Dans ce type de
recherche, il y a une coconstruction des connaissances avec

le milieu, cette démarche est interactive et donne l'occasion

a I’équipe de recherche d’établir un dialogue unique avec le
terrain et de créer un climat de confiance (Adam-Ledunois et
al., 2019; Roy & Prévost, 2022). Ces démarches, principalement
utilisées en gestion du changement, sont idéales dans le cadre

de cette étude.

Pour répondre aux objectifs de recherche, différentes

méthodes de collecte de données qualitatives et quantitatives

ont été utilisées (c.-a-d. sondage, entretien individuel, entretien

de groupe, discussion informelle et observation in situ). Ce rapport
se concentre uniquement sur 'analyse du sondage, toutefois des
verbatims issus des entretiens permettront d’expliquer certains
résultats. Le sondage a pour but d’analyser les leviers et les freins

a 'utilisation de la plateforme numérique pour comprendre son
application par les utilisateurs potentiels.
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3_ 7 Construction Un des défis consistait a construire un sondage pour un projet de gestion du changement

du sondage (implantation d’une plateforme numérique) qui n’avait pas encore eu lieu. En effet, ces analyses
ont généralement lieu a posteriori. Afin de batir le sondage, ’équipe de recherche s’est basée sur
les données qualitatives collectées a travers un entretien de groupe (3 participantes), huit entretiens
individuels en février 2022, 18 entretiens informels et cing jours d’observation en juillet 2022, ainsi
que sur une revue de la littérature scientifique pour recenser les variables pertinentes. Pour assurer
le succes de la collecte de données, les membres de la direction de Culture SLSJ ont endossé le
sondage apres avoir proposé quelques modifications dans le but de s’assurer que les acteurs du
milieu culturel comprennent bien les énoncés.

¥y g 7
y -

Le sondage a été construit et valide pa : ires et un étudian scussions informelles et les séances
d'observation dans 4 villes mi, Alma, ie ,,et'_ Val-Jalbert) au se teliers dartistes et dorganismes
culturels ont été réalisées par une professe: I e étudiante, les entrefieéns individuels ont été menés par
I'Institut de la gouvernance ue et un i_ante, les entretiens delg@roupe ont €te realisés par une
professeure et une étudiante. ,

£l S .
Cette étude s'inscrit dans un pre gapport, il @éte decidé de se concentrer

principalement sur les résultats d'u b_.:idage auquel 70 personnes Y0ndu, bien gtie des verbatims issus de
huit entretiens permettent dexpliquer les résultats quantitatifs. Up > S ientifique étant en cours de rédaction,

celui-ci aura pour objectif d’analyéer Iensemble des méthodes.de @l - de données.
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3.2 Distribution du sondage

Le sondage a été administré de juillet 2022 a octobre 2022 a la
suite de l'approbation par le Comité éthique de Polytechnique
Montréal. Les participants ont été invités a participer a

’étude par différents canaux de communications (courriel,
infolettres, réseaux sociaux). Le sondage devait étre rempli

en ligne sur la plateforme LimeSurvey avec un temps de
réponse estimé a 20 minutes. La lettre de présentation qui
accompagnait le sondage assurait la confidentialité des
résultats, et ce, dans le but de protéger des renseignements
personnels en appliquant des méthodes soigneusement
contrblées pour la collecte des données (soit de protéger les
données sur un serveur sécurisé). Avant d’étre distribué, le
sondage a été testé aupres de 15 experts dans le domaine
pour assurer la cohérence et la compréhension des questions.
Un sondage est toujours volontaire, ainsi les répondants
avaient le choix d’y mettre fin a tout moment.

Une compensation financiére sous forme de carte-cadeau a

été proposée pour augmenter le nombre de répondants.
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Toutes les personnes ayant répondu au sondage étaient éligibles
au tirage. Au total dix prix de 200 $ ont été tirés pour un total de
2000 $. En date du 1er décembre 2022, tous les gagnants avaient
été contactés. Ils avaient le choix parmi différents produits ou
services offerts par le milieu culturel (ex. : livres, billets de spectacle
ou de musée, etc.). Le tirage a été géré sur une base de données
séparée. Il n’existe pas de moyen pour faire correspondre les
informations pour le tirage aux réponses du sondage. Un total

de 70 personnes a répondu au sondage.

3. 3 Variables mesurées

Le sondage était adressé a différents groupes de la population.
Pour les artistes et les travailleurs autonomes, il comprenait 90
questions alors que celui pour les employés du milieu culturel
comprenait 97 questions. La majorité des questions étaient
similaires pour les deux groupes, la seule distinction concernait
des caractéristiques de ’'emploi dont certaines étaient destinées
uniquement a des employés du milieu culturel (ex. : statut
hiérarchique) non applicable a des travailleurs autonomes.

Les variables pour lesquelles tous les répondants ont répondu
sont présentées ci-dessous.



Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean

Intention d’utiliser la plateforme.

Lintention d’utiliser la plateforme est mesurée par
Uutilisation future (ex. : fréquence prévue d’utilisation)
ainsi que le type d’utilisation prévu (ex. : réseautage,

mise en valeur de son travail).

Engagement envers le changement .

Lengagement envers le changement a été mesuré
puisqu’il devrait prédire 'intention d’utilisation (Hersco-
vitch & Meyer, 2002). Trois types de dispositions ont été
mesurées : individuelles, organisationnelles

et technologiques.

Dispositions individuelle

Les dispositions individuelles mesurent l'ouverture
a l’expérience (Donnellan, Oswald, Baird, & Lucas,
2006) et la motivation intrinséque (Tierney, Farmer,
& Graen, 1999).

24

Dispositions organisationnelles

Les dispositions organisationnelles mesurent

les conditions de changement (Collerette, Lauzier,
& chneider, 2021), ’'inventaire des dispositions
(Armenakis, Bernerth, Pitts, & Walker, 2007) et la
résistance au changement (Collerette et al., 2021).

Dispositions technologiques

Les dispositions technologiques comprennent le
degré d’adaptation aux technologies (Parasuraman
& Colby, 2014).

Les échelles de mesure utilisée sont présentées a

[’Annexe A. Au sein du sondage, le profil sociodémographique
est caractérisé par 'age, le genre, le niveau de scolarité, les
catégories de revenus, etc. La section suivante présente les
résultats qui découlent d’une analyse descriptive réalisée avec
le logiciel Excel et SPSS.



RESULTATS

CARA(;TERISTIQUES
DES REPONDANTS

/1

Majoritairement
des femmes

Le sondage a permis de recueillir des informations sociodémographiques au niveau de la composition du

milieu culturel saguenéen et de quantifier la perception des répondants par rapport a 'implantation de la

future plateforme numérique. Il est a noter qu’au moment ou les participants ont répondu au sondage la

plateforme n’avait pas encore été lancée.
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Détiennent principalement
un diplome de niveau
universitaire

ol4 372

Artistes Représentants
et travailleurs d’organismes culturels
autonomes ou d’institution

Majoritairement 11 4 Travailleurs
entre 25 et 45 ans ° culturels
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CATEGORIE D'AGE DANS
LE MILIEU CULTUREL

ans

ans

ans

ans

46_52 ans

39_45 ans

32_38 ans

Les graphiques présentés dans les Fi-

gures 3 a 6 illustrent la répartition des

répondants selon leur catégorie d’age,
leur identité de genre, leur niveau
d’éducation, leur role, leur revenues et

le nombre d'heures travaillé.

Selon ces informations, la
composition des répondants
possede les caractéristiques

suivantes:

Figure 5  Catégorie d’age des répondants au sondage



IDENTITE DE GENRE

Figure 6  Identité de genre des répondants au sondage
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DIPLOME LE PLUS ELEVE OBTENU

DANS LE MILIEU CULTUREL 44 % Baccalauréat

23% Maitrise
21% Secondaire et collégial

85 % Certificat universitaire

35 % Doctorat

ROLE DANS LE MILIEU CULTUREL

R o

51,4% 11,4 % 312%
artiste, travailleurs travailleurs représentant
automes culturel d’un organisme

Figure 7 Diplome le plus élevé obtenu par les répondants au sondage

Figure 8 Roéle dans le milieu culturel des répondants au sondage
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Quant aux heures passées a travailler dans le milieu

culturel, 14 % des répondants travaillent moins de
10 heures par semaine, 19 % travaillent entre 11 et
20 heures, 14 % entre 20 et 30 heures, 33 % entre 30
et 40 heures et 20 % des répondants travaillent plus

de 40 heures.
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Finalement, 29 % des répondants commencent une carriere dans

le milieu culturel, c’est-a-dire qu’ils ont travaillé moins de trois ans

dans le domaine alors que 30 % des répondants pratiquent leur

métier depuis plus de 16 ans.

4.2 Dispositions individuelles

Dans le cadre du sondage, deux dispositions individuelles travers quatre questions, des énoncés comme

ont été mesurées : l'ouverture a ’expérience et la motivation « J’ai une imagination débordante » ont, entre

intrinseque. Louverture a ’expérience fait partie d’un des cinq autres, été utilisées (voir I’échelle de Donnellan

traits de personnalité issue des « cing grands » (Big 5). Lorsqu’une et al., 2006). Uouverture est élevée parmi les %
personne présente ce trait de personnalité, elle montre un esprit répondants au sondage avec une moyenne de

ouvert et curieux, alors qu’une personne fermée a 'expérience Elle indique que les répondants sont fortement ouverts et débordent
présente plutdt un manque de tolérance ou un état de fermeture d’imagination, ce qui les prédispose a adhérer a la plateforme.

(Goldberg, 1999). Louverture a ’expérience a été mesurée a
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La motivation intrinseque se réfere quantaelle ala
performance d’une personne dans une activité, qui
peut étre expliquée parce que celle-ci trouve cette
activité intéressante et en retire de la satisfaction
(Amabile, 1983). Autrement dit, une personne qui
s’intéresse a une tache et s’y engage pour le plaisir
est motivée de maniére intrinseque (Utman, 1997).
La motivation a été mesurée par trois questions,
’'une d’elles suit en guise d’exemple : « J'aime

trouver des solutions a des problémes complexes »
(voir échelle de Tierney et al.,

1999). Pour tous les répondants,
cette motivation intrinseque est

o, . . 7’ 7’ O
positive avec un niveau éleve de %0

En résumé, ces dispositions individuelles sont des
éléments positifs qui témoignent d’une forte
ouverture et d’une motivation élevée qui pourraient
inciter les répondants a s’engager dans de nouveaux
projets de changement, comme celui de la nouvelle
plateforme numérique.

4.3 Dispositions organisationnelles

Les dispositions organisationnelles ont été mesurées par
trois aspects : les conditions de changement, l'inventaire des
dispositions et la résistance au changement. Ces dispositions
permettent de brosser un portrait de la réceptivité des
répondants a adhérer au changement et de l'intensité des
résistances en fonction des conditions mises en place

par Culture SLSJ.

Selon Collerette & Lauzier (2021), les conditions de
changement évaluent la réceptivité des destinataires

par rapport a un changement. Selon Gagné, Koestner et
Zuckerman (2000), la réceptivité des destinataires repose sur
trois dimensions : la justification (possibilité d’obtenir des
informations nécessaires pour comprendre le changement),
l’assentiment (possibilité de faire valoir son point de vue par
rapport au changement proposé) et le libre choix (possibilité
de s’engager volontairement dans le changement proposé).
Les conditions de changement ont été mesurées par neuf
questions qui se trouvent a 'annexe.
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Voici un exemple de cette catégorie de question : « A votre
avis, dans quelle mesure comprenez-vous la maniére dont 6 9 (0) 6 2 (o)
; P %0 20

Niveau d’assentiment

la plateforme sera intégrée ? » (voir Annexe A pour consulter )
Niveau de

I'échelle de Collerette et al. 2021 adaptée a notre contexte). justification

La figure 11 présente les résultats des conditions

de changement. Ces résultats indiquent qu’il y a une
réceptivité modérée de la part des destinataires. En effet,
lors d’un entretien avec un directeur adjoint du milieu
municipal, celui-ci a réagi ainsi : « C’est un gros défi de
trouver la valeur ajoutée d’un tel projet ». Cette réceptivité
modérée indique que des efforts de Culture SLSJ doivent

étre déployés pour soutenir une masse critique de

personnes, les incitant a s’inscrire sur la plateforme.

Pour plusieurs répondants, la valeur ajoutée réside dans 57 (y Niveau dg
. — . , . . . O libre choix
la decouvrabilite des artistes de la region, mais les donnees

doivent étre fiables et mise a jour régulierement pour

assurer le succes de ce nouvel outil technologique.

La figure 11 Résultat moyen pour les conditions de changement
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Linventaire des dispositions consiste a mesurer cing croyances clés qui influencent fortement la réceptivité des destinataires : écart

percu entre la situation actuelle et celle désirée, congruence, soutien percu, efficacité personnelle et valence (Armenakis et al., 2007;

Collerette et al., 2021). Dans le cadre de cette étude, seulement deux croyances ont été mesurées (congruence et valence), les autres

n’étant pas appropriées au contexte.

La congruence

La congruence mesure le degré d’adéquation percu entre la
solution proposée et les problemes a combler. Autrement
dit, plus les personnes croient que la solution proposée est
adéquate pour répondre aux défis présents dans le milieu,
plus elle devrait étre ouverte au changement

(Collerette et al., 2021).

82 %

La valence

La valence mesure I'importance qu’accordent les
destinataires au changement proposé. Autrement
dit, plus les personnes croient que le changement
peut leur apporter des bénéfices plus le changement
est susceptible d’apporter de la valeur a leurs yeux
(Collerette et al., 2021). L'inventaire des dispositions

a été mesuré par neuf questions, en voici un exemple :

« Avec l'intégration de la plateforme, j’éprouverai un
plus grand sentiment d’épanouissement personnel »
(voir ’échelle de Armenakis et al., 2007 que nous
avons adaptée au contexte).
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La résistance au changement est un phénomene naturel, difficile
a estimer lorsque le changement n’est pas encore implanté.
Néanmoins, plusieurs facteurs peuvent intervenir dans l'appari-
tion de résistances, comme la confiance en les membres, la cré-
dibilité et la légitimité des personnes qui mettent en place le
changement. En ciblant ces facteurs, un indice de résistance au
changement peut étre estimé. L'indice de résistance a été mesuré
par 15 questions, comme le montre un des exemples suivants : «
Je percois clairement des problémes importants dans le fonc-
tionnement actuel, c’est-a- dire sans l'implantation de cette
plateforme » (voir ’échelle de Collerette et al., 2021).

Les résultats suggerent un indice de résistance de 27 %, ce

qui indique une probabilité de résistance modérée. A ce stade-ci
du projet, c’est un résultat prometteur quant a la réussite de
'implantation de la plateforme. Cet indice signifie qu’ily a

plus de forces de changement qui poussent les répondants au

changement que de freins a la mise en place de la plateforme.

« Pour moi, cest difficile de voir un autre
organisme que Culture SLSJ porter un tel
projet. Lorganisme a déja tissé des liens aux

plans politique, administratif, collaboratif,
artistique et culturel depuis quelques années
sur I'ensemble du territoire, pour moi, ces
contacts-la sont nécessaires pour faire vivre
le projet. Ce serait étrange et méme dommage
quil soit porte par quelqu'un d’autre ou un
organisme prive. [Culture] SLSJ a une grande
connaissance de notre milieu »
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Une directrice du milieu artistique émet

toutefois des réserves :

« Je me demande au niveau des
effectifs s'il y a assez de gens
a Culture SLSJ pour porter un
aussi gros mandat, avec toutes
leurs autres activités. C'est
légitime que Culture SLSJ

porte un tel projet, mais jai
des réticences quant a leur
capacite de le porter »

Malgré certaines réserves, les données
permettent de constater que les répondants
ont majoritairement une forte confiance en
Culture SLSJ.
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La possible résistance se situe davantage au niveau des
données, de leur mise a jour et de leur confidentialité.
Plusieurs artistes le mentionnent : « Si les données ne
sont pas a jour, je n’utiliserai pas la plateforme »; « Le
défi est de mettre les données a jour, nous n’avons pas
réussi a le faire dans le passé ». Des préoccupations
quant a la confidentialité des données ont été soulevées
par une autre artiste : « Pour moi, c’est quelque chose
qui m’inquiéte beaucoup, on a acces a quoi ? Quand ?
Est-ce que cette plateforme est assez sécurisée ? Quelle
utilisation les autres organismes feront de mon matériel,
que peuvent-ils en faire ? C’est ce qui m’interpelle :

la sécurité de nos données. » Ces préoccupations

technologiques seront discutées ci-dessous.

N\
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Les dispositions technologiques sont des indicateurs

du niveau auquel les utilisateurs ont les outils et les
connaissances technologiques nécessaires pour adhérer
a un changement technologique (Parasuraman & Colby,
2014). Les dispositions technologiques qui mesurent le
degré de préparation face a l'utilisation d’une nouvelle
technologie comprennent quatre dimensions dont deux
font référence a un aspect positif (optimiste et innovation)
et deux a un aspect plus négatif face a la technologie
(insécurité et inconfort) (Parasuraman & Colby, 2014).
Pour ce faire, 16 questions ont été utilisées (4 questions
par disposition technologique), en voici un exemple :

« La technologie donne aux gens un plus grand controle
sur leur vie quotidienne (optimiste) » (voir I’échelle
Technology Readiness de Parasuraman & Colby, 2014).
Les résultats sont présentés dans la Figure 13.

Figure 13
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14 o

Optimisme

03%

innovation

N\

49

Insécurité

03 %

Inconfort

Résultats moyens des dispositions technologiques
(optimisme, innovation, insécurité et inconfort)
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[ 2
Concernant les dimensions positives, les répondants de la que les utilisat’eu rs ne maitrisent pas certains aspects des
communauté culturelle saguenéenne présentent un niveau technologies nufnériques et qu’ils ressentent que celles-ci
d’optimisme plus que modéré de 74 % et un niveau d’innovation n’ont pas seulement des conséquences positives. Une
de 68 %. Cela démontre que les utilisateurs potentiels de la artiste interrogée spécifie :

plateforme voient d’un bon ceil les technologies. Plusieurs
mentionnent l'isolement de la COVID-19 et la possibilité de Je pense que Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean
renouer des liens avec cette plateforme, comme cet artiste : a un énorme défi. Lutilisation de I'outil numériq
passe d’'abord par la connaissance. Je sais que
beaucoup de gens dans notre milieu ont peur
de l'outil numérique ; dés qu'on veut développer

« On sent qu'on travaille parfois en vase clos, on se : e . :
o . S un outil numeérique, les gens répondent qu'ils ne
sent plus a I'écart, mais on ne manque pas d'envie y
comprennent pas, quiils ne savent pas comment
ca fonctionne, que ¢a va étre long, puis, il y

a un manque de temps. »

de rentrer en contact avec les autres, le numerique
pourrait nous aider a faire les premiers pas, les
premiers contacts... »

Concernant les dimensions plus négatives, les utilisateurs
potentiels ressentent une insécurité par rapport a la
technologie a un niveau de 49 % alors qu’ils ressentent un
niveau plus élevé d’inconfort (63 %). Ces résultats indiquent
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Plusieurs artistes pensent qu’il ne faut laisser personne de c6té
et prendre le temps de les former et de les accompagner dans

ce virage numérique :

En résumé, certaines catégories de répondants ont des
niveaux plus élevés d’inconfort et d’insécurité, ou des
niveaux plus faibles d’optimisme ou d’innovation. Les
catégories qui reviennent le plus souvent dans les quatre
dimensions des dispositions technologiques en analyses

croisées sont les deux suivantes :

« Ca prend un humain qui rencontre un autre
humain pour aider les gens qui sont moins axes sur

le numérique, c'est long, mais je pense que cest la

ou ¢a fonctionne le mieux; si on demande aux gens
de faire ¢a seuls chez eux, ¢a sera plus difficile. »

Hommes : proportion plus grande ou égale a la moyenne
de la population sondée (30 %) dans les catégories de 25 a 31

ans et 60 ans et plus.

60 ans et plus: proportion plus grande
ou égale a la moyenne de la population sondée (21 %) dans

les catégories d’hommes travaillant a temps partiel.

Ces catégories (les hommes de 60 ans et plus, travaillant

a temps partiel) peuvent étre ciblées comme des personnes
de la communauté culturelle saguenéenne qui seraient
davantage portées a étre réfractaires a I'implantation

de la plateforme numérique.
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4.4 Engagement envers le changement

Il est nécessaire de connaitre les bases qui amenent les
répondants a vouloir s’engager ou non dans la nouvelle
plateforme. Selon Herscovitch & Meyer (2002), ’engagement

se défit comme « un état d’esprit qui lie 'individu a un plan
d’action jugé nécessaire a l'implantation réussie d’une initiative
de changement » (p.475).

Les travaux de Herscovitch et Meyer (2002) distinguent

trois formes d’engagement : ’engagement affectif (désir
affectif de soutenir le changement), ’engagement de
continuité (conséquences de ne pas adhérer au changement)
et ’engagement normatif (obligation morale d’adhérer au
changement). Uengagement envers le changement a été
mesuré par 18 questions (6 questions par type d’engagement);
voici un exemple pour ’engagement affectif : « Lintégration
de la plateforme constitue une bonne stratégie pour le secteur
culturel du SLSJ. » (voir I’échelle de Meyer, 2016). Les résultats
sont présentés dans la Figure 15.

37%

Affectif

28%

Normatif

48 %

Continuité
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Figure 15 Résultats moyens des niveaux dengagement chez les répondants (engagement affectif, de continuité et normatif)
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Les résultats proposent un portrait favorable d’engagement avec
un taux d’engagement affectif de 87 %, un résultat qui peut étre
expliqué par des dispositions individuelles assez fortes dans
’ensemble (ex. : motivation et ouverture). Lengagement affectif
démontre la volonté individuelle de soutenir émotionnellement

le changement. Les personnes croient que le changement est
important et valable, car il correspond a leur valeur. U'engagement
normatif (58 %) est guidé par une obligation morale et, selon le

contexte, peut étre percu autant de maniéere positive que négative.

Les personnes s’y engagent par sens du devoir. Le résultat moins
élevé de ’engagement de continuité (48 %) signifie que les

4. 5 Intention d'utilisation

Le haut niveau d’engagement affectif devrait donner
un bon indicateur quant a l'intention d’utiliser la
plateforme. Inspirées de I’échelle de Masrom (2007),
trois questions ont été posées. Les résultats sont

présentés dans la Figure 16.
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répondants ne se sentent pas contraints par des conséquences
(soit une obligation morale d’adhérer a la plateforme). Selon
Collerette et al., (2021), le total des trois formes d’engagement
donne un portrait d'ambivalence face a 'engagement envers le
projet de changement. Cette ambivalence porte une notion
d’inertie avec elle ainsi qu’une notion de prudence envers le
déploiement du changement. Une ambivalence des destinataires
peut souvent mener a une introduction plus lente de l'objet d’un
changement. La situation devra donc étre surveillée pour que
l’engagement ne diminue pas, ainsi un effort constant devra étre

déployé pour vaincre cette inertie.
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Les utilisateurs comptent utiliser la plateforme a un taux
élevé (entre 81 % et 82,5 %), en la privilégiant a d’autres

plateformes (72 %).

Les réseaux sociaux sont déja utilisés par les personnes

du milieu culturel. Un artiste rappelle les défis : « Les défis
numériques seront importants. Ca prend du temps pour
entrer ses informations et entretenir sa page. Avec Facebook
et Instagram, il pourrait y avoir un manque d’intérét de se
créer une nouvelle page. » Toutefois, ce dernier y voit des
avenues prometteuses pour échanger et diffuser son travail :
« En tant qu’artiste, je suis aussi mon agent et d’avoir une
plateforme, un endroit simple, pas comme Facebook, un
endroit réservé a la culture,a peut permettre de se vendre
d’une certaine facon et de communiquer ; s’il peut y avoir
des moments d’échanges, c’est tres bien pour communiquer
et partager son travail ». D’ailleurs, les répondants suggerent
qu’ils utiliseront la plateforme pour les raisons décrites
dans la Figure 17, soit principalement pour la recherche
d’informations, la collaboration, le réseautage et la mise

en valeur de leurs services.

J’ai lintention de privilégier la
plateforme de Culture SLSJ
plutot que d’autres plateformes

Dans le cadre de mon travail, S’il n’y a pas d’obstacle, je

dans le milieu culturel (artiste prédis que j’utiliserais la

ou travailleur culturel), j’ai l'in- plateforme

tention d’utiliser la plateforme

Figure 16 Résultats moyens des mesures de l'intention
d'utiliser la plateforme



Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean

85 %
75 %
70 %
72 %

Figure 17 Utilisations prévues des utilisateurs de la plateforme

Informations
Collaboration

Mettre en valeur

Réseautage

66 %
49%
48 %

Profiter des services

Découvrir

Obtenir des contrats
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RECOMMANDATIONS

Plusieurs constats découlent de 'analyse des données.
Premierement, selon 'engagement et les dispositions face au
changement, les répondants ont un profil modérément favorable

a l'implantation de la plateforme et sont engagés volontairement

et émotionnellement envers celle-ci. De plus, le contexte spécifique
au Saguenay-Lac-Saint-Jean et la confiance face aux porteurs du
projet permettent d’amoindrir la résistance au changement qui
serait corollaire a 'implantation d’un nouvel outil technologique.
En effet, plusieurs ont parlé de l'importance d’avoir un lieu commun
d’échange pour collaborer et faire rayonner la diversité culturelle
sur ce vaste territoire qu’est le Saguenay. Ainsi, le projet semble étre
fondé sur des bases solides et une volonté de nouveauté et de

changement dans le milieu culturel.

~ Cependant, une opération de changement ne s’arréte pas

rsque la technologie est déployée. Différents défis sont a

prevoir, comme la résistance face a la technologie. Lorsque

le éhangement sera réellement ancré dans le milieu cultu-
rel, il faudra s’assurer de maintenir’enthousiasme initial. -
A la lumiére des analyses statistiques et des commentaires
recueillis lors des entrevues présentées ci-dessus,

différentes recommandations sont proposées.
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Offrir de la formation

Offrir des formations ciblées (ex. sécurité des données)

et produire du contenu en lien avec les besoins des groupes
plus a risque d’opposition (ex. : homme entre 25 a 31 ans,

et 60 ans et plus travaillant a temps partiel). Mieux comprendre
les besoins des utilisateurs a risque permet de convaincre ces
groupes d’intégrer le changement et d’empécher les autres

de nuire au projet. Les formations pour réduire l'insécurité
technologique peuvent étre données en personne ou en ligne

(ex. : produire des capsules vidéo ou des fiches éducatives).

Diffuser et rappeler les objectifs et les
avancements du projet

Linformation et la répétition de celle-ci permet de donner
le temps aux utilisateurs de s’approprier le changement et
de comprendre les raisons qui justifient son implantation.
Une journée technologique annuelle pourrait rassembler
des utilisateurs et partenaires du milieu numérique et
culturel pour y présenter des mises en commun de bonnes
pratiques, des formations et des tables rondes. Pour assu-
rer un taux plus élevé de participants, des incitatifs peuvent
étre proposés (carte cadeau, repas, etc.).
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Faire un suivi avec les utilisateurs

Evaluer le degré de satisfaction du nouvel outil
technologique. Un suivi donne la chance aux utilisateurs
de contribuer au changement, une action qui permet
d’accroitre leur engagement. Le taux de satisfaction
peut étre collecté directement sur la plateforme par

un sondage ou des visites ponctuelles dans les milieux
culturels. Des données concernant la collaboration
entre artistes ou les nouveaux contrats grace au Réseau

pourraient s’avérer trés utiles pour assurer sa pérennité.

Utiliser difféerents canaux et medias de
communication pour sensibiliser et mobiliser

Les répondants ont mentionné étre souvent sollicités
(courriels, réseaux sociaux, etc.), parfois les communi-
cations importantes passent sous le radar. Ainsi, des
artistes pourraient étre mis a contribution pour créer
du contenu créatif et instructif (ex. : bande dessinée qui
présente les utilités de la plateforme, lecture de poésie
sur les défis du numérique, etc.). Ce contenu créatif
aurait pour but de valoriser le travail des artistes et de
discuter des enjeux dans le monde du numérique pour

créer une culture de l'innovation.
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Ces recommandations visent principalement a guider les prochains efforts

de Culturel SLSJ afin de minimiser apparition de résistances au changement

et de répondre aux possibles préoccupations des utilisateurs de la plateforme.

En utilisant des canaux de communications différents de ceux traditionnellement
privilégiés et en incluant le travail des artistes a ces communications, Culture
SLSJ augmente a la fois son engagement, mais également la mobilisation

envers le Réseau. Un suivi des aspects (c.-a-d. objectifs, étapes, etc.) du projet

est également important puisqu’il augmentera la compréhension des utilisateurs

et pourra potentiellement réduire certaines résistances.

En somme, la perception de la nécessité du changement, proposé pour le milieu culturel, et la valeur ajoutée de la plateforme offrent une position
favorable au projet. La correction rapide d’erreurs liées au fonctionnement de la plateforme et la rétroaction des utilisateurs permettraient possi-
blement d’éviter une situation d’inertie et de stagnation quant au développement et a 'amélioration continue d’une plateforme numérique qui

fait face a une compétition féroce (ex. : réseaux sociaux). Entre ’engagement et la motivation'de la direction de Culture SLSJ et ses membres,

l’offre de formation pour assurer un développement actif de la plateforme, les parties prenantes impliquées dans le projet peuvent maximiser la

réussite decelui-ci en créant un climat dynamique et mobilisateur.
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Variables

Dispositions individuelles

Dispositions organisationnelles

Dispositions technologiques

Engagement

Leviers du changement

Ouverture a I'expérience

Motivation intrinseéque

Inventaire des dispositions (valence et

congruence)

Conditions de changement

(justification, assentiment, libre choix).

Freins au changement

N/A

Résistance au changement

Optimisme Insécurité
Innovation Inconfort
Affectif N/A
Normatif
De continuité
Tableau 4 Leviers et freins a I'intention d’adopter la

plateforme numérique

Recommandations

5.0
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ANNEXE - QUESTIONNAIRE

Mesurée sur une échelle de Likert a 5 points, fortement en
désaccord (1) a totalement en accord (5)

J'ai une imagination débordante
Je ne suis pas intéressé par les idées abstraites
J'ai de la difficulté a comprendre les idées abstraites

Je mai pas une bonne imagination
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Mesurée sur une échelle de Likert a 5 points, fortement en
désaccord (1) a totalement en accord (5)

J'aime trouver des solutions a des problemes complexes.
J’aime trouver de nouvelles idées de produits ou de services.
Jaime mengager dans une réflexion analytique.

Jaime créer de nouvelles procédures pour les taches professionnelles.

Plusieurs échelles de mesure ont été adaptées au contexte afin

de faire référence spécifiquement a la plateforme numérique.
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Mesurées sur une échelle de Likert a 5 points, allant de pas du tout (1)
a extrémement (5)

A votre avis, dans quelle mesure avez-vous une bonne compréhension des D’apres ce que vous voyez ou entendez, percevez-vous que vos craintes ont été
motifs justifiant la nouvelle plateforme numérique pour le secteur culturel prises en compte par Culture SLSJ? (Assentiment )

du Saguenay-Lac-Saint-Jean? (Justification 5 ) . "
& J ( 4 Avotre avis, dans quelle mesure avez-vous de l'influence sur la maniere dont la

Avotre avis, dans quelle mesure Culture SLSJ vous a-t-elle fourni les plateforme sera intégréee? (Libre choix)
informations suffisantes et nécessaires pour faciliter votre compréhension

A votre avis, dans quelle mesure avez-vous la possibilité de proposer des idées
5 P A _

de la plateforme? (Justification) quant au contenu de la plateforme? (Libre choix)
Aetlie g, Cans gLl s e corprenesyous la reniie doi b Avotre avis, dans quelle mesure avez-vous la possibilité de proposer des idées

plateforme sera intégree? (Justification) quant a la facon d’intégrer la plateforme? (Libre choix)

Avotre avis, dans quelle mesure Culture SLSJ a-t-elle pris en compte vos idées

et vos opinions dans la préparation de laplateforme? (Assentiment)

A votre avis, dans quelle mesure Culture SLSJ a-t-elle manifesté de l'intérét pour

vos préoccupations et vos inquiétudes a l'endroit de la plateforme? (Assentiment)
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Mesuré sur une échelle de Likert a 5 points, fortement en désaccord (1) a totalement
en accord (5)
Culture SLSJ fait preuve de respect a mon endroit et a celui de mes compétences.

Les moyens utilisés pour promouvoir et introduire la plateforme (documents,
langage, méthodes, etc.) correspondent a ce qui est apprécié dans le secteur
culturel du SLSJ.

La crédibilité et la légitimité des personnes de Culture SLSJ, chargées

d’intégrer la plateforme, sont élevées.

La plateforme proposée concorde avec ma perception par rapport a mes besoins.

Les valeurs et les croyances sur lesquelles repose la plateforme sont cohérentes

avec les miennes.

La plateforme n‘aura pas d’incidence sur les intéréts ou les privileges d’individus

ou de groupes influents.

La plateforme n'aura pas d’incidence sur le prestige ou le statut de personnes

influentes parmi les utilisateurs.
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Je percois clairement des problemes importants dans le fonctionnement actuel,

c'est-a-dire sans 'implantation de cette plateforme.
Cette plateforme m’apportera des gains personnels ou collectifs.

A mes yeux, les leaders du milieu appuient visiblement la plateforme.

Le projet de changement (c.-a-d. 'implantation de la plateforme) ne comporte

pas d’inconnus pour moi ; je sais clairement ce qui m’attend.
Je maitrise les compétences ou habiletés requises pour l'utilisation de la plateforme.

Limplantation de la plateforme n'affectera pas ma satisfaction dans l'exercice de

mon travail.

Les pratiques ou les méthodes que l'on veut modifier n'ont pas été mises en place

par les personnes qui vont vivre le changement.
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Mesurés sur une échelle de Likert a 5 points allant de fortement
en désaccord (1) a totalement en accord (5)

Je crois que la plateforme proposée aura un effet favorable sur le fonctionnement Apres coup, cette plateforme apparaitra comme ce qu’il y avait de mieux pour

du secteur culturel du Saguenay-Lac-Saint-Jean. (Congruence) notre situation. (Congruence)

La plateforme va améliorer la collaboration entre les différents acteurs du secteur Cette plateforme sera bénéfique pour moi. (La valence)

culturel du SLSJ. (Congruence) R : ,
Avec l'intégration de la plateforme, jéprouverai un plus grand sentiment
La plateforme qui sera introduite par Culture SLSJ est adaptée a la situation du

secteur culturel du SLSJ. (Congruence)

dépanouissement personnel. (La valence)

Mes conditions d’emploi seront meilleures a la suite de l'intégration de cette
Quand je pense a cette plateforme, je me dis qu’elle est appropriée pour le milieu

culturel du SLSJ. (Congruence)

plateforme. (La valence)

Lintégration de la plateforme dans mon travail va accroitre mon sentiment

d’accomplissement personnel. (La valence)
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Mesurées sur une échelle de Likert a 5 points allant de fortement en désaccord
(1) a totalement en accord (5)

Les nouvelles technologies contribuent a une meilleure qualité de vie. (Optimisme )
La technologie me donne plus de liberté dans mes déplacements. (Optimisme )

La technologie donne aux gens un plus grand contréle sur leur vie

quotidienne. (Optimisme)
La technologie me rend plus productif dans ma vie personnelle. (Optimisme)

D’autres personnes viennent me voir pour obtenir des conseils sur les nouvelles

technologies. (Capacité d’innovation)

En général, je suis parmi les premiers de mon cercle d’amis a acquérir une

nouvelle technologie lorsquelle apparait. (Capacité d’innovation)

Je peux généralement comprendre comment utiliser de nouvelles technologies

et services de pointe sans laide des autres. (Capacité d’innovation)

Je me tiens au courant des derniers développements technologiques dans mes

domaines d’intérét. (Capacité d’innovation)
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Lorsque jobtiens une assistance technique aupres d’un fournisseur de produits
technologiques ou services de pointe, jai parfois 'impression de me faire avoir

par quelqu’un qui en sait plus que moi. (Inconfort)

Les lignes d’assistance technique ne sont pas utiles parce qu’elles n’expliquent

pas les choses en des termes que je comprends. (Inconfort)

Parfois, je pense que les systemes technologiques ne sont pas congus pour étre

utilisés par des gens ordinaires. (Inconfort)

Il nexiste pas de manuel pour un produit technologique ou un service de pointe

rédigé en langage clair et simple. (Inconfort)

Les gens sont trop dépendants de la technologie croyant qu’elle fait les choses a

leur place. (Insécurité)

Trop de technologie distrait les gens au point de leur faire du tort. (Insécurité)

La technologie diminue la qualité des relations en réduisant les interactions

personnelles. (Insécurité)

Je n’ai pas confiance dans le fait de faire affaire avec une entreprise qui ne peut

étre jointe qu’en ligne. (Insécurité)
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Mesuré sur une échelle de Likert allant de fortement en
désaccord (1) a totalement en accord (5)

Je crois que lintégration de la plateforme est valable. (Affectif)

Lintégration de la plateforme constitue une bonne stratégie pour le secteur

culturel du SLSJ. (Affectif) Cela me co(iterait trop cher de résister a devenir membre de cette plateforme. (Continuité)

Je pense que Culture SLSJ commet une erreur en introduisant cefte Ce serait trop risqué d’exprimer des objections face a cette plateforme. (Continuite)

plateforme. (Affectif)

Le sens du devoir m'incite a travailler a l'intégration de cette plateforme. (Normatif)
Les choses iraient mieux sans cette plateforme. (Affectif)

) _ - Je pense qu'il serait immoral de m'opposer a cette plateforme. (Normatif)
Cette plateforme n'est pas nécessaire. (Affectif)

; ; ) . Je ne me sentirais pas mal de m'opposer a cette plateforme. (Normatif,
Je n’ai pas d’autres choix que celui d’adhérer a cette P PP P ( )

plateforme. (Continuité) Ce serait irresponsable de ma part de résister a cette plateforme. (Normatif)

Je sens une pression a m’inscrire sur la plateforme. (Continuité) Je me sentirais coupable de mopposer 3 cette plateforme. (Normatif)

Jaai trop a perdre pour ne pas m'’inscrire sur la plateforme. (Continuité)

Je ne sens aucune obligation de soutenir cette plateforme. (Normatif)




Culture Saguenay-Lac-Saint-Jean

S’iln’y a pas d’obstacle, je prédis que j'utiliserais Plateforme +

Dans le cadre de mon travail, dans le milieu culturel (artiste

ou travailleur culturel), jai l'intention d’utiliser Plateforme +

Jai lintention de privilégier Plateforme + plutdt que d’autres

plateformes.

Quel type d’utilisation prévoyez-vous faire avec Plateforme +
-Réseautage

-Opportunités de collaboration (ex. : travail. . )

Profiter des services offerts

-Obtenir des contrats

-Avoir acces a des informations sur le milieu culturel
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-Découvrir de nouveaux visages
-Mettre en valeur mon travail et mes expertises

Autres:

W




