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PRÉPARATION DU PROJET

PRÉSENTATION DU PROJET

BILAN DU PROJET

NOS CONSEILS POUR VOUS LANCER DANS UN TEL PROJET 

À propos de votre organisme

[Branche / Effectifs(nombre de salariés) /  
Organisation sur le territoire / Activités 
mutualisées et particularités]

Description du projet

Éléments de contexte :

[Nature et contenu du projet (projet 
d’ordre organisationnel, projet digital…)]

[Utilisateurs concernés par la solution  
(manager, collaborateurs, usagers, 
partenaires…)]

[Origine du projet (Pourquoi ce projet ? 
Qu’est ce qui justifie ce projet ? Quels 
sont les éléments déclencheurs ? ex : 
projet d’entreprise, CPG…)]

[Contexte politique et/ou stratégique 
dans lequel s’inscrit le projet]

À propos de votre territoire  
et population couverts
[Localité / Nombre d’usagers, 
principales caractéristiques]

Enjeux :

[Quels sont les enjeux du projet pour 
l’organisme ? Quel est l’intérêt de la 
solution pour l’utilisateur de la solution ?]

Objectifs visés : 
[Que vise-t-on à améliorer, sous quelles 
formes et pour qui ?]

ET ENSUITE ?
[Le projet initial a-t-il été étendu, généralisé ?  
A-t-il induit la mise en place d’autres projets, 
d’autres pistes de réflexion à explorer ?]

[Quels sont les conseils et les points de vigilance que vous pourriez formuler pour un organisme qui souhaiterait se lancer dans l’aventure de 
mise en place d’un tel projet ?]

BESOIN D’UN INTERLOCUTEUR ? Un membre du projet est disponible pour répondre à vos questions

Organisme : Nom : Prénom :

Tél : Courriel : 

Durée de déploiement du projet :

Coût estimé de production du projet ?:

[Quel est le coût de conception générale ?  
Quels sont les postes budgétaires incompressibles et 
ceux négociables ?]

Résultats du projet :

[Livrable(s) produit(s) 

Bénéfices : quelle est la plus-value sur le terrain ? 
Quels sont les gains et changements observables 
en termes de qualité de service rendu à l’utilisateur, 
marque employeur, visibilité, posture managériale, 
organisation du travail, performance sociale (SQVT) ?]

Ressources mobilisées pour réaliser le 
projet :

[Ressources humaines / ressources opérationnelles  
(supports / outils utilisés) / ressources financières]

Méthode de préparation du projet :

[Comment le projet a-t-il été préparé, par qui ? 
Les équipes ont-elles été accompagnées et/ou 
sensibilisées, comment ?]

Contraintes à prendre en compte et freins 
à lever pour la réalisation du projet :

[Contraintes politiques, juridiques, financières, 
matérielles, humaines, culturelles et organisationnelles]

Facteurs clés de réussite : 

[Conditions à réunir pour que le projet puisse se 
conclure positivement (ex : simplicité, attractivité, 
engagement d’autres acteurs, formation 
spécifique…)]
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	Champ de texte 2: RH : accompagnement du changement
	Champ de texte 3: La Carsat Nord-Est regroupe près de 850 salariés répartis sur 7 départements en Lorraine et Champagne-Ardenne. Son siège se situe à Nancy.
	Champ de texte 5: Près de 610 000 retraités sur sa circonscription
	Champ de texte 13: Ne pas avoir l’ambition d’un grand soir de la transformation des pratiques managériales et adopter la politique des petits pas.
	Champ de texte 14: L’objectif est de faire aboutir les projets incubés et de poursuivre la démarche engagée en abordant l’ensemble des thématiques dégagées dans le contexte du diagnostic de situation. Chacune de ces thématiques, très transversales, peut faire l’objet d’un ou plusieurs projets au sein de différentes directions. Le traitement de ces thèmes s’inscrit dans une démarche itérative. Les livrables produits ne peuvent bénéficier qu’au secteur concerné. Le livrable qu’il est possible de partager est la méthodologie expérimentée pour parvenir au résultat recherché.
Dans cet esprit, le principe de créer un portefeuille de projets a été validé par la direction. Il sera accessible en mode consultation à l’ensemble du personnel via l’intranet et en contribution aux seuls pilotes de projet.  

	Champ de texte 15: C’est dans le cadre de la dynamique du projet d’entreprise que la Direction de l’organisme a souhaité se doter d’un Schéma Directeur des Ressources Humaines (SDRH). La transformation des pratiques managériales constitue l’un des deux angles d’approche priorisés dans ce schéma directeur pour venir en appui au projet d’entreprise. Le second étant le partage de la fonction RH.
	Champ de texte 16: C’est à la fois la ligne managériale et les équipes qui sont concernées par la démarche engagée. Les plans d’action, les scénarii envisagés doivent favoriser l’atteinte des objectifs de performance individuelle et collective utiles à la réalisation des missions.
	Champ de texte 17: Mettre en adéquation les évolutions à venir et les ressources en présence pour gagner en efficience dans la conduite des missions et des ambitions du projet d’entreprise au service de nos publics.
	Champ de texte 18: Le rapport au temps, à l’espace, à l’autorité, à la coopération, l’agilité recherchée pour créer de la valeur ajoutée, l’accélération de la digitalisation, de l’IA ou encore l’hybridation du travail, obligent, par ricochet, des mutations culturelles pour changer de paradigmes et faire évoluer les modèles organisationnels et managériaux.
	Champ de texte 19: L’heure est à la circularité, à l’intelligence collective et à la lutte contre la déresponsabilisation qui fragilise et crée du désengagement alors même que les ressources sont de plus en plus contraintes. 
Le management, l’organisation, le numérique, sont autant d’atouts qui doivent permettre de développer dans l’entreprise des modes collaboratifs renouvelés qui facilitent la co-construction de projets, créent de la confiance et favorisent l’engagement pour passer de la raison au sens.       

	Champ de texte 20: L’identification de leviers managériaux et de paliers de transformation visent à favoriser autant que possible notre capacité individuelle et collective à se mettre en mouvement dans le but : 
- de renforcer notre aptitude à travailler ensemble,
- d’améliorer encore notre offre de service auprès de nos clients et de nos partenaires. 
Il résulte pour une majorité de collaborateurs que les managers doivent évoluer vers un mode d’animation rénové qui dépassera le seul lien hiérarchique. L’évolution tient aussi à la reconnaissance des agents non plus comme des exécutants mais comme des acteurs d’une conception nouvelle de leur organisation. 
Dans cette perspective, le projet vise à développer notre agilité en favorisant notre capacité à reconfigurer nos modes d’action individuels et collectifs. A donner du sens à l’action et permettre à chacun de mesurer son impact dans le travail accompli. A favoriser la diversification des modes de management par le sens donné plus que par la connaissance ou l’expertise. Mais aussi à encapaciter les managers pour qu’ils exercent un rôle de révélateur et d’assembleur de compétences, de coach, pour développer les ressources et la motivation de chacun. 
	Champ de texte 22: Carsat Nord-Est
	Champ de texte 33: BATTISTON
	Champ de texte 35: Serge
	Champ de texte 23: 0383344771
	Champ de texte 34: serge.battiston@carsat-nordest.fr
	Champ de texte 26: Transformation des pratiques managériales
	Champ de texte 37: - Le comité de direction,
- Le groupe-projet,
- Un Cabinet de consultants,
- Des outils de communication à distance et d’animation via des plateformes collaboratives (Teams, Beekast, Zoom meeting…),
- des temps de réunion en groupe et sous-groupe-projet,
- des temps de communication sur le projet et son avancée (intranet, newsletter « au fil de l’actu »), auprès des contributeurs associés.

	Champ de texte 38: Le déploiement s’inscrit dans un temps long. Chaque chantier incubé a permis de coconstruire avec les équipes impactées un projet. De prototyper les outils associés à son incarnation. Certains ont trouvé un aboutissement, d’autres sont en cours de finalisation.
	Champ de texte 39: - Un budget de 15 000 € (honoraires du Cabinet)
	Champ de texte 40: En quoi cette organisation a été innovante ?
- Partage et validation auprès des partenaires sociaux, communication rapide et réactive, ;
- Rôle de la Direction comme sponsor, facilitante (gestion de la com auprès des IRP) ;
- Meilleure coopération, coordination et transversalité entre les managers stratégiques. Plus d’autonomie dans la prise de décision, plus de créativité et d'audace ;
- Mise en œuvre d'une pédagogie et d'un accompagnement spécifique pour intégrer les collaborateurs et managers connectés ;
- Management partagé entre le pilotage (réalisé par le responsable de pôle) et la gestion des ressources humaines (réalisée par le manager hiérarchique) ;
- Accepter (résiliation) de ne pas pouvoir tout traiter, tout comme la supervision, et partager cette acceptation ;
- Rôle du manager qui par une approche macro permet d'identifier les priorités pour mieux guider et accompagner son équipe.
Le projet vise à conjuguer dans un cadre établi et partagé des organisations différentes de nature à répondre à des besoins identifiés ou un contexte particulier. Bénéficier d'une organisation qui se veut rassurante pour les équipes car coconstruite, connue de tous et facilitant la résilience face aux changements.

	Champ de texte 41: Les projets incubés dans les secteurs preneurs ont permis d’associer les équipes pour coconstruire les démarches et outils.

Focus sur le projet « organisation et suivi de l’activité élaboré dans le contexte du confinement 
Mise en œuvre pendant le confinement au sein de la Branche retraite (soit 6 mois) d'une organisation flexible et différente (fin de la répartition géographique), simplifiée (fin de la polyvalence), transverse (fin d'un rattachement hiérarchique), et coconstruite avec les collaborateurs présents.
Constat : 
Notre système de répartition, la charge de travail par structures géographiques et la gestion au fil de l’eau ne sont plus opérationnels.
Enjeu : 
Eviter les ruptures de ressources en mettant en paiement les prestations que nous notifions ou allons notifier.
Proposition des managers stratégiques retraite, validée par la DA et la Direction :
- Création de pôles de production constitués de techniciens en capacité de produire au fur et à mesure du déploiement des connexions et équipements informatiques. Constitution de pôles virtuels composés de collaborateurs venant de différentes unités ;
- Rattachement opérationnel à un manager le plus souvent non hiérarchique avec, en appui, un ou plusieurs conseillers techniques ;
- Mise en œuvre d’un nouvel organigramme construit sur la base de secteurs fonctionnels, centré sur le traitement de typologies uniques de droits ;
- Répartition des collaborateurs en fonction de leur choix et de leur appétence ;
- Identifier et définir les priorités de traitement et les partager ;
- Organisation centralisée de la diffusion des informations et des consignes ;
- Reporting et suivi de la production communiqués et partagés à tous (via une communauté Teams).

	Champ de texte 42: Ce projet de transformation des pratiques managériales est toujours en cours. Seuls certains jalons sont à ce stade aboutis. La nature même du thème traité, l’« accompagnement du changement sous l’angle de la transformation des pratiques managériales », ne peut que s’inscrire sur un temps long. 
La démarche est conduite en mode projet par une équipe dédiée composée de représentants des différents secteurs de l’organisme et de représentants des organisations syndicales. Il a fait l'objet de la formalisation d'une lettre de mission. 
Un Cabinet externe a accompagné le groupe-projet et conduit un diagnostic de situation mais aussi de projection vers une Carsat idéale. 
Cette étape a impliqué 56 collaborateurs (28 agents et 28 managers) réunis au sein de 4 ateliers de 14 personnes chacun. Sept thématiques à investiguer ont été inventoriées (management / organisation et suivi de l’activité / évaluation / communication / Ressources Humaines / transversalité / formation). Une enquête auprès du personnel (62% de répondants) a permis de prioriser parmi les sept thématiques trois d’entre elles, soit : l’organisation et le suivi de l’activité, la communication, la transversalité.
Différents temps de restitution ont été organisés aux différentes instances de l’entreprise sans oublier les 56 contributeurs.
Pour opérationnaliser la démarche, les trois thématiques priorisées ont été incubées dans trois départements preneurs. 

	Champ de texte 43: - La disponibilité des parties prenantes pour assurer la continuité du projet, 
- L’hybridation du travail avec un distanciel pas toujours maitrisé au travers des outils,
- L’essoufflement des parties prenantes face aux aléas, facteurs de nombreux « stop and go » (pandémie / confinement, grèves, gilets jaunes…) qui dans le cas d’espèce ont fortement pénalisé l’avancée du projet.

	Champ de texte 44: - Adhésion du comité de direction,
- Un pilote de projet "AD porteur" pour une interaction renforcée avec le Codir,
- Une enveloppe dédiée (accompagnement par un Cabinet),
- Un groupe-projet motivé et disponible,
- Une approche participative et coconstruite,
- Disponibilité des équipes impliquées,  
- Une communication bien cadencée.
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