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Description du contenu de I'enseignement :

Séance 1 : Les visions ontologiques du changement
Vision ontologique de I'organisation : Entité / flux

Impact sur la vision du changement :

- changement stratégique / stratégie as practice

- changement épisodique / changement continu

Séance 2 : Panorama des méthodes d’intervention au sein des entreprises
- Les dynamiques d’intervention et leurs fondements (théoriques et pratiques : philosophie et mode d’intervention)

- Les tensions implicites des méthodes d’'intervention

Séance 3 : Obstacles et conditions de réussite des interventions visant au changement
- Facteurs de résistance au changement des individus
- Choisir son mode d’intervention pour surmonter les résistances au changement

- Quelle stratégie de changement pour réussir

Séance 4 : Mise en situation / simulation « change management »
- Le model de Kotter
- Theory E / Theory O

Texte a lire avant la séance :Kotter, J.P. (1995), Leading Change : Why Transformation Efforts Fail, Harvard Business
Review, 59 — 67.

Séance 5 : La position particuliere des managers (intermédiaires et de proximité) dans la conduite des changements
en entreprise

- Le manager a l'interface entre la direction et les opérationnels

- La capacité d’intervention du manager sur le cours du changement

Compétence a acqueérir :

Le changement est un phénoméne complexe, qui a fait I'objet de nombreuses recherches portant sur différents aspects : ses
moteurs (internes externes), son impact (social, technique), sa profondeur (premier, deuxiéme, troisieme ordre), sa dynamique
(radicale, incrémentale), les acteurs (individu, groupe), etc. Intervenir dans des organisations quels que soient leur taille, leur
secteur d’activité, comme consultant ou comme manager, nécessite d’apprendre a comprendre le changement, savoir en
appréhender ses mécanismes, savoir intervenir auprés des acteurs, les accompagner. En effet aujourd’hui, dans un
environnement en perpétuel mutation, incertain et indéfini, le changement tend a devenir la régle et non plus I'exception.
Former les managers et les consultants de demain impose donc de leur apprendre a appréhender ce phénomene complexe.
Ce séminaire propose donc d’aider les étudiants a appréhender la diversité et la complexité des situations de changement, a
les analyser pour ensuite intervenir dessus.

Il permettra dans un premier temps de comprendre ce que signifie le mot « changement » dans une large acceptation. Une fois
que la complexité de ce phénomene sera assimilée, les différelf@s méthodes d’intervention en entreprise seront explorées,



faisant apparaitre leur diversité, leurs points forts et leurs faiblesses, et les tensions quelles sont susceptibles de soulever
lorsqu’elles sont déployées au sein des organisations. Apres une mise en situation durant laquelle les étudiants seront amenés
a conduire eux-mémes le changement, a engager des actions et a en mesurer les effets sur les individus, le réle plus
particulier les managers intermédiaire en situation de changement sera abordé.

Mode de controle des connaissances :

Les étudiants seront évalués en deux temps :
- 50% : un exposé réalisée en bindme d’un article rattaché a une séance et présenté lors de celle-ci

- 50% : en fin de séminaire, sur la base d’'une note issue d’une réflexion personnelle sur les apprentissages réalisés lors de la
simulation.
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