
 
La violence du changement 

 

 
 …lorsqu’il se fait dans le déni de l’histoire des personnes 

 

 

 

Le message suivant, que j’ai entendu en référence à la crise migratoire, m’a 

fait réagir : « S’intégrer dans la société française, c’est oublier sa culture 

d’origine pour adopter la culture française ». 

Comment peut-on exiger d’une personne de s’intégrer dans un collectif si nous 

lui demandons au préalable de ne plus être ce qu’elle est ? 

Je me suis alors demandé ce que nous pouvions en apprendre pour gérer les 

changements en entreprise et j’ai pensé à 2 situations. 

 

L’exemple cité est d’une grande violence pour les personnes « accueillies », mais c’est également une 

grande perte pour le collectif qui a perdu une occasion de s’enrichir par la complémentarité.  

Faire le déni de ce qu’est une personne (sa personnalité, son vécu, sa culture, son histoire) provoquera de 

la souffrance qui s’exprimera par une réaction de soumission ou de violence exacerbée. Dans les 2 cas, 

nous avons créé de la souffrance et perdu l’occasion de nous enrichir de son intelligence. 

Changer c’est passer d’un état A à un état B. Si mon vécu dans l’état A est respecté, alors ma phase de 

deuil sera limitée dans le temps et je pourrai envisager de construire mon avenir dans l’état B. 

 

 

Le premier parallèle qui me vient est lorsqu’une personne, nouvellement recrutée, arrive dans 

l’entreprise. C’est un changement pour elle, c’est un changement pour l’équipe.  

Nous allons former la personne, lui faire suivre le parcours d’intégration pour qu’elle s’imprègne de la 

culture de l’entreprise, des processus et des techniques.  

Qu’avons-nous mis en place de manière très concrète et formelle pour apprendre d’elle ? Comment 

écoutons-nous son étonnement ? Comment nous laissons-nous bousculer dans nos habitudes ? Quel 

retour nous lui faisons sur ce que nous intégrons et ce que nous ne changeons pas ? Pour s’enrichir 

véritablement de son expérience dans le respect de notre ADN et éviter le « Dans mon entreprise avant, 

on faisait …. » qui ressort en boucle des mois après.  

  



L’autre situation est un changement de manager dans une équipe.  La phase de deuil des membres 

de l’équipe est parfois sous-estimée. Le nouveau Manager arrive, organise, anime. Quelques mois 

(quelques années après parfois), des personnes s’expriment encore « Avec X, on faisait, il faisait…c’était 

mieux ». Ces personnes sont bloquées dans la première phase du changement.  

Une nouvelle relation de confiance Manager/Managé est à construire avec chacun. Elle ne sera pas la 

prolongation naturelle de la relation avec le précédent Manager.  Il y a rupture, c’est l’état B. Cette nouvelle 

relation de confiance a besoin d’un moment d’échange formel dans lequel le Managé exprime ce qui est 

important pour lui, le Manager exprime ce qui est important pour lui, les 2 personnes construisent leur 

contrat de fonctionnement qui permet de remplir la mission dans le respect de chacun. 
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