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Préface

			Avec ce livre au titre incisif, Provoquer le changement, la méthode stratégique réso­lutive, Reynaldo Perrone, psychiatre et psychothérapeute, et Yara Doumit-Naufal, assistante sociale, thérapeute familiale et enseignante, s’inscrivent résolument dans l’un des champs de réflexion théorique les plus actuels, celui du changement.

			Forts de leur expertise et de leurs expériences acquises, entre autres, dans le cadre des programmes de l’Institut de formation et d’application des thérapies de la communication (IFATC), ils nous offrent un ouvrage théorique et une réflexion poussée sur la pratique de l’intervention, thérapeutique et organisationnelle, autour du changement.

			Cette problématique fait l’objet de nombreux débats en psychothérapie où chaque approche privilégie des dimensions spécifiques du changement (facteurs cognitifs, affectifs, comportementaux, existentiels, systémiques) et propose une série de processus et de mécanismes pour en rendre compte.

			Dans les perspectives systémiques, l’influence des modèles cybernétiques et de la physique contemporaine, la compréhension du changement s’est améliorée avec l’introduction de la distinction entre le changement de premier ordre, « un changement sans changement », marqué par une modification dans le système, sans transformation de la structure du système lui-même, et le changement de second ordre, qui est un « changement du changement », transformant fondamentalement la structure du système lui-même.

			Les concepts issus de la théorie des structures dissipatives sont aussi mis à contribution avec les notions de « changement équilibré », qui maintient le système en place, et de « changement dissipatif » dans lequel le système est soumis à des tensions, des fluctuations qui entraînent sa réorganisation profonde.

			Les visions linéaires du changement sont aussi réévaluées et les nouvelles perspectives mettent l’accent sur l’importance des phases de détresse, de dissonance et de déstabilisation qui surviennent lors du traitement. Les interventions thérapeutiques (faisant appel, par exemple, aux stratégies de changement de règle, de recadrage ou de recalibration) contribueraient aussi à ces déséquilibres qui précèdent la phase de réorganisation structurelle et de croissance personnelle qui signalent que le succès thérapeutique est enclenché. La mise en place d’une intervention structurée et active du thérapeute devient ainsi centrale.

			Ces problématiques sont clairement reprises et explicitées dans ce livre sur le changement et la méthode stratégique qui comprend trois parties, nourries des apports des théories systémiques et des réflexions issues de la pratique des auteurs. Ceux-ci présentent un vaste lexique de notions originales qui fournissent une architecture conceptuelle renouvelée pour rendre compte des caractéristiques du changement, des situations thérapeutiques et de l’intervention. Le recours à des vignettes empruntées à la pratique thérapeutique et à des événements internationaux rapportés par les médias augmente l’intelligibilité des concepts et leur application.

			La première partie s’attache à présenter les bases théoriques du changement, analyse ses dimensions constitutives, les mécanismes qui interviennent dans la régulation des organisations, et formalise les principes qui en régissent la dynamique avant de décliner les prémisses complexes qui l’accompagnent.

			Les niveaux d’aménagement des organisations sur lesquelles porte l’intervention et ceux des changements, avec l’adjonction d’un nouvel échelon — celui du second ordre supérieur — tout comme leurs articulations, sont aussi analysés. La conceptualisation se prolonge en proposant une large nomenclature des types de changement, généraux ou sociaux, accompagnée de leur définition et de leur champ d’application, ce qui aide à mieux en saisir la diversité et la spécificité.

			La seconde partie porte sur les fondements de la méthode résolutive, un concept sur lequel les auteurs insistent et qui renvoie à la mise en place d’une stratégie d’intervention thérapeutique structurée. Elle comprend des étapes bien définies, orientées vers l’atteinte de buts spécifiques, en tenant compte des enjeux entourant les modalités de l’information, ses déclinaisons et ses répercussions. Les stratégies communicationnelles sont aussi cernées et les auteurs s’attachent à construire une nouvelle perspective sur la notion de problème, proposant plusieurs concepts novateurs pour bien définir ses dimensions et ensuite conceptualiser les niveaux de complexité du traitement et les modes de résolution du problème.

			Pour assurer la validation des effets de l’intervention et la portée des transformations survenues au cours de l’intervention, ils proposent un ensemble de critères quantitatifs et qualitatifs à retenir dans l’évaluation.

			La troisième partie porte sur la praxis de l’intervention, décrit le processus et les caractéristiques qui la fondent, signale l’importance de l’implication du client et sa position face à l’intervenant. Les critères qui confirment l’expertise de ce dernier font l’objet d’une longue analyse qui enrichit la réflexion sur la déontologie et l’éthique de l’intervention.

			Avec la présentation des étapes du processus — de la définition du problème à la planification du changement à atteindre — les auteurs proposent des outils méthodologiques importants. Ils soulignent la nécessité d’une rigueur dans la formulation du projet d’intervention, l’explicitation des modalités de la demande qui peuvent affecter la réussite du traitement, l’importance de l’intuition et ses formes variées. La catégorisation des problèmes et les stratégies permettant l’adhésion du client au projet thérapeutique sont aussi décrites, offrant ainsi une perspective à même de permettre une meilleure performance dans le traitement.

			En proposant de nouveaux concepts sur le changement et ses formes, en formalisant clairement les principes et les étapes d’une approche thérapeutique cohérente, dont ils explicitent les fondements et le déroulement, les auteurs contribuent à une réflexion épistémologique et éthique du travail du thérapeute qui interpelle tous les praticiens et intervenants soucieux du bien-être de leurs clients.

			Pour les lecteurs issus du monde de l’entreprise, du management et de la direction des relations humaines, ce livre offre de nouvelles perspectives sur le changement, un nouveau vocabulaire pour le décrire, une réflexion sur ses déclinaisons et ses dynamiques, et permet de mieux en saisir les répercussions personnelles, professionnelles et sociales.

			Joseph J. Lévy, Ph. D.

			Anthropologue - Professeur associé à l’Université du Québec à Montréal

			Décembre 2018

		

	
		
			
Introduction

			Il est téméraire de se lancer dans l’écriture d’un livre sur les changements lorsque ceux-ci se succèdent et se précipitent, d’une façon vertigineuse, dans tous les domaines de la vie et de la science.

			C’est ainsi que nous avions commencé l’introduction du livre lors de son apparition l’année 2019.

			Depuis, une série de crises et de conflits complexes a marqué le monde, avec des impacts et des origines variés et interconnectés. La pandémie de COVID-19 a déclenché une crise sanitaire à l’échelle planétaire et entraîné d’importantes répercussions économiques, y compris une potentielle récession mondiale, soulignée par la Banque Mondiale. En parallèle, le changement climatique a engendré des catastrophes environnementales d’une extrême gravité, comme des inondations, des canicules et des sécheresses, dans toute la surface de la planète. Ces événements mettent en relief l’urgence et la complexité de la crise climatique, affectant à la fois les sociétés humaines et les écosystèmes. L’insécurité alimentaire, aggravée par les perturbations des chaînes d’approvisionnement, constitue un aspect alarmant de ces crises.

			Les tensions géopolitiques se manifestent suite à l’invasion de l’Ukraine par la Russie et également, comme résultat du conflit entre l’Arménie et l’Azerbaïdjan au Nagorno-Karabakh, entraînant de profondes implications régionales et des mouvements massifs de populations. Ces crises révèlent les effets prolongés des divisions sociétales et des identités ethniques. Le conflit persistant entre Israël et le Hamas dans la région de Gaza continue de créer de milliers de victimes au Moyen-Orient.

			Face à ces dislocations, l’ordre mondial, la société et les cultures subissent des changements qui remettent en cause l’équilibre établi, entraînant des transformations profondes et souvent irréversibles. La restructuration des relations internationales, avec des alliances et tensions en évolution rapide, dessine un nouvel ordre géopolitique. Ces crises accélèrent les changements dans les sphères économique, politique et sociale, remettant en cause les modèles établis et favorisant la survenue de nouvelles idéologies et mouvements.

			Une théorie du changement est donc pertinente pour traiter les nouvelles configurations qui émergent en permanence.

			Les concepts exposés dans ce livre évoquent la question de la façon dont les individus et les entités changent et comment amorcer et construire un changement rapide et durable. Les auteurs proposent une formalisation de ce phénomène et présentent des voies pragmatiques pour comprendre, dans le cadre d’un processus, de quoi il est fait et comment il se produit.

			L’architecture de cet ouvrage est conçue avec une précision et une rigueur intellectuelle qui rendent ses contenus théoriques, concepts et exemples non seulement aisément compréhensibles, mais aussi largement applicables. Cette approche transversale est spécialement conçue pour s’adapter à divers contextes organisationnels, qu’ils concernent le domaine de la thérapie, le management d’entreprise, ou même les sphères plus larges de la politique et de la gestion des collectivités.

			Au fil des chapitres, le lecteur est guidé à travers un cadre théorique minutieusement élaboré, qui sert de fondation pour comprendre la nature du changement. Cet étayage offre une analyse approfondie des mécanismes sous-jacents à la présentation d’un problème et à l’élaboration d’une solution, le tout dans un processus stratégique et opérationnel. 

			L’ouvrage se déploie en une progression logique, débutant par une première partie intitulée « Considérations théoriques ». Celle-ci est essentielle car elle pose les fondements du changement, en se concentrant sur ses caractéristiques intrinsèques, incluant ses prémisses et ses différents types. Les étayages de ces concepts seront un apport substantiel pour saisir l’architecture du changement et les raisons de son émergence dans une entité jusqu’alors « en équilibre ».

			La transition vers la deuxième partie, « L’art de résoudre les problèmes – La méthode stratégique résolutive », marque une évolution dans l’approche du contenu. Ici, l’accent est mis sur l’application pratique de ces théories dans la dynamique du changement, en particulier l’utilisation stratégique de l’information. Elle se concentre sur les prémisses de la résolution de problèmes et sur les concepts de solution, de résolution et de trans-solution, marquant une étape cruciale dans la conceptualisation du changement. La méthode stratégique résolutive y est présentée comme une application référentielle et pragmatique du cadre théorique. Elle englobe une série de conceptualisations, incluant l’importance de l’information, la théorie de résolution de problèmes et la variabilité potentielle, ainsi que la stratégie employée pour comprendre et traiter le problème.

			La troisième partie, intitulée « Le changement à l’œuvre – Une formalisation du processus thérapeutique », détaille le processus de changement et explore la relation unique entre l’agent de changement et l’entité en transformation. Elle vise à décomposer les phases de la méthode stratégique résolutive, analysant des aspects tels que la demande initiale du client, l’intuition de l’intervenant, l’établissement du contrat d’intervention et la définition du problème en termes résolvables. Cette partie aborde également les conditions essentielles pour obtenir l’adhésion du client, la planification et l’ancrage du changement à la fin du processus.

			Enfin, l’ouvrage traite des aléas de ces interactions, qui peuvent conduire soit à la préservation du statu quo, soit à une rupture épistémologique et un à un saut qualitatif.

			Ce livre s’adresse aux acteurs du changement, notamment thérapeutes, politiciens, ingénieurs, managers, techniciens et décideurs ; il offre un éventail significatif de situations paradigmatiques de changement, visant à enrichir leurs approches et stratégies d’intervention. La théorie du changement est au cœur du texte, fournissant un cadre essentiel pour comprendre les différentes phases qu’une organisation peut traverser. Héraclite1, est reconnu comme le premier penseur dialectique à avoir formulé la notion de changement – « Une seule chose est constante, c’est le changement. Tout passe et rien ne demeure » : cette théorie se trouve, depuis le début, au cœur de la pensée systémique. Des auteurs tels que P. Watzlawick, G. Bateson, J. Derrida, S. de Shazer, M. H. Erickson, E. L. Rossi, R. Fish, J. Weakland, L. Segal, J. Haley, H. R. Maturana, F. J. Varela, M. Elkaim et G. Nardone ont contribué à enrichir ce domaine.

			Par ailleurs, le livre est le résultat de réflexions collectives et de l’enseignement de concepts élaborés au sein de l’IFATC (Institut de formation et d’application des thérapies de la communication. Lyon2). Il s’inspire aussi d’œuvres qui ont apporté aux praticiens des concepts référentiels, notamment dans les domaines de la thérapie brève, de la violence et des abus sexuels3. Jay Haley, Cloé Madanes, Steve de Shazer, Ernest Rossi, Sydney Rosen, Paul Watzlawick, Carlos Sluzki, Henri Attlan, Mathieu Ricard, Edgar Morin, Heinz von Foerster, Siegi Hirsch, Mony Elkaïm, Maurizio Andolfi, Joseph Levy, Humberto Maturana, Jacques Pluymaekers, Juan Luis Linares, Marcelo Ceberio, Umberta Telfener, entre autres, ont apporté leur contribution à l’édifice lors de séminaires à l’IFATC.

			Cette théorie du changement est au cœur de tous les programmes d’enseignement de l’Institut, y compris la thérapie familiale et de couple, la thérapie brève, la supervision de thérapeutes et/ou de cadres d’entreprise. L’ouvrage répond aux questions fondamentales : « Pourquoi les gens et les organisations changent-ils ? » et « Comment provoquer le changement ? ». Il offre une perspective éclairante sur ce phénomène complexe.

			L’ensemble de l’œuvre a été révisé et enrichi pour cette nouvelle édition, rendant le contenu à la fois accessible et incisif.

			
				
					1.  Héraclite (542-480 av. J.-C.).

				

				
					2.  Ce centre de formation de thérapies brèves de l’individu, du couple et de la famille a été créé en 1981 et a son siège à Lyon en France.

				

				
					3.  Perrone R. , Violence et abus sexuel dans la famille, ESF sciences humaines, 2022. Perrone R., Le Syndrome de l’ange, ESF éditeur, 2013.
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1.


			
Qu’est-ce que le changement ?

			
Définition du changement

			« Le changement est un processus qui implique le passage sensible et significatif d’un état à un autre, non identique. » 

			IFATC

			Ce chapitre aborde la complexité inhérente au concept du changement, démantelant les simplifications courantes pour révéler les mécanismes sous-jacents qui orchestrent les transformations au sein des organisations. Les niveaux d’analyse varient, englobant des perspectives phénoménologiques, accidentelles, volitionnelles, subjectives et philosophiques. Le but n’est pas de clore le débat, mais de l’enrichir, en offrant une nouvelle lentille à travers laquelle examiner ce sujet énigmatique. 

			Les grandes lignes à venir incluent une exploration des différents types d’organisations, une dissection des concepts-clés comme la morphostase et la morphogenèse, et une analyse des dynamiques d’auto-régulation et de variabilité potentielle.

			Le concept du changement implique plusieurs niveaux d’approche possibles.

			Tout d’abord le niveau phénoménologique, c’est-à-dire l’apparition d’un événement distinct et repérable dans le contexte d’observation ; quelque chose s’est passé dans ce cadre qui modifie une réalité établie. Le changement est identifiable à travers des caractéristiques qualitatives et quantitatives qui permettent de le déceler. L’observateur pourra décrire un avant et un après de l’objet en question. Le lien entre celui-ci et l’objet est intrinsèquement co-construit. Il n’est pas un témoin passif, mais participe activement à la manifestation de l’objet tel qu’il est perçu. Qu’il soit question des objets, des êtres vivants ou des phénomènes, il serait possible de souligner la modification entre deux états de la forme et/ou de la nature de l’entité.

			Au sein d’une organisation, l’intronisation d’un nouveau directeur chargé d’optimiser la performance d’une unité opérationnelle modifie l’écosystème professionnel, influençant à la fois comportements et résultats. Les collaborateurs discernent des mutations tant qualitatives que quantitatives dans l’approche managériale et les procédures opérationnelles. Le directeur ajuste ses méthodes en réponse aux réactions de l’équipe, créant ainsi une nouvelle normalité au sein de l’unité.

			Lorsque Satya Nadella est devenu PDG de Microsoft en 2014, il a instauré une « culture de la croissance », philosophie organisationnelle qui encourage l’apprentissage continu, l’adaptabilité et l’innovation. Celle-ci a transformé les méthodes de travail et la stratégie de l’entreprise. Les employés ont adapté leurs comportements à cette nouvelle orientation, notamment vers le cloud computing qui fournit des services informatiques via Internet, permettant un accès flexible aux ressources et aux données. Satya Nadella a ajusté ses plans en fonction des retours de l’équipe, établissant une nouvelle dynamique au sein de l’organisation.

			Le deuxième niveau concerne l’altération de la continuité qu’implique un changement. Celle-ci se manifeste soit par une évolution prévisible et l’apparition d’attributs prédictibles, soit de façon accidentelle ou spontanée ; son caractère est inattendu. 

			Dans le cas de l’évolution prévisible, le changement s’inscrit dans une trajectoire anticipée, souvent le résultat d’une accumulation graduelle de petits ajustements ou d’innovations. C’est un processus qui peut être modélisé et pour lequel des stratégies d’adaptation peuvent être préparées à l’avance. 

			L’évolution de la capture d’images de méthodes analogiques vers des techniques digitales sert d’exemple à un changement prévisible. Dès l’émergence des premiers dispositifs capables de créer des photos sans film dans les années 90, une tendance vers la dématérialisation s’est dessinée. Des sociétés comme Kodak avaient la possibilité de planifier des adaptations, bien que certaines aient échoué à le faire. Cette transition s’est opérée grâce à une série d’innovations technologiques progressives.

			En revanche, le changement accidentel rompt un état d’équilibre, le désordre apparaît, et son traitement, c’est-à-dire les actions qui en découlent pour s’adapter à la nouvelle donne, implique une dépense énergétique considérable. C’est un passage inattendu dans une boîte noire et nul ne peut s’attendre à l’étendue de l’impact. 

			En 1839, Charles Goodyear a accidentellement fait tomber un mélange de caoutchouc et de souffre sur une plaque chauffante. A sa grande surprise, le mélange ne fondit pas mais durcit, tout en conservant son élasticité. Cette découverte fortuite a révolutionné l’industrie du caoutchouc en créant un matériau plus stable et résistant. Ainsi, un accident en laboratoire a conduit à une transformation majeure, ouvrant la voie à de nouvelles applications et innovations. 

			Le troisième est le niveau volitionnel (volontaire et intentionnel) ; il résulte de la mise en œuvre de facteurs déterminants pour provoquer le changement. Bien que la forme et les conséquences émergentes du changement soient – in fine – imprévisibles, il est la conséquence d’une finalité et de moyens utilisés pour l’atteindre. Ce niveau est recherché et voulu, les éléments concernés se sont figuré une représentation du nouvel état et font converger leurs moyens pour le construire bien que le résultat demeure incertain. Cette dynamique est observable dans tout processus d’apprentissage, également en thérapie où l’intervenant et le client collaborent intentionnellement pour atteindre des objectifs spécifiques, même si l’issue n’est pas garantie. 

			L’exemple de la méthode d’apprentissage inversée (ou «flipped classroom») dans le domaine de l’éducation illustre ce niveau volitionnel. Des enseignants, ayant identifié les limites de l’enseignement traditionnel, ont décidé de renverser la dynamique habituelle en proposant aux élèves de travailler sur des matières nouvelles à la maison et de réserver le temps de classe pour des exercices pratiques et des discussions. Des ressources pédagogiques ont été créées, et des stratégies d’implémentation ont été élaborées. Bien que le succès de cette méthode ne soit pas assuré pour chaque élève ou contexte éducatif, l’effort est intentionnel et vise un changement spécifique dans la manière d’apprendre.

			Un autre niveau est celui de la signification attribuée à ce phénomène, celui-ci est attaché à la subjectivité du point de vue de l’observateur et de l’analyste. Dans ce domaine participent des disciplines telles que l’éthique, les sciences juridiques, politiques, du comportement et de la communication y compris la publicité et le marketing. Cette attribution de signification serait relative au référentiel utilisé pour analyser le changement ; chaque discipline teintera la valeur du changement de sa connotation propre en fonction de ses paradigmes.

			L’adoption de la troisième option de genre «X» sur les passeports canadiens en 2017 représente un tournant significatif dans plusieurs disciplines. Juridiquement, c’est une avancée en matière de droits civils ; en psychologie, c’est une reconnaissance de l’identité de genre non binaire. Cependant, il est important de noter que la signification de la non-binarité varie à travers l’histoire et les civilisations. Par exemple, dans certaines cultures indigènes d’Amérique du Nord, les personnes «Two-Spirit» étaient respectées bien avant l’arrivée des colons européens. En Inde, les Hijras, souvent considérés comme un troisième genre, ont une histoire qui remonte à des millénaires. Ainsi, chaque époque et chaque culture attribue sa propre signification à la non-binarité, reflétant des paradigmes et des valeurs spécifiques.

			Le cinquième niveau est philosophique ; son angle d’étude interroge sur la validité et l’existence même du changement. Il s’agit de questionner, à partir de cette discipline, le monde et la condition existentielle à travers le processus de passage entre différents états en conjuguant la raison, la connaissance et la logique.

			Le dilemme d’Achille et la Tortue, un des paradoxes de Zénon, sert à illustrer ce niveau philosophique. Dans cette énigme, bien qu’Achille soit plus rapide, il semble ne jamais pouvoir dépasser la tortue à cause d’un raisonnement logique qui remet en question la notion même de mouvement. Ce cas pousse à une réflexion profonde sur l’existence et la validité du changement, en utilisant des outils intellectuels tels que la logique et la raison pour interroger notre compréhension de la réalité et de la condition humaine.

			Le concept bouddhiste de l’impermanence suggère que tout est en flux constant, remettant en question les notions habituelles de stabilité. Cette idée invite à une réflexion philosophique sur la réalité et l’existence, en utilisant raison et logique pour explorer ce qui est considéré comme «constant».

			Cet ouvrage est consacré aux changements dont l’organisation a conscience et pour lesquels elle collabore avec un opérateur de changement afin de canaliser les répercussions d’un accident, donner un sens et piloter une crise ou encore construire un passage d’un état vers un autre plus souhaitable selon des opérations stratégiques inscrites dans un processus. 

			Dans les différents niveaux d’approche énoncés, il apparaît clairement qu’il existe un passage sensible et significatif, qui renseigne sur une transformation d’un état ; ce phénomène s’inscrit dans un segment de temps où se produit une disruption plus ou moins repérable entre un avant et un après.

			
Définition des organisations

			Dans ce qui suit, il sera question de s’attarder sur le changement des organisations, et il est donc opportun de définir ce qui est entendu par ce terme.

			Étymologiquement, ce mot apparaît en 1488 pour signifier « l’état d’un corps organisé4 » ; Jean-Jacques Rousseau5 l’attribue à la « manière d’être d’un individu, au physique et au moral » ; puis en 1798 le terme s’étend à la « constitution d’une institution, d’un établissement public, privé6… », enfin en 1908 ce mot fut utilisé pour signifier l’« ensemble des personnes qui appartiennent à un groupe organisé7 ». L’organisation serait selon March et Simon « l’ensemble d’individus ou de groupes d’individus en interaction, ayant un but collectif, mais dont les préférences, les informations, les intérêts et les connaissances peuvent diverger8 ».

			Dans cet ouvrage, selon les auteurs, il est entendu par organisation « l’ensemble des unités en interaction forte ayant des fonctions distinctes et coordonnées, inscrites dans une structure, dotées d’une intentionnalité, assujetties à une finalité et détenant une identité ».

			Dans cette définition, une organisation est perçue comme un ensemble complexe d’éléments interconnectés, indiquant une composition de diverses unités qui interagissent de manière souvent non linéaire et imprévisible. Chacun de ces éléments a un rôle distinct, une fonction ou une responsabilité spécifique qui lui est propre au sein de l’organisation. Ces fonctions sont harmonisées au sein d’un cadre structuré organisé selon des règles, des hiérarchies ou des processus établis pour maximiser l’efficacité. L’entité est également mue par des objectifs précis et possède une singularité qui la différencie d’autres groupements similaires. Ainsi, le concept met en lumière la complexité, l’harmonisation, l’orientation vers un but et l’unicité qui définissent une telle structure.

			Pour différencier la nature des organisations, elles seront nommées vitales lorsqu’elles concernent l’individu (l’individu lui-même en tant qu’unité composée, biopsychosociale, cognitive et spirituelle), le couple, la famille ou le micro-groupe, et formelles ou officielles quand il s’agit d’une institution, d’une entreprise ou d’un macro-groupe.

			Alors que les premières se définissent par l’existence de liens intentionnels, conscients et intersubjectifs, les secondes concernent les ensembles construits autour de liens inter-objectifs, d’une finalité matérielle, utilitaire et sociale.

			Également, le terme entité (objet concret considéré comme une unité douée d’individualité) sera employé pour définir tantôt l’individu et tantôt l’ensemble d’individus et de groupes.

			
Concepts clés

			Afin de mieux comprendre le changement des organisations, il serait bon de préciser en amont la définition de certains concepts-clés qui reviendront dans cet ouvrage tels que la morphostase, la morphogenèse, l’homéostasie, la fonctionnalité, la variabilité potentielle, l’ordre et la classe.

			Le développement des organisations, vitales ou formelles, se construit à travers une alternance entre morphogenèse, c’est-à-dire des périodes caractérisées par une disponibilité à acquérir et à intégrer de nouveaux éléments ou informations, et morphostase, c’est-à-dire d’autres périodes qui tendent à assimiler les apports et à se stabiliser. Ces termes ont été utilisés pour la première fois en 1962 par M. Maruyama. Ses investigations ont lancé un défi intellectuel aux biologistes et aux théoriciens des systèmes : comment se fait-il que le génome contienne une quantité d’information insuffisante pour rendre compte de la complexité structurelle d’un individu à l’état adulte ? La réponse postulée résidait dans l’existence de règles algorithmiques inscrites dans certains, voire l’ensemble, des gènes. Ces règles, analogues aux principes régissant la composition musicale, permettraient une pléthore de combinaisons à partir d’un nombre restreint d’éléments de base. Dans le premier cas de la morphogenèse (morphê : forme ; genesis : création), l’organisation est ouverte à l’intégration de nouvelles donnes, la dépense énergétique est considérable et le changement est plutôt volitionnel, il y a disposition à la création d’une nouvelle forme. Le terme est couramment utilisé dans divers domaines tels que la biologie, la géologie, la philosophie et les sciences sociales, pour décrire les processus qui conduisent à la formation de structures organisées ou de formes spécifiques. 
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