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Did you know that resistance is a significant contributor to failed organizational change?

Employee resistance can be a significant obstacle to successful organizational change. While it is true that organizational change can generate scepticism and resistance in employees, not all people are resistant to change. Those who do exhibit resistance are likely not resisting the change itself, but rather are expressing uncertainty about the potential outcomes that may arise from a new way of doing things. Therefore, the way in which people are treated and how the change is executed has a tremendous impact on an employee’s resistance to change initiatives.

Because resistance is a multi-faceted phenomenon, it is difficult to define; however, generally we can understand resistance as any conduct that serves to maintain the existing conditions in the face of pressure to make alterations to those conditions. Consequently, resistance in an organizational context is an expression of reservation which typically is a response to change.
 As a result, resistance is often linked to negative employee attitudes or with other counter-productive behaviours.

Understanding the reasons why resistance exists is imperative in order to remedy the situation and to ensure a successful change outcome. Below are four factors that outline the underlying causes that can create resistance. The purpose of this brief overview is to help you understand why resistance can occur and to enable you to begin the process of diagnosing your particular situation.

Factor #1: Perceived Reasons: 

Resistance can occur when an employee’s rational assessment of the change outcomes diverges with the outcomes envisioned by management. If employees perceive that the content of the change is not worthy or will not achieve the desired outcome, they may choose to stand in opposition or voice their concerns.

Factor #2: Psychological Reasons: 

The reactions of an individual employee to a proposed change can also be a function of psychological predispositions or personality characteristics and are not necessarily based on a rational assessment of the change. For example, this can include anxiety about competencies or job security in relation to the implementation of a new way of doing things, employees who do not wish to move offices, or those who simply prefer working near a particular acquaintance.

Factor #3: Management Reasons:

Inappropriate management styles can also be a contributing force to employee resistance. Employees may not agree with the proposed process of the change. For example, there might be opposition to the way the change is planned or how the change will be managed. Resistance resulting from this factor might signal a lack of trust between an employee and management.

Factor #4: Organizational Reasons:

A lack of confidence in the organization’s capacity to change can also produce resistance. If members of the organization perceive that a proposed change is not viable based on the organizational structure or culture this can create resistance. There needs to be coherence between the change initiative and the type of organization where it will be implemented.

While resistance is a significant contributor to failed organizational change, it needs to be recognized as a symptom of a more fundamental problem that requires a solution. While determining what is causing the resistance may require some effort; resistance can be utilized as a gauge for determining action plans and timelines for change initiatives.

There are tools and techniques available at CIC to manage resistance at all stages of the change process. If resistance is creating obstacles that prevent you from successfully achieving change in your organization, please contact the Strategic Learning and Change Unit at CIC by visiting us at: 

http://cicintranet/connexion/hr-rh/workplace-lieu/change/index-eng.aspx
It is not the strongest of the species that survives, nor the most intelligent. 

It is the one that is the most adaptable to change.

 Charles Darwin

Saviez‑vous que la résistance contribue grandement à l’échec d’un changement organisationnel?

La résistance des employés peut représenter un obstacle important à la réussite d’un changement organisationnel. Même s’il est vrai qu’un changement organisationnel peut susciter un certain scepticisme et une certaine résistance chez les employés, tout le monde n’est pas opposé au changement. Ceux qui font preuve de résistance ne s’opposent probablement pas au changement en soi, mais expriment plutôt une certaine incertitude concernant les résultats qui peuvent découler d’une nouvelle façon de procéder. Par conséquent, la manière dont les personnes sont traitées et dont le changement est mis en application peut avoir une grande incidence sur la résistance des employés aux initiatives de changement. 

Comme la résistance est un phénomène à plusieurs facettes, il est difficile de la définir. Cependant, on peut généralement interpréter la résistance de la façon suivante : tout comportement visant à maintenir les conditions existantes face aux pressions exercées pour qu’on apporte des modifications aux dites conditions. En conséquence, la résistance dans un contexte organisationnel est une expression de réserve qui, en règle générale, est une réaction au changement
. Ainsi, la résistance est souvent associée à de mauvaises attitudes des employés ou à des comportements contre-productifs.

Pour corriger le tir et favoriser le changement, il faut absolument comprendre pourquoi il y a de la résistance. Vous trouverez ci‑dessous quatre facteurs qui définissent les causes profondes susceptibles d’entraîner de la résistance. Ce petit aperçu a pour but de vous aider à comprendre pourquoi il peut y avoir de la résistance et à entamer le processus de diagnostic de votre situation. 

Facteur nº 1 : Raisons perçues  

Il peut y avoir de la résistance lorsque l’évaluation rationnelle qu’un employé fait des résultats du changement diffère de ce que la direction envisage. Si les employés estiment que le changement n’en vaut pas la peine ou qu’il n’atteindra pas les résultats voulus, ils peuvent s’y opposer ou exprimer leurs doutes. 

Facteur nº 2 : Raisons psychologiques

Les réactions des employés à un changement proposé peuvent aussi dépendre de leurs prédispositions psychologiques ou de leur personnalité et ne se fondent pas nécessairement sur une évaluation rationnelle du changement. Il peut s’agir, par exemple, d’employés qui ont des inquiétudes relativement aux compétences ou à la sécurité d’emploi en raison de la mise en application d’une nouvelle façon de procéder, d’employés qui ne veulent pas déménager ou qui préfèrent tout simplement travailler près de quelqu’un qu’ils connaissent. 

Facteur nº 3 : Raisons de gestion 

Une mauvaise gestion peut également contribuer à la résistance des employés. Ces derniers peuvent ne pas se rallier au processus de changement proposé. Par exemple, ils peuvent être opposés à la façon dont le changement est prévu ou dont il sera géré. La résistance découlant de ce facteur peut être le signe d’un manque de confiance entre employés et direction.  

Facteur nº 4 : Raisons organisationnelles 

Un manque de confiance dans la capacité de l’organisation à effectuer des changements peut également susciter la résistance. Si les membres de l’organisation estiment qu’un changement proposé n’est pas viable dans le contexte de la culture ou de la structure organisationnelle, ils peuvent manifester une certaine résistance. Il doit y avoir cohérence entre l’initiative de changement et le type d’organisation où elle sera mise en application. 

Même si la résistance contribue grandement à l’échec des changements organisationnels, il faut reconnaître qu’elle est le symptôme d’un problème plus profond qui doit être réglé. Bien qu’il ne soit pas facile de déterminer les causes de la résistance, celle-ci peut servir à établir les plans d’action et les calendriers pour les initiatives de changement
.

CIC dispose d’outils et de techniques pour gérer la résistance à toutes les étapes du processus de changement. Si la résistance crée des obstacles qui vous empêchent de réussir des changements dans votre organisation, veuillez communiquer avec l’Unité de l’apprentissage et du changement stratégique de CIC en consultant le site Web suivant : http://cicintranet/connexion/hr-rh/workplace-lieu/change/index-fra.aspx
La survie d’une espèce n’est pas dépendante de sa force, ni de son intelligence, mais bien de sa capacité d’adaptation.

Charles Darwin
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