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coEportements de§ a§tÇur§ dân§ le changement et lanrs
résistances prcpres.

L'aboutiss€ment arD( objectifs assignés au chângement est
conditionné par le de$é d'acceptation, de coopération et
d'implication des eryloyés dans le projet du changernent. Pour
assurer cette irnplicaüon, le changement doit être p€nsé en terrnes
de néüodologie de couduite-

ConsEuire le changement sans I'enrichiss€m€nt des idées des

utilisateurs et des actetm concernés constitue un vice majeur-

Cæi étant, il est donc du devoir de cha4rc gestiomaire de
gérer les relations hornmes/contrainæs pour obænir la slmergie
necessaire à la éussiæ du changernent dans sa bibliotheque.
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La forrnation est l'un des leÿiers du systàre d'mimation.
Elle permet d'âriter ure éventuelle résistance due à
l'apprehension de ne palr être à la hauteur des eiigences de la
nouvelle organisation et d€s Tic, de frciliter I'insErtion des
travaillerms dans le nouveau dispositif mis en place et de les
adapter à I'usage dæ Tic.

Le plan de formation va donc permeûtre au employés de
s'adapter aux differentes évolutions induiæs par le changeinent
en terme de pratiques rnanagériales, de communication,
d'évolution du métier de bibliothecaire et de changernent
æchnologique. Il pemet également de modifier des
representatior et des apprroches collectives du changemernt.

Lors de l'élaboration du plan de formation, l'entefre ente
les opérationnels et l'équipe du projst est ireormæ et
indispensable. Læs forrnations ne doivent pas se concentrEr
uniquement str I'outil, rnais également sur les métiers, les rnodes
de fonctiomement et les procffrnes.

Tous ces facteurs doivent être pris en compte afin qræ la
formation joue correct€rnent son rôle de levier.

Conclusion

L'évolution rapide de l'environnernent des bibliottreques, sa
conplexité eÉ l'incertiûde qui le caracÉrise, font que le
clange,rnent ne peut phs être gér,é par un management classique
de ryrpe taylorien, rnais rÉcessite rme approche gtobale qui tienne
compæ de I'ensemble des aspecB organisationnels et des actions
specifiques et terrporaires.

La notion de conduite du changennent ouwe ainsi la gestion
aux consepts socieorganisationnels et à l'imporhnce à accorrder
aux acteu§, à leurs rÉactions. ce sont là dÊs sourses potentielles
de résistance dont il conüent de tenir sonpte rlnns le pilotags du
changemenl. Elles déterminent, en grande p-artie,- les
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post€s de üavail, sur leurs crriùes, les avmEges ry'ils auont,
êrc.

La doit reftéter I'ergagsnent des
pour æner à bien le projet Etle doitdirigpârts de la bibliothèque

motrtrer leur volmé et lern detemrination.

Au déütrt du p"ojet, les ræssages difttsés doivent être
siryles et présemûeût clairement, les objectiÊ, le pourquoi, les
e'njeux du proj* et scs grands traie afin qu'ils soient compris par
tous. Au cern du projet, la comrunication doit aborder le déhil,
il ne faut $rtout p6s induhe de &usres idées, il faut gÉrcr « à
chaud » les situations de crise. la comunricoion doit $rveiler
et âire évoluer l'image que les persormes oot du ${€t.

Elle doit chmger les reprÉcentrtioe dans le sens de
âvqiser le Elle doit aussi aidor à choger les

ariades negfives face au chogement et promorn oir les

attitrdes positives.

C'est donp dès la pise de decision initiale que la
communicatim doit accorrpagner le changemott, et non pog

sanlement en fm de cyclg lors de sa mise en rylicarion.

2.2- I,r formetion pour femrircr le compréhenrion

Alorrs que la communication üse l'acceptrtion, la
formatio se donoe comme Ôjectif I'approçriatlon ûr nouveau

dispo$itif par ses utilisaæurs, qui dsvront s'en servir à bon
escien! c'est-àdir€, rryidemem et correctemem

Même lorsqræ lee æchoologies, ûtéüodca de ravail sont

acce,ptéêq elles ne sont pos poür auümt bien agsimilées a
utilbées. Il est donc iryortut de s'assner qu'une formation sur
les functionnaliÉs nais arusi sur les avlrtülgps d'un ouil ou
d'nne organisation a bien été promulguée à I'ensemble des

acteurs inpocés.
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expliquer les objectifs, les enjerx, les leviers d'action et le choix
du modèle de changement. Ils doivent aussi faire comprendre
arur acteurs de la biblioürdræ les enjeux, les étapes, les

écbeances du changement, les risques de l'imobilisme et
l'ifiérêt à ûouvs dans changement. Iæ plm de commrmication
doit accornpagner le processus de changement, eclaircr les zones
somb,res et presenter une üsion futurisæ claire.

En période de churgrcrnent, la comnuuication doit êüe
inænsifiée. Les responsables de la communication ne doive,nt pas
faire I'economie de moyens. Tous les moyens doive,lrt êtrre

actionnés pow eclairer, justifier et faire partager le projet. Ils ont
à leur disposition diffirents outils dÉ oommunication
(documenaüon, affiches, depliants, sites web et fonms,
conftrences et râmions, organisaüon d'événerrents et meeting,
publications de textes, séances de projections, etc.). L€ur
utilisaüon se fe,ra en fonction du caractère plus ou rnoins collectif
de la cible et de l'interactivité souhaitée. Pour chaque populaüon
identifié,e, ces diffirents outils sÊrotrt mobilises dans le cadre de
la réalisation d'un <« mix-com »» c'est-à-dire, « le bon message, au
bon momentavec le média le plusapproprié ».

Le resultat de cet effort de communication dépend non
seulement des moyelrs mis en (Euvre, mais aussi de la continuité,
du sens et de la force du discours communiqué. Il ne s*ffit pas
simplænt de communiquer (« je l'ai dit, donc c'est co,mpris »).
En periode du changement managérial et organisdionnel, les
salüiés sont souvent mèn ætenüÈ au discours des dirigeants. üs
expriment souveût une forte demande d'informations et
d'explications. Tout est écouæ et analysé avec soin. La
communication ne doit pas les decevoir. Elle doit tenir çompte
des élérnææ d'inærprétation de chacrm d'erx. Sa finalité doit
êüe dsfinie au préalable. Le contenu du rnessage doit &ire
réference avec clarté à la stratégie, au changement qæ la
bibliotheque connaftra, aur consequences de celui-ci sur teur
travail et sur leurs ües professionnelle. Autrement dit, elle &it se
porter sur les conséquences du chaugeruæt, détoctées sur leurs

61



Rcvrc:Diregs$Fi-OlonmEl-imuùrou+El-IitiminNol?20ll, LoUbOUAOIIDIA

changemênt organisatiomel ont été dévelop,poes selon les

approçhês et les representations de I'organisation.

2- Accomprgner le chengement: clé de la réussite pour
veincre trr résistence

Cette partie rentre, plus concrètement, dm§ les actions à

metEre en oeuvre pour assurer une gestion humaine du

chaagement.

Accompagno le changement sur le plar oy'emaüonnel

signifie la mise etr Guwe d'une démarche de participation, de

communicaüon et de formation.

L'objectif du piloage opfiationnel &r changement est de

permet6e la comprehonsion et I'acceptatio,n par l€§ individgs do

aouvelles règles du jeu reisultant ûr procæsus de changernent-

Pour bien rnener ce pilotage, il est nésessaire de mettre en

place rre equipe de conduite du change,rnent diffirrente dÊ

i'qoipr fonctiorrnelle qui sem chargÉe de grrer-l'eo§snble de

cette démarche. La composante de cette équipe se fera à prtir des

actpurs juges &vorables au changerrent-

2.1- Lt commuuicrtion pour obtenir I'edhécion

Les reactions sont largement conditionnées par la mise en

oeuvre des chalrgernents.

On s'aperçoit donc de l'imporance d'un a§co[rysgnernent du

changement dans le proce§sus d'adhesion.

Le maoque d'information et I'absence de jnst'ficatio'n

d,rm changenoent vont genérer chez les individus déjà

natgre[ement stres§e§ face au changUnent, tm sentiment

d'incertittrde et d'insecurité gui favorisera les attitudes de

résistmcæ. Pour donner rme chance au changernent de réussir et

de minimis€r ces résistances, il hut assqrer l'adhésion du

maximnm d'acteUrs dans le proce§§u§ du changsnrnt Pour cela"

les iniüateurs du changernent doivent intoduire dans leur projet

de conduiæ du changemsnt, un plan de commrmication polr
60



ohangem€ût eogagé. Ceci peut aller jusqu'à cornrctte des fruæs

Ces formes dç nÉsishnces se mmifestent quand il y a absence
d'événcments forts qui peuvent renrette €n cause la situatioû
actuelle et justificr ainsi utr chrîgpment Cela perr traduiæ aussi
le marqræ d'efforB d€s initiatems du changenreot pour jdstiûer,
argumoter et surùout légitim€r le changememt envisagé. Si ceû
effct n'e pas rtE âit il est difficile de faire accepto rux acteurs
Ie chmgement cornme le souligne clairunent Ph- Benrorx (200a)
« pour quelles raisons les salartés acceptent-ils des changement
conlmignants, qui les obligent prfoB à clmnger de métten, qü
puvent tes r&uire at chônng{) ».

Il frrü dmc üxroter fh#rêt de ce cbaûgem€nt et srtout
le justifier. Selon Gerrd Doruinique Q9.9f'z\,cetæ anitrde « de
rcsiguce » dépend jusæment d'uoe part, de cÉt etron dê
justification et d'orpticarion et de la dérrmiaaion
le chaogemeot est ooD&rit d'aufe prt.

Tout changernent marque ure rupÛure ênü€

6v6s la$relle

une siaratim

de l'organimtior. Vivre crctte rupttuê rc prendra de sens à leurs
yetu. gre si elle leur seoùle justifiée €t réslistc. Elle ne sera
possible que s'ils disposÊnt de point de rcpàes en terme de
terqs a de méthodes leur permettant de situer leur action et leÙr
6le. C'est dans cette optrqæ quÉ des méthodes de pilotage ùr

initiale qui existait avant le chægement et rme siûntion finale,
celle à laqrælle on sorhaite sbo$ir au ænne ûr prrojet. Une
rupture qui provoquêra des émotioss, du stes§ chez les salariées

d' - BERNOUX Ptilippe (2mal- Sociologic du crrmgerryrt dos lcs
cl lcs cgsnissti@§. Op. Cit

GérEid (1997).- EbgE ôr chqng€miir, tevicl8 Dotrt
ù cnogcmcot individrsl et Fofêssioorel.- qp. Cit
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passive se madfue souvefr pt
l'abseneisme, la mauvaise volmté et le mmqræ de motivation au
travail, la boissé de productiviæ, I'4plicaion aégligée ou erronée
des priacip€s du chaagement. Dans certains cas, les ac'teurs

s'eqloieot silencielrs€ment oais activement à üder le projet ûr
cbrûg@leût de sa slrbstaûce etr entrsteoüt les règles de l'ancien
sysèm, en valuisant ces deroi€rs et en metta[t en évidence les
problèmes et les ditrcultés que pos€ le changsrnent.

f3r- I.l !ûùtlncc rc'tive

Certains achrs r€oEent plurôt dans tme résistance ouverte
sous funne de rÉvolæ ou de sabotage. Ia r€votte s'installe quand

il y a absence d'rgumenuioa ou cetleci ne permet pas à
l'acæur d'ajuster Et réalité au chmgeoem ptoeosé et que le
pilo@ n'a pas srr lü t€o&€ ce chmgcm€fr aoccptrble psr rapport
à sa réalité. L'actern agit soit conüe le changemerr lui-même soit
coûûe celui ou ceux qui en sont les arteug soit cmtre la manièrc
dont il est meiré, soit cortre I'eosemble à la fois. Ls densité dÉ la
révolë dépemd du systÈrne de croyance de l'acteur, de §€s

vahrrq de sa pcrcepti@ et de sa pasonnalité. Plus ces élémÊxrs

sod ôrts et süuchrrés, plus sa rÉvolte est brte et violeote à
l'égûd du ohangprrent

la évolæ peut pren&e deu fqmes: ls prcmière €st la
tactiqrr. Elle relève du blufr et indüt une rel*ion de

pouroir et escalade dee rrpporc de forse. Ia seomde est la
L'acEur æmen de frire éctouer le

chmgement par la démostration des ænséquemces socio-
milieuCette É\rolte s'exprime souvent dans te

par : la dânissioq l'
à la hiérarchie,

grève, la
le @rtderrande do rautrtion ou le rocous

volontaire ou ta reraiæ mticipée.

Iæ sabmge consisæ à æuvrer ouvertemeat à âire échouer le
essa],art de d&ronü€r f inutilité et la stupidiÉ dttrfl
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Dominiçe (1997(t11, ces formes d'expression tre se presenterdt

pas d,e &çon linéaire et les pemornes qui résistent peuvent passer

d'une forme à l'autre selon l'évolution de la situation. Cette
évolution dans l'atitude se Èit sous l'influence de la peæonnalité
de I'acEur, sa culture, sa perce,ption du changement propose et
son environnement.

13.1- Le résisAnce pescive

Dans les formes de résistances dites passives (ine*ie,
argumentation), l'act€ur ne rentre pas dans rme confrontation
ouverte. Bien souvent, il n'a pas d'avis clair sur le cbangement.

Dans le cas de l'inertie, l'ac'teur ne trouve pas d'intérêt dms le
projet de changeurent. Il est dans ue sittration d'atæ,næ pour
corryrendre les raisons de ces changornenq ce qui lui pcrmet de
gagner du temps et de trouvs des raisors pour ne pas l'acce,pter.
Méfiatil, il doute des objectiÊ avances. Mais par calcul, il
s'abstient de rcagu.

Daus le cas de I'argumentatio,n, I'açteur fait savoir ses doutes
et ses reserves. Il rcntre dans rme log+re de nqgocistion afin dë
hire reconnaitre les inconvéniçnts liés au changernent et tente d€
faire modifier le resulat eû fonction de sa réalité.
L'argumentation est un jeu dialectique qui peut prendre des
proportions considérables si le pilote du changerrent entre dans
ce jar Les stratagàæs alors utilisés sont soit l'homonyrnie qui
vise à utiliser systerratiquement un mot dans rm sens different de
celui donné par le pilote, soit l'attaque de la pemsonne çi vise à
faire pedre le cahne à notre interlocuteur, soit par ta
géméralisation qui üse à démontrer qu'rme hypothèse a'est pas
toujours vraie otr la specification +ri vise à monfier l'excepüon
de l'hlpothèse.

d, - DOMtiltQUE Gérard (19971.- rt
l'aæompagnemefi du chargerrent individuel et professionnel.- Paris: Ed.
Village mondial.
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Finalement, la principale crainæ est ccrtainement celle
due à la modification de la relation d'erryloi et du contenu de la
6che.

l.22.tL Le rpmise etr cruse dcs compétences

Une autre raison de resister tiat à la remise en cause des

apiardes et des conpétences qui peuvent être le resultat de
certains pmce$rus de changenrent.

Les employes peuvent êre faügues d'avoir à appren&e et
acquffr de nouvelles compétences dues à I'implantation d'un
changernemt.

Iæs changemarts mis en æuue dans l'organisation
peuvent conduire un certain nombre d'employes à se sentir
incorryéteirts ou carrérnemt disqualifies pour accorplir les

nouvelles tâches çi leur seront demandees, alore qu'ils s'étaient
sentis jusque-là tout à fait cornpaents dans l'accomplissement de

lerrr travail, nous verrons là également aprparaître et se dwelop'per
le phéoomène de résisance au changement.

Iæs employes peuvent êtrre fttigues d'avoir à rypren&e et

acquérir de nouvelles compétences dræs à I'implantation d'un
changeme,nt L'intérêt pour l'acquisition de nouvelles

conrpeltences dans un context€ de changenrent ne laisse que peu

d'options arx enrployéq ils doivent se conformer a subir une

formation.

f*È Lcs formes de rtsistence au chengement

Les actetus disposent de plusieurs possibilités de

s'opposer au changement. Cetæ résisance peut prend3e plgsieurs

formes qui vont de la simple méfiance à l'égnrd du changeirent à

une resiitance farouchg active et qui §e caractérise par flinefiie,
l'ægumentation, la révolte, le sabotage- D'après Gérard
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122.3- La preference pour la stabilité

Iæ confort inclut genéralernent la notion d'habitude; læ
indiviôrs étafi à I'aise dans leur routine. Iæ chngment vient
bouleverser Ie quotidien et @lace ou resüeiût la zone de confut Le

cherchur A&r lZOOtt(r) explique les bonnes vieiltes habihdes &ns un

cotrexte de changenreat technolog(ue. Il existe derur sorces
fondanrentales de resistaoce à l'innovation technologique, le dsque perçu

et les habitudes. Ia perception du risque est l'éraluation faite du projet

de chngemeirt et l'irnpact qr'il aura si on adhère. tÆs habitudes pour
lan pa4 font réIëlæce à ce qrc t'on fait de façon routiniere daos le
quotidien.

Gérreralement et le plus souvetrt, les habitudes
développees par les indiüdus au travail constituent uoe sorrrce
imporAfie de résisance au changement Faire les mêmes choses
de la m&ne manière quotidiennement coü$ituent uire fornre Oe

stabilité qui engde de la securité.

Dès lors, changer les relations arxqrælles un employé est
habitué et les tâches qu'il a appris à accornplir constituent sans
douæ uûe souce d'an:riété. Ceux qui ont des affinités avec leurs
responsables, leurs tâches et leurs collègues au sein de
l'organisatioû (BU), et qui y tnouvent de la securité dont ils ont
besoin, se moûtreront forcément « rësistants » face à toute
tentaüve de cüaaSment. De mêrne, les changenrents remettant etr
causç les relations sociales d'un service à un aure se heurtent
souvent à des réqisunces car le changement qui üole les nonnes
du groupe prcyogrpr des resistances du simple ftit que cê sont
jwtement ces qpræs qui determinent les moOercs de
coüportemeot acceptables au sein du groupe.

d, - ADER M. (1934).- L: Choc informatique.- paris : Ed. DemÈ!. -221 p.
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Les coosequences inconnues peuvent eng€n&er dcs
irronvenienæ, des pressioru pour tute meilleure perfurmaocæ, etc-

(Larnb, 1999 (t)).

Plus precisénrcnt, les individus craign€nt de subir des
préjudices, de pen&e les acquis et les privitègss qu'ils deænaient
avant l'introduction du changement (Scharmehorn let al.|

lgg4 P ) ) t (Collereme let al.l, 1997 (sl et Larnb, 1999 (F).

Le chmgement peut bouleverser les acquis et l'etat actuel
de l'orgEnisaüon, il peut engeirdrer une redistribution des valetm
et des pouvoirs à travers l'organisation. La perte & pouvoir

(Agocs, 1997({s); Scheinder S Goldrrasser, 199src) est

intimernent liée au stahrt occupé dans l'organisation. Si l'idiüdu
craint de per&e du pouvoir, il est également preoccupé par la
crainte de pendre son statut âctuel, son confort et de se sentir

incapable dÊ frire te travail qu'on lui dernande. (Lanù, tg9d0;

Perren, 1996$) ; Dent * Goldberg, 1999(0;.

r' - lâtlB M. c {1999}. - tmplcmefitilg drafle h the N*ond l{ê.lth sên'lce.'ln: 'torrnal d
managerrænt Medecüæ, vol. 13, n'5.
ê' . scflAntriEHfit{ I€t orl {1!194}.- ComportenElt et oEËtdsation.'Qnébcc : Ed. du ruurcau

@tmiqua-571p.
.r, {OIIERETTE Plem, I}ELISIC Gllb§ et PERRO Rkltard (1997].- Le ôaryement o[anlsationtpl :

Ihéoûie et pr.tiquÊ.- op. dt
''' - lÂllB M. c llggel - ltnC.ln€nüry ôarç h the lt$ord lteâlü §srice-'op. ciL

é, - IeOCS C. 1tæ71. . tn*futpml[æd rêsisümæ b orlanlzaüoml dEnSÊ: denid, ha(iioo and

reprc§eion. - ln: Joumal qf Euskcss Ethlcs, JrlL rol. 16 n' 9.
é' - scHiltloER D. M. et €()tDwAs§Ef, c. (11198). - 8e a model le.der of ûaqs. - ln:

Man4emefiRcrhu, ltenrYodÇ March w|.87, n'3.
tn LAUB U. C. (19tDl. - lmplesncntiry clrmgp in the ilationàl lcelü sên icÊ. - Op. Git-

ô - penRm L ($t 6). - Reslstance b ôaæe æ a posltiue forae: lB dymmlcs and bsns for

manaæmmt deyeloptnent. - ln: Ceteer oerrc{o0mr$t hErnaüooa[ uol. 1, lsslle â
Ô - oËur E. B. ët GollowAY GoIDBERS § (ilng). - ctnlhuitu "tucstâncc to

chanç'. - ln: thê ioumal of Applied Eahadoural Sciencc, Matdt, Vol. 35, rf 1.
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pour lesquelles les ernployés pounaient crain&e le changement
en identifimt le frit d'avoir peur de perdre la fac,e or d'adrrettre
que la rnaniàe de faire les choses dans le passé était erronee.

Pour être €n mesure de @ondre adequaternent aux
attÊntçs de l'organisation suite au changement, lüacadam

(leso{{t5 ilhrstre bierr les inquiétudes qræ peuve,nt avoir les

indiüdus en rcgard à I'aspect de formaüon. Ils doivent quitter
leur zone de coafort pour acquerir de nouvelles connaissances :

« lvlany people are resistant to change because they might have
been in their job for yers and do not u/ant the challenge of
learning new skills, or they may ftel stressed when requirod to
move out of established comfort zones. »)

1.22.2-Lr creinte de perdre ce qu'on possède

Intimement rclié au sentirrent de per.,r, le sêntimeot de
perte se rnmifesæ par la crainte de perdre des acquis. Iæs pe,rtes

sont principaleûrcot reliées à la relation d'ernploi et à certaines
conditiors de travail (staut salaire, identiË professionnelle...).

De plus, les rôles et les respousabilites respectifs de
chacun peuvent devenir incertainq et Ia zone d'intervemtion (ou le
territoirQ peut subir le rnêrne sort comnrc le soulignent Scott et
Jaffe (1992): « De façon plus genéralg les individus ont des
craintes, car les resulats du projet dê changsment sotrt
gn o*6(P)r.

'r' - MATAnAM c. (19!16). - Addressing the barriers of managiq drange. - ln:
Management devebpinent Review, vol. 9, n'3.ô - scoTT c. D. et JAFFE D. T. (19!121.- Maftriser les changenrents dans

l'entreprise.- Layel : Atence dlrc. 7l p.
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J.C. Marquie (1994(t) qualifie les erryloyés qui craigaênt les

nouvelles tocbnologieli comme etaot &s technophobes.

A ütre d'exenrple, I'inüoduction des ordinaûpurs personnels
dans les bureau:r, liee au dweloppernent de la burearrtique, a
strscité des phénomenes de rekistance chez certaines persontres
appelées à manipuler ce nouvel équipement et craignant d'êtrc
incapables de le faire.

Cette résistance a pu donner lieu, dans certains cas, au
developpement d'8ttiüdes négatives envets I'outil informatiqle et
des comporæments dysfonctionnels dans le cas ou les employés
concernés étaient malgré tout obliges d\tiliser ces nouveaux
équipe,ments.

Ia peur de I'inconnu peut être intimement reliée à

l'intolérance au changernent. Ainsi, plusieurs indiüdus redoutent
le changerne,nt à cause des exffiences pûssfu négatives ou
d'une tolerance moins grande à la nouveauÉ. Or, la crainæ de
l'échec dans un enüronnenrent d'insécuriÉ et d'incertitude est
présente. L'incertitude clée un milieu où les comportemeûb et les
attitudes à adopær pour rerpondre aux atûentes du changernent
sout égale,ment inconntrs. Les ernployes peuvent dotc avoir rme
peur de l'échec.

Ia peur d'êfie ridiculisé daas le changement ou de perdre

la ftce sont d'artres causÊs qui peuveot expliquer des

comportements de resistance (Marjanovic, 2ffi0 ((4 
1. Dans le

même ordre d'idées, Gutknecht (lerO{r) résume bien les raisons

trr - MARQUTE J. c., THoN r. o ro*
attitudes of office workers faæd with cdnputerized techilologies.- ln: Applied

ertonomics, vol .24,1r" 3, pp.: 13G142.
ar - y11ft|ÀÎ{OVIC O. (2OOO}. - Supportlng the « soft » side of bwanÊss process

reerçineering. - ln: Business process managelnent iorrnal, vol. 6, n' 1.
3» - GuïtfiEct{T M. (1990). - The organizational and human resources

sourcebook. - 2à*'ff. - New York Universiÿ Press of America. -4(}5 p.
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psychologique mtammcnt le sentiment de peur et de perte $æ peut

engen&o l'imphnation d'un changement technologique.

1.22.1- Le peur de I'inconnu

Iæ changement est le pâssage de l'éat actuel à un état à
défuir. Iæ mot changemeot par lui-même suppose que les choses

ne seront plus les mêmes et que des deuils s€ront à faire, ce qui
enge,ndre des peurs et des craintes face à l'introduction d'tm
çhangement

Ia peur de l'incpnnu est sats autuû doute un sentiment

çre l'ensemble des intervenanB vises par le changemsnt resseût.

L'mnorce d'un changement ne corrcspond pas necessairement à
la realisation de certaines atEntes des emplops facc à
l'organisation, le changement ne représente qu'rme organisation
en der/eoir dans lequel resident plusierrrs interrogations et
incertitudes.

Plusieurs auteus identifient la peur de l'inconnu coflrrne

une cause de la résisance au changement. Pour Javorek (2(n0(t);,

« la pern de l'inconnu amène les individus à douter de ler,u

capacité de s'adapter au changernent »».

Certaines persomes craignent l'innovation technologique
et cette crainæ genèrc un comportement de resistance. lgbuia et

Chakrabati (1990P) rehtent que ces individus sont fasil€m€nt

repérables drns rm groupg, car ces penlonnes, qu'ils qualifi€nt
d'mxieuses frce à la technologie ont des comportements aégatifs.

,r,-JAvoREcJ. (2ooo). -Time r*, 
"n"r,."

New-York, [tec., pp.: 24-27.
è - rcganta M. et CHAKRABAn A. (1990).- Computer anxiety and attitudes
towards microcomputer usê.- ln: Behaüour and infurmotion tecànology, rol.
9rpp.:22!}241.
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leurs anciennes habitrdes, ce qui sera évahÉ comrue éÛüt de la

resistance au changement

Les gens p€uvent aussi résister pour élever lenr voix
contre I'absence de consulmion et d'i4lication. Læs individus

Ésist€ront parce que le changement

études en Tic sotrt furtement Eiûtées
la participation et la consultation.

AiDsi donc, les indiüdus peuv€nt résister tout
parce qu'ils manquetrt d'information ou qu'ils n'otrt pas aarl

consultés, impliqués ou associés.

1.2.È Lel nirons Psychologiquct

leur est irnpose. Plusieur§
de ces variables concenrarrt

Nous essayerons

de changement et jusqu'à son

Iæ processus éant complexe et en quelqrr sorte

propre à chaque individu selon ses valeurs, ses

antérieurcs et son vécu. Nous présentoons les principau< constats

qui rcssoftetÉ dês écrits $r le sqiet-

Porf Lleddelre (2001tt), t'upect psyclnlogique est à cosidÉrer

drrrq I'ident'rficdiu des sowces de Ésiw; scbmt qæ tore

eercche & solutim rfu Problème en scieaces ræid€§ et htm.itEs

necessite I'exæcn dcs asPects çivircàcorynnùe hs

imérÊts sous.jæms. Aiæi, les imâêe non avoués, læ habitdes, hs

peus et les Préjudices poteotlels en sont qrrchrcs ore4les Prr

cotr§ê$€ût, Peu ilryoræ la srrtégie du chmgemeot elle

devrr s'marder ax individrælles implicites au processlt§

d,- LUEDDEIG G. (1997). - Telêcommuni6tim in GdlEtlon 
'nd 

rtlniry 
'td

lmpli:atlons fur the commufi'Gations and informaüon trclnrologliês' - ln:

Educatlon .nd tralnin& Yol. 39, issue 7'
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se mpifue pr des voies indirecas(r), (Collcretæ, Delisle a
Perron, 1997).

Ces tois dcrniers auæurs retiement égalenrent les
dimensions suivaûtes: le respect des personnes et des

le tenps et les rnoyens foumis porn s'a@ær
et la crédibiliÉ de I'agent.

On dit souvent égslem€nt: « les gems ne resisEnt pas au
changsnrent mais à la façon dont il est furplanrÉ ».

Les causes liées à une mise en auvre du
déficiente coostituent très souvent la cause majeure des échccs,
dus arx résisances. L'absence de corditions Èvorables au sein
de la bibliothèque, pour reussir la dermrche de transformatim,
peut mener le salarié (destioûirQ à résisær au ctangement

il ésistera.
les re suivent pas touEs c€§

mo&liés et c'est souvent ce qui engen&e de la résisance au

Pour A Rondeau Q$\ p. ll0), «le suoces d'rurc
n'est pas qu'une question de disposition posiüve

des acærrs concernés, il frut aussi les
indiüdrælles et organisationaelles necessairg à sa realisation.
L'babilitrtion perr et d'équiper les acæurs pour realiser le

S'il n'aocep& pas le

». Si les aryloyÉs ne s(mt pas formés

ni les
et au bon moment, n'ont pas I'enca&ernem requis,

re3§orurcclr et le powoir nécessaires, et qu'en plug leur
r€ûdem€nt r'e§t pos mesué, ils risquent bien de se conforær dans

r, - CoLIERETIE piene, DEUStf GiltGs et pERno Rkùad (19!14._ te
chantemsrt or8anisationnC : Théorie et prâthue.- op. cit.

ROIiIDEAU Alain (2{XXlf.- Transfiormer forganitation. Vc,r un modèlê dê

ârontrÉal : HEC. p, 110
49
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Collerette [et al.J (l9eZ{t) regroupe,lrt les résistances en

trois catégories: les resistarrces liées à l'individu, ælhs liées au
système social et les résistances liées au mode d'introduction ôr
changement.

Néanmoins, il y a lieu de préciser que les deux premiàes
catégories ne soût pas différentes des fac'terns psychologiques. De
la mê,me frçon, les frcæurs statégQræs de résistance sont
corryléwrtaires à la Eoisième caægorie de Colleretæ [et al.]

Drns ce qui srit, nqn abmderons les fæmrs porvant expliçu
des comportmenæ ou des attitudes æliées à h rési*ance. L'inflrcnce
dÊs cüactetistiçes des modes d'inmoürction rfu clrmgement ainsi que

des prccæsus paychologiqæs sÊront exulines.

lJ.l- Les crusqt ti6es tu mode de I'intuduction du
changement

Ces rÉsistance§ liées au mode d'intr.oduction du
changement font que les individus préfèrent être consulës et
impliqués dans toute démarche de changemnt, sinon ils risquent
de s'y oppos€r.

Colterette tet al.l (1997) et Maillet (1993e) ideirtifient

certaines rnanifestation§ que peut prendre la résistance conc€mant
le mode d'introduction ou la nature du changsrcnt en soi :

«« Les résistances au changement peuvent ge mrnife§'ter dnune

multitude de façons et pour les saisu, on doit être auenüf arx
différenr indices qui sê présentent. Contnaire,merm à une idee

largernent répandue, les résistances ne s'expri,nrcnt pas toujours
de façon erpliciæ par t'hostiliÉ ou le refus. Sorryent la resistance

r, - CoL|-ERETTE Piene, DEUSL"E Gilles et PERRO Rlchard (1994.- Le

changement organisationnel : Théorie et pratique.- Québec: Pressc de

l'unirærcité.- 173 p.
2' - MAILLET L (§93).- Psvchologie et organisations: l'individu dans son

milieu de trayail.- Montréal : Agence d'Arc.
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Il convient donc, de comprendre le changement non pas

uniquement au niveau des decideurs (Dhecteurs de BU) qui le
pilotont, mais également au niveau des anirnaærrrs (autres co:'ps :

attachés, assistants de recherche, etc.) des systèmes d'actions
coacrètes qui sont, par lern capacité, à accepter, adopter orL au
contraire à resister de transfonner les inæntions et à construire le
changement. Ce sont ces animateurs qui vont donnernaissancç ou
non, lme üe, un sefls et ürc efficacité aux changernents
enüsages.

1.2- Les frcteurs de résistence eu chengement

L'individu relsiste au changement pour de nombreuses
raisons. Ses rÉactions négatives à l'égard du changement
s'expliquent par le frit qu'il doit quiter la zone de confort et
s'aventurer veÉ de nouvelles zones, souvent empreintes
d'incertitudes. Il doit s'adapter au nouveau contÊxte, à de
nornrelles tâches et responsabilités, apprendre de nouveatx
coryortern€ots, ado,pter de nouvelles attitudes et surtout,
abandonner ses habitudes faisant partie de son quotidien.

Nombreuse$ sont les causes qui ont été étudiées au sujet

de la resistance au chaogement. Boneu [et al.] (1992(tl) çn
identifient deux types: les àsteurs psychosociologiques et les
factetrrs stratégiques. Touæfois, nous tenotrs à préciser qu'il y a
bien des différences indiüduclles dans la perception des risq,res
liés au changernent car ce qui est interyrété courme risque pour
une pe§onne pcut être pçrçu par uæ auüe comme un avantage.

'r'- 8ONEU Françôis, FETTU Françoise et MARMONTER Luc (19!12).- pitoter !e

changement managérial.- Editions tiaisons, 175 p.
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Ainsi, quelle que soit la situation, les indiüûn ne se

sounetEtrt pas passivement. Ils arrivent à utilisêr leur marge de
liberté et à développer lerus propres saatégies.

Conræ tout phénomene social, le chaogement Ésulte de
coryorErnen§ indiüduels. Le sems qræ chacrm des acæurs
domera à sm action, ses valeurs et sa reFe's€otation
conditioanera son corryortem€rt face à ce phénomèoe. C'est à

l'individu de décider de s'inscrire ou non dans le chaogernent et
la confirmation nots üendra de H.J. Leavitt: « Qræl que soit le
pouvoir que possede le « changar », quel qræ soit son rmg dans
la hiérarchie, le « change » reste maltre de la décisiom ftiale.

C'est I'eryloyé le plus ml payé, qü en de,mier ressort
décide s'il ira ou non travailler. C'est I'eûfut qui décide, en
demier resso( s'il obéira oü norr. C'est le « changé » qui
change. «A» peut exercer plus ou moins d'influence sur la
siudion. « A » peut faùe des enüochG devet « B » por le
séduire ; il peut cajoler, nrenâcer or puia mais c'est « B » qui

[et cela peut êrre « B » déraisomnable et capricieuxl prda la
décision finale d'accepEr ou rotr de changrr. Bien plus, c'est
« A » qü éprowe une Ensiorl, c'est « A », dont les besoim sont
insatisàits ... qui dép€nd de « B ». « B » apres tout est un être

liù,re ; les efforts de « A » pour amener rm changement dhez « B »

ne sont qu'rm jeu de forces darrs la multitude de§ furces $d
s'exencent sur le cdnporterænt dë « B ».

En effeg « B » est installé derriàe le rempart solide de sa

propre histoire et de sa pro,p,re persom.tiÉ, intégrant les eftræ
de « A » dus I'enserÉle des forces qui agissent sur lui, e d'ml
peut sortir un genre de comporteo€ût
ce qræ «A » désirerait obtenir, mais

l'être(r) ».

trouvent' qui est, peutétre,
qü peut aussi bieo ne pas

tr'- LEAVITI H. J, (1973).- PsychologÈ dés fonctioris de dirêcton dans

Paris : tlonïnes et dlnk|uer, p.267.
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pour les hansformer en partie »»- Dans cette vision, Bernoux
rejette la vision behaviouriste du comportement humain. Il
s'aprpuie sur le paradigme de l'individualisme méthodologique,
porn qui, tout phénomène social est toujorus le résultat d'actions,
d'dtitudes, de croyances et de comportemen§ individuels et que
l'erçlication d'un phénomène social doit retrouver le sens des
conportemants individuels qur en sont la source.

Dans le même ordre d'idées, Michel Crozier et Erhard
Friedberg vont plus loin en évoquant la capaciæ du personnel,
non seulement à resister, mais aussi à developper des smatégies
pour contrôler les espaces dissréüomaires: «« Même dans les
situaüons les plus extrêmes, l'honnme garde toujours rm
minimum de liberté et qu'il ne peut s'enrpêcher de I'utiliser pour

bÊtfie le systlme(t) p.

Ainsi, pour ces auteurs, le cæur de la resistance d'un
act€ur au changement, reside dans l'affectation de sa situation de
pouvoir En effet, l'acces à certaines ressources est-il soudain
coryromis ? Son autonomie de décision et sa capacité d'agir
'strbissent-elles 

des rcstrictions ?

La question centrale est effectivernent de savoir comment les
acteurs sociaux tirent, de leur place dans la süucture, Ies moyens
de jouo un jeu qui leur soit personnel.

Par ailleurs, la üsion précédeffe estpffiagee également par
R. Sainsaulieu qui estime que tout ce qui peut reduire la capacité
d'un acterr à agir sur son environnerrent, le fera assurément
réagir. Il est difficile selon lui, de support€r une alienaüon et rme
perte d'identité. Plusieurs auteurs partÊnt de cetE vision et
estiment que tout ce qui peut devaloriscr le statut d'rm acteur,
arnèaen inévitablement des rehistances.

,t, - cRozlER Michel eI'FRIEDEERG Erhard l§ril.- Lhcteur et te système.-
Paris : Seuil.
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planification decentnalisée exige de la part des cadres de niveau
inférieun qu'ils rnetteût en æuwe des procédures selon un
calen&ier sur la base d'hypotheses éublies par d'auües
penlonnes situées plus haut qu'erx dans la hiérarchie; persome

ne peut s'attendre à ce que l'implication *i1go6.(t) ,.

C. Bemarde), quant à lui, il évoque la capacité de reflrs

des acæurs à se plier à l'ordre: «« Ce sont les personncs qui
reçoivent l'or&e qui decident si cet or&e frit autorité ou non, €t
non pas les personnes en position d'autorité ». Parallèlement à
cela, il a ajout«« Aucrm ne peut avoir lieu si les
actews qui le mettqrt en æuvre ne lui donnent un sens »».

Dans le mêrne esprit d'idées, Philippe Berrorx considere
qræ quelque soit I'origine du changement, les actpurs coûceues
ont toujours le pouvoir de dire « non ») ou « oui »» :

« Si le declencher est le plus souvent extérieur, comrne la
coocrlrrence ou les technologies, le changement lui-même
n'existora que dans la mesure où les acteunl concsnes
I'aocepterons ». Il ajouæ que « touæ société cormaît des rrypo,tts
de domination qui se traduisent à üavers les relations de pouvoir.
Mais la domination n'est jamais rnecanique. Elle est la chance,

porn des ordres specifiqæs, de trouver obéissance(3) ».

Toujours pour Bernorx, l'exécution drr cbangement ne
peut avoir lieu que si les executants I'approuvent et pour cela, elle
dépend du se,ns qu'ils lui donnent: « Iæs exécutanB sont aussi de
véritables acteurls soumis à des decisions qu'ils peuvent inflæhir

rrr - MINrZBERG H. (19941.- Grandeur et décadence de la planirrcation

stratégique.- Paris : Dunod.
2' - BERNARD c. (193s).- The theory of autority.- ln: lhe ftrnctions of the

executive.- Cambridge : Harmrd University Press, 19!18
t' - BERNOT X Philippe (2004).- Sociologie du changement dans l'entreprise et

dans les oryanisations.- Pads: Seuil.
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R. Teerliq ltésident d'Harley-Davidson, a dit à ce zujet:
« quiconque pensc qu'un dirigeant peut conduire ce qpe de

changement se tronrye(l) ». Chdes Szulak, ancien Présideot de

Visteon Automotive System disait quant à lui : « Il n'est pas

possible à ure poigrée de personnes de fairc accorylir d'en haut

un changsment profond à un groupe de 82000 personnes (') ,.

Cette éalité a incité plusieurs âutÊuxs à admetre qu'un
changement profond, qui a une tésonance sur ce quÊ peosênt les

individus, sur leurs croyances, letns percepions, ne peut êûre

obtenu par le suivisme. Ils insistent ainsi sur le rôle indéniable du
personnel opérationnel dans l'élaboration des choix sfratégQues.

Ceci les a conduit à prôner l'importance de faire participer les
salariés des diffemenæ nivearur hiérarchiqrres dans le processus de

changement et que les change,ments çi viennent du somrrct de la
hiérarchie mt peu de chance d'êrtre concrétisés si la base n'adhère
pas etnotr pas dutout mobilisée.

G. Koenifq écrit à ce prcpos: «« On s'accorde

aujorurd'hui à penser qu'il est moins irnporant de caoaliser les

exrücutants que dÊ mobiliser les acteurs »». M.A. Ly6{F) montre

que si les résolutioos de problèrnes sont essenüellernent le àit des

dirigeants, e,n revanche, le concours des employes sera souvent
précieux en ce qui ooncerne notamment I'identification et la
formulation du problème. De son côte, H. Mintâerg souligne la
non implication du personnel o,poatioanel dan rme stratégie à
laqrælle il n'a pas pris psrt. Il note à ce propos : <« Tant que la

tr'- Propæ rapportés par P. Senge [et al] dans: La danse du changement,

p.19.
â -tdem p.19.
t3' - KOENIG G. (1981).- Managenrent stratÉgQue : parâdoxes, interactions et

apprentissage.- Paris : Nathan
6 - tYLEs Mâ" (19981. - Formuhtion strategy problem: empirical analysis and

model devebpment. - ln: Strategy ManagementJournâL vol. 2.
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agenl irrfæfieÆ esl en lmin d'ffecter l'éqtilibe rclatif de son

organism{) » (L Jabes, 1999, p.598)".

l.l-Lr plece de I'individu drnr le mire en cuvre du
chrngement

Le phenomène de résistance, qui est à I'origine de féchec
de rnrltiples grojeûs de changunent, üent nous rappeler que

quelque soit le type de changenrent, celui-ci doit se faire par et
avec les hommes et que tout changnrnent doit placer les

individus « les acteurc» au cæur du processus de sa mise en

ceuvre. Cr, quÊlqw soit I'origine de la décision, Ie chmgenrent
ne peüt se realis€r si le personnel n'y participe pes.

Contniæment à la philoeophie taylorienne de lécole
ctassique porn laquelle h seul acteur est le géran! « I'hmme est

Iorp pour I'homme », et que la fonction du souvemin est

d'assurer le contrôle social sur le sqiet, la coordination est pensée

du sonrnet et l'autoriæ stahrtdr€ sppartietrt au chef.

L'otaervæion eÉ les diftrentes eoqnêæs(2l nænces en Europe

comme aux Etats-Unis et ou Canada dt moftré que L rsll§site

d'un proja de chaogement orgÈisationnel est corditiumée pr
I'i4lication de I'ensemble des e#cutail§.

Bie,n qræ le rôle des dirigeants §oit important dm§ la
conduie du changooent, il est faut de ctoire qu'ils peuvent, à

seuls, mettre eNr truvre le changemeot.

d'- JABES, Jac* (l$t ).- ChoDgs@l « développement orgeisatiæI.'In :

ALJBERT, Niotc tet al].- MsnsSÊrm€ût : a§PêcB hunains et
qrEeisari@Ê18.- Paris : PUF, P598'
ô i - oanx études indéændanB réalisrÉes au déhrt des années 90 et publilhs

plr D. titfle et ircKinsrÿ ont lévélé que sur hs centâlnes de F'rogr.mlrcs dG

frstion dc la qualité totde etud-rëtc; deux tier§ ont été errÊté6 pour bur
incepadté à prcdulre lcs résultats cacomptê. une aufr t-{ude menee par

John frotter dc Hatrnrd a mntré que 50 ,6 d'Ês pm*lts de chaafcment
pllotés p.r h dirrctkm ténérale n'oût Pes dépasse lc stade initial.
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changemenl est sans aucun doute la bête noine de tous ceux qui

véhiaient des idées de changemenrs(l) r.

Enfin, pour François Gapé (1973, p.681) "Le
phénomène de résistance au changement constitue m problème
cerrtml auquel sont confrunlées toules les *périences de
ehongement planifté. S'il nÿ û,air Ws de résistance à dissiper,
point ne serait besoin de planfier avec autanl de soins des
slratégies de changement: il stfiïrait aux agents de changement

de préciser leurs attentus@) ».

Les résistarces peuvent ainsi se rnanifesær de plusieurs
manieres. Elles peuvent êrtre irrylicites, c'est-à-dire indirectes, ou
explicites quand elles se tnduis€nt en hostiliæ ou en refirs. Ces
réactions peuvent êtne prfois ennuyeuses en oe qui concerne la
rârssiæ d'un chaogenmt et elles peuvent même le ralentir.

Si lbn conçoit la bibliotheque cornrne rm système social
qui,comme ûout systàue, aurait une tondance natrrelle à
recherch€r un état dtomeostasie, on peut alon analyser ce
phenomèae de resisErce au chmgement comme éAnt ung
réaction des plus natuelles- de tout système social pour se
proæger et se defendre des "intr:aqts" nouveaux qui le
menaceraienrt et I'obranleraicut la résistance au changemeni serait
naturelle, c'est rure dastion dlm système qü ænæ de se défendre
et de rnainænir son état anæriqur. On pounait alors envisager la
résistance au changement comme une sorte de signal d'alarme qui
foncüonncrait par apport au systàne social de I'organisatioî,,'un
peu comme la fibre qui tnforme lo personne humaine qubm

d' '- BAREIL c. et sA\rcE A. (2ooo).- f.omprendre et mi€ux gÉrer lcs indtuldus en
sttuaüon de dtargemsnt orËanisatiqrnd.- ln : Reure lntemdomle de Gestbn.- Sept.-
Déc., p. 151.
tâ t - GAGNE FrangoB (f9æ1.- Vldiiitrd€s d,une expérÈnæ dc drarçemcnt Canlfté
basé nrr l'âahation des cnsci$arB par leurs étr.rdiants.- ln : Tessier R. et rellicr y.-
Chanæmem Canif,é ct dânloppement dcs organisaüons.- lvhrtrréal : lGF, p.681.

4L



La prremière partie de cetæ contribution üsê à élucider le
phcnomene de la relsistmce au chmgeineot,
s€s manifeshtiotrs, sês détÉrmi!fll§.

à savoir ses frrmes,

Nous nous iffi€sserm§ aux moyem visant à attâruer

cetæ résisance dms la seconde portie.

l- læ phénomènc de dcirünce eu chr4oncrt

« Qui dit chrtrgsm€nt, dit re§i§ûancê au clungemeût »

cormne le

I,8

rmorEtrr Bæil €t Bofto) (2m3, p.5a3)-

«rÉsistmce trr chmgcmÊnt » r€mmte

çestims étrient abordees : porrrquoi les gens Ési$em'ils si
et qu'est-ce qui peut être frit Pourforænt ru

surmmhr cctt€ r€sistaûce ?

Depuis, nombre d'auteurs
Collercte ea sl (1977, P94)

ont traié de ces questions.

anx auteuts Coch et French, qü en 1947,

dans la rqatc Hunan Relalions, &aûü
rm rticle

un classique en la
matière. Il s'intitulait « OreruonÙrg tesistorrce lo change »' Do:t

définissem la résistsoce au

comrc, « I'qression inPlicile uû qlicile de

r&ctims de défaæ à l'eùroit de firrteilid, de clnngenent
(0 ». Pour BtEil et Savoie (20ü), p.lSl), ils la deûnisccNlt

coallrrc « ane qpæsion imPlicite aiÿl æplicile de fiætiorr§

négatives oÿl défasives foce r4n clangenenl, ou de lotæ
restictiw qui sbppsat à la réorganisation dæ façow defaire

el à l'aquMtion de nanvelles conPAencæ, la tésistance oil1

,r, - 8ânElL cénm Gt sAlolE A. (2@31.- ard dlt dnnremsrt, dlt Pr{crp'üoî 't 
non

rÉdst nc!.- ln : G. (.rn§, c vâdmbqh ü . doÈt (Olr.).- Ûêrtsatt! au lt vall
du t ïrall.t trrndomtdoî das o.f ùrtbîa: actBdu r/* onrrÈdc drololllo

.t dÉ oltlnlr.thîs tom! 3.- lflrydn : P.U'F - Pstil
,1 ' - @t lrREfiB P., DEUstf,, G. et FfRno ,

: ttÉorlG Gt pratiqur.- québcc : P.U.F., p. 94.

Æ
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L€s corryortem€ûs possibles des utilisaæurs se situent

continuellerrcntentre deux poles : celui de l'acceptationçi est la
force rnotice et cçlui de la résistance.

einsr, toute intervemion porteu§e de changBmcnt d"'s la
bibliotheque peut susciter une réticence, uoe suspicion, voire
mêrre une resistance. Matgxi toute la rhétoriqre sut « la
rekisüancc au changemeirt » Qui 4 marqué les années soixants'dix
et quatre-vingt, ce corc€pt rcste d'actualité potr tous les

réformrteun. Ia rpsisance est un phénomene souvent exprimé
Iors des changements organisationnels. EIle est à l'origine de

I'echec de nornbreu,t projets de changemelrts comme I'ont
expliqué plusieurs auteurs.

A present on peut sç demandÊr qrelles sont les

principates raisors qui amfuent les individus à resisær au
changement ?

Noruhreuses sont les sauses qui ont été éüdiées atr suja de
la résistance au change,ment. Nous aborderoûs o,n détail ses

manifestaüons 4ar,s les bibliotheques, ses causes et ses

conséquencæs

Ainsi,l'aboutissêment aur( objectifs assignes au
induit par les Tic ou tout auüE projct est conditioruré

par le degré d'acceptation, de coopération et d'irylication des

eryloyes dans le projet de changernent.

Pour assrrer cette irylication, celui-ci doit être pense en
tÊrmes de méüodologie de conduite, d'où la necessiÉ pour les
responsables des biblioth{ues de s'im@gner de ce qui se fait
dans les ar$rc$ secærrs en matière de management et donc de
s'ouwir srr I'exterieur et d'éviter le replis sur soi-mêrne en üvant
dans un vase clos.

En redigeant un têxte aussi sirnple que possible, nous
airnerions offrir à nos collègues biblioüécaires dÊ BU un
modesie outil à vocation préventivg que nous espérons utile dans
le cadre de lern travail.
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Dans ce ootrtexte, si les bibliotheques souffircnt et que
leur principale fonction de mediatim et d'intennédiation est
désormais remisc en çause; Ie prroblèue qui se pose est
fmdamenblement celui de [a non cornprehension par les
gestionnaires de la necessiÉ du change,ment, dc la notr maîtrise
psr eux des concepts et outils qui aideraient à accornpagner, voir
anticiper les mutations.

Iæs biblioûeques se sort tout€s tnouvées daos la
nec'essité imy'erative de devoir changer, se transformer, repenscr
entièrerreirt leurs fonctions et la gamme de leurs servicee offeræ
aux u§agerll.

Pour mener à bien ce changernent, par une mobilismt
jrdicieuse de I'e,nsemble des &rcrgies et compétmces des forces
en présence, le tecorrs arx principes {u manngerneot prùlic est
plus que nécessaire Gar nos bibliothèques, se sihrflü en retrait par
rapport arx pratfiues rnanagériales appliquées ailleurs dans
divers seoïeurs, farmillent ûoujorrs d'tme manière artisanale.

A partir de cette réaliæ, et pour pouvoir resister dans rm
enürormeureot économique st informæionnel incertains, les
biblio,thèques ûe peuvent plus fein&e ignorer la nécessaire
ouverhre aux auües sciences (economie, gestion, psychologie,
sociologie) çri sont les précuneurs à poser les bases de
man4gement.

C'est durs çe ca&e que se situe notre papier: celui de
corryren&e et d'aborder la reaction au changemmt à travers les
ditrerrentes approches émises psr un certain nombre de chercheurs
srn le sujet.

En effet, au mome,nt de la mise m place d'un noweau
proj€û, la biblioth{ue renconüe des difficultés, sufiout de la prt
de sa coryosante humaine. Iæ succ€s de I'implantation d'ure
nouvÇlle æchologie ou de ûout proj€t dép€nd essentiellerne,nt de
l'accepmtio de lapæt dÊs fifirs utilisaæurs (biblioüécaires).
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Résumé :

Aujourd'hui, à l'aube du 2lb siecle, la socié,É de
l'inforrration est en pleine mouvanoe.

Le chmgrment est une variable qui fait partie de la üe de
l'organisation (tsibliothèqræ).Toutefois, qui dit changeureot, dit
reaction auchangment

Cet article dresse une §pologie des résismces au
changement qui peuvent être observees chez un certains nombre
d'indiviûs dans les biblioth{ues universiaires. Une ualyse dm
causes et des cæséquences est particuliere,rnent effectuée ainsi
que les moye,Ds d'y faire face.

Introducdon

Tandis que notrê mortde se nansforme en ure
cornmrurauté globale interconnectée, l'usage des Tic modifie les
rôles, paradigmes a cultrnc organisatiomelle des bibliotheqræs et
des bibliothécaires.

Il ne peut bien sûr être question ici de réoliser rme
spthsse de l'état de la situation des bibliothfuues, du point de
vtre notammen't de leur usage des Tic, rnais plutôt d'aborder la
problémæique du management du changeurent,
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