Modstand mod forandring er tegn pé darlig

AfTrine Reitz Bjerregaard

I stedet for at keempe
mod medarbejdernes
modstand mod for-
andring, skulle leder-
ne hellere bruge den
til at fa bedre foran-
dringer

trb@ing.dk

Modstand mod forandringer lander pa anden-
pladsen, nir lederne i DIEUs lederundersegel-
se 2006 angiver, hvilke opgaver, der er vanskeli-
geat handtere, 57 pet. af lederne peger pa, at det
i nogen eller haj grad er vanskeligt at hindtere
modstand mod forandringer, og dermed anses
det som naesten lige sd svaert, som at skaffe
kompetente medarbejdere. Det er ikke s un-
derligt i en tid, hvor forandringer vaelter ned
over virksomhederne, pipeger forandringskon-
sulent Henriette Divert fra konsulentvirksomhe-
den Implement.

sAntallet af endringer er steget ekstremt i al-
le organisationer. Afdelinger legges sammen,
der ansattes 30 nye medarbejdere, opgaver flyt-
ter til udlandet eller man skifter til enleveran-
der fra Litauen og det sker i et hejt tempo. For-
andringer fylder mere i dag, end for bare tre &r
siden, og de fylder dobbelt for lederne, For det
betyder bide noget for dem selv og i form af
medarbejdernes reaktion,« siger Henriette Di-
vert, der er HD i organisation og ledelse og de
sidste i otte ir har hjulpet private og offentlige
organisationer gennem forandringsprocesser,

Hun tror imidlertid ikke, at medarbejderne
har modstand mod forandringer som séidan,
men at det ofte er miden, forandringerne bliver
gennemfart pi, der er problemet:

»Meget £ mennesker synes egentligt, at det
er bavlet at forandre sig, men de fleste af os bry-
der o3 ikke om, at andre skal besternme hvor-
dan,« siger hun.

Modstand findes ikke

Professor fan Molin fra Institut for Organisati-
on og Arbejdssociologi pi Handelshejskolen i
Kebenhavn, mener slet ikke, at man kan tale
om modstand mod forandringer som et organi-
satorisk problem. Det er snarere et ledelsespro-
blem:

»Som mennesker er vi konservative og bru-
ger mange krafter p at vedligeholde os selv bi-
de pa personligt og kollegialt plan. Hvis ikke le-
delsen tager hensyn til det, jeg kalder "dyna-
misk konservatisme” eller "immunforsvaret”,
sa nytter det ikke. D? hvis man bare veelger at
kalde problemerne for modstand mod foran-
dring, si fritager du ledelsen for ansvar,« siger
Jan Molin.

Som studieleder pd Master of Management
Developement mader han mange ledere, der

oplever modstand mod forandring, men hans
svar er, at sddan noget ikke findes:

»Det, lederne kalder modstand mod foran-
dring, er i virkeligheden en sund reaktion pa, at
ledelsen er i gang med noget, der ikke er for-
nuftigt. 54 er det fordi medarbejderne ikke kan
se meningen med forandringen, og det skulle
lederen vaelge at lytte til. Faglig modstand kan
jo veere velbegrundet,« siger Jan Molin.

Smi skridt

Jan Molin mener, at lederne er nesdt til at arbej-
de positivt med medarbejdernes modstand:

»Alternativet er at vente pa, at den menneske-
lige natur forandrer sig,« siger han,

Hans vasentligste rad er, at lederne skal £
medarbejdere til at forsti endringerne gennem
handlinger:

»De fleste ledere tror, at det er lost ved at lave
meder med medarbejderne og vise dem nogle
flotte slides. Men de glemmer, at folk forstar
med kroppen, ikke med hjernen. Derfor er
man nadt til at lave delprocesser, hvor man fir
folk ud af de vante cirkler og fir nye erfaringer,«
siger Jan Molin, der af samme grund anbefaler,
at en stor forandringsproces deles op i mange
smi parallelle processer, frem for fi store;
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»De fleste ledere tenker i sekvenser, og at der

ferst skal tages et stort skridt, inden man kan

det naeste store skridt. Tag hellere 100 sma
parallelle skridt, i medarbejderne kan folge
med,« siger han,

Nér Jan Molin mener, at medarbejderne pa
denne mide skal hjzelpes pd vej, er det ikke ens-
betydende med, at lederne skal tages flajls-
handskerne pi:

»0Om nedvendipt skal lederne kommandere
folk ud til konkrete aktiviteter vaek fra deres
sazdvanlipe kolleger, s4 meningsuniverserne
brydes og de meerker forandringerne pa deres
egen krop. Det er jo lederens privilegium, at
man kan swtte folk til at arbejde, og det skal
bruges. Dialog leser ikke alle problemers«.

Radet fra Henriette Divert er, at man som le-
der skal vaere dben gennem hele forandrings-
processen og lade medarbejderne komme med
deres ideer undervejs:

»De dygtipe forandringsledere er dem, der
varsler tingene pd en god og uformel made og
lader dem gro stille og roligt. Hvis man feks. vil
endre pi sapsbehandlingsformen, 4 kan lede-
ren over nogle mineder sige, at nu skal vi til at
finde en anden méde at sagsbehandle pa, for
det tager altsd for lang tid som deter idag. Og

sperge medarbejderne, hvad de synes, der kun-
ne geres,« siger hun, og peger p4, at mange le-
dere gor en fejl ved at vente med at melde foran-
dringen ud, til han eller hun ved praecist, hvad
der skal ske:

»Mange ledere vil jo gerne fremsti som folk,
der har tjek pd tingene, men det er altsi en dir-
lig idé at vente. Lederen mi gerne swtte en fast
tidsramme, men lesningsfeltet skal viere dbent,
sd medarbejderne feler, at de selv har indflydel-
se. Deter %rundlzggend&, atder er en eller an-
den form for til- og fravalg i en organisation,
hvis energien skal bevares,« siger hun. 0

DIEUS LEDERUNDER-
SOGELSE 2006

DIEU's lederundersegel-
se er foretaget bla m:lt%ur-
sus- og konsulentvirk-
somhedens lederpanel
samt pd nettet, hvor lede-
re uden for panelet har
haft mulighed for at svare.
I alt 12.000 ledere har haft
mulighed for at deltage i
undersegelsen, hvoraf
1.383 ledere har svaret,
Det er en noget mindre
svarprocent end normalt
for DIEU's arlige lederun-
dersagelse, men en gen-
nemgang af svarperso-
nerneviser ifelge DIEU, at
Svarpersonerne er repra-
sentativt fordelt pa alder,
geografi, stillingsbeteg-
nelse, antal medarbejdere
og virksomhedstype. 0

Opsagt/johs@gende?

Fremtiden har mange muligheder
~ hvilke vil du bruge?
Hvilke sider af dig selv gnsker du at bruge i dit

naste job? Hvad er et godt job for dig? Hvilke
karriereankre har du? Hvad motiverer dig? Hvordan

vaelger man mellem flere muligheder? Hvad er |
det hele taget drsmmejobbet for dig? Find svarene
sammen med en af IDAs karrierekonsulenter.

Ring tif. 33 18 48 48 og lav en aftale.
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