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Nar du skal aendre din organisationskultur

| sidste nyhedsbrev! kunne du laese om, hvordan du kunne ga fra myter til fakta,
nar du star over for udfordringen at skulle tilpasse din organisation til fremtiden.
Det kan vaere, at du har fundet ud af, hvilke endringer som ma til, for at din
organisation skal kunne blomstre pa ny. Det er bare ikke sikkert at din
organisation er enig med dig!

Langt de fleste forandringer foregar ikke gnidningsfrit. De mader modstand bade
blandt frivillige, kolleger og muligvis ogsa din ledelse. Eftersom frivillige er drevet
af motivation, skal du vaere forberedt pa, at nar du laver a&ndringer, er der stor
sandsynlighed for, at du mister nogle frivillige, der ikke vil veere med til alt det
nye, hvis de foler de mister motivationen.

Det vigtigt at teenke pa, at begynde at rekrutterer efter nye typer af frivillige - eller
andre organisationsandringer sasom at starte nye opgaver eller en begynde en
ny arbejdsform - medfarer en kulturaendring, eller ogsa kraever de en sadan.
Derfor er det vigtigt at forholde sig til den medvind og modvind, der er for
&ndringen i din organisationskultur, og sa vidt muligt at forberede din
organisation pa a&ndringerne.

Modstand kan udfolde sig pa mange mader, sarlig i en frivillig organisation, hvor
der ofte er komplekse ledelsesdynamikker mellem bestyrelser, ansatte, og
frivillige pa forskellige niveauer.

Grunde til modstand

Der er flere grunde til, at selv meget fornuftige &ndringer kan made modstand.
Modstand mod forandring handler om, at forandringen opleves som noget, der
truer en raekke af vores grundlaeggende menneskelige behov. At handtere
modstand kraever indlevelse - og forstaelse for, at der bag enhver adfaerd ligger et
behov. Der er (mindst) seks grunde til modstand, som du kan stgde pa:

Behovet for sikkerhed og tryghed: Skepsis og direkte modstand mod a&ndringer
kan bunde i en usikkerhed om fremtiden. Ofte vil denne usikkerhed blive tolket af
andre som snaversynethed og forstokkethed.

Behovet for at hoare til: Ofte er der i frivillige organisationer en retorik om, at
"alle er velkomne” - men i praksis er dem, som der mest ligesom os, ofte mere
velkomne end andre. Modstand som bunder i dette behov, kan opleves som
indspisthed.
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Behovet for at blive hart: Modstand, som bunder i behovet for at blive hart og
have indflydelse, kan ofte give konflikter af typen "hvis vi ikke vi far vores vilje, sa
vil vi ikke vaere med”. Denne usikkerhed kan opleves som magtsyge.

Behovet for kontrol: At kunne forudse slagets gang er vigtigt for falelsen af
kontrol. Modstand som bunder i dette behov, kan opleves som perfektionisme
eller som mangel pa ga-pa-mod.

Behovet for at mestre: Forandringer kan true fglelsen af mestring, hvis de
indebaerer nye opgaver eller nye mader at lase opgaverne pa. Modstand som
bunder i dette behov kan opleves som selvtilstreekkelighed og mangel pa
fleksibilitet og nytankning.

Behovet for retfeerdighed: Modstand mod andringer kan bunde i en fglelse af, at
hvis der skal noget nyt til, sa er det en uretfaerdig kritik af det, vi har gjort indtil
nu. Modstand som bunder i behovet for uretferdighed, kan opleves som at nogen
bliver alt for let fornarmet og tolker alt i vaerste mening.

Forsta behovene

Det er let at ga fra at opleve modstand til at skabe et billede af, at '"de andre’
virkelig er forstokkede, indspiste, magtsyge eller selvtilstraekkelige, og glemme at
teenke over, hvilke behov deres adfaerd bunder i. Det er ogsa et almindeligt
problem, at man baserer sig pa myter, og ikke fakta, om hvad andres bekymringer
er.

Jo mere du baserer din forstaelse pa myter, jo starre er risikoen for, at det bliver
et spgrgsmal om held om du lykkes med din organisationsandring. Derfor er det
vigtigt, at arbejder med at ga fra antagelser til viden og fra held til dygtighed, nar
du arbejder med modstand i din organisation, som du kunne lzese om i sidste
nyhedsbrev.

Selv om modstand ikke kan undgas, kan du gare meget for at mindske den, hvis
du har en god forstaelse for de behov, som modstanden bunder i. Du kan
undersgge modstanden i din organisation ved at lave interviews eller
sporgeundersagelser med ansatte og frivillige, hvor du underseger om der findes
bekymringer i forhold til de seks behov.

/Zndringer pa to niveauer - ansatte/ledere og frivillige.

Oftest vil du opleve, at det ikke kun er blandt de ansatte eller frivillige, at der skal
ske en kulturaendring. Ofte er en uhensigtsmassig kultur i frivilliggrupperne
forarsaget af en fastlast kultur blandt nogle eller alle ansatte og ledere.
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Derfor skal du vaere bevidst om de forskellige niveauer, inden du gar i gang med
at &ndre noget. Z£ndringer pa to niveauer skal nemlig helst fglges ad, sa der ikke
opstar misforstaelser og darlig stemning, fordi nogen far lov til at forblive som de
er eller fastholder kulturen, som du praver at a&ndre.
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