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Forandringscirklen

Forandringsprocesser skal styres og handteres. Forandringscirklen er et vaerktej, du som leder kan
bruge til at lede forandringsprocessen bedre.
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F orandringscirklen skaber forstaelse for de menneskelige reaktioner pa forandringer og giver input til,
hvordan du som leder kan handtere reaktionerne.

Gennem denne faelles forstaelse opstar et medansvar for situationen og for hinandens trivsel. Derved
undgar du, at de ansatte kommer til at fale sig som ofre for situationen.

Forandringscirklen (livets cirkel af Hawk of the Yellow Wind). Illustration af Strunge Grafik.
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Forestil dig, at linjen er en tidslinje, som illustrerer, hvad der sker, nar du udsaettes for en forandring. Nar
forandringen saetter ind (hvor linjerne skaerer hinanden), ma du en tur rundt i cirklen, inden du kan komme
videre med dit vante liv.

Denne tur bliver lettere at acceptere og handtere, hvis du og dine naermeste (og kolleger) kender
reaktionerne og ved, at de med god forandringsledelse forsvinder igen.

Forandringsreaktioner

Med cirkelbeveegelsen falger en raekke reaktioner, som er inddelt i syv faser. Den fgrste reaktion (fase 1) er,
at du benaegter tingenes tilstand. Du taenker fx: "Det kan ikke passe, at vi igen skal flytte. Det ma veere en
fejl” eller "jeg kan ikke tro, at jeg lige har vundet fem millioner kroner. Jeg skal se pengene, far jeg tror det.”

Derneest er reaktionen typisk, at man skubber situationen og forandringen vaek ved at lade, som om den
ikke er der (fase 2).

Nar forandringen sa alligevel begynder at tage form, kommer reaktionerne i form af fglelser: vrede,
frustration, sorg eller maske glaede, hvis det er en positiv forandring (fase 3). Herefter er accepten af
forandringen naer. Man begynder at kunne se fremad og se mulighederne i den nye situation (fase 4).

Offer eller aktor?

Det vigtigste i denne forstaelse er, at processen foregar i to dele. Farste del (fase 1-3) er den svaere del,
idet de involverede her vil vaere udsat for situationen, og de vil hyppigt komme til at fgle sig som ofre.

De vil ogsa agere som ofre. De vil derfor se sig om efter nogen, der kan hjaelpe dem, eller som alternativt
kan fa ansvaret for situationen. Konflikter opstar, modstand forstaerkes, og sygefraveeret stiger hyppigt i
denne periode. De voldsomme reaktioner kan medfgre samarbejdsproblemer, darlig trivsel og nedsat
produktivitet.

Den sidste del af processen er mindre problematisk. Her begynder de involverede at se fremad og at se
mulighederne i den nye situation.

Afhaengigt af forandringens styrke og din egen handtering heraf kommer du helskindet igennem cirklen
(processen) og kan fortseette ud ad tidslinjen, indtil du mgder en ny forandring, som vil sende dig rundt i
cirklen igen.

Sadan handteres fire af faserne

1. Fase: | den fgrste fase skal du kunne tage dig af den/de forandringsramte og passe pa vedkommende.
Skab plads (mulighed) til, at medarbejderen eller lederkollegaen har en at tale med. Lyt og forsta.

2. Fase: | den nzeste fase er det godt at bearbejde situationen. Aktivér medarbejderne. Fa dem til at
forholde sig til situationen og til at gare et eller andet ved den. Indga eventuelt i arbejdsgrupper eller
netvaerk med ligestillede (hvis der eksempelvis er flere om forandringen). Fa dem til at genkende reaktionen
som det, den er.



3. Fase: | den tredje fase, hvor reaktionerne kommer, er det vigtigt, at du og kollegerne rummer de
reaktioner, der kommer, og at | husker, at medarbejderen/kollegaen reagerer, som hun ggr, fordi hun er
undervejs i sin forandringsproces, og ikke, fordi hun ikke kan samarbejde.

4. Fase: Efter den tredje fase er vejen videre frem lettere. Man kan nu begynde at se fremad, man fgler sig
ikke lzengere som et offer for begivenhederne, som skal hjeelpes, men som akter i sit eget liv. Det betyder,
at man kan begynde at foretage aktive valg og handlinger. Man kan se fremad.

@vrige redskaber under forandringsprocesser

Det er naturligt at kombinere forandringscirkelen med etablering af et stress- og kriseberedskab i afdelingen
eller organisationen. Reaktionerne ligner hinanden, og alle er gennem et beredskab enige om, hvad der skal
til i den aktuelle situation.

Teambuilding er et andet redskab, som er godt for handtering af belastningsreaktioner, hvad enten disse
udspringer af krise, stress eller forandringer. Med enkel teambuilding udvikler dine medarbejdere et stagrre
kendskab til sig selv og andre, og derved kan de lettere ga ind og tage ansvar for sig selv og hinanden, nar
det braender pa.

Praktisk gennemfgrelse af disse tiltag kunne forega via fyraftensmader (eller personalemader) med
undervisning i forandringsreaktioner samt ved at nedsaette arbejdsgrupper, der udarbejder et
stressberedskab i afdelingen, eventuelt i hele organisationen.

Laes mere: 11 sporgsmal til forandringsledelse

Artiklen er publiceret farste gang i juni 2007. Vi har eendret datoen pa artiklen, fordi den ellers ville vaere
blevet slettet i forbindelse med oprydning pa Lederweb
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