At male fanden pa vaeggen!

Af Susanne Teglkamp, Teglkamp & Co, www.teglkamp.dk

Jeg var for et stykke tid siden til et selskab og kom til at snakke med en bekendt, som jeg
mgder med ars mellemrum. Vi kom hele vejen rundt om, hvad der var sket siden sidst. Og da
vi kom til arbejdet, fik min bekendte tarer i gjnene. Hun sagde, at hun simpelthen var s&
frustreret og rasende, sa det naesten var sveert for hende at snakke om.

Min bekendte har efterhdnden arbejdet en arreekke pa en virksomhed og nyder stor
anerkendelse for sin faglige ekspertise. Problemet er, at hendes nuvaerende chef har sagt op,
sa der er umiddelbart opstaet et ledelsesvakuum. Hertil kommer, at virksomheden star over
for store organisatoriske eendringer. Den ledige chefstilling skal snart slas op. En kollega til min
bekendte har sagt, at han vil laegge billet ind pa stillingen, og at han regner med at fa den.

Kollegaen har veeret i virksomheden i mindre end et ar, er meget dygtig, men har nogle helt
andre faglige interesser end det omrade, som min bekendte star for. | forbindelse med de
forestdende organisatoriske aendringer, er der nedsat en strategisk taenketank, hvor min
bekendtes kollega ogsa er med. Min bekendte har hidtil som en anerkendt seniormedarbejder
haft stor indflydelse i virksomheden og oftest vaeret inddraget, nar der skulle ske stgrre
eendringer. Men i forbindelse med strategiarbejdet for denne forestdende organisationsaendring
er min bekendte ikke blevet inddraget. Hun har forsggt at gare sin indflydelse geeldende, ved
at stille spgrgsmal til den gverste ledelse, men har faet at vide, at indtil videre foregar det
strategiske arbejde udelukkende i strategi gruppen. Hun har saledes ikke faet noget at vide og
er ikke pa nuvaerende tidspunkt inddraget i processen.

Det der skete var, at min bekendte og i gvrigt mange af hendes kollegaer brugte meget tid pa
at forestille sig det veerste. De blev kede af det, vrede, frustrerede og fastholdt i det hele taget
hinanden i, at der kun kunne komme noget darligt ud af de forestdende aendringer.

Vi talte lidt om at vende fokus. Da hun tilsyneladende ikke p& kort sigt havde nogen
indflydelse pa udviklingen, var en mulighed maske at prgve at rumme usikkerheden om
fremtiden og habe pa det bedste. P& den made kunne hun maske friggre noget energi til at
finde ud af, hvad der ville veere godt for hende selv i forhold til job og personlig udvikling.

For nyligt mgdte jeg min bekendte igen og spurgte til hendes jobsituation. Jo hendes kollega
havde ganske rigtigt faet lederstillingen. Selv havde hun efter vores sidste samtale brugt noget
tid p& at rumme sin frustration og usikkerhed. Og pa et tidspunkt havde hun faktisk faet noget
energi til at teenke positivt fremad. Hun var begyndt at teenke p&, hvad hun godt selv kunne
teenke sig. Hun kunne godt teenke sig at dyrke nogle andre sider af sig selv. Hun havde
derneest fundet en 1-arig uddannelse pa deltid, der gav nogle kompetencer pa det at arbejde
med personlig udvikling. Samtidig havde hun fundet ud af, at der var afsat en pulje til
kompetenceudvikling og havde sggt midler fra denne pulje. Hun var blevet tildelt midler fra
puljen og blevet optaget pa uddannelsen. Hun passede sit job og sin uddannelse og havde
valgt at se, hvordan tingen s& udviklede sig pa arbejdspladsen i lgbet af det nzeste ars tid. Der
kan jo ske meget pa et ar - og det behgver jo ikke ngdvendigvis at veere darligt!

Opsamling

Jeg synes, at der er flere ting, man kan uddrage ud af denne case fra det virkelige liv. For det
forste, s& kommer der sjeeldent noget godt ud at forestille sig det vaerste. Det tapper folk for
energi og gar dem handlingslammede. For det andet sa kan det hjaelpe at skifte fokus fra alt
det i omverden, som man gerne vil a&ndre eller have indflydelse p& og i stedet rette fokus pa
sig selv, pa det man gerne selv vil og som man har mulighed for at gare noget ved.
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Teglkaml

Endelig synes jeg ogsa, at casen er et eksempel pa rigtig darlig ledelse. Der er ingen tvivl om,
at ledelsen til enhver tid har ret til at teenke strategiske tanker uden ngdvendigvis at inddrage
medarbejderne. Men lidt mere dbenhed og kommunikation omkring processen ville have
hjulpet betydeligt pa medarbejdernes frustration. Herudover er det oftest en rigtig god idé pa
et tidspunkt at inddrage medarbejderne, nar det f.eks. handler om at blive mere konkret og
udmgnte strategierne.
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