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Nar en afdeling skal lukkes — sa ggr det pa den gode made!

Anne Tang Thomsen er konsulent i Teglkamp & Co. Hun er uddannet Cand. Mag og
har suppleret med forskellige former for konsulent- og lederuddannelser. Anne har et
bredt erfaringsgrundlag fra anseettelser i det private erhvervsliv og i det offentlige.
Anne har virket som bl.a. projektleder indenfor it-branchen og kursus-branchen, og
har i mange ar arbejdet som HR- og managementkonsulent.
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Nar man lukker afdeling eller en del af en virksomhed, er det ofte en
darlig oplevelse for de ansatte. Nu har jeg efterhdnden vaeret inde
over flere nedleeggelser — og kan se, hvor vigtigt det er, at ledelsen
planleegger en god proces for, hvordan f.eks. en afdeling skal lukkes.
En lukning og den medfglgende proces kan i veerste fald medfgre en
masse uro i organisationen, medarbejderflugt og darlig omtale udad-
til - og i bedste fald medvirke til fornyet dynamik, og til at selv fyre-
de medarbejdere fortsat taler paent om deres gamle virksomhed.

Det er helt klar ledelsens ret og pligt at beslutte, hvornar en del af
virksomheden skal lukkes, men ligesé bgr det vaere et fokusomrade
for ledelsen, at processen kommer til at kare bedst muligt.

Kommunikation og information

Kommunlkatlon og information er klare nggleord, hvis ikke medarbejderne far den viden, de
bar have eller en reel kommunikation om situationen, vil de sgge selv at skabe mening i det,
som foregar. Det betyder ogsa, at der vil opsta en masse rygter og forklaringer, som dels kan
veere usande, dels kan veere skadelige for alle parter (medarbejdere, ledelse og virksomhed).
Dels er der en risiko for at de primaere kommunikationsveje bliver uformelle saledes, at ledel-
sen ikke har en reel mulighed for at pavirke debatten.

Hvor er vi pa vej hen, hvordan gar det?

Det er vigtigt, at en virksomhed generelt har en god tradition for at holde medarbejderne in-
formerede om — og, hvor det er muligt, involverede i - forhold som: Hvordan gar det for orga-
nisationen? Hvilke udfordringer har vi? Hvad er vores fremtidsvisioner og planer? Hvordan ru-
ster vi os til fremtiden? Mv.

Det er en fordel, at medarbejderne ved, ’hvor det baerer hen’ i gode og selvfaglgelig ogsa i dar-
lige tider, det gar det ofte nemmere for dem at forstd, nar organisationen bliver ramt af luk-
ninger — ogsa hvis det bliver deres egen afdeling.

Hvad er baggrunden for lukningen?

Sgrg for at melde ud, hvorfor man har valgt at nedlaegge en bestemt afdeling, giv de reelle
begrundelser og sgrg i samme ombeering for at forteelle om de gode resultater afdeling og de
involverede medarbejdere har opnaet.

Det betyder meget for en gruppe medarbejdere at kunne forlade deres afdeling med oprejst
pande, hvad enten de nu skal fortseette et andet sted i organisationen eller skal ud for at sgge
nyt arbejde.
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Hvad er konsekvenserne af lukningen?

Sgrg endelig for at have en gennemtaenkt plan for, hvad der skal ske med medarbejderne,
herunder hvornar og hvordan?

Farst og fremmest: Kan alle medarbejderne blive i virksomheden eller ej? Hvis nej: Hvem kan
sa blive, og hvem skal sgge nyt arbejde — og hvorfor har prioriteringerne veeret, som de har
veeret?

Der skal selvfglgelig laves en saerskilt proces for gruppen, som bliver afskediget, sa de kom-
mer bedst muligt videre i deres arbejdsliv.

Samtidig er det vigtigt at huske pa, at selvom det umiddelbart kan virke som om, de medar-
bejdere, der skal blive i virksomheden ikke har nogen ’problemer’, sd kan der hurtigt opsta en
masse bekymringer, som bedst handteres pa forkant:

e Hvor bliver min fremtidige anseettelse?
¢ Hvad skal jeg lave? Beholder jeg alle mine opgaver — far jeg nye?
e Hvem skal jeg samarbejde med og referere til?

Sgrg for at involvere medarbejderne, hvor det er muligt. Lad dem f.eks. hurtigst muligt fa en
samtale med deres nye chef, hvor de kan spille ind med nye ideer og tanker. Det er vigtigt, at
de ser sig som en velkommen del af den nye afdeling - og maske de rent faktisk kan bruge
deres kompetencer bedre, end tilfeeldet var i deres tidligere position.

Organisationseendringer er en naturlig ting

Organisationseendringer er jo dybest set en naturlig ting — det samme er det at lukke afdelin-
ger og opstarte nye. Organisationer skal kunne tilpasse sig nye krav og vilkar - og skal lgben-
de kunne arbejde med at 'toptune’ produktionen.

Det er derfor vigtigt, at en virksomhed arbejder lige s& naturligt med processer for forandrin-
ger — herunder at nedleegge afdelinger — og at de hjaelper medarbejderne med at kunne hand-
tere forandringer. Det kan f.eks. ske ved Igbende jobrotation eller anden kompetenceudvikling,
sd medarbejderne er rustet til at fglge med udviklingen og til at kunne flytte sig.

De medarbejdergrupper, som fgler sig hardest ramt, nar afdelinger lukker, finder man oftest i
organisationer med tradition for fa organisationsaendringer, og mange medarbejdere, som har
siddet i samme funktion/afdeling i meget lang tid. Her kraever det et ekstra stykke arbejde at
skabe en god og givende proces for medarbejdere og organisation.

Sa& kort opridset: Ggr organisationsforandringer til en naturlig del af hverdagen (hvor det er
muligt), sarg for at medarbejderne er klaedt pa til at handtere forandringer og sgrg for at pro-
cesserne bliver gennemfgrt professionelt og godt. Det lyder simpelt, men tro mig - det er det
sjeeldent.

Vil du leese andre spaendende artikler om ledelse?

Tilmeld dig vores nyhedsbrev om ledelse pa: www.tegdlkamp.dk eller via dette link:
http://web.questback.com/teglkampco/nyhedsbrev2/
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Har du ogsa lyst til at blive inspireret og deltage i diskussioner om ledelse? S& kom med i Lin-
kedln Forummet Ledelse inspiration og refleksmn
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