Mikroforandringer
pa arbejdspladsen

Af Signe Bruskin, Forfatter, Foredragsholder og Ekstern lektor pd CBS

Vi har i mange ar snakket om forandringer pa arbejdspladsen. Og maske
snakker vi endda mere om det i dag end nogensinde for. Samtidig ved
vi ogsa, at forandringer kan veere stressende. Men hvad hvis vi alle
arene har fokuseret pa de forkerte forandringer? At vi simpelthen

ikke har taget hand om de forandringer, der pavirker trivslen og

arbejdsgleeden pa arbejdspladsen?

Tilbage i 2016 gik jeg i gang med et stort forsk-
ningsprojekt, som havde til formal at undersgge,
hvordan medarbejdere og ledere skabte mening i
en stor transformation i en nordisk organisation.
Efter et par uger stod det klart, at det ville blive
sveert at undersgge. For hverken medarbejdere
eller ledere var klar over, at de var midt i en trans-
formation pa trods af, at den var sat i gang et

par ar fgr.Til gengaeld snakkede de en masse om
forandringer. Om alle mulige andre forandringer.
Derfor besluttede jeg mig for at sendre fokus og

i stedet undersgge, hvilke organisationsforan-
dringer medarbejdere og ledere ser som radikale.
Altsa, hvad der for dem er de store forandringer.
Og det viste sig at veere de sma og nzere. Nemlig
mikroforandringer.
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Mikroforandringer er de forandringer pa arbejds- or
pladsen, som ofte ligner bagateller eller praktikali-
teter, men for medarbejderne kan de sagtens vaere
store og radikale. Der er derfor ikke tale om foran-
dringer, der for organisationen er stor. Eksempler
pa mikroforandringer er sma hverdagsfor-
andringer, som nar kaffeordningen bliver
a&ndret, en fysisk forandring som en
flytning til nye lokaler eller en relationel
forandring, nar en naer kollega siger op.
Pa papiret handler det blot om kaffen,
et nyt lokale eller en enkel medarbejder,
men for den enkelte kan det fgles som
en radikal forandring. Og det geelder bade
medarbejdere og ledere. Dét, der kendetegner
mikroforandringer, er, at de udover at ligne sma
ting pa papir er subjektive. Det er forskelligt, hvad
vi synes, der er en radikal mikroforandring. Og det
kan ogsa aendre sig over tid. Det kan veere sveert at
sige farvel til den ene kollega, men ikke den anden.
Med andre ord kan vi ikke kategorisere medarbej-
dere og ledere i forhold til, hvilke forandringer de
ser som radikale, eksempelvis relationelle. Og med
tiden kan vi ogsa sndre opfattelse af det. Dét, vi sa
som en radikal forandring, mens den skete, synes

seerlig stor forandring. Mikroforandringer

medarbejder eller ledere kan det fgles so
en radikal forandring lige nu og her,
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maske set i bakspejlet, ikke var en

med andre ord typisk sma ting set med
ganisatoriske gjne, men for den enkelte

Et eksempel

Susanne og Karen har hentet morgenkaffen
sammen i arevis. Lige siden de var kolleger

i Borgerservice. Nu sidder de ikke laengere

i samme team, og fysisk sidder de ogsa i
hver deres bygning, men de har bibeholdt
morgenrutinen. De synes begge, at det er en
dejlig start pa dagen. Men denne morgen er
anderledes. Da de gar tilbage mod Susannes
skrivebord, stopper Karen op og kigger pa
hende: ,,Jeg har faet nyt job. | Borgerservice.
Pernille ringede og spurgte, om jeg ikke ville
tilbage — og jeg blev simpelthen ngdt til at
sige ja. Du ved, jeg savner kontakten med
borgerne. Og sa far jeg igen et par kilometer
kortere til arbejdet” Susanne bliver helt stille.
Efter lidt tid udbryder hun: ,Det kan du ikke.
Hvad med mig? Og vores morgenkaffe?”
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Pa papiret ligner dette maske knap nok en foran-
dring. Susanne og Karen er nemlig ikke i samme
team, og de arbejder heller ikke pa de samme
projekter. Men alligevel er det et stort tab for
Susanne, at Karen har besluttet sig for at skifte
job. En af grundene til det er, at for dem er de
hinandens neermeste kolleger. Nar de vagner om
morgenen og glaeder sig til at komme pa arbejde,
er det blandt andet grundet denne dejlige start
pa dagen. Med en kop kaffe med én man virke-
lig holder af. En man kan dele bade de gode og
darlige ting med. Derfor er denne, pa papiret lille
forandring, for dem en radikal. Der er endda flere
typer af mikroforandringer pa spil her. En relatio-
nel forandring i dét deres relation bliver aendret.
En hverdags- og rutineforandring da det aendrer
deres morgenrutine.

Lgsningen her er ikke at sige til Karen, at hun
ikke ma skifte arbejde. Tvaertimod er forandringer
naturlige i organisationer, og mikroforandringer
understreger netop dette, da der er sa mange, og
det er forskelligt, hvad vi synes, der er radikale
mikroforandringer, at Igsningen ikke er at prgve
at forhindre dem. Derimod kan vi arbejde med at
handtere reaktionerne og med mikrohandlinger.

Mikrohandlinger handler om at eksperimentere
med mulige Igsninger. Lige sa vel som mikroforan-
dringer er de sma forandringer, findes der typisk
ogsa sma handlinger. Lad os vende tilbage til
eksemplet med Karen og Susanne.

Maske skyldes Susannes reaktion pa, at Karen
skifter job, at det fleksible arbejde har gjort, at
der dagligt er feerre pa kontoret. Det sociale pa
arbejdspladsen fylder rigtig meget for hende, og
derfor bliver hun pavirket af, at hun nu ikke har
nogen at drikke morgenkaffen med. Det viser sig,
at mange i afdelingen savner det sociale, de fgr
havde i afdelingen.
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Eksemplet kan dermed bruges til at forsta, at
hvad der ser ud til at veere en lille forandring, der
kun pavirker en enkelt medarbejder, kan vaere et
stgrre strukturelt problem. Men det kraever fgrst
og fremmest, at hun seetter ord pa det overfor
kollegerne. Derefter er det muligt at handle pa
det. En potentiel mikrohandling er at prgve noget
nyt af, der kan Igse op for det manglende sociale
element. Det kan veere, at der hver morgen kl. 8.15
er morgenkaffe i tekgkkenet for dem, der har tid
og lyst. Efter en maneds tid ser man pa, om det er
noget medarbejdere og ledere ggr brug af. Maske
skal det fortsaette? Maske har Susanne fundet en
ny kollega, hun drikker morgenkaffe med? Eller
noget helt andet.

Rum for nye muligheder

Vi oplever typisk mikroforandringer som radikale,
nar de medfgrer noget negativt. Nar vi far fijernet
noget fra os og dermed oplever det som et tab.
Men der er samtidig typisk ogsa et potentiale i
mikroforandringerne. De skaber mulighed for noget
nyt. Og netop det skal vi blive bedre til at se. At
dykke ned i hvorfor mikroforandringerne fgles radi-
kale og samtidig se pa, om det skaber mulighed for
nye mikrohandlinger. P4 den made kan vi pludselig
leere fra de mange mikroforandringer, der hverken
skal forhindres eller ignoreres. Samtidig er det helt
afggrende, at vi tager hand om mikroforandrin-
gerne og stgtter medarbejdere og ledere i dem. For
mikroforandringerne spiller en central rolle i, om vi
trives og er motiveret pa vores arbejdsplads.

Fgrste skridt er at skabe et sprog til at tale om
mikroforandringer. Men dét kan veere nemmere
sagt end gjort. Et sted at starte er at prgve at skabe
psykologisk tryghed, sa alle far lyst til at dele det,
de oplever som radikale forandringer. Det behg-
ver ikke ngdvendigvis veere pa afdelingsmgderne,
men lige sa vel veere kollegerne imellem eller 1:1
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mellem leder og medarbejder. For nar fgrst vi
begynder at tale om det, skaber det mulighed for
at handle pa det. Og hermed kan vi pa en proaktiv
made arbejde med forandringerne og udnytte de
mange potentialer, der ogsa ligger i dem. Lad os
slutte af med et eksempel.

De seneste par ar har medfgrt en masse forandrin-
ger pa arbejdspladsen. Og det har ikke veeret uden
omkostninger. For mange har det vaeret hardt,

og der er blevet brugt kraefter pa at fa styr pa den
omskiftelige hverdag. Men kan vi traeekke nogle
positive leeringer ud? Ja, sikkert. Men det kreever,
at vi teenker over det. Og prgver pa at se mulighe-
der i det. Maske har vi endelig faet lavet en model
for, hvordan kontorarbejdet lige sa godt kan laves
hjemmefra? Vi har faet satTeams op, sa vi kan
have online-mgder, nar det giver mening. Og vi
har faet indfgrt nogle hygiejnetiltag, som vi gerne
vil fortseette med.

Ved at bruge lidt tid og kreefter pa at se mikrofor-
andringer far vi hermed ogsa skabt et rum for at
se muligheder. Det handler altsa ikke om brok, nar
medarbejdere og ledere ytrer sig om mikroforan-
dringer, der fylder. Men derimod om noget, der
betyder noget. Det er medarbejdere og ledere, der
har noget pa hjertet. Og det skal vi leere at lytte til.

Mikroforandringer kan groft set inddeles
i fem typer. De enkelte mikroforandringer
kan godt passe ind i flere af typerne, som
ses i eksemplet med Susanne og Karen.

De fem typer er:

1) Hverdagsforandringer

2) Fysiske forandringer

3) Rutineforandringer

4) Relationelle forandringer
5) Identitetsforandringer
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