Weerstand teen verandering

Alles, ook die skepping, is onderworpe aan verandering. Ons lewens, liggame, die gemeenskap en omgewing waarin ons woon, waar ons werk, ens. word alles affekteer deur vlae van verandering. Soms is die verandering geleidelik, soms traumaties, soms weens ons eie besluite, die meeste buite ons beheer. Al hierdie verandering veroorsaak stress beide vir die individu en die gemeenskap.

Die hantering van verandering was nog altyd ’n fundamentele kwessie vir menslike oorlewing. Met die verloop van tyd is daar baie hulpmiddels ontwikkel, en tog bly die hantering van verandering ’n kwessie. Ook die weerstand teen verandering. Besigheids organisasies fokus, as oplossing, op motivering, prestasie en vergoeding. Weinige aandag word gegee aan die werknemer.  Veranderings strategie kan die natuurlike sielkundige proses waardeur die individu gaan of bevoordeel of benadeel. Hierdie proses waardeur die individu gaan om die verandering te hanteer word transisie genoem.  

Die ervaring toon dat vernuwings- of visionerings-  of veranderingsprosesse in die kerk ook hiermee worstel. Alhoewel geredeneer kan word dat lidmate tog graag binne God se wil wil lewe, is die ervaring dat hierdie oortuiging nie prosesse laat slaag nie.  

Gemeentes kan nie aanhou dinge doen soos in die verlede en dan ander resultate verwag nie. Daar is sekere dinge wat gemeentes moet verander, sekere dinge wat gemeentes moet stop en sekere dinge wat gemeentes moet begin doen. Die krag en insig om te verander, kom van God af. Daarom moet gemeentes God vertrou. 

Onthou altyd oor verandering: 

Mense reageer verskillend op verandering. Party is van die begin af aan boord; ander klim op sodra hulle sien die boot vaar nou; ander wag eers om te sien of hierdie boot nie dalk gaan sink nie; ander sal nooit opklim nie.

Leierskap het die taak om 'n klimaat waar verandering verwelkom en verwag word, te skep. Dit gebeur as die lidmate die leiers vertrou; maw as die leiers voorlopers is in die uitleef van die verandering. Eintlik behoort lidmate verandering te verwag, want lidmate (en ’n gemeente) se reis met God is nie staties nie.

Die probleem met die verwagting van leierskap

Lidmate het ook oor tyd die verwagting van leierskap verskuif. Oorwegend verwag hul “sterk” leiers, mense met charisma, invloed en sterk beginsels. God herinner ons herhaalde male dat Hy sterk is wanneer ons swak is. Swak is broos en ’n sigbare afhanklikheid van God. Gemeente leierskap behoort dus te bestaan uit mense wat naby God lewe, wat nie huiwer om hul broosheid te toon nie, en wat afhanklikheid van die Gees modelleer. Lidmate vertrou makliker sulke mense wanneer dit by verandering kom.

Wees geduldig,  verandering neem lank.

Hierdie dokument is ’n gespreksdokument en nie ’n wetenskaplike studie nie. Dit bevat vier dele: weerstand teen verandering, transisie, hoe bestuur jy die verandering en hoe verander ’n gemeente. 

Deel 1 Weerstand teen verandering

Hoekom is daar ‘n weerstand teen verandering ?
Hoe vind verandering plaas ?

Hoekom slaag min veranderingsprosesse in gemeentes ?

Hoe lei jy verandering ? 

1.1 Hoekom is daar ‘n weerstand teen verandering ?
· Weerstand is ’n natuurlike reaksie omdat mense oor die algemeen van roetine hou terwyl verandering hul roetine omvêrgooi

· Die risiko om te verandering het groter nadele in as om nie te verander nie

· Mense het ‘n emosionele koppeling aan ander mense wat met die status quo identifiseer

· Daar is geen rolmodelle in die nuwe veranderde staat

· Mense vrees dat hulle nie die nuwe staat kan hanteer nie

· Mense is oorlaai en oorweldig

· Mense is skepties – wil seker wees die nuwe gaan werk

· Mense vrees ‘n versteekte agenda in diegene wat verandering voorstaan

· Mense vrees dat die beoogde verandering hul identiteit bedreig

· Mense vrees ‘n verlies aan status en lewenskwaliteit

· Mense leef in “getraumatiseerde” omstandighede

· Mense vertrou nie die vermoë van die leiers nie

· Vrees vir verlies van persoonlike tyd

1.2 Hoe vind verandering plaas ?

· Nie in ’n reguitlyn nie

· ’n Kultuur gaan deur die volgende fases tydens verandering: bewuswording wat verander na belangstelling deur kennis en insig, belangstelling wat verander na evaluering deur oorreding, evaluering wat verander na toetsing deur besluitneming en toetsing wat verander na aanvaarding deur bevestiging 

· Mense toon die volgende openheid tot verandering:

i. 2.5% is innoveerders

ii. 13.5% is vroeë aanpassers – die gerespekteerdes

iii. 34% is vroeë meerderheid – die denkendes

iv. 34% is laat aanpassers –die skeptici, en

v. 16% is onversetlik – die tradisionaliste 

1.3 Hoekom slaag min veranderingsprosesse in gemeentes ?

· ‘n Verskraalde Gods – en Kerkbegrip. Lidmate verstaan nie dat dit om God gaan en nie om hulleself nie. Die bestaan van die kerk gaan in die eerste plek oor God, nie oor die lidmate nie

· Leierskap en lidmate verstaan nie dat gemeentes geroep word om aan te sluit daar waar God reeds besig is. Dit is die identiteit van die kerk

· Leierskap is onkundig met die transisie waardeur lidmate gaan

· Daar vind nie hartsverandering plaas nie – lidmate lewe nie almal eerstehands met God nie en sien dus nie verandering as gehoorsaamheid aan God nie

· Leierskap gebruik menslike pogings - sekulêre metodieke

· Die leierskap verstaan nie dat die rol en taak van die predikant tydens die verandering moet aanpas nie

· Gemeentes doen tegniese verandering – terwyl aanpassende verandering vereis word

· Kommunikasie word baie onderskat

· Bemagtiging (bediening deur lidmate) van lidmate is ‘n struikelblok

1.4 Hoe lei jy verandering in ’n gemeente ? 

· Die eerste besef is die gemeenskaplike “verstaan” dat die Kerk die uitgeroepenes van Christus is, en daarom nie maar kan maak soos hulle wil nie

· Bid die Gees vir die skep van ‘n sin vir dringendheid hieromtrent in die gemeente. Werk saam met die Gees in die kommunikasie hieroor

· Bou ‘n rigtinggewende span wat kan deelneem aan ‘n kultuur veranderingsproses en begelei hul om eerstehands met God te lewe

· Hoor deur geloofsonderskeiding die gemeenteroeping by God en stel planne op om dit te beliggaam

· Konsulteer en kommunikeer deurgaans met die gemeente

· Bemagtig lidmate vir deelname

· Dank, eer en getuig oor die korttermyn bereikings wat die Gees deur lidmate doen

· Energeer en ondersteun deurlopend die kultuur veranderingsproses met getuienisse, rituele en simbole

Deel 2  Transisie

Transisie en verandering – wat is die verskil?

Die transisie siklus en navorsing

Hoe help jy lidmate deur die transisie?

2.1  Transisie en verandering – wat is die verskil ?

· Verandering is ‘n nuwe manier van doen, ’n nuwe predikant in ’n gemeente, verandering aan strukture, ens. Transisie is die sielkundige proses waardeur lidmate moet gaan gedurende die verandering

· Verandering is ekstern, transisie is intern

· Tensy daar transisie is, is dit onwaarskynlik dat verandering gaan slaag

· Wanneer aan verandering gedink word, word daar meestal gedink aan die uitkoms wat die verandering gaan bring. Transisie is anders. Die beginpunt van transisie is nie die uitkoms nie, maar die beeïndiging van wat afgelê moet word. 

· Verandering begin met ’n nuwe manier van doen. Transisie het 3 fases en begin met ’n beeïndiging van die vorige gewoontes

2.2  Die transisie siklus en navorsing

Transisie siklus

Transisie het drie fases: 

a. Beeïndiging - die aflê van iets  

b. Die neutrale sone (daar waar transisie plaasvind) – maw waar die vorige gewoontes nie help om die veranderende situasie te hanteer nie en daar dus nuwe gewoontes aangeleer moet word, en 

c. Die nuwe begin.

Beeïndiging:  Selfs in goeie veranderings is daar iets wat moet beëindig. Vir die persone wat dit moet doen is dit verliese. Die verstaan hiervan is die eerste stap in die bestuur van transisie. Die aflê van iets vra ander gewoontes en dit is hierdie verandering wat die ongemak en pyn veroorsaak. Neem die geval van die afsterwe van ’n eggenoot, ouer, kind of vriend. Of neem verandering van  ’n werk in ’n nuwe gemeenskap. Iets het beëindig.  

Die neutrale sone:   Fase 2 is die “neutrale sone” – so genoem omdat dit ’n periode is tussen die ou realiteit en die nuwe. Die oue is aan die verbygaan en die nuwe voel nie gemaklik nie. Hierdie periode kan die verandering vergemaklik of die verandering teenstaan. Gewoonlik is dit laasgenoemde. Die onvermoë om die beëindigings en verliese wat verandering bring te identifiseer en dan daarvoor gereed te wees is van die grootste onsigbare probleme wat veranderingsprosesse kniehalter. 

Die nuwe begin:  Fase 3 staan bekend as “nuwe begin”. Mense begin eers met iets nuut as die oue afgelê word en daar ’n tyd in die neutrale sone spandeer is. Kyk weer na die derde aanduiding hierbo. Veranderings denke is die nuwe staat, maw die uitkomste. Die meeste veranderingsprosesse ignoreer dat lidmate iets moet beëindig en deur die neutrale sone gaan, maw transisie. Daarom sukkel sulke prosesse.  

Twee voorbeelde:

(a) ’n Huwelik

 ’n Man en vrou bespreek die begin van ’n gesin. Wat is die verandering? Hulle gaan ’n baba (of meer) hê, maw ’n gesin wees met al die vreugdes wat daarmee gepaardgaan. Dinge gaan verander. Wat is die transisie, maw wat word beëindig? Normale slaapgewoontes, die vlak van heersende spandering op self (finansies), die vryheid om te beweeg soos verkies, ens. Wat is die neutrale sone? Dit is die tydperk waarin hulle vinnig moet aanpas om so gou as moontlik en so effektief moontlik in die nuwe veranderde staat as gesin te leef. Hulle weet naastenby wat om te doen maar nie altyd presies hoe nie. Die feit dat finansies dalk knyp bring irritasies en spanning. Daarom het hulle hulp nodig. Skoonma, eie ma, ander vriende met kinders (ander ouers met ervaring), ens. Die lys gaan aan. 

“Goeie nuus – julle is die trotse ouers van ’n tweeling - seun en ’n dogter”

· Tevredenheid = voel goed - ons gaan ouers word  

· Eerste aankondiging  = opgewonde – dit is ’n tweeling 

· Voorlopige aanpassing = wittebrood

· Innerlike verskille = onsekerheid, verloor vertroue, verwarring, depressie

· Innerlike krisis= krisis  - vrou ontevrede want die man help te min, die man is moeg want hy werk hard en moet die pot aan die kook hou 

· Herstel = of uittrede (uittrede nie in hierdie geval nie) of die krisis word deur die nuwe ouerpaar (lees lidmaat in die geval van verandering in die gemeente) verleng (baie pare sukkel met die aanpassing weens die verandering) of die ouers aanvaar hul verantwoordelikheid, toon verdere belangstelling en gaan vir hulp en raad, en ontwikkel ’n nuwe vertroue in hul ouerskap vaardighede

(b) ’n Gemeente

“Goeie nuus – ons as gemeente het by God ons roeping gehoor – die Here stuur ons na die gebroke en verlore kinders in die gemeenskap”

· ’n Gemeente voorbeeld: Die kerkraad besluit dat die gemeente se roeping oor tyd vervaag het en dat dit noodsaaklik is om weer deur geloofsonderskeiding by God te hoor na wie die Here hulle stuur. Na ’n tydsverloop waarin die proses deurloop is hoor die span dat die Here hulle stuur na verlore en gebroke kinders. Die gemeentelede was per gemeente brief en aankondigings op die hoogte gehou.

· Tevredenheid = voel goed - ons gemeente gaan vernuwe  

· Eerste aankondiging  = opgewonde – ons gemeente het ’n nuwe roeping  

· Voorlopige aanpassing = wittebrood – ja kinders is belangrik vir die toekoms

· Innerlike verskille = onsekerheid, verloor vertroue, verwarring, depressie – hoekom moet raserige kinders by ons kerk toe kom

· Innerlike krisis= krisis – daar is tog ’n kerk vir hulle, hoekom gaan hulle nie soontoe nie 

· Herstel = óf uittrede (ek gaan by ’n ander gemeente aansluit) óf die krisis word deur die lidmate verleng (lidmate in wyke bespreek die situasie en lug hul misnoeë – baie keer met ongegronde redes), óf die lidmate aanvaar hul verantwoordelikheid teenoor die kinders en  toon belangstelling in hulle 
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3  Hoe help jy lidmate met die transisie ?

3.1 Identifiseer wie wat verloor en kommunikeer met hulle

· Beskryf die verandering in die groots moontlike detail – wat gaan verander?

· Wat is die tweede vlak veranderinge wat deur bogenoemde veranderinge veroorsaak gaan word – beskryf die detail sovêr moontlik

· Bedink die oorsaak en gevolg: wie moet wat verander – wees spesifiek

· Bedink wat vir almal verander

Praktiese stappe:

· Wanneer bogenoemde bekend is moet al die moontlike kanale gebruik word om dit te kommunikeer. Benut gemeentebyeenkomste, wyksbyeenkomste, kleingroepbyeenkomste

· Die ouderlinge, wyksleiers en kleingroepleiers moet behoorlik toegerus word om dit te kan kommunikeer. Waarskynlik sal die predikant se teenwoordigheid aanvanklik benodig word veral vanweë die teologiese insette. Selfs dit moet dien om die leiers op te lei.

· Identifiseer die gerespekteerdes en benut hulle as deel van die persoonlike besoek span. Besoek veral die vroeë meerderheid en benut lidmate wat insig ontwikkel in die kommunikasie

3.2  Aanvaar die realiteit van subjektiwiteit oor verliese

· Moenie argumenteer oor wat jy hoor nie

· Verlies is subjektief – jou objektiwiteit is irrelevant

· Toon begrip vir die wie verlies gaan ervaar

Praktiese stappe:

· Voer doodeenvoudig gesprek hieroor en gun die lidmate die  geleentheid om hul besware te opper 

· Om te probeer om die mense se emosies te verminder deur argumente is nodeloos. Begrip en empatie, sonder om van standpunt te verander is die roete

· Benut die gerespekteerdes en vroeë meerderheid

3.3   Moenie verras word deur “oorreaksie” nie

· Onthou dit is nie die verandering wat die mense vang nie – dit is die transisie wat verliese inhou
· Onthou die verlies is ‘n stuk van hulle wêreld wat verander – die Taakspan het deur die oefening gegaan en verstaan dus

· Oorreaksie mag ook ontstaan uit ervarings van die verlede – indien nie verwerk gaan daar nou ’n erger reaksie wees (dit is hoekom ’n gemeente in rou nie deur ’n veranderingsproses moet gaan nie maar eers hulp moet kry)

Praktiese stappe:

· Berei voor vir onlogiese, onverwante en onverwagse reaksies. 

· Benut Bybelse voorbeelde om die verandering te illustreer

3.4  Erken die verliese openlik en simpatiek

· Doen dit eenvoudig en reguit 

· Voorbeeld: “Ons doen dit omdat ons by God gehoor het dat ……..  
Praktiese stappe:

· Aanvaar dat mense ’n verlies gaan ervaar – wees dus simpatiek

· Benut Bybelse voorbeelde om die nuwe staat te verduidelik

3.5  Verwag en aanvaar dat mense emosioneel gaan wees

· Wanneer dinge verander word mense kwaad, hartseer, angstig, depressief en/of verward

· Dit is tekens dat mense rou

· Woede = (huwelik = voel afgeskeep, gemeente = gaan na ander gemeente, woon nie meer eredienste by)

· Onderhandel = (huwelik = jy help my nooit met die tweeling nie – stel taaklyste op; gemeente = terug na ou manier van doen)

· Angstig = (huwelik = kla by ma, vriendinne; gemeente = staak dankoffers, boikot alles)

· Hartseer = (huwelik = huil baie; gemeente = lidmaat raak stil/verdwyn)

Praktiese stappe:

· Lidmate het die reg om emosioneel te voel 

· Laat die “katarsis” (uitbarsting) van emosies plaasvind

· Toon begrip

· Hou by die standpunt dat die verandering gehoorsaamheid aan God is

· Roep kundige hulp in ingeval van rou

3.6  Gee mense meer inligting as wat jy dink

· Gee inligting al dink jy nie hulle het dit nodig

· Dit sink nie gou in nie

· Herhaal, herhaal, herhaal

· Moenie aanvaar die ouderlinge / herderleiers / kleingroep leiers    doen dit altyd deeglik nie – hulle mag ook sukkel met die verandering

· Aanvaar dat sommige mense langer neem om in te koop en dat sommige nooit sal nie

· Maak vrede daarmee

Praktiese stappe:

· Die vertrekpunt is dat die verandering gehoorsaamheid aan God is

· Lidmate het die reg om soveel inligting as moontlik te ontvang ten einde die transisie te hanteer – hou dit Skrif gebaseer 

· Illustreer alle voorbeelde uit die Skrif

· Wend eredienste aan om die verandering (gehoorsaamheid aan God) te fundeer uit die Skrif

· Aanvaar dat daar aanvanklik baie lidmate sal wees wat gaan probeer onderhandel, ompraat, dreig ens. 

· Onthou dat 33% laat aanpassers is. Hulle veral het tyd en inligting nodig.

3.7  Hanteer die verlede met respek

· Moenie die ou manier afkraak nie

· Verklaar wat verby is en wat nie

· Versterk die nuwe kultuur wat deur die roeping vereis word – onthou dit is God se beloofde en voorkeur toekoms vir die gemeente

Deel 3: Hoe bestuur jy verandering ?
Hierdie voorstelle sluit beide die bestuur van die verandering en die bestuur van transisie in

3.1  Die kerkraad omskryf die gemeente voorneme en bepaal of eksterne begeleiding  

       nodig is. Indien bv. die gemeenteroeping deur geloofsonderskeiding by God      

       gehoor moet word is ’n eksterne begeleier verkieslik, want die reis en die 

       beliggaming van ’n gemeenteroeping vereis noodwendig veranderinge in die 

       kultuur van die gemeente. Ervaring toon dat die benutting van interne leierskap 

      selde die benodigde kultuur veranderings suksesvol kan deurvoer.

      Die gemeentevoorneme is ’n opdrag aan ’n Taakspan wat deur die kerkraad   

      aangewys word om die veranderingsproses te lei. 

3.2 Stel ‘n span saam wat deur deelname aan ‘n geloofsonderskeidende kultuur- 

       veranderingsproses die verandering in die gemeente kan lei. 

Van belang is die gawes van die voorsitter, verkieslik ’n lidmaat, van  wysheid, organisering, leierskap. Die span bestaan verkieslik uit beide geslagte en ’n verspreiding van ouderdomme. Die aantal spanlede is minder as 20

3.3 Berei die gemeente voor deur die kweek van die Christelike verbeelding van   

      die taakspan en leierspan sodat hulle dit by die lidmate kan dupliseer

Wanneer ’n gemeente bewus word dat sy geroepe is, maw wanneer geloofsonderskeiding plaasgevind het, is die eerste taak van die geestelike leiers om die Taakspan lede en die leierspan (kerkraad, kleingroepleiers en kommissie leiers of bedieningsleiers) te begelei om op God te fokus wat sal lei na ’n eerstehandse lewe saam met God. Dit is die beoefening van praktyke waartydens gelowiges God toelaat om die gelowige te vorm na Christus gelykvormigheid. Dit is net God wat mense se harte kan verander, maw mense deur die transisie kan neem.

Gemeentes waar lidmate reeds eerstehands met God lewe het ’n duidelike roeping wat hul beliggaam. Anders gestel, omdat hulle naby God lewe, dus reeds geloofsonderskeidend lewe, leef hulle reeds hul gestuurde roeping uit, en is sodoende ’n teken, voorsmaak en instrument van God se koninkryk. Verandering is die verstaan dat dit gehoorsaamheid aan God beteken.

3.4 Leer die Taakspan, leierskap  en gemeente wat geloofsonderskeiding is en 

       hoe om dit te doen

Die beoefening van geloofsonderskeiding is ook ’n geloofsvormende gewoonte. Geloofsonderskeiding is om te onderskei tussen wat reg en verkeerd is. Die kerkraad is in wese ’n geloofsonderskeidende liggaam, wat i.t.v. Ef 4 die taak het om die gemeente hierin te onderrig 

3.5  Konsulteer die gemeente met elke moontlike besluit

Die kenners stel dit duidelik: kommunikasie gaan teen die mag van 10 onderskat word. Sommige mense neem lank om te verstaan wat aan hul meegedeel word. Sommige is horende doof.

Elke geleentheid, ook eredienste, kan benut word om die roeping en konsekwensies te kommunikeer. Indien daar nie gou genoeg ’n geleentheid is nie skep een.

3.6  Laat lidmate die meeste van die werk doen – selfs geestelike take

Die eerste en belangrikste aanpassing wat verandering in die rol van die predikant vereis is die afgee van mag. Die kerkraad moet die veilige ruimte vir die predikant skep om anders te werk (meer geloofsvormend) wat daartoe sal lei dat lidmate bemagtig word en die verandering (en bediening) kan lei. Hou deurentyd in gedagte dat alle gelowiges geroep is tot Priester, Profeet en Koning, nie net die predikant nie. 

3.7  Kommunikeer deurlopend vordering 

Onthou die onderskatting van kommunikasie tot die mag van 10. Hoe meer dikwels korttermyn vorderinge gedeel word hoe meer verklein dit die gaping tussen die heersende en die nuwe staat.

3.8  Versterk die vordering in die verandering met rituele, simbole en stories

Bedink en benut rituele en simbole wat die lidmate kan ondersteun en versterk  in hul nuwe gewoontes. Hoe meer getuienisse deur lidmate oor die nuwe gewoontes gelewer kan word hoe makliker verloop die proses.

Deel 4: Hoe verander ’n gemeente nou weer?

	Gemeenteleierskap staar drie kritiese struikelblokke/uitdagings in die gesig.

I. Gelowiges behoort insig te ontwikkel dat hulle primêre roeping ‘n eerstehandse lewe met God is, en dat hierdie eerstehandse lewe met God die voedingsbron van alles (hul sekondêre roeping, verhoudings, ens.) is;

II. Gemeentes behoort insig te ontwikkel dat hul die uitgeroepenes van God is wat nie net kan maak wat hulle wil nie

III. Gemeenteleierskap behoort hul rol en taak in terme hiervan te definieer.




4.1 Om ’n gemeente te verander, maw om te wees en te doen waarvoor God die 

       gemeente roep om te wees en doen, vereis ’n verandering in die gemeente  

       kultuur 

4.2 Die gemeente kultuur verander wanneer lidmate nuwe kapasiteite aanleer in hul 

       reis met God
4.3  Kapasiteite = Kennis, Vaardighede, Houdings en Gewoontes

4.4 Die vereiste kapasiteite benodig vir die hantering van die verandering en transisie is:  

· Die beoefening van geloofsvormende gewoontes (verander denke) sodat die lidmaat eerstehands met God kan te lewe, maw word Christus meer gelykvormig (denke en dade); 

· Die beoefening van geloofsonderskeiding (verander denke) – luister na God, mekaar en ander;

· Die aanleer van aanpassende veranderings.

4.5  Gemeenteleierskap moet in gedagte hou dat ‘n vernuwings-/roepings-/  

         kultuurveranderingsproses:

· Nie ’n bestemming het nie, want gehoorsaamheid is ’n lewenslange reis;

· Om God te hoor (Geloofsonderskeiding) tussen al die luister eise wat aan mense gestel word, ’n deurlopende gebeure en nie ’n eenmalige gebeure is nie -  dit is deel van alle gelowiges se reis 

· Dat ’n Bybelse God’s en kerkbegrip vereis word. Die volgorde is: Triniteit lei na missionêre teologie, en missionêre teologie lei na missionêre ekklesiologie.

4.6 ’n Gemeenteroeping behoort twee eienskappe te hê:

· dit moet aanpassende verandering te vereis. Tegniese verandering verander nie die kultuur van ’n gemeente nie, maar aanpassende        verandering wel;

· dit moet vermeerdering behels
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Die Transisie siklus
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