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Forord


Jeg har været medlem af Humlebæk Sogns menighedsråd siden 2012. Det startede med, at jeg en dag bankede på døren til præstegården og fortalte præsten, at jeg gerne ville hjælpe ham og menighedsrådet med kommunikation. Kort tid efter blev jeg valgt ind i menighedsrådet, hvor jeg har siddet siden. Hele mit voksne liv har jeg hjulpet virksomheder med kommunikationen til deres kunder og ikke mindst medarbejdere i forbindelse med nye strategier og forandringer. Det er en stor glæde for mig at kunne bruge denne viden til at styrke kommunikationen i mit eget sogn.


En dag fik jeg en henvendelse fra kirkegårdslederne i mit provsti, Fredensborg Provsti. De bad mig hjælpe med et projekt, hvor alle ledere og medarbejdere ved kirkegårdene kunne blive bedre til at kommunikere indbyrdes. Det blev til et kursus, hvor jeg introducerede dem til de tre kommunikationsredskaber, jeg nu har samlet i denne minibog. Siden har jeg også tilbudt gennemføre kurset uden for provstiet.


Det er blandt andet følgende fem kursistudtalelser, som har motiveret mig til at skrive bogen.


”Det var meget inspirerende, og jeg har lært meget af det. Jeg ”prøver” at bruge det i den virkelige liv.” (Marcel, graver)


”Tusind tak for et meget professionelt kursus, som samtidig var til at forstå for alle. Et af de emner, som jeg fik rigtig meget ud af, var kommunikation på et lige plan. Det er noget, jeg har benyttet mig af siden hen, og det virker.” (Uffe, kirkegårdsleder)


”Jeg vil sørge for, at vi taler sammen i en dialog fremfor i en tovejs monolog, hvor vi taler forbi hinanden.”


”Mange problemer opstår, fordi vi misforstår hinanden. Det er vigtigt at tænke på, hvordan det, man siger, bliver modtaget.” (Malte, gartneriarbejder)


”Det, der står klarest for mig nu, er betydningen af paratheden. Nu tænker jeg på parathedsstigens trin, hver gang der skal introduceres noget nyt.” (Christian, kirkegårdsleder)





Kender du det?


Du har fået en rigtig god idé, som du begejstret foreslår over kaffen ved morgenmødet. Men reaktionerne skuffer. Du holder af dine kolleger, men det er demotiverende, at de ofte stritter imod, når du foreslår noget nyt. Foreslår forandringer.


Inderst inde kommer det ikke bag på dig. Du kender dem jo. Der er ham med Karl Smart bemærkningerne. Sure Sørensen brokker sig hver gang, muligheden er der. Negative Nielsen fokuserer på hullerne i osten. Paniske Poulsen frygter alle forandringer. Selvfede Svendsen reagerer negativt, fordi det ikke var hans idé. Og så er der dem, der slet ikke hørte efter.


Måske konkluderer du, at kollegerne er fastlåst i ”vi plejer” og er gået helt i stå? Måske mister du tilliden til dine egne ideer og evner? Frustrerende er det i hvert fald, og det ender måske med, at du til sidst ikke gider tage initiativer længere.


Det må ikke ske!





Parat til forandring


Du er nødt til at gribe sagen anderledes an. I stedet for at surmule over, hvor irriterende de andre er, når de ikke med begejstring omfavner dine ideer og planer, så skal du vende sagen på hovedet og spørge dig selv:


Hvad kan jeg gøre anderledes for at få dem med på vognen?


Det er jo dig, der har en idé og en plan, du gerne vil have gennemført. Så du har også en særlig interesse i at gøre det på en måde, hvor du får opbakning. Allerførst skal du erkende, at modstand mod dine ideer ikke nødvendigvis er ensbetydende med, at ideerne er dårlige, eller at kollegerne ikke kan lide dig. I langt de fleste tilfælde møder du modstand, fordi de af den ene eller anden grund bliver overrumplet af dit forslag. De er simpelthen ikke parate til at tage imod det.


Hvis man ikke er parat til at sige ja, så er svaret automatisk et nej!


Det kan være vanskeligt at ændre et nej til et ja efterfølgende!


Måske ville kollegernes reaktioner have været mere positive, hvis du havde præsenteret din idé på et andet tidspunkt; havde allieret dig med nogle af de mest positive kolleger først eller havde bragt din idé på banen gradvist og på en anden måde, så det havde været nemmere for dem at sige ja. En ting er i hvert fald sikker. Hvis du ønsker at skabe større parathed overfor dine ideer, skal du gribe sagen an på en anden måde. Første skridt er at forstå, hvor modstanden kommer fra.





Pres skaber handling


Der er en vis sandhed i udtrykket: Hvis du vil have noget gjort i en fart, skal du give opgaven til en, der har travlt. Sammenhængen mellem det pres, en person udsættes for, og dennes tilbøjelighed til at præstere, er søgt illustreret med præstationskurven i figur 1. Er presset ikke eksisterende eller lavt, mangler motivationen til at få tingene gjort. Det kan vente til i morgen. I takt med, at presset på personen øges, vokser præstationen for på et tidspunkt at toppe.




[image: ]


Figur 1. Præstationskurven viser sammenhængen mellem pres og præstation.





Du husker sikkert situationer med stor travlhed, hvor opgaverne blev løst med et smil på læben. Det er i disse travle perioder, teamånden blomster, og hvor man sammen kæmper for at løse opgaverne til tiden. Man befinder sig i kampzonen, hvor den energi, som presset skaber, bruges konstruktivt på at løse opgaverne. Øges presset yderligere, kommer et tidspunkt, hvor energien ikke længere bruges på konstruktiv kamp mod opgaverne men på flugt fra dem. Man er nu i flugtzonen, og som figuren illustrerer, ender det i værste fald med handlingslammelse.


Mange af de negative reaktioner, du møder, når du præsenterer nye ideer eller planer, er flugtreaktioner fra dem, der er presset ud i flugtzonen. Reaktioner som aggression, ordkløveri, apati, sammenbrud, hovedpine, sygdom, fejlfokus, latterliggørelse, mistænkeliggørelse af hensigt, rænkespil og indvendinger om travlhed.
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