Gunnar Elstad:

Hva skjer mellom 0ss?

Vi er ikke alltid s& avslappet som vi gir inntryklk nar vi mg-
tes. Lenge for de &pne konfliktene kommer for dadpm vi
opplevd spenninger oss i mellom. Det er slike spayer vi skal
se litt pa i dette kapitlet.

Angst

Vi er redde for hverandre! Mest av alt er vi redded bl
kritisert, avvist eller foraktet.

Selv i medarbeidersammenhenger der det er “en t@peri,
der en “mobber” hverandre i all vennskapelighetdegde fles-
te forsikrer hverandre om at en “har det sa godtnsen”, kan
det veere noen som er langt fra trygge. Det er Gawasskelig &
innrgmme det nar ingen andre ser ut til & ha probleog nar
angst dessuten er et sakalt “ikke-tema” i miljget.

| dette kapitlet bruker vi ordet “angst” nar vi &kar om
den frykten vi har for hverandre. En slik angsabmennmen-
neskelig, og ma ikke diagnostiseres som noe syksk¥l ikke
uten videre “kureres” for den. Den er bare farléy mi ikke vil
innrgmme den, men i stedet praver a skjule den.

Angsten er der fordi vi er langt mer sarbare entiker &
innrgmme. Vi blir séret dersom vi far signaler omaadre ikke
vil veere sammen med oss eller misliker oss. Vi &iret nar
noen avviser oss eller overser oss. Vi blir sdéetnoen kritise-
rer oss. Vi er i seerlig grad sarbare nar noen &ritisvar tro,
vare overbevisninger eller var livsfgrsel. Sieravivi ikke blir
saret av slikt, lyver vi.

S& tar vi pa oss en rustning og faler oss til s grad tryg-
gere. Problemet er bare at rustningen forhindreanBet og
naerhet. Skal vi komme naer andre mennesker, ma wstaimg-
en av, innrgmme for hverandre at vi er redde -logdnbare. Da
opplever vi for en kort tid at angsten blir endarlsere. Men
etter forholdsvis kort tid roer den seg, og vi Itirggere og mer
avslappet enn pa lenge. Med andre &fdseirer over angsten

lede, eller umodne vi skal oppdra. De blir enteretnoss” eller
“mot oss”. De blir fort “under oss” eller “over dss

Vi forsvarer vart revir . Nar det blir snakk om a fordele ar-
beidsoppgaver pa en annen mate eller endre arbtidsy skal
det ikke sa meget til far vi faler oss angrepétidart eller over-
fladiggjort. Vi gir nok skinn av fellesskap og emhmen sann-
heten er at vi konkurrerer med hverandre, kritiséreerandre
og mistenkeliggjer hverandre. Vi kijemper for attvéget verk
skal bli stdende mer enn vi kiemper for Guds rikasigang.

Vi teologiserer. Teologi er vel og bra. Bibelen har noe den vil
si oss om de fleste omrader av livet.

Problemet er bare at teologi og “andelighet” ogsace vi
kan gjemme oss bak. La oss ta noen eksempler:

Dersom vi sier “Jeg mener at...” eller “Jeg hat his.”, ri-
sikerer vi & bli motsagt. Det er ikke fullt s& I&timotsi oss der-
som vi sier “Jeg tror Gud vil at...” eller “jeg hétt fred for at
...". Dersom noen skulle kritisere en andakt etie, kan vi
lukke munnen deres ved a sla fast at vi bare tyrdss Gud har
gitt oss & si. Dersom noen sovner under min anstakilet ikke
jeg som var kjedelig, men de som ikke hadde reistiting og
rett forventning. | stedet for & veere hjelpelgs semmed en
sargende, blir vi forkynnere som mener & vite audGadde
nok en mening med det!”

Religigse ledere har ofte gjemt seg i en ideolagtning av
“Den som kritiserer meg, kritiserer Gud”. | sannket skrem-
mende ideologi som vi dessverre forfaller til fégvet ordet av
det.

Vi observerer og beregner Det blir s& viktig for oss a vite
“hvor vi har hverandre”. Det blir s& viktig & vitwem jeg er pa
parti med, og hvem jeg skal kiempe mot. Vi plagkghva vi
skal si og prever a forutsi de andres reaksjonerdpd forslag.
Sier vi noe galt, har vi en falelse av at vi midi#iit og at det

nar vi slutter & skjule den.l et medarbeiderfellesskap ma vi pir vanskelig & bli betrodd igjen. S& venter villemed & si

lzere & snakke om at vi er redde for hverandre!

Dersom vi ikke tar & ta risken pé at noen skal agpdat vi
er engstelige, beholder vi heller rustningen pé. fBenoen av
de fglgende konsekvensene:

noe - til vi er helt sikre pa at det vi sier falleyod jord.

Jo flere krefter vi bruker pa & holde angstenklsj§o feerre
krefter far vi til tienesten vi star i - seerlig ¢det utadrettede ar-
beidet. Vi blir trette, og vi utvikler muskelspenger og andre

Vi sensurerer oss selvEr jeg redd for at du kan komme til éfysiske symptomer. Uansett hva vi gjgr, ma vi liksokikke

avvise meg, blir jeg fristet til & gjare alt jegrkfor & bli slik du
vil ha meg. Sa viser jeg deg de tankene, fglelsgneaksjone-
ne som jeg tror du vil godta, og skjuler de tankdakelsene og
reaksjonene jeg er redd for at du ikke godtar.

Vi naermer oss sterkt det som kalles forstillelserdilykleri.
Etter en stund, vet vi ikke lenger hvem vi selv er.

over skulderen for & se hvordan andre reagererdBeer mye
angst, blir det som regel lite kreativitet og s@mitet. Nar det
blir farlig & gjare feil, blir det dessverre trygged gjgre minst
mulig.

Aggresjon

Vi gjemmer oss i roller. PA samme mate som en utrygg person

kan fale det godt a kle pa seg en politiunifornm lem usikker
person skaffe seg sart tiltrengt identitet vedidpiddikant eller
misjoneer, formann eller korleder. De fleste haddaggt merke
til at det fales lettere & snakke med andre orasJedr en er
med i et evangeliseringsteam enn nar en bare esedegam-

Etter at vi har snakket om angst, ma vi ogsa bnden ord
pa aggresjon. De fleste av oss har nemlig langt aggresjon
enn vi selv tror - eller er villige til & innrsmme.

| kristne miljger blir aggresjonen ofte benektat. &an veere
hvit i ansiktet og skjelvende i stemmen samtidigisen pastar

men med sin neermeste familie. | teamsammenhengihem v at en ikke er sint. Eller en hevder “Jeg er ikk#,dbare litt irri-

rolle & ty til. Familien avslgrer oss nar vi gam irroller.

Dersom vi sjelden gar ut av rollen, blir vi ensigligrorkyn-
neren har ofte vanskelig for virkelig & lytte tildre. Sjelesgrge-
ren tgr kanskje ikke snakke om sine egne problergdrehov.
Nar den kristne lederen skal veere med i en bibepgruplir han
ofte enten dominerende eller passiv - i rollen s@mlig men-
neske far han, unnskyld uttrykket, angst.

Dersom vi giemmer oss i roller, vil vi ogsa tilded@dre
mennesker roller. De blir ikke lenger levende meahkee vi kan
ha neerhet med og utveksle erfaringer med, men dédider
vi ma kjempe mot, trengende vi skal hjelpe, sgkevidskal

tert”. Det er nesten ingenting som far kristnedtibli sa sinte
som det & antyde at @esinte.

“Stilen” i et medarbeiderskap kan ogsa gjegre deskalig a
innrgmme og uttrykke sinte fglelser. En ma veere mddi a
uttrykke at en faler aggresjon rett etter at desémgivende i
gruppen har sagt: “Har vi det ikke fint sammen,e@&r Enda
verre er det nar en gir uttrykk for aggresjon og &ellesskapet
sier: “Na& faler jeg at noe vondt er i ferd med &nkoe inn mel-
lom oss”. | slike miljger ma en feie aggresjonen imder tep-
pet - og der ligger den i lange tider.

Aggresjonen melder seg seerlig nar
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* vi er stresset, opplever frustrasjoner eller atbeunder
press.

* vi opplever urettferdighet. Vi kan f.eks. fgle\atselv bae-
rer byrdene mens andre slipper unna, eller at afédre
mer lgnn for mindre arbeid.

* vi er usikre pa oss selv. Er vi skuffet over elint pa oss
selv, vil det ofte fare til at vi har liten taimatiet med
andre.

* vi er redde. Det er ikke bare andre medarbeidkritk
vi er redde for, men vi er ogsé redde for at de séare
flinkere enn oss eller ta plassen var.

Dersom det ikke er tillatt & vise aggresjon elleropplever det
truende & innrgmme at en selv er sint, kan ikkeresjgnen
komme fram direkte og klart. Da vil den imidler@éditid kom-
me fram indirekte og uklart. Den indirekte aggresjo er ofte
langt vanskeligere & hanskes med enn den direlkteoss ta
noen eksempler pd indirekte former:

* En holder avstand. En blir fiern og utilneermekg, svarer
med enstavelsesord, en uteblir fra personalsanmiange

* En blir passiv. En kommer for sent, overholdekekids-
frister eller gjgr ting i siste liten. En markei&ke &pen
motstand, men en vil i alle fall ikke vaere helt mkdn-
skje gar en sa langt at en saboterer litt i déésti

* En blir saret - i den grad at andre far darlignsitighet. |
kristne miljger er det ikke alltid akseptabelt adiht. Sa
blir en séret i stedet. Sinne og sarethet er fededlom lig-
ger hverandre sveert neert.

* En blir kritisk. Nar andre foreslar noe, har dhiciti gode
grunner for at det ikke vil lykkes. Etter at en vaert pa
et mgte, har en registrert at andakten var for, lematele-
deren for ugvd og sangene bare tilfeldig utvalgt.

* En baktaler. En tar ikke tale rett ut til den dglder, men
en baklager seg bade her og der. Ofte prgver &raadre
til & veere enig med seg eller f& dem pa sitt pBgisom
ofte ma drive med korridorpolitikk, er antakelig msinte
enn de selv er klar over.

* En blir vittig, spydig eller sarkastisk. Det ers har dob-
bel bunn.

* En engasjerer seg ofte i diskusjoner og debatter.

Dersom en kjenner seg igjen i flere (NB) av disselpene,
er ikke aggresjonen langt unna.

Hva skal vi s& gjgre for at aggresjonen ikke s&ahdgative
virkninger?

For det fgrste ma vi innrgmme den for oss selvskiantil
og med kjenne at det bruser i oss og at vi stranmueskler.

For det andre ma vi si fra om hva vi er sint pdljé fall nar
noe er viktig for oss. Stemmen vil nok baere pregtvi har
folelser, men vi behgver verken bli uforskammed, isbordet
eller smelle dara. Vi skal si det “til” den vi einspd, vi skal
ikke snakke “om” ham eller henne til andre. Vi skatet med
respekt og veere &pne for at vi er sinte fordi vi mésforstatt
noe.

Like viktig er det at vi innrgmmer andre retten dilveere
sinte p& oss. Vi ma ikke leve som om merkelappersiktig!
Glass!” er festet til oss. Det fleste av oss téegt mer enn vi
tror.

For det tredje: Vi uttrykker sinne over det en persier el-
ler gjor, ikke over det vedkommende “er” eller oder motive-
ne vi tiltenker ham eller henne.

Aggresjon er ikke bare noe negativt. Den kan bryles-
tivt til & hindre urett, markere grenser, overvirmiedringer og
na et mal. En fotballspiller ma veere litt aggredsiva fa ballen
i mal, men aggresjonen skal ikke brukes til & skaden pa det
andre laget. (I denne sammenhengen kan vi ogsdentinmat
sterke, autoriteere ledere maner sine tilhengerenderkastelse
uten aggresjon. Men nettopp slike ledere vil hat gadat noen
er aggressive nok til & motsi dem fra tid til anjien

Aggresjonen blir farlig farst nér den sérer elleader andre
(det er seerlig denne formen for aggresjon Bibeleer tiahot)

eller rettes innover mot en selv i form av forneeseetller sa-
rethet.

| det siste har mange begynt & snakke om “asseesa i
stedet for aggresjon. En som er “assertive” kafrasiom hva
han mener, uttrykke falelser og forventninger hfad til andre,
innrgmme skuffelser, ol. Men dette skjer uten vierbangripe
andre! | kristne sammenhenger er vi ofte sa s(Mjeat vi ikke
gir klare meldinger. Vi sier f.eks. ikke direkte t synes at
noen gjar en darlig jobb, vi bare lar det lekkeindirekte. Vi
sier ikke fra om hva vi selv gnsker og vil, merhéper at noen
gjetter det nar vi komme med vage antydninger. @irem 0ss
opp til & veere “assertive”, kan vi gi klare meldingan hva vi
selv synes, faler og vil uten at det blir angregapdre.

Hvem er storst?

Selvhevdelse var ikke fremmed for Jesu farste kisip

De kunne krangle om hvem av dem som var stgrstiMar
9,33-34; 10,33-37). De hadde neppe lett for anitkegeg Jesu
ord om at en leder er en som er villig til & lewensen tjener
(Mark 9,33-37; 10,42-45).

Paulus skriver et tankevekkende avsnitt i Fil 1184-

Her snakker han om to grupper arbeidere. Den emgpgn
forkynner “ i god hensikt. De gjgr det av kjeerlighetdi de vet
at Paulus er satt til & forsvare evangeliet”. Dadra gruppen
forkynner Kristus “fordi de er misunnelige og v Istrid...for &
hevde seg og ikke med eerlige motiver, i den troeakah gjgre
Paulus fangenskap tyngre a beere”.

Hadde det nd enda veert vranglaerere Paulus snakket om,
kunne vi slappet av og sagt at dette har ikke nee ass a gjo-
re. Men Paulus hadde neppe snakket sa positiviranglzerere.
Han sier “Kristus blir forkynt i alle fall, entenetina skjer med
baktanker eller i oppriktighet”. Dette ville hardélha sagt om
vrangleerere.

S er det altsd prestisje, misunnelse og maktkaeifpm
rettroende tjenere.

Vi skal ikke ga sa langt inn i oss selv fgr vi markenden-
sen.

Det er f.eks. ikke uten videre lett & glede sedijeeiet over
en medarbeider som lykkes bedre enn o0ss og sone aetter
pris pa. | stedet for & glede oss, faler vi ostehéuet. Misun-
nelsen begynner & blomstre. Vi kjenner motstand dnslippe
ham eller henne fram. Vi har enda mer motstand aktivt a
hjelpe en slik medarbeider fram - seerlig dersom gatkende
er yngre og har mindre ansiennitet.

Da er det kanskije lettere a vise omsorg og medf@lier en
som ikke lykkes og som er lei seg for det. En sliédarbeider
truer i alle fall ikke var egen posisjon. Men insteinne tenker
vi kanskje “Dette har du godt av!”, eller “Der s, du er ikke
s& god som du tror!”

Nar vi selv mislykkes, har vi en tendens til & gdee men-
nesker eller situasjonen skylden for at det ikkiek gora. Nar
andre mislykkes, har vi en tendens til & si atatederes egen
feil.

Gud gir ulike nddegaver. Paulus har avsnitt somtkda pa
at kristne med ulike nddegaver har vanskelig foespektere
hverandre. De konkurrerer faktisk ogsa pé dettéideir Paulus
sier ikke et ord i retning av at det er noe galtmdédegavene.
Men det er noe galt med dem som har fatt dem (@L1Rq12-
26). Det er ikke sa lett & innse at forskjelleberikende og ikke
farlige. Det er sa vanskelig a se at alle lemmertiindersom
legemet skal vaere komplett.

Det er nok ikke for ingen ting Paulus kommer merdia-
ninger som “La oss ikke vaere drevet av tom gergjestighd vi
egger hverandre og blir misunnelige” (Gal 5,26)“Gggr ikke
noe av selvhevdelse og tom eergjerighet, men vaer yelragk
sett de andre hgyere enn dere selv” (Fil 2,3).

Vi kan ogsa forundre oss over det Paulus sier onmsidar-
beider Timoteus: “Jeg har ingen som ham, ingen sdwpprik-
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tig kan ha omsorg for dere. Alle de andre tenkee i sitt
eget, ikke pa Jesu Kiristi sak” (Fil 2,20-21).

Sa har Bibelen lzert oss noe om hvem vi er, vi sotarsit
styrer og komiteer og skal forkynne og veere ledereahdre.
Det er ikke selvsagt at vi kan samarbeide. Og dehda mindre
selvsagt at det bare er de andres feil nar nogajér

Trygg pé seg selv 1?

Bade i kristne sammenhenger og ellers har vi idealser
opp til og sammenligner oss med. Selv om dettevisare posi-
tivt, kan det ogsa fare til at vi mister tilliteih dss selv.

Det kristne menneskesynet kan hjelpe oss til atseua
skapte oss til & veere forskjellige. Mangfoldet ez merdifullt.

Og nd kommer noe viktig: Bare nér jeg er trygg pdegt
selv er verdifull, makter jeg & akseptere at mekeresom er
forskjellige fra meg, ogsa er verdifulle. Kun négjpa rett mate
elsker meg selv, kan jeg elske andre.

Isac Adizes sier i sin bok om organisasjoners Yikiks at
dersom man skal uttale seg om kvaliteten av erutresp, skal
man undersgke sammensetningen i den gruppen sorbasta
beslutningen. Bestar gruppen av mennesker somiker, er det
starst sannsynlighet for at beslutningen er god.

Nar vi skal velge medarbeidere, har vi dessvertefde &
velge mennesker som ligner oss selv. Pa den matermdt bli
et altfor ensidig lederskap. Vi burde heller velggen som er
forskjellige fra oss. De vil se ting fra andre syinkler og virke
berikende.

Dette forutsetter imidlertid at det hersker apenhgygghet
og god kommunikasjon i lederfellesskapet.

Det kan ikke sies for ofte: Forskjeller er ikkesog fremst
en trussel, men en mulighet - for ikke & si en madighet.

Rett mann eller Kvinne
P& rett plass

Det har alltid veert delte meninger om hvem som errétte
leder. La oss, bare som et eksempel, lytte til Hefbrsens
"Kongsemnerne":

Bisp Nokolas: Hvem gjgr den starste gjerning i veftle

Skule jarl: Den modigste.

Bisp Nikolas: Sa sier hgvdingen. En prest villetstlet er

den mest troende, - en vismann at det er den kstedig
Men det er ingen av dem, jarl. Den lykkeligste mann
den stgrste mann.

| alle fall: Vi er forskjellige bade nar det gjeldeaturgaver,
nadegaver, interesser og personlighetstype. Deteatforskjel-
lige nar det gjelder naturgaver, kan veere like valigisom det
at vi har ulike nadegaver. Dette kan skape ganskegm kon-
flikter og misforstaelser mellom oss.

Det fgrste vi skal stoppe ved, er de fire persdwigtrekkene
Tor Johan Sgrensenbehandler i bokefiDet firfoldige men-
neske" (Luther Forlag 1983).

Den selvstendige og den selvhengivende er yttetpuma
samme akse. Det vil si at jo mer selvstendig dyoemindre
selvhengivende er du - selv om du selvsagt hareteset | beg-
ge retninger. En ytterliggdende selvstendig, \ié dfa vanskelig
for & forsta en ytterliggdende selvhengivende emgendt.

Den ordentlige og den lgsslupne/spontane er yibditpae
pa en annen akse. En ytterliggdende ordentligavikett for & bli
irritert p& den lgsslupne, og omvendt.

Og sa kan vi jo more oss med & tenke pa hvor maniga-
ninger en som bade er selvstendig og ordentligiharbli irri-
tert pa en som er bade selvhengivende og lgsslumgehvor
vanskelig disse to kan ha for & akseptere og fonstéandre.

Men la oss nd beskrive disse fire typene:

Den selvstendigePositivt kan den selvstendige utvikle en ube-
stikkelig holdning. Han eller hun vager & sta forsak, selv om
andre svikter. De er i stand til & skrelle borttseantalitet og
andre ting og se en sak slik den virkelig er.
Selvstendigheten kan noen ganger sla ut i egerrédifet
selvstendige menneske gnsker a gjgre seg uavhangigdre -
i den grad at det star i fare for & isolere segkape avstand.
(Angst for selvutslettelse). Utrygghet i samveer raedre blir
ofte kompensert gjennom en tidlig utvikling av eruitiv er-
kjennelse. Angsten for menneskelig naerhet farer tofet den
selvstendige tvinges til & beherske livet gjennoneliektuell
virksomhet. Nar vedkommende ikke er mottakelig falel-
sesmessige korreksjoner, kan disse trekkene usvéeidig.
Impuls: Avstand. Angst: Neerhet. Stikkord: Sannhekgea-
nelse.
Bibelord: Bruk din forstand og veer sindig (Rom 12,3)
Ordtak: Selvgjort er velgjort.

Den selvhengivendeDet selvhengivende menneske represente-
rer en mottype til den selvstendige. Et viktig kjetegn er angs-
ten for avstand. Derfor er sgken etter kontaktrdredde kraft -
det kan liksom aldri bli tett nok. Selvforglemmelsg offersinn
blir positive dyder. Denne personlighetstypen hamssfor de
ikke-materielle behovene

For ikke & gdelegge en bestaende forbindelse ladiatiakt-
mulighet, forsgker de selvhengivende alltid & opefandres
forventninger. De har en tendens til & idealis@e. viser en
sterk vilje til tilpasning - noen ganger i den gratddet slar ut i
mangel pa identitet. De liker ikke strid av noety ag sgker a
stoppe uenighet eller gi uttrykk for sarhet. Delvisengivende
er forsiktig med utadrettet aktivitet som kan skajsékomo-
menter, og kan ogsa ha angst for selvrealisering.

Impuls: Neerhet. Angst: Avstand. Stikkord: Kjeerlighet.

Bibelord: Elsk hverandre inderlig som sgsken (RoniQp

Ordtak: Beskjedenhet er en dyd.

Den ordentlige Det ordentlige menneske representerer ytter-
punktet pa en annen akse. Disse har sansen folisagt gode
vaner. De har sansen for historie og tradisjontddengen ris-
ker og liker ikke overilte beslutninger.

De star for stabilitet og utholdenhet, pliktfalelsg ansvar,
sans for prinsipper. De kan ogséa bli autoriteeremurkllerende
og st i fare for & stivne til. Positivt sikrer dentypen stabilite-
ten i kirke og samfunn, men kan samtidig lett bremis kreati-
ve, dersom disse gar for fort fram.

Slar gnsket om & bevare ordninger over i det negakian
det fare til en febrilsk aktivitet for at alt skali ved det gamle.
De ordentlige kan i verste fall med jernhand hdlt ved me-
ninger, innstillinger og vaner og aller helst gjgem til almenn
gyldige prinsipper.

Impuls: Varighet. Angst: Forandring. Stikkord: Log orden

Bibelord: Gud er ikke uordens Gud (1 Kor 14,33)

Ordtak: Bedre fgre var enn etter snar.

Den lgsslupne (spontaneDen Igsslupne er villig til & ta sjan-
ser og prgve nye ting. | sitt vesen er vedkommédiaisibel og
livlig, frisinnet og kreativ, henrivende og spont&re jakter sta-
dig pa utfoldelsesmuligheter, men det er ofte memdg sam-
svar mellom ambisjoner og resultat . Startfaserpreget av
ukuelig optimisme.

Negativt kan den lgsslupne ofte vise mangel paldénbet.
Livet kan ofte fortone seg som en skinnverden d@sten alt er
mulig. A gjere innvirkning er ofte viktigere enn &wedkom-
mende virker med. Det som er nytt, er ofte viki@genn hva
som er sant.

Det lgsslupne menneske kan ha en usikker selvédssting
svinge mellom mindreverdsfglelse og overvurdering s&g
selv. For mye eller for lite selvbekreftelse, fotiérat en slik
person alltid vil veere pa jakt etter nye mulighéterutfoldelse.

Impuls: Forandring. Angst: Varighet. Stikkord: Fath

Bibelord: Til frihet har Kristus frigjort oss (GalB
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Ordtak: Forandring fryder. "Don't worry - be happy"

gjort noe. Den teoretiske blir fort sur fordi ingdaler hans in-
teresse for systemer og detaljer. Den konvens@selkker ofte

John L. Holland prgvde en gang i sekstidrene & dele oss inn idppgitt over at ingen kan fylle ut en reiseregnpiy skikkelig

ulike grupper alt ettelhva slags type arbeid vi sgker og trives
med. Alle slike systemer medfarer forenklinger og digdieter.

Ingen av oss er helt rendyrkede typer. Likevel gike syste-
mer gi oss noe & tenke pa:

vis.

Var styrke er alltid ogsa var svakhet. Det er ki vi far
drive med det vi kan best. Men insisterer vi p&iadlitid kun
skal gjgre det vi synes vi "passer til", blir vilfg ensidige - og
en belastning for de andre i arbeidslaget. Og emder alltid

1. Den praktiske arbeider med konkrete ting som f.eks. maskimedarbeidere som har helt andre egenskaper emhvwhar. Da

ner, verktgy eller dyr. Arbeidet gir synlige residtr. Har ofte
liten sans for teorier og sosiale relasjoner. (fiterer vi mange
av dem som f.eks. driver med byggevirksomhet, foergsom
teknikere i neerradiostudio, arbeider i trykkeriderjobber pa
kjgkkenet.)

2. Den teoretiskeer analytisk, nysgjerrig, metodisk og presis
Har sans for tankearbeid og teoretiske emner. Margte le-
deregenskaper og kan lett bli handlingslammet. d&nav teo-
logene hgrer vel hjemme i denne gruppen.)

farst far arbeidet den rette bredden.

Vi er ikke bare forskjellige nar det gjelder dempén arbeid vi
trives med og oppsgker. Vi kan ogsa veere ganskgjdtiige
nar det gjelder lederstil. Vi kan jo, bare for &nteen eksempler,
tenke pa den gamle hgvdingtypen, den visjoneere gnkatis-
ke lederen, organisatoren med sans for administrasjelesgr-
geren med omsorg for den enkelte, eller fagpersoream er
viktigst? Svaret ma veere at vi trenger dem alle samm

Men hvem samordner det hele?

En norsk statsminister ble en gang spurt om hvomken

3. Den kunstneriske driver med skapende og utgvende kunshadde veert & lede en samlingsregjering. Svarettvdetdoltes

og gir noe ut fra hele sin personlighet. Har oitenl sans for
rutineoppgaver, kontorhold og faste avtaler. (D@ swiver med
musikk og drama hgrer ofte hjemme her.)

som & beere staur.

Vi trenger ledere som kan beere staur uten at didesgdor
meget, ledere som kan forene individualister soenter for
hver sine hjertesaker slik at de begynner & samsokdeftene

4, Den sosialevil gjerne arbeide med mennesker og veere tinot et felles mal. Skulle vi antyde at det er ledenskaper vi i

hjelp for dem. Er interessert i mennesker og haedit & lytte.
Har ofte liten interesse for praktisk og vitensKapearbeid.
(Her finner vi mange sjelesgrgere og ungdomsledere.

5. Den tiltaksorienterte arbeider med prosjekter, opplegg og

kampanjer - og med effektivisering og omleggingvirksom-

het. Heier fram mennesker til felles innsats. Hatemdens til &
unnga mer teoretisk og systematisk arbeid. (Orgajuassekre-
teerer og dugnadsledere hgrer hjemme i denne grupmndet
gjgr ogsd mange av dem som driver med vekkelseskajep
0g menighetsbygging)

6. Den konvensjonelletrives med regnskap, kontorhold, kun-
debetjening og ulike former for service. Er ofte gjemgelig
uten at personlige falelser far komme til ovediatHar ofte
liten sans for kulturell og kunstnerisk utfoldel§ee fleste kon-
torer er befolket med representanter fra dennepgnup

Plasserer vi disse seks typene langs periferien siekel
(Slik at type 1 far type 2 og type 6 som naboef)nabotypene
ha en del til felles mens typer som ligger rettréehverandre
(diagonalt), vil vaere mest forskjellige (og ha egrlstendens til
a misforstd hverandre). For & ta et eksempel: Tiypar altsa
mest til felles med type 2 og 6, og minst til fellmed type 4.

Spgar vi en representant for en av disse typene rsgmer
best egnet til & veere leder, er sjansen stor ftvaateller hun
gnsker seg en leder som representerer samme fgpeeelav
nabotypene, og er mest skeptisk til ledere frartypam ligger
diagonalt. Er en selv fra type 5, vil en altsa heks en leder fra
samme gruppe, men det lar seg ogsa hare med enufspe 4
eller 6. Men en har liten sans for en fra gruppe 2.

Som vi har sett, finner vi alle disse typene inoenfar
kristne virksomhet. P& samme mate som vi trendemadega-
vene i en menighet, har vi ogsa behov for medaebeitta alle
disse seks gruppene.

Dette burde ikke veere noe problem. Likevel blir dée
det, enten fordi det blir konkurranse mellom dé&ellgruppene,
eller fordi ulikhetene blir en trussel istedenforraulighet. Der-
for ma vi understreke: Disse typene er ikke higskrlordnet
slik at en type er “bedre” enn de andre. Alle typenlike verdi-
fulle og ngdvendige. Men de er altsa forskjellige.

Den tiltaksorienterte kan komme til & kjgre siteelgp uten
& ta hensyn. Den kunstneriske vil lett forakte deim bare ar-
beider med tall og papirer. Den sosiale synes iigste med
en dugnad er at en blir kient med nye mennesKee-at en far

seerlig grad skulle etterstrebe, matte det veere digmeskapene.
(Se avsnittet “Mal og delmal” i kapitlet “Bruk krefte rett”.

Dyktige medarbeidere —
trussel eller ressurs?

Vi trenger dyktige medarbeidere som har en klaisetaing, vet
hva de gjgr, far arbeidet unna og har et godt og fusold til
mennesker rundt seg.

Dersom jeg er usikker p& meg selv, kan jeg fa okl med
slike dyktige medarbeidere.

Det kan hende jeg er sa sarbar at jeg reageretiviega
dem. Dersom jeg er av den typen som ikke tgr &asofm hva
jeg selv mener og feler, vil jeg som regel bli $areg det er det
ikke sa lett for de andre & takle!

Dersom jeg er utrygg pa meg selv, kan jeg lett fmksy
enda mer utrygg sammen med mennesker som virkeliggge
pa seg selv (kanskje jeg til og med anklager dand fgjigre seg
til?).

Dersom jeg selv gar rundt og faler meg “liten”, Kag bli
litt skremt av mennesker som er “stgrre enn meeg. flykter,
eller far lyst til & jekke dem ned noen hakk.

Misunnelse - og den har vi som regel meget mernavve
tror - kan gjegre at jeg mater slike medarbeiderel sieepsis,
begynner a baktale dem, kritisere dem.

| alle fall kan det bli vanskelig for meg & heiarfr dem jeg
arbeider sammen med. Enda vanskeligere kan datghdide seg
over deres suksess. A glede seg med de glade ereffemye
vanskeligere enn & grate med de gratende. En marirasieg
trygg pa seg selv for & glede seg over andres faggog mis-
unnelsen ma ikke ha fatt for stor makt.

| alle disse tilfellene ligger problemet hos mekke hos
mine medarbeidere.

Men det kan ogsa hende at disse dyktige medarieid@r noe
a leere for sin egen del.

Dyktige og sterke medarbeidere kan skape vonddsésle
fordi de tar avgjarelser som er sa raske at de udimokratis-
ke. Med sin effektivitet, iver, utdlmodighet, maagtie evne til
a lytte og, kan hende, “karismatiske” vaeremategdé&andre til
a fole seg overkjart.

Sa er spgrsmalet: | hvor stor grad skal vi aksepedet er
slik?
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Til en viss grad ma vi akseptere det. De flestakil en or-
ganisasjon ma gjennomfagres uten at det er 100%henigg
uten at alle fgler seg helt tilfreds. En god led&k kunne ta
upopuleere avgjarelser.

P& den andre siden ma en ikke for fort traste sedy ondta-
ket “Store menn kaster store skygger”. Noen “stoemnesker”
ma leere & ta hensyn. Lang og tro tjeneste, popetiadier fine
resultater er ikke noen garanti for at en behansilee medar-
beidere skjgnnsomt.

Det er ofte sterke krefter som utfordres nar detker en ivrig,
foretaksom medarbeider til et arbeidslag der altg@t pa det
jevne en tid.
* Det skjer forandringer, og forandringer skapdtichbingst.
* Noen fgler seg kritisert. “Var det ikke bra nokksvi
gjorde det”. Nar denne fglelsen blir sterk, giradte sig-
naler om at en vil trekke seg ut.
* Det blir en maktforskyvning i arbeidslaget. Nofaier at
de mister kontrollen og ma gi fra seg makt.
Den som er ivrig og vil “ta et tak” trenger altsade kjeer-
lighet, tAlmodighet og visdom for ikke & utlgse fieange og for
sterke negative krefter.

Et viktig spgrsmal erdvem er det som “tar plass” i en medar-
beiderflokk.Der en tar stor plass, vil det automatisk bli ménd
plass til andre. Noen kan faktisk fgle seg ganskeklemt!

* Kari kan ha s mange “viktige” saker som ma beles
pa styremgtet at det aldri blir tid til & draftet dem Eva
brenner for.

Per kan ivre for familiearbeid p& en slik mateKatut,
som er barnearbeider, fgler at det ikke blir s plgss til

*

Rritikk

Vi har alle behov for at noen papeker vare steitter sfor-
teller oss det nar vi gjgr noe bra og heier og# fildette kan vi
kalle “positiv kritikk”. Far vi for lite ros, kawi bli motlgse. For
mye ros kan derimot fare til at vi overvurderer esb/. Det méa
veere balanse.

Den “negative kritikken” papeker derimot svakhetgrfeil.
Den kan noen ganger ramme oss slik at vi har dedltvioflere
dager og uker etterpa. Den kan ta motet fra ospasgivisere
oss. Den paferer oss, med andre ord, betydeliasgit Har vi
fatt mye ensidig negativ kritikk opp gjennom barndoen og
ungdommen, kan det hende selvfglelsen var haefétlivorlig
knekk. For meget kritikk er skadelig.

For lite kritikk er imidlertid ogsd skadelig. Ddirbvi enten
for egenradige eller for sarbare. Negativ kritikk Imemlig ogsa
positive virkninger! Den gjgr oss oppmerksom pd@ tsom kan
bli annerledes eller bedre. Den hjelper oss $lik atvikler oss
og kommer videre. Den hjelper oss til ikke a stiveemgnster.

Idrettsutavere ma regne med at treneren kritisgeen fra
tid til annen. Men det er jo nettopp slik kritikle @r interessert i
& fal De vet at de vokser pa det. Og sa er de kadléi ut-
gangspunktet noenlunde trygge pa seg selv.

Det er nar vi ikke er trygge pa oss selv det kdinskelig og
truende & ta imot kritikk. Da vil vi enten aggressavvise all
kritikk som ukjeerlig, urettferdig eller usaklig -led vi blir sa
"saret" at vi truer med & trekke oss. | beggelkdfeser vi kritikk
som noe uakseptabelt. Samtidig kan vi kanskjeselre ganske
kritiske og angripe bade den ene og den andre.efeesbm all-

& drive et godt barnearbeid. Han fgler seg mer eg mtid klager p& sine medarbeidere og gir dem erisielav ikke &

overfladig eller “i veien”. (Per vil sikkert forsva seg
med at familiearbeid ogsa er det beste barneareide

*

sterk uformell leder, mens Kristin som er ungdorkese
teer er beskjeden og faler seg helt betydninglgminsen-
hengen. Inge gjor ikke noe for at Kristin skal féedre
utgangspunkt for tjenesten sin.

Kare er en skattet forkynner som alltid far myspmerk-

*

Inge har veldig god kontakt med ungdommen og rer e

strekke til, er ofte usikre ledere. De tgr ikker@mme sine
egne konkrete feil, men ser heller feil hos sinedmennesker.)
Vi ma til en viss grad lzere a tale kritikk! Uanskta vi
gjar, vil det alltid veere noen som mener at vi burdegjort noe
annet - eller helt latt veere & gjgre noe. Ledererkemikke
unna at de noen ganger ma ta upopulzere beslutniBgesom
alltid vil veere alle til lags og aldri tar sjansea @ bli kritisert,
vil fort bli ineffektiv og passiv - og dermed enrtig leder. Pa

somhet béde nér han Stér pé talerstolen og nérehan den andre siden mé. vi heller ikke bli immune fatikk. Vi har
sammen med forsamlingens medlemmer. Kjell, sonereisalle bruk for & bli korrigert fra tid til annen.

sammen med ham, blir mgtt med betydelig mindreséntu
asme.

*

fremmer sine yndlingssaker. Hun er sa inderligatsom

og sd intens at de andre fgler at det nesten gelgjst 4 si
henne imot, enda de har en sterk mistanke om atramg-

tasjonen hennes egentlig ikke holder. Men en eema
gang oppdratt til ikke & si imot andelige argumenga

tier en heller stille, og Kirsten”vinner”.

Det skal altsa ikke s& meget til far det oppsté@resjon, ri-
valisering og konkurranse mellom medarbeidere. Viat vi er
s& fromme eller &ndelige at vi er hevet over sliger vi pa en
illusjon.

Det gar an & snakke om de fglelsene vi har ovesferand-
re, innrgmme at vi er sinte og skuffede, fortetl@idil tider fa-
ler oss overkjarte. Nar vi snakker om dette ogrviseerandre
respekt og forstéelse (det vil si at ingen av pertanklager den
andre for & veere “uandelig” eller urimelig), kankeimme fram
til en god lgsning pa problemene - og til og mekse oss
sammen.

| stedet handler vi ofte indirekte. | stedet fanargmme at
det er Per eller Kari vi er sinte pa eller er reélate begynner vi
a diskutere prinsipper, teologi eller arbeidsforn®ike disku-
sjoner er ikke alltid det de gir seg ut for & va®e.er ofte en
indirekte mate & ramme medarbeidere pa eller skaffeselv en
posisjon som fgles bedre. Noen ganger er slikeudjeker ren
hevn, og en tar ut mye gammel, oppspart aggres@mgm
dem.

A gi kritikk er noe en leder ikke kommer utenom. Men det er

Kirsten har s& mange “andelige” argumenter nan huViktig at en gjennomtenker bade form og innhold éar sier

noe.
* Kritikken skal aldri gis som baktalelse. Snakkdragen du
@nsker & kritisere far du snakker om vedkommende{i
dre. A kritisere i form av baktalelse er feigt!
Kritisér ikke en medarbeider for ikke & leve opipdine
forventninger far du har gitt klart uttrykk for hvu for-
venter! Uten at vi selv er oppmerksomme pa det, Kan
mange ganger kritisere andre for at de ikke pa &denl
har klart & gjette hva vi gnsker av dem. Det ettferelig.
Kritisér ikke noen for det de “er”, men bare fdet de
“sier” og “gjer”. Ingen er “udugelig’, men mangerkav
og til gjgre en darlig jobb. Ingen er dumme, merkam
alle si og gjgre noe dumt av og til.
Ikke anklag noen for & ha gale motiver. Motivetheres
kan du bare gjette deg til, og det er stor sjanseaf du
gjetter galt.
Kritikken skal ikke veere generell, men den skal eser
konkret. Det er ingen hjelp i & si til noen at dedh en
darlig andakt, men det kan veere en hjelp & fortesigak-
tig hva de gjorde galt og hva de kunne ha gjortdest.
Dersom du er veldig sint eller kjenner at du het til &
jekke noen ned, skal du la veere & kritisere demt Yien
du er sikker pa at du kan kritisere dem samtidig st
har dyp respekt for dem og vet at du vil dem veitikk
skal alltid gis i kjeerlighet.

*

*

*

*

*
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* Trekk ikke inn “andelige” argumenter pa et fadlig tids-
punkt. Si fra om hva du selv synes.

A ta imot kritikk er ogs& noe vi m& leere oss. En som har lett
for & kritisere andre, har oftest vanskeligst flv s ta imot kri-
tikk. Noen reagerer med et veldig sinne. Andre eeag med
sarethet. Begge disse reaksjonene gjgr det umidggéinoe av
kritikken og oppleve personlig vekst.

* La kritikken fa lov til & synke fer du begynnerfd@svare
deg.

* |kke tolk kritikken som et uttrykk for mistillieller avvis-
ning. Veer apen for at den kan hjelpe deg til vekst.

* Dersom den som kritiserer deg, er urimelig, dlarepp-
farende, s& ikke svar med samme mynt.

* Dersom du opplever urimelige krav eller forvemiper, sd
si klart ifra om at du feler det slik. Si ogsa ifsen hva du
mener at andre har rett til & forvente og hva de ikan
forvente.

* Innrgm dine egne feil og forsgmmelser. Er det $Veage
siden du tok kritikk innover deg slik at du endpétnoe i
livet ditt, er det fare for at du er blitt immunrféritikk.
Det er i sa fall ikke bra.

* Dersom du har fatt ukjeerlig eller urettferdig Kk, sa
innrgm for deg selv og for Gud at det gjgr vonds. @
ditt hjerte for Gud.

* |kke forsvar deg pa den maten at du antyder atome kri-
tiserer deg, egentlig kritiserer Gud. Husk at “digthet”
ogsa er noe du fristes til & giemme deg bak.

To andre uttrykk kan det ogsa veere nyttig a fa seey
Konstruktiv kritikk.Denne kritikken har bade et innhold og
en form som bygger opp. Den gnsker a gi hjelp edeil

ning og omsorg.
Destruktiv kritikk.Den bidrar til syvende og sist til at mot-
parten mister motet og far et negativt forhold bfidseg

*

*

*

*

*

Lederen tar ikke slippe andre innpé seg fordiaigileves
truende at andre kan oppdage det som er innea$er f
den.

Det er et faresignal bade i forhold til lederengkiske
helse og for arbeidet at lederen ikke tar slippgr@annn
pa seg. Pa den maten blir lederen som en trykkeder
varmes opp uten ventil. Eksplosjonen blir uunnggely
falgene blir ofte langt mer dramatiske enn antattfqr-
hand.

Ledere trenger utluftningskanaler der de kan fétestg
og hjelp pa alle plan.

En leder som alltid framtrer som “sterk”, ma ikfa@vente
at noen skal kunne gjette at han har behov fortestat
Straffen vi far nér vi spiller rollen som sterk, atralle tror
at vi er sterke - og sa far vi pakjenninger derette
Dersom vi har det idealet at vi skal veere steryegioand-
re statte, kan det bli vanskelig & innremme egexkisst
og eget behov for & motta statte. Nar en selv édeant
til & motta statte, vil en imidlertid ogsé& ha vaelgk for &
stgtte andre (unntatt i en definert rolle som sgtger der
den som sgker hjelp er definert som svakere ene- led
ren!). En blir redd for & gi stgtte til noen en taifer som
sin likemann, og enda reddere for & gi stgttentisem en
opplever som sterkere og rikere pa ressurser eselen
Personalomsorgen kan veere lite gjennomtenkt tedrgge
arbeidslag (som i mange andre arbeidslag). Dasltpr
manglende rutiner pa dette omradet, kan gjare dgger
gavene ensomme og tunge.

En del ledere er veldig usikre p& apenhet forgrénet
ikke har inngatt som en del av den tilleerte kultr le-
derskap.

Kjenn deg selv.

selv og omgivelsene. | syndefallets verden gjdokt i & 1. Les avsnittet “Rett mann eller kvinne pa retaspl.
regne med at vi kan komme til & gi hverandre en dgd Hvordan plasserer du deg nar det gjelder personlig-
av denne typen kritikk dersom vi ikke bevisst gé for hetstrekkene i “det firfoldige mennesket” og gruppe
det motsatte. som er nevnt i John L. Hollands system? | hvilkeadg
kan dette kaste lys over det forholdet du hardi delv
o og til dine medarbeidere?
Ensomt pa toppen 2. Hvilke mennesker har du engstelige eller agivesta-
lelser overfor? Hvordan kommer fglelsene dine til u
Det er ensomt pa toppen. En leder har ofte fatéestag til. trykk? Hva gjer du for & skjule dem? Tror du detrer
Det kan ha flere arsaker: lig for deg & takle dem pa en enda bedre mate#dlisa
hvilken?

* Lederen sitter der med et ansvar det ikke g&i delegere 3. Nar tok du sist imot kritikk p& en slik mateda enten
bort eller flykte fra p& andre méter. | vanskeligker kan matte be om unnskyldning eller endre atferd? Hworda
dette ansvaret veere en tung byrde. reagerer du nar du far kritikk fra andre? Er detmper-

* En som virkelig vil vaere leder, kan ikke unnga atta ta soner du ikke taler kritikk fra? | sa fall: Hvemast, og
upopuleere beslutninger fra tid til annen. hva er det som gjar det s& vanskelig & lytte tkuat

* Lederen oppleves ofte som en som “sitter pa delreasi- disse? Opplever andre at du har en kritisk holdtiing
den av bordet”. dem? Hva tror du det kommer av?

* Den kristne lederen har investert en god del biapmes- 4. Opplever du at det & ha et tillitsverv er soen gir deg
ten og i medarbeiderne. Han eller hun har behovafo en slags ensomhetsfglelse. Hva er det seerlig soim-du
snakke om det som tankene er opptatt av, men detner ler ensomt? Hva kan du selv gjgre for at denndsfere
skelig & finne noen som har den samme grad awesger kan bli svakere?
0g engasjement. 5. Hvordan vil du beskrive forholdet mellom deg dine

naermeste medarbeidere? Hva synes du er godt og verdi

Det vi til nd har nevnt, kan vi kanskje ikke gj@& meget fullt slik det er i dag? Hva skulle du gnske kuriie

med. Det vi derimot nevner i det fglgende kan vé @jgre noe enda bedre? Hva kan du gjgre for at det skal llidie
med. Spagrsmalet er bare om vi vil, eller tar, &gjme med det.
Samtalespgrsmal

* Lederens familie har kanskje etter hvert blitt digggressi-
ve fordi de synes det kristne arbeidet alleredealiafor

1. Fortell hverandre hva dere har opplevd som saeittig i

meget tid og oppmerksomhet? Eller kanskje ledé@n
begynt & betrakte familien som en hindring for ¢jstien?
I begge tilfeller blir det vanskelig & hente stdttefamili-

en.

dette kapitlet. Si ogsa litt om hva som har gjaettel viktig
for dere.

2. Hva kan vi konkret gjgre for at angst og aggmeskke skal

gdelegge forholdet mellom oss? Hva ville dere gfEesom
dere kom inn i et arbeidslag der dere s at enkedtgarbei-
dere skaper frykt rundt seg samtidig som et pamadarbei-
derne ikke er pa talefot med hverandre?
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3. Er det sant at vi i kristne miljger har en svtisk holdning 4. Hvorfor er det sa viktig at vi er trygge pa sebv nar vi skal

til hverandre? Hvordan gir og mottar vi kritikk? ngkk samarbeide med andre?
sammen om hvordan dere som er samlet til gruppesamt5. Sett opp ti gode regler for et kristent medatbeskap. Reg-
gjar det) lene skal veere praktisk og gi konkrete retningstinje
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