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Leder

Engasjement og akterer i kirken

Denne hesten har vi virkelig fatt demonstrert
et stort engasjement rundt kirkespersmal. En-
kelte steder var oppslutningen om kirkevalget
doblet, og det har vart relativt stor oppmerk-
sombhet i mediene. At folk er engasjert i aktuelle
kirkelige ting, ser vi titt og ofte. Jeg synes en
begivenhet fra 2002 er et talende eksempel. Pa
grunn av heye fyringsutgifter ble det foreslatt &
vinterstenge sju kirker i Lofoten. Da kom skue-
spiller Lars Andreas Larsen pi banen med et
kjempeengasjement for & redde disse kirkene
fra de kalde gkonomiske budsjettene. Han sam-
menlignet kirken med blodomlepet i kroppen.
Han pekte pa at vi gir kanskje ikke rundt og ten-
ker pa det til daglig hvor fint det er for oss at vi
har et blodomlep, men det virker i oss uansett,
og vi merker det godt om det slutter a virke. Det
er en god parallell, som sier noe om hvordan
kirken er sa grunnleggende vesentlig for mange
mennesker.

Artiklene i dette nummeret av TPT setter pa
ulikt vis fokus pa noen av kirkens mennesker,
bade ansatte, frivillige medarbeidere og andre
som tar del i og nyter godt av kirkens tjenester.
Tilnermingen for flere av artiklene er menig-
hetsutvikling knyttet til et utdanningsprogram
pa MF. Vi skal ogsé se pa hva som kan forstis
som menighetskultur, og hvilken betydning
dette har, og hente fram sentrale perspektiver pa
forkynnelse og kontekst gjennom et eksempel
fra situasjonen under Annen verdenskrig i
Norge.

Erling Birkedal, som er sentral i MFs prosjekt
om menighetsutvikling i folkekirken (MUV),
tegner et bilde av hvordan MUV har fungert.
Formalet med prosjektet er & oke aktorenes evne
til & reflektere over egen tjeneste og utvikle
denne. I alt var det deltagere fra 11 menigheter
som fullferte prosjektet i perioden 2011-2014,

og erfaringene var sammensatte. Ressurser, in-
terne spenninger, ledelse og prioriteringer i de
aktuelle menighetene syntes a spille vesentlig
inn.

I en annen artikkel basert pa semistrukturerte
intervjuer med 151 personer setter Birkedal fo-
kus pa kirkemedlemmers gnsker og forventnin-
ger til sin lokale menighet. Han finner at kirken
representerer trygghet og stabilitet, at bade kir-
kerommet og ritene som skjer der, er vesentlig
for menighetsmedlemmenes kirketilhgrighet,
men at det ogsd er gnske om former for opp-
leering i kristen tro og etikk, og noen er ogsa
opptatt av kirken som sosialt fellesskap. Studien
viser et mangfold av forventninger til kirken og
at forventningene avspeiler erfaringer folk har
med kirken i eget lokalmilje.

Steven Sirris utforsker gjennom sin artikkel
menighet som verdibasert institusjon og drefter
hvordan MUV kan vere et redskap for verdi-
bevisst tjeneste blant menighetsansatte. Han
peker pd at malstyring og planarbeid har be-
grenset betydning om det ikke ogsi er et stort
fokus pa verdier. Dette har ikke minst betydning
for innholdet i MUV. Han argumenterer for en
bevissthet om verdier og mal i menigheten, som
kan legge til rette for en endring fra selvbestem-
melse til selvledelse i kirkelig tjeneste. Sentrale
begreper er profesjonsidentitet og eget faglig
ledelsesansvar, og at dette md std i et balansert
forhold til organisatorisk koordinering og til-
rettelegging.

I sin artikkel drefter Ole Vinther hvilken be-
tydning en menighets kultur har for arbeidet
med menighetsutvikling. Han peker pa at kultur
er bade stabil og lokal, knyttet til kontekster og
strukturer, men ogsd dynamisk og i endring,
forbundet med ulike historier og oppfattelser
som konkurrerer med hverandre om & vere
mest troverdige.
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Frivillighet er tema i artikkelen til Beate Jel-
stad Lovaas og Asbjern Kaasa. De drefter hvor-
dan kirken kan videreutvikle organiseringen av
frivillighet og forbedre systemer som ogsa ivare-
tar frivilliges behov. De peker pd opplevelse av
mening, interesse for saken, ideen eller visjo-
nen til organisasjonen som vesentlige for om
folk vil bli frivillige og bruke tid og engasjement
pa oppgaver i menigheten. Ikke minst synes
opplevelsen av at det de er med p3, er menings-
fylt, & veere sentral, sammen med leringsaspek-
tet og det sosiale. Dette er et viktig anliggende
for kirken med tanke pd bade & engasjere og
beholde frivillige medarbeidere over tid.

Torleif Austads artikkel er basert pa at han var
opponent pa Egil Morlands doktorgradsavhand-
ling om skienspresten Henrik Seips forkynnelse
under okkupasjonen. Selv om Seip var tydelig i

sin motstand mot okkupasjonsmakten, er det et
poeng i artikkelen og i Morlands avhandling at
han var lite konkret med tanke pa konteksten.
Austad refererer et sitat fra Schiiblers bok om
kirkekampen, der han siterer en forvist preste-
kollega som skal ha sagt: "Jeg har hert sd mange
prekener i denne tiden, som like godt kunne
vert holdt i 1895!” Historien om kirken under
krigen understreker behovet for & vere i situa-
sjonen og ha relevans for de hendelsene som
folk og enkeltpersoner er bergrt av.

Dette er et viktig perspektiv for kirken om den
gnsker & vaere folkekirke, altsd en del av den
befolkningen som er pa det stedet den har sin
tjeneste. Og det knytter an til den rede triden i
dette nummeret av TPT, som gjelder engasje-
ment og akterer i folkekirken.

LARS JOHAN DANBOLT



ad fontes

AD FONTES

Det finnes to slags skjelett, vidt forskjellige, som
for eksempel hos en hummer og en hest. Begge
har skjelett, men det ene ligger utenpa, det andre
innvendig.

I foreningskirken med alle medlemmers garan-
terte kristendom er bekjennelsen som et panser,
som kan motsta de hardeste pakjenninger.

Slik kan det aldri bli i folkekirken.

Der svarer bekjennelsen til det indre skjelett. Det
beres ikke utenpd, det tjener ingen form for trus-
sel — men det kan gi fasthet og reisning.

Biskop Per Juvkam,
Folkekirken — visjon og virkelighet.
Land og Kirke / Gyldendal 1980
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VITENSKAPELIG

En mangfoldig kirke

En studie og drefting av kirkemedlemmers ansker
og forventninger til sin lokale menighet
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7 ERLING BIRKEDAL, DR. ART., FORSKER 0G PROSJEKTLEDER VED DET TEOLOGISKE
MENIGHETSFAKULTET (MF) FOR MENIGHETSUTVIKLING | FOLKEKIRKEN (MUV).

erling.birkedal@mf.no

1. Innledning

Det er en allmenn erfaring at medlemmer i Den
norske kirke har ulike forestillinger og forvent-
ninger til kirke og menighet. Noen vil vere opp-
tatt av forsamlingen, dem som kommer sammen
for 4 feire gudstjeneste og ta del i sakramentene.
Andre vil sannsynlig vaere mer opptatt av kir-
kens nerver i samfunnet og virksomhet for a
vise omsorg og avhjelpe ned. Noen vil engasjere
seg mest i kirkebygget og anlegget rundt, og
vaere opptatt av at dette skal veere et verdig sted
der man kan markere livets store dager og hog-
tider.

Hensikten med denne artikkelen er a vise hva
et utvalg medlemmer i Den norske kirke gnsker
av sin lokale menighet, og drefte dette med
tanke pa & fi gkt innsikt i kirkens mangfoldig-
het. Jeg har felgende problemstilling for artikke-
len: Hvilke funksjoner forventer kirkemedlemmer
av sin lokale menighet, og hvordan kan vi forstd og
handtere mangfoldet?

Artikkelen bygger pa et empirisk materiale
med intervju av rundt 150 personer i 11 ulike
menigheter om deres gnsker og forventninger.
Innsamlingsarbeidet er gjort innen rammen av

MUV-prosjekter i menighetene (Menighetsut-
vikling i folkekirken). I analysen anlegger jeg et
tjenesteteoretisk perspektiv (Pettersson 2000).
Artikkelen plasserer seg innen fagfeltet menig-
hetsutvikling, innen rammen av praktisk teo-
logi.

2. Teoretiske perspektiver

For & tolke og forstd hva folk forteller om sine
forventninger til kirke og menighet trenger vi en
teori om hva vi mener med menighet og hvor-
dan menigheten fremtrer for folk. Det er flere
som har forsekt  lage ulike typer eller systema-
tikk for & beskrive hvordan menigheten fremtrer
som sosial sterrelse. Harald Hegstad (1990) gir
et bilde av to typer menigheter, folkekirke og
trosfellesskap. Folkekirke er da et begrep som
favner alle nominelle medlemmer, og som i ulik
grad gir uttrykk for tilslutning til kirkens tro og i
ulik grad benytter seg av kirkens tjenester og til-
bud. Trosfellesskapet er den gruppen av med-
lemmer som gir sin tilslutning til kirkens tro, og
som jevnlig deltar i kirkens gudstjenesteliv.
Dette er ikke & forstd som to alternative menig-
heter, men tvert imot to ulike funksjoner eller
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sosiale uttrykk for én og samme menighet. Et
poeng hos Hegstad er at disse to menighetsty-
pene er gjensidig avhengige av hverandre. Olaf
Aagedal (2003) opererer med tre ulike katego-
rier: Ritual-/folkekirkemenigheten, gudstjenes-
te- og nattverdmenigheten samt arrangements-
og aktivitetsmenigheten. De to forste kategori-
ene er i stor grad overlappende med Hegstads
beskrivelse, mens den siste i storre grad fremhe-
ver kirken som arena for ulike typer aktiviteter
som gar ut over de ritualer folk flest deltar i, og
det ordinere gudstjenestelivet. Med dette be-
skriver han ulike motiver for hvorfor mennesker
oppseker kirken. Samtidig som begge disse fors-
kerne viser til at man kan finne forskjellige ide-
aler og praksiser i samme menighet, viser de
ogsa til at de ulike menighetstyper ut fra grad av
involvering og aktivitet har ulike tyngdepunkt
forskjellige steder i landet. Slike tyngdepunkter
har tradisjonelt vaert knyttet til landsdeler ved
at det er forskjeller i den kirkelige kultur og
praksis i et storre omride. Senere studier viser
ogsa at slike regionale forskjeller i religigsiteten
synes & bli opprettholdt (Botvar, Repstad og
Aagedal 2010). Det synes altsd ikke at moderni-
sering, stor grad av flytting og nye kommunika-
sjonsformer har utjevnet forskjellen mellom
regionene pd dette omradet. Derimot ser det ut
til at det tradisjonelle skillet mellom by og land
er i ferd med a bli svekket (Botvar m.fl. 2010:
57). Den kategorisering av menigheter, som
Hegstad og Aagedal har gjort, forholder seg til
menigheten som sosial sterrelse ut fra ulik grad
av involvering og deltakelse. En slik inndeling
kan ogsa illustreres som konsentriske sirkler.
Jeg benytter meg til en viss grad av en slik tenk-
ning nir jeg deler informantene inn etter grad
av delaktighet i menighetens gudstjenester. En
annen mate & beskrive menigheten og dens
medlemmer pé kan ut fra et teologisk perspektiv
vaere & betrakte kirken som et rom for evangeli-
ets mete med verden og verdens mete med
evangeliet (Myhre-Nilsen 1998:417). Det kan da
illustreres som en ellipse med to brennpunkter.
Det ene brennpunktet er knyttet til dpenba-
ringen og Guds mete med menneske gjennom
nidemidlene, mens det andre brennpunktet er
knyttet til det legemlige, det allmennmenneske-
lige. Inndeling etter grad av sosial involvering

og aktivitet blir i en slik tenkning lite relevant.

Naér jeg sper etter medlemmers forventninger
til menighet, er det i hovedsak hva de ensker
menigheten skal veere, og hva man gnsker kir-
ken skal gjore, jeg tenker pa. Ut fra denne til-
nermingen finner jeg at et tjenesteteoretisk per-
spektiv slik Per Pettersson har presentert det,
kan veere et nyttig teoretisk perspektiv (Petters-
son 2000). Han betrakter i en slik referanse-
ramme kirken som produsent og medlemmer
som kunder. Med tjenester forstir han alt det
som kirken som organisasjon tilbyr, og at det
skaper en eller annen form for merverdi for
medlemmer eller kunder. Han forstir kunder
som den/dem som de ulike tjenester retter seg
mot. Mellom produsent og kunde er det en rela-
sjon, som 1 vart tilfelle et medlemskap i kirken.
Kvalitet er det som sier noe om kundens vurde-
ring av tjenesten, og er viktig om kunden skal
benytte seg av den aktuelle tjenesten (Pettersson
2000:112-114). En slik teoretisk forstielse kan
ut fra et teologisk perspektiv virke problematisk
nédr vi betrakter kirken som et stort fellesskap
der alle er likeverdige ut fra bare ett kriterium
for medlemskap, nemlig dapen. Ut fra et sosio-
logisk perspektiv kan vi imidlertid se at kirken
ved sine ansatte og frivillige medarbeidere leve-
rer noen tjenester, og at mennesker opplever seg
som mottakere av tjenester. Jeg tenker derfor at
et slikt teoretisk perspektiv er bade nyttig og
nedvendig for & forsta visse sider ved medlem-
mers relasjon til kirken, og er relevant nar jeg
spor etter hva medlemmer forventer. Jeg opp-
lever imidlertid at begrepet "kunde” ikke er godt
i den kirkelige kontekst da det lett skaper en dis-
tanse mellom kirken og dens medlemmer. Jeg
vil derfor heller foretrekke & benytte begrepet
"bruker” av kirkens tjenester.

Nar jeg skal operasjonalisere et tjenesteteore-
tisk perspektiv og vurdere medlemmers forvent-
ning om ulike typer involvering og delaktighet i
menighetens virksomhet, har jeg i analysen
benyttet typebeskrivelsen til dansken Mogens
Mogensen (2014). Mogensen bruker idealtypene
prestekirke, virksomhetskirke og nettverkskirke.
Dette er begreper som har den danske folke-
kirke som referanse. Jeg tar utgangpunkt i
Mogensens beskrivelse av typene, men ut fra
den norske konteksten beskriver jeg de tre
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typene som tjenestekirke (dansk: prestekirke),
virksomhetskirke og fellesskapskirke (dansk: nett-
verkskirke).

Nar jeg bruker begrepet "type”, er det som en
analytisk konstruksjon. En kirketype uttrykker
karakteristiske trekk ved fenomenet, i vart til-
felle menigheten.” Slike idealtyper finnes ikke i
ren form, men er nyttige for 4 fi en oversikt og
gi et ssmmenligningsgrunnlag ved at hver types
karakteristiske trekk vektlegges. Idealtypene har
fokus pa ytterpunkter eller serpreg, mens virke-
ligheten vanligvis vil vere et sted imellom.

Med tjenestekirken mener jeg en kirke eller
menighet der de ansatte, og primeert presten,
oppfattes som subjektet som tilbyr et utvalg kir-
kelige handlinger og gudstjenester. Tjenestene
er primeert knyttet til kirkens kasualia (dap, kon-
firmasjon, bryllup og begravelse). Medlemmer i
kirken er i hovedsak mottakere og brukere av de
kirkelige tjenester ved livets store hendelser, og
det er negdvendigvis ikke deltakelse og involve-
ring fra medlemmenes side ut over dette. Selve
kirkebygget og anlegget rundt denne er en del
av servicen eller tjenesten kirken yter til sine
medlemmer.

I virksomhetskirken er ogsi gudstjenester og
de kirkelige handlinger viktige. Men her er det i
tillegg et bredt spekter av virksomhet eller akti-
viteter til mennesker i ulike aldre og livssituasjo-
ner, og med ulike interesser. Virksomheten skjer
etter en plan vedtatt av menighetsradet, og det
er i hovedsak ansatte medarbeidere som star for
virksomheten, men ogsd ulennede medarbei-
dere kan vere delaktige. Medlemmene blir her
brukere og deltakere i de ulike kirkelige virk-
somhetene. Det forutsetter et bevisst valg hos
medlemmer om & vere med, og det er gjerne
aktiviteter som varer en tid, ikke bare engangs-
hendelser. Ulike tiltak i trosoppleringen er her
gode eksempler.

I fellesskapskirken er det ogsd gudstjenester
og kirkelige handlinger, men subjektet er her de
kirkelige deltakere. Her er det medlemmene
eller deltakerne som i sterre grad setter dagsor-
den og har kirken som arena for sitt religiose
engasjement og det sosiale fellesskapet blir vekt-
lagt. Medlemmer kan veere initiativtakere til
virksomhet man selv gjennomferer. Den lokale
kirke eller menigheten er rammen for virksom-

heten uten at det nedvendigvis er menighetens
ansatte eller organer som initierer, planlegger
og leder aktivitetene. Fellesskapet kan veere
knyttet til gudstjenesten og fremtre som et tros-
fellesskap. Et fellesskap kan ogsa forstds som et
nettverk eller en subkultur innen en menighets-
ramme, pd den maten at det er et relativt stabilt
fellesskap av mennesker som har samme kultur
(f.eks. 1 musikkform, liturgisk uttrykk eller fag-
lig interesse). Det kan i praksis vere forskjell pa
om slike fellesskap fungerer som apne eller luk-
kede nettverk i forhold til andre medlemmer.

De to forste typene jeg omtaler her, kan lett
forstds innen rammen av det tjenesteteoretiske
perspektivet. Den siste typen, fellesskapskirken,
kan pé den ene siden oppfattes som en tjeneste,
men her kan ogsa subjektet veere medlemmene
(brukerne), og tjenesten vil da vere begrenset til
kirken som arena eller tilrettelegger. Jeg bruker
disse tre menighetstypene i analyse av infor-
mantenes uttalelser og vil mot slutten ogsa ha
noen kritiske merknader til typologien.

3. Materiale, metode og analyse

Det er gjennomfert til sammen 151 semistruktu-
rerte intervju som grunnlag for denne artikke-
len. Informantene er fordelt pa 11 ulike menig-
heter i tre bispedemmer, med 14-16 intervju i ni
av menighetene, mens én hadde ti og én syv
informanter. Intervjuene har skjedd innen ram-
men av prosjektet Menighetsutvikling i folkekir-
ken (MUV) i regi av Det teologiske menighets-
fakultet (MF) i 2012.2 Intervjuene ble gjennom-
fort av lokale medarbeidere, mens undertegnede
har hatt ansvar for metode og analyse av inn-
samlet materiale. Jeg har relativt god kjennskap
til alle menighetene, da jeg ledet det trearige
menighetsutviklingsprosjektet som menighe-
tene var med i.

Informantene ble valgt ut gjennom en kombi-
nasjon av strategisk utvalg og tilfeldig utvalg.
Det strategiske valget innebar at det ble sikret
informanter fra begge kjonn, ulike aldersgrup-
per og ulik grad av relasjon eller delaktighet i
menighetens gudstjenester. Det var en inten-
sjon at ca. halvparten av informantene ikke
skulle vare jevnlige deltakere i gudstjenesten.
Det tilfeldige ved utvalget skjedde ved at det ble
foretatt trekning ut fra en sterre gruppe eller
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liste med navn. Informantene bestar av voksne
mennesker i alle aldre og har oppgitt hvilket 1o-
ar de er innenfor. Da det er relativt far informan-
ter i dette utvalget, og alder ikke har avgjerende
betydning for spersmadlene jeg analyserer, har
jeg valgt & dele informantene inn i to store
aldersgruppe i analysen, under og over 50 ar. I
den laveste aldersgruppen finner vi i hovedsak
dem som har barn og unge boende hjemme
(med tyngdepunkt i 30-0og 40-irene), og ogsi
noen fa ungdommer (7 informanter under 20
ar). I den gvre gruppen er i hovedsak de som bor
alene eller ssmmen med en annen voksen.

Det er ett metodisk problem i presentasjon av
de ulike grupper av informantene da det er noen
som ikke har oppgitt alder eller kjenn. Det er
72 informanter som sier de er i alderen 16-50
og 71 i alderen 51-9o. Andelen kvinner er ca.
6o %.3 At det var flere kvinner enn menn, kan
muligens si noe om hvem som ble spurt, men
kan ogsé avspeile at kvinner er mer positive og
villig til & uttale seg om det som har med kirke
og menighet 4 gjore (Se f.eks. Hoeg 2010). I til-
legg til skjelning pa kjenn og to grupper av alder
deler jeg informantene inn etter relasjon til
kirkens gudstjenester ut fra informantenes be-
skrivelse av seg selv som deltakere. Den ene
gruppen er de som sier de er jevnlige deltakere i
gudstjenester. Den andre gruppen er de som
sier om seg selv at de ikke deltar jevnlig pa van-
lige gudstjenester. Det er litt over halvparten av
informantene i den forste gruppen.

Oversikt over de 151 informanter fra
11 menigheter:

Kjonn Alder Relasjon til
gudstjenesten
Kvinner: 81 —>49 ar: 72 Deltakere:
82
Menn: 57 50 ar->: 71 Ikke deltakere:
69
Ukjent: 13 Ukjent: 6
Sum: 151 Sum: 151 Sum:
151

Det ble stilt 10-12 spersmdl til informantene i
intervjuet. Dette var formulert som &pne spers-
mél eller tema der informanten ble invitert til &
fortelle med egne ord. Lokale intervjuere skrev
en oppsummering av svarene, som ble godkjent

av informanten, og som si ble oversendt til fors-
ker. Til denne artikkelen har jeg valgt ut tre av
spersmélene som direkte bererer forventninger
og forstaelse av menighet:

- Beskriv hva du ville fortelle om menigheten til
noen fremmede om hva de kan fa eller ha nytte
av ved & veere del av denne menigheten.

- Hvis du skulle flytte fra lokalmiljeet for fem dr,
hva ville du forvente d se i kirken/menigheten
nar du kommer tilbake? Hva ville du hipe pé &
se?

- Hvordan vil du beskrive dine forventninger til
kirken? Er det noen bestemte tjenester eller kva-
liteter du savner?

I tillegg til disse tre spersmalene er det noen av
menighetene som har brukt et spersmal som
ogsd er relevant for min problemstilling: Hva
opplever du er det viktigste menigheten gjor?

Jeg har sett pa svarene her pi dette spors-
malet, der dette er brukt.

Jeg stiller folgende operative spersmal i meote
med det empiriske materialet:

- Hvilken type menighet onsker menighetens

medlemmer?

- I hvilken grad onsker menighetens medlemmer
en endring av den menigheten de er medlem
av?

Nar jeg sier "type menighet”, viser jeg til den
typologi jeg legger til grunn i analysen. Med
"menighetens medlemmer” mener jeg alle in-
formantene. Jeg deler grad av enske om end-
ringer inn i tre kategorier: Stabilitet, moderate
endringer (for eksempel mer av det samme) og
vesentlige endringer (annen profil eller annen
type virksombhet).

Jeg benytter i hovedsak en kvalitativ menings-
analyse av informantene, der jeg ser svarene fra
samme informant i sammenheng. Nar jeg for-
sgker 4 finne meningen hos den enkelte infor-
mant, vil det naturligvis ogsa ha et element av
tolkning fra forskers side. Informantene bruker
en fortellingsform med egne ord, og det kan i
noen tilfelle veere uklart hva som er meningen,
og jeg kan da som forsker st i fare for 4 misfor-
std eller typologisere informanten pd en mate
denne ikke ville kjenne seg igjen i. I tillegg til &
finne hvilken type informanten egnsker, ser jeg
ogsa etter mulige konkrete forslag og ensker.
For & f en viss oversikt i materialet har jeg ogsa
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gjort en kvantitativ analyse ut fra plassering av
informantene i de ulike kirketyper. Utvalg av
informanter er imidlertid ikke gjort slik at en
kvantitativ analyse kan péberope seg en repre-
sentativ fordeling av kirkemedlemmers forvent-
ninger om kirketyper.

4. Medlemmers gnsker og forventninger

I dette avsnittet presenterer jeg forst en oversikt
over informantene pa grunnlag av en analyse av
deres utsagn og plassering i ulike kirketyper. Jeg
grupperer her informanter ut fra ulike variabler,
som forskjell kjgnnene imellom og forskjell i
alder pa informanter. Jeg viser ogsa til noe av det
som er forskjell mellom regioner i landet/bispe-
demmer og menigheters sterrelse, eller grad av
urbant miljg. Etter den innledende kvantitative
analysen gir jeg over til & presentere data fra
to grupper av informanter, henholdsvis dem
som er jevnlige deltaker i gudstjenester (omtales
som "deltagere”), og dem som ikke er jevnlige
gudstjenestedeltagere (omtales som “ikke-del-
takere”). Her er ikke kvantifisering av informan-
tene som er i fokus, og jeg vil utdype forstielsen
med informanters egne uttalelser og peke pa
noen nyanser i materialet.4

Ulike kirketyper og onske om endringer

— et overblikk

Nar jeg forseker 4 beskrive informantene ut fra
gnske om kirketype, er det i noen tilfelle vanske-
lig & plassere dem pa bare én av typene da deres
uttalelser kan gi i flere retninger. Det er derfor

Fordeling av informanter:

noen informanter som er plassert pd to av
typene. Summen av antall informanter i de
ulike typene kan derfor i noen tilfeller bli sterre
enn det reelle antall informanter. Denne for-
delingen er imidlertid underordnet. Det er ogsd
viktig & huske pa at informantene ikke selv har
prioritert mellom disse ulike kirketypene, men
det er forskers plassering ut fra hva de frem-
hever i deres egne fortellinger ut fra de nevnte
sporsmal. Man kan derfor ikke lese det slik at
for eksempel deltakere ikke vil ha en tjeneste-
kirke.5

Blant ikke-deltagere, dem som ikke er jevnlige
gudstjenestedeltagere, er det over ti ganger si
mange som omtaler tjenestekirke, sett i forhold
til andelen blant deltakere, dem som gar jevnlig
til gudstjeneste. Blant deltakere er det en betyde-
lig storre andel som ensker en virksomhetskirke
(ca. 2/3) enn det som er tilfelle blant dem som
beskriver seg som ikke-deltagere (ca. 2/5). Det er
blant deltakere vi finner flest som gnsker en fel-
lesskapskirke, men ogsd en betydelig andel av
ikke-deltakere viser at de gnsker dette.

Informantene er fordelt pa ca. 60 % kvinner
og ca. 40 % menn. Blant menn ser jeg en litt
sterre andel (33 % / 20 av 60) enn hos kvinner
(23 % / 23 av 100), som ensker en tjenestekirke,
og tilsvarende mindre andel av mennene, som
onsker en fellesskapskirke (13 % / 8 av 60 mot
22 % [ 22 av 100 hos kvinnene).

Det er ikke vesentlig forskjell i de to alders-
gruppene, under og over 50 ar, nir det gjelder
gnske om type, men en viss tendens til at det en

Tjenestekirke Virksomhetskirke | Fellesskapskirke | Sum*
Deltakere 4 74 33 112/82
Ikke-deltakere | 40 43 16 99/69
Menn 20 32 8 60/57
Kvinner 23 55 22 100/81
16—49 ar 25 51 21 97/72
50-90 ar 14 39 19 72/71
Bispedgmme 1 | 18 39 15 72/52
Bispedgmme 2 | 13 43 15 71/46
Bispedgmme 3 | 13 36 19 68/53

“Det forste tallet i “sum” viser antall typer, mens det andre tallet viser antall informanter.

6
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litt storre andel i den eldste aldersgruppen som
gnsker en fellesskapskirke (26 % / 19 av 72 mot
22 % [ 21 av 97 blant den yngste gruppen).

En gjennomgiende forskjell i uttalelser er
imidlertid at de under 50 ar i storre grad er opp-
tatt av arbeid for barn og unge. En mulig for-
klaring pa dette kan veere at det er her vi finner
foreldrene til barn og unge som er aktuell mal-
gruppe for kirkens trosopplaring.

Det er syv tendringer (16—20 ar) i utvalget. Det
er personer som sier de i stor grad selv har hatt
positive erfaringer med konfirmasjonstid og
menighetens ungdomsarbeid. De viser stor grad
av tilfredshet og ensker ikke vesentlige end-
ringer i menigheten. Det kan forstas slik at de
gnsker at det de selv har opplevd, ogsd skal
komme andre ungdom til gode.

Det er ikke store forskjeller mellom informan-
tene i de tre ulike bispedemmene nér det gjelder
hvilke type man ensker seg. Det er imidlertid ett
av bispedemmene (bispedemme 2) som har en
relativt storre andel informanter som gnsker en
virksomhetskirke. Disse menighetene er i et
omrade av bispedemmet, der det tradisjonelt er
stor kirkelig aktivitet. Jeg har ogsa sett pa for-
skjeller menighetene imellom med hensyn til
menigheters aktivitet, storrelse og grad av urba-
nisering, og hvilke type informantene ensker.”
Denne analysen tyder pi at den lokale kulturen
og tradisjon i menigheten fargelegger medlem-
mers forestillinger og ensker. I de menigheter
der det fra for er stor aktivitet eller virksomhet,
bekrefter medlemmer at man i stor grad gnsker
en virksomhetskirke. Dette gjelder spesielt ar-
beid med barn og unge. Dette ensket om virk-
somhet er mindre uttrykt i menigheter der det
er relativt liten virksomhet. Her fokuserer med-
lemmene mer pa de tradisjonelle kirkelige tje-
nester. Denne forskjellen menigheter imellom
kan forstas slik at kirkens medlemmer i hoved-
sak ensker kontinuitet, en fortsettelse av det
man kjenner til. Man ensker at egne gode
minner og erfaringer skal overferes til nye gene-
rasjoner. Noen uttrykker da ogsa bekymring for
en utvikling bort fra det man selv har erfart.
Referanse til erfaringer fra egen menighet skjer
ofte selv om informanten ikke selv er jevnlig del-
tager i den omtalte virksomheten.

I sma bygdesamfunn synes det & vare mer

gjennomgiende at medlemmer som ikke er
jevnlige gudstjenestedeltakere, setter pris pa
kirken som arranger av sosiale samlinger. Det er
ogsa i disse relativt sma soknene jeg ser storst
andel informanter som gnsker samlinger med
undervisning/foredrag, kombinert med sosialt
fellesskap.

@nske om endring

I tillegg til & analysere informantene ut fra de tre
idealtypene har jeg ogsa analysert deres svar ut
fra gnsket om stabilitet eller endring. Jeg har
delt onske om endring inn i tre grupper:
Stabilitet, moderate endring og vesentlige end-
ringer. Det er gjennomgiende at medlemmer
som ikke er aktive gudstjenestedeltakere (ikke-
deltagere), ansker lite eller ingen endring. Hvis
de skulle reise bort for en periode, gnsker de &
finne det samme nar de kommer tilbake. Det
typiske svar fra denne gruppen informantene er:
"Jeg forventer at det er slik det er nd.” Dette gjel-
der ogsid kirkebygget og vedlikehold av dette.
Men det er enkelte unntak i denne gruppen
informanter. Det er blant annet en mann i 4o0-
dra som ensker en "veldig radikal kirke” som
har en diakonal profil: "Mer kamp for rettferdig-
het, en menighet som tar forvalteransvaret pa
alvor bade nasjonalt og internasjonalt. Ivaretar
menneskeverdet spesielt.”

Blant dem som er jevnlige deltakere i guds-
tjenester, er det gjennomgiende gnske om
moderate endringer, pd den maten at man
gnsker flere mennesker involvert som deltakere
pa gudstjeneste og ulike deler av virksomheten.
De som uttrykker gnske om vesentlige end-
ringer, er i hovedsak fra menigheter der det fore-
ligger ulike synlige alternativer. Her ser jeg for
eksempel et gnske om & endre gudstjenesten/
hgymessen i retning av en samling med friere
liturgi. Dette knytter seg i stor grad til musikk-
former der man argumenterer for mer moderne
uttrykk som kommuniserer med unge men-
nesker.

Etter denne oversikten over informantene vil
jeg na presentere nermere kvalitative data fra
svarene fra informantene innen de to gruppene,
henholdsvis dem som omtaler seg som jevnlige
gudstjenestedeltakere, og dem som ikke opp-
fatter seg som gudstjenestedeltakere.
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Jevnlige gudstjenstedeltakere

Narmest alle informantene som er deltakere,
onsker seg altsd en virksomhetskirke, i betyd-
ningen en variert virksomhet. Det er virksomhet
overfor barn og unge som absolutt er hgyest pri-
oriter hos de fleste som uttaler seg om innholdet
i vitksomheten. En stor andel uttaler seg ogsa i
retning av en fellesskapskirke, en arena der man
kan fa delta og dekket sitt religiose engasjement.
En av de tillitsvalgte i en menighet sier det slik:
"Jeg savner en mer utadvendt menighet som
kan skape et miljg hvor det er godt & metes og
der jeg kan fa pafyll til hverdagslivet mitt.”
Denne informanten sier videre: "Menigheten
har alle yrkesgrupper som ansatte, det ber vaere
nok til & skape en aktiv menighet”. Denne perso-
nen uttrykker en forventning om en tjeneste fra
de ansatte, selv om han/hun selv er i posisjon til
4 veere initiativtaker og tilrettelegger (frivillig
leder/tillitsvalgt). Uttalelsene vitner ogsi om
gnske om en kombinasjon av virksomhetskirke
og fellesskapskirke, samtidig som dette knyttes
til relativt allmenne verdier ("godt & mgtes ...
pafyll til hverdagslivet”).

De som er aktive deltakere i et gudstjenestefel-
lesskap, gir jevnt over uttrykk for at de gnsker at
dette fellesskapet skal opprettholdes, og at flere
skal fa del i dette som for dem oppleves positivt.
Samtidig er det noen som synes & legge mer
vekt pa kontinuitet og kvalitet fremfor en kvanti-
tativ vekst. Det er viktig at man selv skal fa opp-
leve seg som en del av et trygt fellesskap. En
godt voksen kvinne som gar jevnlig til gudstje-
neste, svarer slik pid spegrsmailet om hva hun
héper pad om hun skulle vere borte en tid og
flytte tilbake: "Jeg ville forvente og haper pa & bli
sett. Ville hape pa mange mennesker og kjente
ansikter.”

Noen deltakere uttrykker gnske om en for-
andring i retning av mer tyngde og utfordrende
forkynnelse og samtale om tro. En mann i 5o-
arene sier: "Jeg savner samtale- og bibelgrupper

. savner ogsi en fornyelse av forkynnelsen i
gudstjenesten.”

Blant de informanter som argumenterer ster-
kest for & opprettholde det eksisterende felles-
skapet, er noen som knytter dette til en alterna-
tiv musikkstil. De vil gjerne beholde den musik-
ken de er vant til og liker, og er da samtidig

kritiske til den tradisjonelle liturgi og orgel-
musikk.

Aktive gudstjenestedeltakere markerer ikke
avstand til en tjenestekirke. Tvert imot er det
flere som uttrykker at en slik kirke er en trygg
basis de vil ha, men mange sier de ogsa gnsker
noe mer. En av dem sier det slik om man skulle
flytte bort og komme tilbake: "Ville ensket &
se akkurat det samme, kirkebygget, ritualene,
gudstjenesten. ... Skulle ogsa gjerne gnske noen
4 snakke med ved for eksempel skilsmisse.
Kunne gnsket en prest.”

Det er eksempler pa flere uttalelser som viser
at kirkens tjenester, og spesielt prestens rolle, er
viktig ogsa for kirkens aktive deltakere.

I denne gruppen informanter, deltakere, er det
en variasjon av gnsker. De gnsker seg virksom-
het og fellesskap. Samtidig ser vi at det uttrykkes
onske om at det er noen (les: de ansatte) som
legger til rette for dette. Ut fra et tjenesteteore-
tisk perspektiv kan man si at ogsa aktive delta-
kere ser pa seg selv som brukere, og ensker seg
tjenester av kirken, og da et bredt spekter av tje-
nester. Det er noen som forventer mye av
menigheten sin, mens det er andre i denne
gruppen deltakere som i sterre grad gjor seg selv
til subjekt og vil ta ansvar for eget nettverk og
fellesskap.

De som ikke jevnlig gdr til gudstjeneste
Blant de informantene som sier om seg selv at
man ikke jevnlig gar til gudstjeneste, er det
gnske om stabilitet og kontinuitet som er
gjennomgaende. Pa spersmalet om hva som er
det viktigst kirken gjer og hva man forventer &
se om man flytter bort fra lokalsamfunnet og
kommer tilbake, er dette typiske svar:

- "Ingen spesielle forventninger. Jeg ville selv-
sagt hape 4 se at menigheten er der nar
mennesker trenger den — pa godt og vondt.”
"Viktig at kirken star for ’de faste’ oppdraga,
som dap, vigsel, gravferd, hoytider”
"Forventer og hiper at ting er som fer, uten
store endringer.”

"Jeg ensker at det skal vare slik det er na,
bade folkene og kirka. Hyggeligere 4 ga i
kirka néir det er som det pleier, enn nir det
f.eks. er vikarprest.”

Disse uttalelsene viser at man har forventning
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til en stabil og forutsigbar kirke. Spersmalet om
man gnsker endringer, virker for mange av disse
informantene lite relevant. Det kan forstis slik
at tanke pa endringer kan oppleves usikkert.
Man vil ikke endre pa noe som oppleves trygt og
stabilt. Det samme kan sies om de mange
utsagn om at kirken ber vare der nir man
trenger den.

Forventning om kirkelige tjenester gjelder
ikke bare seremonier ved livets store anled-
ninger, men ogsa personlige behov av diakonal
og sjelesorgerisk art. Det er flere som sier de
gnsker en kirke som viser omsorg nir men-
nesker trenger det, spesielt knyttet til sorg og
ned. Disse informantene uttrykker tillit til kir-
ken pé dette omradet. En uttrykker det slik: "Jeg
har ikke prevd, men jeg har full tillit til at jeg
ville bli tatt godt imot.”

En ung mann i 20-arene som ikke er jevnlig
gudstjenestedeltaker, sier: "Den katolske skrifte-
stolen tiltaler meg.”

Videre finner vi flere uttalelser i samme ret-
ning:

- "Det viktigste menigheten gjor er & veere til-
stede nar en trenger det og serlig nar livs-
situasjonen blir tung og vanskelig.”

- "Omsorgsarbeidet er det viktigste. Tilgjen-
gelighet nar det er behov, spesielt i sorgsitu-
asjoner.”

- "Viktig at kirken er der ved sentrale livs-
situasjoner, i glede som i sorg. Nevner et
eksempel da ungdom mistet livet — det opp-
levdes da godt at bade kirke og idrettshus
dpnet derene og samarbeidet om & mete
ungdommene med dpenhet og omtanke i en
vanskelig situasjon.”

- "Det er viktig at kirken/menigheten er der
hvis man trenger den.”

Disse uttalelsene viser gnsket om en nzrvaeren-
de kirke som viser evne til & vare tilgjengelig
ved behov. At man ikke gir jevnlig til guds-
tjeneste, betyr ikke at man ikke gnsker kirkelig
narver i spesielle livssituasjoner.

Informantene, og da sterst andel av dem som
ikke jevnlig gar til gudstjeneste, viser gjennom-
giende til at selve kirkebygget har stor betyd-
ning. Dette synes sarlig & vere viktig i sma sam-
funn, og spesielt nar det er en gammel
verneverdig kirke med mange minner. Nar man

omtaler kirkebygget, er det gjerne med stolthet
over sin lokale kirke og at det er viktig & vedlike-
holde denne pa en god mite. Dette knyttes ogsa
ofte til byggets historiske betydning. En av infor-
mantene uttrykker det slik pd spersmalet hva
han ville fortelle om menigheten til en frem-
med: "Vil forst og fremst nevne det fantastiske
kirkebygget ... med si interessante historie.”

Apent kirkebygg der man kan komme og
finne stillhet er en tjeneste som flere medlem-
mer ettersper. En mann i 6o-drene sier det slik:
”Jeg haper pa en dpen — ulast — kirke. Det hadde
veert fint & kunne ga inn etter 4 ha vert pa kirke-
garden og stelt grav. Det kan man jo i utlandet.”

Dette med apen kirke stottes ogsi av en
kvinnelig deltager i 50-drene, og hun kommer
med konkrete forslag: ”Skulle gnske kirkebygget
oftere var dpent — bare for & sitte der litt. Hva
med at den var dpen noen ettermiddagstimer i
uka, slik at nar jeg f.eks. gikk tur bare kunne ga
innom og sette meg litt der og ha en stille stund.
Jeg kunne gjerne veert med pa en vaktordning
for & ha den mer apen. Tror mange ville det.”

Et presentabelt kirkebygg og anlegget rundt
bygningen omtales av kirkemedlemmer som en
del av den tjenesten de gnsker og forventer av
menigheten, den lokale kirken.

At aktive gudstjenestedeltagere vanligvis ikke
fremhever kirkebygget, kan ikke tolkes slik at
disse bryr seg mindre om kirkebygget enn de
som er der mer sjeldent. Det er mer nerlig-
gende 4 forsta det slik at gudstjenestedeltakere i
mindre grad har dette i fokus nar de skal be-
skrive sin menighet. De har oppmerksomheten
mer rettet inn mot virksomheten/innholdet i
kirkens arbeid der de selv er deltagere.

Det er ogsa en stor andel ogsa blant dem som
ikke gar jevnlig til gudstjeneste, som sier de
gnsker en virksomhetskirke. Det er spesielt akti-
viteter overfor barn og unge som blir nevnt ogsa
av denne gruppe informanter. I flere menig-
heter uttrykker mange av disse informantene en
forventning om at menigheten skal ha en slik
virksomhet, selv om man ikke ngdvendigvis er
aktiv deltaker selv. I menigheter der virksom-
heten har vert relativt stor og synlig over lang
tid, er andelen som ensker dette, hoyest. Det er
enkelte medlemmer som ikke kjenner sa godt til
det som skjer i kirken, men som uttrykker gnske
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om at de holdes informert, og slik far mulig-
heten til & delta pa det man finner meningsfullt.
F.eks. sier en kvinne i 40-arene: "Viktig 4 vaere
synlig og aktivt invitere ...”

I tillegg til virksomhet for barn og unge er det
flere som peker pa enske om kulturelle arrange-
menter/konserter for voksne. Et kvinnelig med-
lem i 7o-drene, som bor i en menighet i en
mellomstor by, legger vekt pa at kirken skal tilby
mer enn gudstjenester og vere noe for folk flest:
"Mer kveldsseminar med foredrag som skaper
debatt og fornyelse. ... Bredere lag av lokal-
miljget deltar — de fleste gir i kirka — der man
treffer venner, familie og nabo”.

@nsker man har for kirkens virksomhet, kan
vare bade uttrykk for noe man selv kan tenke
seg & vere med pd, men kan ogsd vere et
uttrykk for hva man tenker er naturlig en
menighet skal gjore. Nar jeg ser pa variasjon i
svarene i forhold til hvilke menighet informan-
tene tilhorer, tyder det pd at svarene i stor grad
avspeiler det man har kjennskap til i sitt lokal-
milje.

Det er altsd ikke bare jevnlige gudstjenestedel-
takere som uttrykker et gnske om en nettverks-
kirke, men ogsd medlemmer som ikke er jevn-
lige gudstjenestedeltakere, nevner dette. Nett-
verkskirke betyr for dem i hovedsak at kirken
skal veere en arena for sosialt fellesskap. Det er
ogsd noen av disse informantene som samtidig
markerer noen forbehold her. De mener at det
som kan oppleves som utfordrende og kreven-
de, ber nedtones. En godt voksen mann som bor
i en relativt liten menighet, kan vere en tals-
person for denne rgsten. Han gnsker & ta vare
pa tradisjon og er samtidig opptatt av at kirken
skal folge med i tiden og utvikle seg som sam-
funnet ellers. Dette kombineres med et engasije-
ment for at menigheten skal bidra til det sosiale
liv i bygda, men ikke opptre slik at det kan opp-
leves kontroversielt: “samle folk i flere sammen-
henger. Bringe evangeliet pa en mate som ikke
provoserer, og ikke veere demmende.”

Tilsvarende gnske finner vi hos en kvinne i
40-arene, som er opptatt av kirkebygget og de
kirkelige handlinger, men ensker ogsa noe for
seg og andre mennesker som ikke oppfatter seg
som en del av gudstjenestemenigheten: "At det
er lavere terskel, lavkirkelige tilbud utenom

gudstjenesten, ogsa for tvilere.”

Et godt voksent, kvinnelig medlem sier: "Jeg
héper at det blir en apen kirke der jeg kan treffe
folk, spise litt, helst pa ettermiddagen, at kirken
engasjerer seg i lokalmiljget; da tror jeg ogsa de
yngre vil veere med.”

Det er kirken som arena for sosialt fellesskap,
som her fremheves, og ikke trosfellesskapet i
form av gudstjeneste og tilbedelse. Dette gjelder
imidlertid ikke alle i gruppen informanter som
ikke er jevnlige gudstjenestedeltakere. Det er
ulike grunner til at man deltar sjelden/nesten
aldri pad gudstjeneste. Samtidig som de fleste
informantene i denne gruppen viser en viss dis-
tanse til aktiv deltakelse i kirkens virksombhet,
kan det for noen ogsa veere nermest det mot-
satte. Noen av disse medlemmene er aktive i
andre religiose forsamlinger, pa bedehus e.l. For
andre kan det vere sykdom eller andre hind-
ringer som forer til at de ikke kommer til guds-
tjeneste. Jeg ser her personer som lengter etter
dndelig fellesskap og viser omsorg for menig-
heten. En kvinne i 60-drene, som er hindret fra
4 komme i kirken pad grunn av sykdom, sier:
"Min tjeneste for menigheten er blitt benn. ...
Jeg foler at det lille fellesskapet i bibelgruppa ber
utvikle seg. Kan ikke bare ha sendagsguds-
tjeneste. Kirken ma bli mer tilgjengelig. Man
ma bruke frivilligheten i menigheten. Jeg ber
mye for menigheten.”

Det er medlemmer som har store forvent-
ninger til et inderlig trosliv og ogsa tett tros-
fellesskap, men som ikke finner dette i en vanlig
gudstjeneste og menighet eller av andre grun-
ner ikke kan delta. Et av medlemmene uttrykker
frustrasjon over egen menighet og gnsker hjelp
til andelig utvikling og sier det er rart at man ma
gé til alternative miljo for & finne det: "Gi ande-
lig pafyll til dem som gar i menigheten. Vi er sa
overaktiviserte. Kanskje kirken ma gi i retning
av & veere en stille sone. Alt det andre far en til-
fredsstilt overalt. Folk sgker mer og mer still-
heten og roen.”

Jeg ser en lengsel etter dndelig fellesskap og
stor grad av dndelig engasjement og religios
praksis ogsd hos enkelte av informantene som
sjelden/aldri gar til gudstjeneste i sin lokale
kirke.



en mangfoldig kirke

13

Oppsummering av analyse

Denne gjennomgangen av informantenes svar
pa hva de forventer av menigheten, gir et mang-
foldig bilde. Det er ikke lett & plassere alle infor-
mantene i én av de typene jeg har lagt til grunn
for analysen, tjenestekirken, virksomhetskirken
og fellesskapskirken. Men disse typene har vaert
til nytte for 4 kunne se variasjon og nyanser hos
informantene. En oppsummering av det jeg har
funnet av gnsker og forventninger:

- Kirken fremstar for medlemmene som noe
stabilt og trygt, et ankerfeste man ensker &
beholde. Det forventes av alle, uavhengig av
deltakelse i gudstjenester, at kirkens med-
arbeidere er der og stiller opp ved sorg og
ngdssituasjoner. Verdien av kirkens naerveer
ved livskriser fremheves av informanter uav-
hengig av enske om kirketype.
Kirkerommet er en viktig del av kirkens tje-
neste, og flere gnsker at kirken skal veere
mer apen med mulighet for a veere der i still-
het.

Det er de minst aktive gudstjenestedeltakere
som synes & vere mest forngyd med tin-
genes tilstand. Stabilitet, opprettholdelse av
den virksomheten som er, synes a vare mer
fremtredende enn gnske om endringer. Det
er noen engasjerte deltakere som viser storst
gnsker om endringer, blant annet nir det
gjelder musikalsk stil i gudstjenesten.

En tjenestekirke, som tilbyr gudstjenester
og ritualer ved livets store anledninger, er
noe alle forventer og vil ha. Forventning om
dette uttrykkes mest tydelig og oftest av
medlemmer som ikke er jevnlige gudstjene-
stedeltagere, men det er ikke grunn til & tro
at dette ensket ikke gjelder alle grupper in-
formanter.

Det er gjennomgaende enske om en virk-
sombhetskirke. Mange understreker kirkens
oppgave som formidler og underviser for
barn og unge. Andre er mer opptatt av den
generelle allmenne oppdragende rolle. Noen
gnsker mer fordypning og undervisning for
voksne.

@nske om kirken som fellesskap viser en
variasjon av ensker og forventninger. Kirken
som arena for sosialt fellesskap fremheves
av mange, spesielt i smi menigheter. Noen

av dem som ikke er jevnlige gudstjeneste-
deltakere, gnsker ogsa dette, samtidig som
man markerer at det ikke skal veere noen
profil som kan virke provoserende eller eks-
kluderende for dem som ikke deler kirkens
tro. Det er noen som gnsker et fellesskap
med vekt pi benn og lovsang, og noen
onsker en bestemt musikkstil som alternativ
til den vanlige hgymessen.
Samtidig som informantene til en viss grad
avspeiler den lokale kulturen og virksomheten i
menighetene, er det ikke slik at det er ett felles
gnske i samme menighet. Mange ulike gnsker
og forventninger, om enn i noe ulik grad, er
representert i samme menighet. Dette gir spesi-
elle utfordringer til hvordan man skal vere
menighet.

Jeg har ved denne oppsummeringen svart pa
de to operative spersmal jeg stilte ved inn-
ledningen:

« Hvilken type menighet onsker menighetens
medlemmer?

« I hvilken grad onsker menighetens medlemmer
en endring av den menigheten de er medlem
av?

For jeg konkluderer med & svare pi problem-
stillingen, vil jeg drefte noen aspekter pa grunn-
lag av det jeg har funnet si langt.

9. Drofting

Jeg vil i dette avsnittet drefte neermere hvordan
vi kan vi forstd det gjennomgaende gnske om
kontinuitet. Jeg vil drefte hvordan vi kan forsta
ulike kirketyper, som ogsa innebeerer en kritisk
refleksjon over de teoretiske perspektivene jeg
har lagt til grunn. Sa vil jeg se pa noen utfor-
dringer empirien gir til maten 4 tenke menig-
hetsutvikling p3, eller hvordan skal man imete-
komme medlemmenes varierte gnsker om kir-
ken som fellesskap.

Kontinuitet

Pa spersmalet om i hvilken grad medlemmer
gnsker endring i sin menighet, har jeg funnet
at det gjennomgdende er gnske om kontinuitet
i kirkens virksomhet og nerveer i lokalsam-
funnet. Det er flere mater man kan forsta dette
pa. For det forste kan man anlegge et kunn-
skapssosiologisk perspektiv og tenke at et slikt
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onske tyder pa lite kunnskap og selvstendig
refleksjon om hva en menighet er og kan vare.
Man avspeiler i stor grad den lokale virkelighet
man er en del av. For dem som har relativt
avgrenset erfaringen og innsikt i kirkelig virk-
somhet, er det vanskelig & beskrive andre
onsker. Kirke er det man har erfart og sett. For
det andre kan man forsta dette gnsket om konti-
nuitet ut fra et psykologisk perspektiv, som ut-
trykk for en trygghet. Kirken fremstar som en
stabil og serigs institusjon som har avgjerende
funksjoner i ulike faser av livet. Tanken pa even-
tuelle endringer av dette kan skape usikkerhet,
og det er ikke noe man gnsker i en verden der
mye ellers kan veere i endring. For det tredje kan
man se gnsket om stabilitet ut fra et samfunns-
perspektiv, at kirken er en integrert del av det
sosiale liv i lokalsamfunnet. Man skal fortsatt ha
et kirkebygg som er skikkelig, og som vedlike-
holdes, spesielt nir det representerer en del av
lokalsamfunnets historie. Kirkens virksomhet i
lokalmiljget representerer en merverdi for be-
folkningen, selv om man ikke skulle vaere aktiv
deltaker i virksomheten. At vi finner dem som i
storst grad ensker endring, blant de mest aktive
deltakere, er naturlig, da disse har en variert
erfaring og slik ser ulike alternativer og mulig-
heter.

Forstdelse av ulike kirketyper

Jeg har benyttet en tilpasset variant av typolo-
gien til Mogens Mogensen i analyse av mine
informanter. Jeg har forsekt & plassere infor-
mantene i typene tjenestekirke, virksomhets-
kirke og fellesskapskirke. Ut fra svarende de har
gitt, er det ikke lett & plassere alle informantene
i bare én av typene. Det kan peke i retning av at
typene kan vere mer egnet til 4 tegne ut teore-
tiske idealtyper enn & veere et godt redskap for
analyse av variasjonen av ensker og forvent-
ninger hos medlemmene.

Som idealtyper kan man tenke seg de tre
typene som sirkler. Disse kan da pa den ene side
forstas som konsentriske sirkler der én er i
midten, og de andre er en form for utvidelse.
Det kan imidlertid vere ulike oppfatninger av
hva som er i sentrum, og hva som er mer peri-
fert. En vanlig mate er 4 nyansere ut fra aktivitet
og deltakelse. Fellesskapet med aktiv deltagelse

blir da kjernen, og virksomheten kommer der-
etter, og de kirkelige tjenester (kasualia) er i den
ytre sirkel. Den inndelingen som er gjort av
Hegstad og Aagedal (se ovenfor), kan forstis ut
fra en slik tenkning. Jeg har ogsa til en viss grad
gjort det slik i denne artikkelen, ved 4 dele infor-
mantene inn i to grupper ut fra deltakelse i
gudstjenesten. Dette kan illustreres slik:

Aktive /
Fellesskap

Deltaker/
Virksomhet

Medlem/
Tjenester

I stedet for & ta utgangspunkt i frekvens i del-
takelse i menigheten kan man tenke ut fra hva
som er det viktige og sentrale for de fleste kirke-
medlemmer. Da vil det vaere naturlig 4 plassere
tjenestekirken i den innerste sirkel. Tjenester
kirken yter, spesielt i livets utfordrende faser og
oyeblikk, er det basale og mest sentrale kirken
gjor. Virksomheten som involverer medlemmer
i storre eller mindre grad, spesielt barn og unge,
kommer deretter. Fellesskapskirken kan da plas-
seres i den ytre sirkel. Denne betyr mye for
noen, men ikke for det store flertallet, og det er
samtidig stor variasjon i hvilken type felleskap
man ensker seg, eller hva man forstir med
fellesskap.

Tjenester

Virksomhet

Fellesskap
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Jeg vil ga videre med tanken om hva som er
viktig for kirkens medlemmer, og vil da proble-
matisere den forenklede gradering med konsent-
riske sirkler. Empirien taler i retning av & forstd
de ulike kirketyper mer som sirkler med en viss
overlapping og ikke en utvidelse med felles sent-
rum eller tyngdepunkt. Medlemmer har ulike
tyngdepunkt for sine ensker. Her ser jeg en
parallell til forstaelsen av kirken som en ellipse
(Myhre-Nilsen 2000). Myhre-Nilsen fremstiller
de to brennpunkt i en ellipse som Guds mete
med mennesker (det sakramentale) og det
legemlige eller allmennmenneskelige. Na kan vi
ikke bruke empirien som her er presentert, til &
bekrefte eller korrigere denne ellipsemodellen.
Men bildet av ellipse kan hjelpe oss til & bryte
opp tanken om at det er én sak eller ett forhold
som er sentralt for en gruppe medlemmer og
mer eller mindre perifert for en annen gruppe.
Det er for eksempel grunnlag i empirien til & si
at forventningen til kirkens tjenester vanskelig
kan inndeles etter variasjon i frekvens pa kirke-
lig deltakelse (gudstjenestedeltagelse). At kirken
leverer tjenester ved livets store anledninger og
ved livets kriser, synes & veere viktig for alle med-
lemmer. Virksomhet og fellesskap er viktig i ulik
grad og pa ulike mater for medlemmer.

Ut fra et tjenesteteoretisk perspektiv kan man
se for seg flere ellipser med en viss overlapping.
Den enkelte ellipse symboliserer da de ulike
kirkesyn med ulikt fokus. Det som er overlap-
pende og det ene brennpunktet, symboliserer
det som er viktig for alle. Det som er felles, er de
sentrale tjenester der kirken er formidler av
Guds nade. Det som ellers er viktig, vil variere ut
fra ulik type virksomhet og et variert gnske om
virksomhet og fellesskap. For enkelte men-
nesker er det andre tyngdepunktet (det andre
brennpunktet i ellipsen) ogsa viktig, men det
gjelder da for en avgrenset gruppe i menig-
heten. Dette kan illustreres slik:

8 &8
Virksomhet
Fellesskap

*

Menighetsutvikling i folkekirken ut fra et
tjenesteteoretisk perspektiv

Fra et tjenesteteoretisk perspektiv ser vi at det er
et sprik og ensker som gar i ulike retninger.
Noen peker pd enske om en arena med fokus pa
det teologiske innhold, grundig bibelkunnskap;
noen peker pi det sosiale og mellommenneske-
lige relasjoner, mens andre igjen vil ha aktivite-
ter knyttet til bestemte malgrupper og livssitua-
sjoner. Det er et mangfold selv om det ogsa er
noe man kan samles om, kirkens sentrale tje-
nester.

At det pa smi steder er mer gnske om at kir-
ken legger til rette for sosialt fellesskap, kan
man forstd ut fra at det pa stedet ikke skjer s
mye annet, og at kirken ved sine arrangementer
da fyller en relativt sterre rolle i samfunnet enn
hva som er tilfelle i mer urbane strgk. Det er pa
smi steder vanligvis ogsd bedre kjennskap til
hverandre og kortere avstand mellom dem som
er ledere, og vanlige medlemmer, som en infor-
mant sier: ” ... i en liten bygd er det lettere a fa
kontakt med stab og ledelse.”

Det er péfallende at enkelte deltakere, ogsa
blant dem som har tillitsverv i kirken, synes &
plassere seg selv som objekt (bruker) og ikke
subjekt (initiativtaker). Det kan tyde pa at det er
store forventninger blant alle typer medlemmer
at det er de ansatte som skal ta initiativ og reali-
sere medlemmenes gnsker. Man kan sperre om
dette er signal om at det generelt er en endret
forstaelse av forholdet mellom ansatte og fri-
villige i kirken. Store staber av ansatte vil lett
fore til en tenkning om at det er noen som arbei-
der og tilbyr tjenester, og andre er mottakere og
brukere. Det kan gjelde ogsid personer som
ellers er aktive deltakere i menighetens guds-
tjenestefellesskap. Nettverksmodellen der med-
lemmer er subjekt og leder sin egen aktivitet, er
kanskje blitt mer perifer i Den norske kirke?3

At det er en variasjon av ensker og forvent-
ninger i én og samme menighet, er naturlig i en
folkekirkemenighet der medlemskap er basert
pa geografisk omrade. Si lenge de ansatte kon-
sentrer seg om 3 vere tjenestekirke, og andre
gnsker og behov kan realiseres ved frivillig enga-
sjement, synes det 4 fungere greit. Utfordringen
blir imidlertid sterre for virksomhetskirken, og
spesielt for fellesskapskirken, nar denne blir en
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del av kirkens tjenester, det som de ansatte
legger til rette og stimulerer. Spersmalet om
hvilke type virksombhet eller type fellesskap man
skal prioritere, kan da skape uenighet. Det er
stor forskjell mellom dem som ensker et apent
fellesskap "ogsa for tvilere”, og dem som gnsker
benn og lovsang. Er det mulig & skape menig-
heter der alle gnsker kan bli ivaretatt, eller ma
man konsentrere seg og si at "like barn leker
best”, som Turid Skorpe Lannem drefter i en
artikkel, med referanse til den amerikanske
teologen Butler Bass (Lannem 2012: 99 —I13)?
Bass har forsket pd menigheter med mangfold
og hevder at mangfold mi sees pd som positivt
og kan veere med pa a skape trivsel og utvikling.
En slik forstéelse av mangfold gar imot det som
har vert vanlig tankegang hos kirkevekststrate-
ger, nemlig homogene enheter. Hos denne type
kirkestrateger er nettopp kirken som fellesskap
et hovedfokus. Nar man da legger til grunn en
bestemt form for fellesskap, er det logisk at
mangfold i ensker kan oppleves som problema-
tisk. En ytterst konsekvens av en forstielse av
menighet ensidig som fellesskap vil fore til at én
type fellesskap blir det som er selve menigheten.
Dette er vanskelig & kombinere med & vaere en
folkekirkemenighet med stort mangfold. Med
utgangspunkt i en folkekirke velger jeg 4 se pa
mangfold som en mulighet og en ressurs. Det
betyr at man mi erkjenne at det er et reelt
mangfold blant medlemmene. For ledere i en
menighet er det etter min erfaring nyttig & sette
ord pa dette, og ikke fortrenge det selv om det
oppleves vanskelig og utfordrende. Videre er det
et poeng at man anerkjenner mangfoldet og tar
inn over seg at det er helt naturlig med ulike
oppfatninger, gnsker og forventninger til det &
vere menighet — ogsa i én og samme menighet.
Det er ikke bare ett korrekt teologisk svar pa
hvordan en menighet skal vere og skal gjere.
Det er ulike legitim oppfatninger og forstielser
blant kirkens depte medlemmer. Etter at man
har erkjent og anerkjent mangfoldet, kan en
sporre hvilke konsekvenser det ber trekkes av
dette. Skal det legges til rett for & ivareta ulike
ensker og mangfold, eller skal man prioritere én
profil eller én menighetstype? Spersmalet blir i
tilfelle hvilken menighetstype og hvilken konse-
kvens det da eventuelt fir for den variasjon som

faktisk finnes i medlemsmassen. Skal vi tenke
slik at alle far vere litt forneyde, og forseke &
balansere og finner den gylne middelvei? En
annen tenkning kan veere 4 sperre hvordan man
kan stimulere de ulike gnsker og behov og legge
til rette for at disse kan Dbli ivaretatt innen
menighetens ramme. Man mi da lytte til kir-
kens medlemmer og sperre hvordan man kan
differensiere for & involvere en variasjon av
mennesker i en variasjon av virksomhet og
fellesskap.

6. Konklusjon

Hva blir si svaret pa problemstillingen: Hvilke
funksjoner forventer kirkemedlemmer av sin lokale
menighet, og hvordan kan vi forstd og hdandtere
dette mangfoldet?

Vi kan fastsld at medlemmene forventer en
variasjon av funksjoner. Det er naturlig i en
folkekirke der majoriteten av befolkningen er
medlemmer. For medlemmene er det avgjo-
rende at kirken er der i lokalmiljget og er til-
gjengelig nar man trenger den. Det er en for-
ventning om at kirken er stabil og til stede, og
stiller opp med sine tjenester spesielt nr livet er
vanskelig. Det er ogsa en utbredt oppfatning at
kirken skal ha en virksomhet langt ut over van-
lige gudstjenester. Det er en variasjon av for-
ventninger til kirken som arena for fellesskap.
Den virksomhet og det fellesskap man forventer,
synes i stor grad 4 avspeile det man selv har er-
faring med at kirken faktisk gjor i sitt lokalmilje.
Det er ulike forventninger som vanskelig kan
forenes. Utfordringen til kirkens lokale ledere
blir da hvordan man kan legge til rette for en
variasjon av virksomhet og fellesskap for &
imetekomme ulike gnsker, samtidig som man
har fokus pa det som alle kan samles om.
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Sammendrag

I

oter

Jeg bruker her begrepet "kirketype”. Nar informantene
svarer, er det den lokale kirke eller menigheten de har i
tankene; derfor kunne det i denne sammenheng vare
like naturlig & bruke "menighetstype” i stedet for det mer
teoretiske og analytiske begrepet "kirketype”.

Se omtale av MUV her: http://www.mf.no/muv-utvikler-
menigheter. Se ogsd artikkelen "Forankring for forand-
ring.”, der MUV presenteres noe bredere.

6 av informantene har ikke oppgitt alder, og det er ikke
oppgitt kjenn pa 13 av informantene.

Alle sitater fra informanter er her pa bokmal, der eventu-
ell bruk av nynorsk er oversatt.

Den kvantitative analysen har ikke til hensikt & si noe om
representativitet i populasjonen som helhet, men er tatt
med for & vise en oversikt over de informantene som er
med i studien.

Noen informanter er plassert pa to typer, der det har veert
vanskelig & prioritere. De som ikke har oppgitt kjenn og
alder, er ikke med i opptellingen her.

Min kjennskap til menighetenes geografiske og demo-
grafiske situasjon og deres aktiviteter har jeg fra annen
dokumentasjon gjennom MUV-prosjektet.

Se for eksempel Fretheim 2014 som drofter frivillig-
hetens kar i kirken.

Hensikten med denne artikkelen er & vise mangfoldet av ensker og forventninger medlemmene
har, og drefte dette for & forsta og handtere dette mangfoldet. Teksten er skrevet pa grunnlag av en
studie av intervju med rundt 150 kirkemedlemmer, innen rammen av MUV-prosjekter i 11 menig-
heter. Empirien analyseres og droftes ut fra et tjenesteteoretisk perspektiv. Forfatteren utfordrer
ledere i menigheten til 4 legge til rette for en variasjon av virksomhet og fellesskap for & imete-
komme ulike gnsker, samtidig som man har fokus pa det alle kan samles om.

Erling Birkedal, dr. art. Forsker og prosjektleder ved Det teologiske menighetsfakultet (MF), for Menighetsutvikling i

folkekirken (MUV).
Likollen 39, 1481 HAGAN
E-post: erling.birkedal@mf.no



18

forankring for forandring

Forankring for forandring

En analyse og drefting av erfaringer med systematisk utviklings-
arbeid i menigheter i Den norske kirke i perioden 2011-14

1
(-

J ERLING BIRKEDAL, DR. ART., FORSKER 0G PROSJEKTLEDER VED DET TEOLOGISKE
MENIGHETSFAKULTET (MF) FOR MENIGHETSUTVIKLING | FOLKEKIRKEN (MUV).

erling.birkedal@mf.no

1. Innledning

Menighetsutvikling er de siste arene etablert
som et fagfelt innen praktisk teologi, og det til-
bys flere utviklingsprogrammer for menigheter
(Se f.eks. Hegstad 2007, van Gelder 2007,
Birkedal m.fl. 2012 og Birkedal 2015)." Siden
hesten 2008 har MF i samarbeid med menighe-
ter i Den norske kirke arbeidet med & utvikle et
konsept under navnet "Menighetsutvikling i fol-
kekirken”, forkortet MUV. De tre forste arene
var dette organisert som et forseksprosjekt i
samarbeid med to bispedemmer (Birkedal, Heg-
stad, Lannem 2011 og 2012). Etter disse for-
sokene ble det startet opp nye tredrsprosjekter
med menighetsutvikling for perioden 2011-14 i
nye menigheter, i tre andre bispedemmer, og
nye menigheter har startet opp med MUV-pro-
sjekt ogsa de pafelgende arene.

Det ble foretatt forskningsbasert evaluering av
arbeidet for perioden 2008-11, dokumentert i to
artikler av Birkedal (Birkedal 2012a og 2012b).
Ut fra et organisasjonsfaglig perspektiv ble det
konstatert at det var ulike forutsetninger og
ulike gnsker hos menigheter i Den norske kirke
med tanke pa & gjennomfere et systematisk ut-

viklingsarbeid. Det ble den gang anbefalt en
storre grad av fleksibilitet og tilpasning til den
enkelte menighets behov (Birkedal 2012a: 45).
Menighetene fikk introdusert ulike verktey for
analysearbeid og for & stimulere utviklingspro-
sesser. Det viste seg at den lokale konteksten var
avgjerende for i hvilken grad og pa hvilken mate
de ulike verktgyene ble brukt. Det var blant
annet avhengig av tilgang pé ressurser og perso-
nell som hadde tid og lot seg engasjere (Birkedal
2012b:64-65).

Pa grunnlag av evalueringen for denne forste
perioden med MUV ble arbeidsprosessen noe
endret for den kommende tredrsperioden,
2011-14. For 4 fa enda sterre forstaelse for forut-
setninger for et systematisk utviklingsarbeid
innen rammen av en prosjektorganisering, har
jeg pa nytt foretatt en forskningsbasert evalue-
ring av de menigheter som hadde et prosjekt
i denne perioden. I denne artikkelen har jeg
onsket & se nermere pa ulike forutsetninger og
hva i den lokale kontekst som kan vare negative
eller positive krefter for & kunne gjennomfore et
trearig MUV-prosjekt i menigheter i Den norske
kirke.
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Problemstillingen for denne artikkelen er:

Huvilke motkrefter og positive drivkrefter kan iden-
tifiseres for a forstd forutsetninger for & giennomfore
et systematisk utviklingsarbeid i menigheter i Den
norsk kirke?

Jeg vil pa den ene side identifisere og beskrive
det informantene forteller om hinder eller mot-
krefter, og pa den annen side hva de ser som
positive krefter for & gjennomfere et systematisk
utviklingsarbeid. Dette inkluderer en vurdering
av hvilke omrader i utviklingsarbeidet som det
synes & veere vanskeligst & gjore noe med i en
prosjektperiode, og forseke a forstd hvorfor det
er slik. Nar et utviklingsprosjekt legger vekt pa &
utvikle hele menigheten, er det ogsa relevant &
se pa grunner til at man lykkes eller ikke lykkes
med & involvere bredden av medarbeidere i
menigheten.

Det empiriske materialet er fra de 14 menig-
hetene som inngikk avtale om & starte opp et
MUV-prosjekt i 2011. Tre av disse sluttet relativt
tidlig i prosessen, mens 11 menigheter gjen-
nomferte hele arbeidsprosessen. Det empiriske
materialet jeg har hatt tilgang pd, spenner over
et vidt spekter i innhold og representerer ulike
metoder for innsamling. Det er en rapport om
soknet og utfordringer man stir overfor (rapport
pa grunnlag av statistikk, sperreskjema og inter-
vju av medlemmer), og referater fra lokale sty-
ringsgrupper og relevante analyse- og plandoku-
menter fra styringsgruppen om utvikling av vi-
sjoner, mal og tiltak. Det er menighetslederes
vurdering av arbeidsprosessen i MUV, bade in-
ternt 1 menigheten og i samspill med andre
menigheter, og MUVs ledelse (sporreskjema til
lokale ledere pa MUV-konferanser). Videre er
det egne observasjoner og notater fra konferan-
ser og ulike kontakter med ledere i menighe-
tene.

Metodene som er brukt for & fi kjennskap til
utviklingsarbeidet i menighetene, er en kom-
binasjon av deltagende observasjon (pd meter
med ledere i den enkelte menighet og sam-
men med andre menigheter), dokumentanalyse
(mgtereferater, plandokumenter mm.) og ana-
lyse av standardiserte sperreskjema.

Jeg har brukt en kvantitativ analyse av svar pa
standardisert spgrreskjema som ble brukt til alle
deltakere pi forste og siste MUV-konferanse, i

2011 0g 2014. Her fant jeg frem til omrader eller
sporsmal det generelt synes 4 veere storst/minst
endring. Likedan brukte jeg en slik analyse for
4 finne frem til menigheter som ser ut til & ha
spesielt stor eller liten endring, for s & se neer-
mere pa andre, kvalitative data fra denne menig-
heten/disse menighetene. Det er de kvalitative
data, gjennom observasjon og samtalereferater,
som utgjer de mest omfattende og ogsd mest
verdifulle data for & kunne svare pa problemstil-
lingen. I analysen av de kvalitative data benyttet
jeg en meningsanalyse. Jeg sokte i materialet
(observasjonsnotater, referater og plandokumen-
ter) for & identifisere motkrefter og drivkrefter i
utviklingsarbeidet i menigheten.

2. Teoretiske perspektiver

Et aksjonsforskningsprosjekt

MUV er fra starten blitt tilrettelagt som et ak-
sjonsforskningsprosjekt (se Birkedal 2012). Ak-
sjonsforskning er en kombinasjon av forskning,
aksjon og deltakelse, der alle disse tre elementer
mi vere til stede for at prosessen kan kalles
aksjonsforskning (Levin og Greenwood 1998, i
Stjernstrem 2006:168).2 Forsker ma ha tilgang
til praksis og er med pd & pavirke praksis. Man
er som forsker med pa & intervenere og sette i
gang handling (aksjon) for & fremme forand-
ring. I MUV-prosjektet foregir en forskning
bade hos dem som tradisjonelt omtales som
praktikere (dem som arbeider i menigheten), og
hos teoretikere (dem som arbeider i akademisk
kontekst). Formalet med MUV er nettopp & oke
de involverte (praktikerne) sin evne til & vurdere
sin egen situasjon og forbedre denne gjennom &
bygge opp ny kunnskap. Det handler om lering.
Det er derfor en ner sammenheng mellom
aksjonsforskning og aksjonslering (Se f.eks.
Tiller 1999). I pedagogisk litteratur skjelnes det
av enkelte mellom teknisk, praktisk og kritisk
aksjonsforskning (Carr og Kemmis 1986, i
Stjernstrem 2006:169). Teknisk er opptatt av &
forbedre et produkt og har fokus pé effektivitet.
Praktisk aksjonsforskning har som mal a utvikle
den praktiske demmekraft, mens kritisk forsk-
ning har fokus pi en frigjerende prosess der del-
takere tar ansvar for egen leering. Om man leg-
ger denne tredelingen til grunn, vil det vere
mest relevant 4 forsta MUV som en praktisk
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aksjonsforskning. Milet er knyttet til & forsta og
forbedre den praksis som uteves i en menighet.
En slik forstielse av aksjonsforskning korres-
ponderer ogsd godt med & beskrive det som
skjer, som aksjonslering. Leringen forstir jeg
her som en selvreflekterende spiral, med ele-
mentene planlegging, handling/aksjon, obser-
vasjon, refleksjon og videre til ny plan osv. Det
kan veere slik at en plan kommer for handling,
men i praksis kan det ogsa vare annerledes, og
man kan tenke seg & starte hvor som helst i pro-
sessen. I de utviklingsprosesser vi drefter her,
kan man si at MUV som konsept er planen som
menigheten gar inn i, mens handlingen er bruk
av ulike verktay, det som i praksis skjer i menig-
heten. Men samtidig vil det veere umulig & iso-
lere et MUV-prosjekt fra det som ellers skjer i
menigheten. Det foregir og har foregatt hand-
linger, refleksjon og utvikling av planer bade for
og parallelt med et avgrenset MUV-prosijekt.

Aksjonsforskning i MUV legger ikke opp til &
finne frem til raske og lettvinte losninger og
handlinger, men forholder seg til en praksis
man problematiserer og reflekterer over. Hen-
sikten er 4 komme frem til en best mulig forsti-
else av de faktiske forholdene og finne frem til
handlingsalternativer. Det er ikke slik at man
ma finne frem til endelige svar, men jeg tenker
at det gjelder & vaere i kontinuerlig bevegelse og i
en leringsprosess der man stadig lerer av sine
erfaringer. Aksjonsforskningen er et redskap for
4 fa tak i og systematisere erfaringer og 4 reflek-
tere over disse. Sett ut fra de lokale deltakernes
perspektiv ser dette mer ut som en form for
selvreflekterende undersgkelse i deres sosiale
situasjon og kontekst, en aksjonslaring. Forske-
rens oppgave blir & dokumentere og analysere
deres erfaringer i lys av relevant teori og finne
frem til begreper som kan gi ny innsikt og
kunnskap om praksis. Denne artikkelen er et
bidrag til dette.

Aksjonsforskning kan plasseres i spennings-
feltet mellom tradisjonell forskning og utvik-
lingsarbeid. Et MUV-prosjekt passer godt inn i
dette spenningsfeltet. Overfor menigheter pre-
senteres MUV som et utviklingsarbeid. Malet er
4 hjelpe menighetsledere med et systematisk
arbeid med tanke pa reell utvikling av menighe-
ten, ikke bare et eksperiment som grunnlag for

et forskningsprosjekt. Det er ulike mater & forstd
menighetsutvikling pa, som har innvirkning pa
hvordan man tenker om selve utviklingsproses-
sen. Jeg legger til grunn det vi i MUV-prosjektet
har omtalt som "prosessverdier” (Birkedal 2011
45—47 0g 2012a:31):

- Andelig prosess: Utviklingsarbeid betraktes som
en dndelig reise, ikke bare tekniske pvelser. Det
legges vekt pa a utvikle menighetens spiritua-
litet, og skape rom for kulturell forandring der
man ogsd gar inn i det som kan veere vanskelig.

- Stedegen prosess: Menigheten orienterer seg ut
fra en systematisk analyse av sine omgivelser og
situasjon, for & fa innsikt og forstaelse av sitt
seerpreg og de utfordringer en star overfor. Me-
nigheten vurderer samtidig sin utvikling i for-
hold til Den norske kirkes visjon og midlset-
tinger.

- Helhet og fokus: Det er helheten i menigheten
som er i fokus og ikke enkelte virksomheter.
Ulike virksomhetsplaner vurderes i lys av visjo-
ner og mal — og i forhold til hverandre.

- Tilrettelagt og  systematisk laeringsprosess:
Menigheten forstas som en lerende organisa-
sjon — der man legger til rette for at erfaringer
systematiseres og analyseres med tanke pd ny
leering og ny praksis. Menighetens ledere bor da
ta imot initiativ og innspill fra medlemmer og
vurderer disse inn i en helhet.

- Apen og kontinuerlig prosess: Det er en dpen
prosess ved at ny innsikt forer til ny vurdering
av menighetens visjon og malsettinger. Det er en
dapen prosess ved at alle som pnsker det, far delta
i prosessen. Menighetsutvikling er et arbeid som
i prinsippet aldri tar slutt, en kontinuerlig
utviklingsprosess.

Disse prosessverdiene har vart presentert for
menighetene, og disse har vert lagt til grunn for
tilrettelegging av prosjektarbeidet. Jeg ser her en
parallell til erfaringer man har fra annet utvik-
lingsarbeid i et organisasjonsfaglig perspektiv.
Jeg tenker spesielt pa erfaring fra utviklings-
arbeid i skoleverket og viser til en sammenfat-
ning av forsking pa endrings- og utviklings-
arbeid i skolen, av Sunnevidg og Andersen
(2010). Pa grunnlag av den forskning de har
gjort pa hva som er viktig for varig endring og
utvikling i skolen, vil jeg spesielt trekke frem fol-
gende saksomrader som jeg anser som spesielt
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relevante for arbeidet med menigheter:

- Nye initiativ og tiltak ber baseres pa en ana-
lyse av eksisterende praksis.

- Det ber avsettes tid og ressurser til utvik-
lingsarbeidet i organisasjonen.

- En forankring blant ansatte og andre invol-
verte er avgjerende. Man ber pase at alle er
blitt involvert i utviklingsarbeidet og har fatt
mulighet til refleksjon, & utvikle sprak og
forstaelse for utviklingsarbeidet.

- Nye tiltak ber synliggjeres i en plan og sam-
tidig relateres til eksisterende planer og mal
slik at det gir mulighet til & bli integrert i
etablert praksis.

- Det ber legges opp til rutiner for hvordan
utviklingsarbeidet skal vedlikeholdes i orga-
nisasjonen — bl.a. med

o ledelse/ansvarsforhold.

o samarbeid/mgtepunkter for alle invol-

verte.

o opplering/kompetanseutvikling.

o plan for evaluering av arbeidet.
Selv om det til dels er ulike begrep som brukes i
de formulerte prosessverdier i MUV og de
omtalte erfaringer fra utviklingsarbeid i skole-
verket, er det stor grad av overlapping i hva som
vektlegges. Dette gjelder ikke minst betydnin-
gen av bred forankring og deltagelse, systema-
tisk analyse av situasjonen, systematisk leering
og at deler ma integreres i helheten.

Laeringen fra forskning pa endringsprosesser i
skolen stemmer ogsd godt med den modellen
Michael Fullan har lansert for & skape varige
virkninger av utviklings- og forandringsarbeid. I
hans modell er det fem kjernekomponenter
som ma virke sammen: visjon/mal, forstd seg pd
forandring, relasjonsbygging, kunnskapsutvikling og
helhet og sammenheng (Fullan 20017, se ogsa
Helgesen 2011:226 og Tiller og Helgesen 2011).

Disse forskningsbaserte erfaringene og gode
rdd for utviklings- og endringsarbeid i skolen
tenker jeg kan vere et godt speil for 4 se pa for-
bedringspotensial i arbeid med menighetsut-
vikling i kirken.

Organisasjonsfaglig perspektiv

Jeg legger til grunn at menigheter kan betraktes
som en organisasjon. Det betyr ikke at organisa-
sjonsperspektivet sier alt om det & veere menig-

het, men det er det teoretiske perspektiv jeg
anvender i denne artikkelen. En av de storste
bidragsyterne til forskning pi endringsproses-
ser i menigheter i Den norske kirke, ut fra en
organisasjonsfaglig tilneerming, er Harald Aske-
land (Se f.eks. Askeland 2000, 2001, 2003 og
2012). Jeg er enig med Askeland at MUV-pro-
sjektet kombinerer ulike organisasjonsfaglige
perspektiver, rasjonalitetsformer og metoder
(Askeland 2012:133). Han papeker at det i ana-
lyse av organisasjoner er naturlig a skille mel-
lom akterperspektivet og strukturperspektivet. I
denne artikkelen, der jeg sper etter forutset-
ninger for systematisk utviklingsarbeid, legger
jeg vekten pa et strukturperspektiv eller en sys-
temmodell (Askeland 2012:122-124). Her legger
man til grunn at organisasjonen (menigheten)
inngar i et komplekst system med ulike interes-
segrupper, og at man ma forhandle og tilpasse
seg sine omgivelser. Man har fokus pa analyse
av interne subsystemer og relasjoner overfor
eksterne miljg. En svakhet med en slik tilnaer-
ming er imidlertid at man kan miste av syne
den mulighet organisasjonen har til 4 forme
sine egne omgivelser, og det handlingsrommet
og muligheter enkeltpersoner har i menigheten.
Jeg gar ogsd ut fra, slik som Askeland, at det
normalt er motstand mot endringsprosesser i
en organisasjon. Jeg legger ogsa til grunn at
man kan analysere denne motstanden pi tre
ulike niv, individ, gruppe og organisasjon
(Askeland 2011:208-212).

Nar vi ser pa utvikling og endring i et organi-
sasjonsfaglig perspektiv, finner jeg det her me-
ningsfullt & skjelne mellom to ulike niva pa
endringer, kulturelle endringer og tekniske end-
ring, slik van Gelder gjor (van Gelder 2007).
Han deler vanskelighetsgrad eller kompleksitet i
endring inn i to grader. Forste grad, eller tek-
niske endring, er det som er mer direkte og
umiddelbare og krever mindre holdningsend-
ringer. Tekniske endringer er mindre kompli-
sert enn annen grad, kulturelle endringer. Kul-
turelle endringer ma forstas som et vidt begrep
som gir pd endring av mentalitet og holdninger.
Van Gelder hevder videre at de tekniske end-
ringer skaper mindre motstand da de er mer
umiddelbare og forstaelige og kan virke lite tru-
ende for personer, mens de kulturelle endringer
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kan vaere mer kompliserte og gi tilsvarende
stgrre motstand. Disse sammenhengene kan il-
lustreres slik (van Gelder 2007:168):

Ulik grad av utfordring i endring

nighetens objekt er selve utviklingsprosessen i
menigheten. Dette objektet er flertydig: bade en
utvikling av en intern tenkning som kommer til
uttrykk i deres plandokument, og samtidig en
praksis der man iverksetter og involverer andre
personer i menigheten. Menigheten
som aktivitetssystem stir i en relasjon
til andre menigheter som ogsa er et
aktivitetssystem, henholdsvis tre og fire
menigheter i hver gruppe. Deres felles
objekt er utviklingsarbeidet, innen ram-
men av MUV. Objektet (utviklingsarbei-

det) far ulik utforming i den enkelte

menighet samtidig som det er felles-
trekk gjennom den tilrettelegging som

Stor /
kulturell
Grad av
motstand
Tilpasning
Liten / A
teknisk Forsterkin
ig
Fgrste grad / Andre grad /
teknisk kulturell
Grad av kompleksitet

skjer ved MUYV, og i de motepunktene

Nér man skal endre grunnleggende holdninger/
kultur og skape noe nytt ("nyskapelse” i skje-
maet ovenfor), vil det mest sannsynlig skape
stor grad av motstand. Det vil igjen tilsi at det tar
lengre tid og ma arbeides med ulike metoder.
Tilsvarende vil mindre, tekniske endringer vaere
lettere & forsta og vil dermed ogsa skape mindre
grad av usikkerhet og motstand. Tekniske end-
ringer kan i denne sammenheng veere bruk av
konkrete verktoy for analyse og utvikling av
planer. Kulturelle endringer kan vaere omleg-
ging av samarbeidsrutiner og former for felles-
skap.

Aktivitetsteoretisk tilncerming

For 4 utdype den organisasjonsfaglige forstielse
av menighet finner jeg det meningsfullt a
anvende aktivitetsteori for & forstd menigheten
som et komplekst system og for & forstd sam-
spillet mellom menigheter som er med i et
MUV-prosjekt. Jeg tenker da spesielt pd tredje
generasjons aktivitetsteori (Engestrom 2005:63,
i Afdal 2013:192). I praksis forstir jeg denne
aktivitetsteorien anvendt i et MUV-prosjekt slik
at en menighet er ett aktivitetssystem. Det er her
flere aktgrer, subjekter, som opptrer som del av
menigheten, og som samtidig har ulike roller.
Aktorene utgjor et fellesskap i gruppen samtidig
som de har en arbeidsfordeling. Medarbeidere i
menigheten har ulike redskaper i sin virksom-
het, i vart tilfelle tilrettelagt av MUV-leder. Me-

som er hvert halvar menighetene imel-
lom. Dette samspillet menighetene imellom er
en del av leeringsprosessen.

3. Analyse av hva menighetens ledere
forteller

Jeg vil i dette kapitlet presentere analysen av det
empiriske materiale, med noen kommentarer.
Mer systematisk drefting kommer i neste kapit-
tel. Jeg legger vekt pd empiri fra de menighetene
som gjennomferte hele MUV-prosjektet i perio-
den (2011-14). Jeg vil forst kort presentere data
fra de menighetene som meldte seg pd, men
som av ulike grunnere sluttet relativt raskt.

Hvorfor veere med eller ikke veere med i et
systematisk arbeid?

Det var tre menigheter som hadde meldt seg pa
i 2011, men som ikke gjennomferte avtalt pro-
sjektperiode. Ut fra egne observasjoner og direk-
te meldinger fra kontaktpersoner i disse menig-
hetene kan vi danne oss et bilde av situasjonen.
Jeg omtaler kort de tre aktuelle menighetene
hver for seg.

I menighet A var det fra for tydelige gruppe-
ringer og uenighet om menighetens profil. Det
hadde sin bakgrunn i blant annet tidligere per-
sonkonflikt og to grupperinger som blant annet
sto bak ulike lister til MR-valg. Pamelding til et
MUV-prosjekt skjedde med én stemmes over-
vekt i MR og ble av enkelte oppfattet som den
ene partens interesse. Etter deltakelse pa forste
MUV-konferanse og senere drefting i menig-
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heten, med besgk av MUV-leder og potensiell
mentor, ble det gjort vedtak om utmelding
av prosjektet. Ogsd denne gangen ble vedtaket
gjort med én stemmes overvekt. Begrunnelsen i
skriftlig svar til MF var at

”... det ikke er tjenlig for oss d vaere med i prosjek-
tet nd, da det er andre forhold i soknet vi trenger
4 bruke krefiene pa.”

Deltakelse i et systematisk utviklingsprosjekt var
her i utgangspunktet kontroversielt i organisa-
sjonen/menigheten. Noen hadde hap om at del-
takelse i et MUV-prosjekt skulle veere med pa a
bedre samarbeidsklimaet i menigheten og sette
fokus pd noe nytt og konstruktivt. Andre argu-
menterte med at man ferst matte ordne opp i
interne spenninger for det var mulig & arbeide
sammen om et systematisk utviklingsarbeid.

Menighet B var en menighet som syntes 4 ga
inn i prosjektet med engasjement og motive-
ring, og var vertskap for forste konferanse i en
gruppe péd fire menigheter. Representanter fra
menigheten deltok pa de to ferste konferansene,
men det viste seg etter hvert vanskelig 4 fa en
stabil gruppe ansatte involvert i arbeidsproses-
sen. Avgjerelse om 4 trekke seg ut av prosjektet
ble begrunnet med at de hadde hatt en periode
med

”

. unntakstilstand ... og vi matte prioritere
strengt for d holde fokus pd primeroppgavene.” ...
” kapasitetsproblemer ... gjor at vi uansett ikke
klarer & opprettholde de oppsatte tidsfristene.”

Unntak gjaldt bl.a. flytting til midlertidige loka-
ler og de utfordringer det innebearer. Etter at
MR hadde vedtatt & melde seg ut av prosjektet,
var det imidlertid enkelte frivillige medarbeidere
og tidligere medlemmer i styringsgruppen som
fortsatt ensket & vaere med og deltok ogsd pa
kommende konferanse som observaterer. Det
ble argumentert med vanskelige arbeidsforhold
for de ansatte i menighetene, der en forpliktelse
pa et prosjekt med en ytre ramme og fremdrifts-
plan ble opplevd for krevende.

I menighet C hadde menighetsradet et en-
stemmig positivt vedtak om & delta i et prosjekt.
Denne menigheten var ogsa vertskap for forste
konferanse, og det si ut til & vere relativt stort
engasjement for et prosjekt i den aktive menig-

heten. Pa den neste konferansen var det fa, men
engasjerte deltakere fra menigheten. Det ble
etter hvert klart at det var spesielt én av de
ansatte som var padriver og ivret for deltakelse,
uten at det var tydelig avklart ansvarsforhold og
lokal ledelse. Denne personen var vikar i en stil-
ling, men et ars tid etter prosjektstart sluttet ved-
kommende. Det var da ingen andre som gikk
inn i rollen som kontaktperson og koordinator
for videre arbeidsprosess i menigheten. Det var
ogsa sykdom hos noen av de andre ansatte. Det
endte med nytt vedtak i MR om 4 avslutte del-
takelse i prosjektet. Begrunnelsen for vedtaket
var:

”Det er mange darsaker ..., ikke minst pd grunn av
sykefraveer ... Mest tungtveiende er at den perso-
nen som var padriver, bade med tanke pd engasje-
ment og tidsbruk for var deltakelse i prosjektet,
har avsluttet sitt arbeidsforhold hos oss.”

Vi kan konstater at de besluttende organer i
disse tre menighetene begrunnet alle sine av-
gjorelse med interne forhold og ikke med kritisk
vurdering av MUV som konsept. Det er argu-
menter pa ulike niva. I menighet A er det en
konflikt i organisasjonen, som sperrer for del-
takelse, og man viser til at organisasjonen ikke
er i stand til & handtere dette nd. I menighet B er
det primert gruppen ansatte som opplever det
vanskelig og finner ikke mulighet til & prioritere
dette, selv om det er frivillige medarbeidere som
ivrer for en slik deltakelse og gjerne skulle ha
vert med videre. I menighet C er det enkelt-
personer i staben, som er padriver for del-
takelse, men nar det ikke er bred forankring for
et prosjekt, og denne negkkelpersonen slutter i
jobben, blir dette ogsd en begrunnelse for ikke &
fortsette. For de to siste menighetene faller
avslutning i prosjektet ogsa sammen med at det
i denne perioden av prosjektet var lagt opp til
arbeid med sperreskjema og interviju som
krevde en viss arbeidsinnsats. Disse menig-
hetene fant det krevende 4 finne frem til med-
arbeidere som var villige til 4 ta ansvar og g inn
i dette arbeidet.

Jeg vil videre konsentrere meg om empiri fra
de elleve menighetene som gjennomferte hele
MUV-prosjektet.
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Hva synes mest vanskelig og lettest d
utvikle?

Vurdering av verdier som er fremtredende i
menigheten.

Ved oppstart og avslutning av prosjektene, i
2011 0g 2014, brukte jeg et sporreskjema for a
kartlegge hvordan deltakerne i styringsgrup-
pene tenkte og vurderte situasjonen i menig-
heten. Det var her spersmil om vurdering av i
hvilken grad noen utvalgte verdier og ulike
dimensjoner ved det & vare menighet er frem-
tredende i menigheten (Se omtale av prosess-
verdier ovenfor). Selv om det er mulige uney-
aktigheter og feilkilder i materialet, mener jeg at
det er grunn til 4 reflektere videre over noen ten-
denser man kan se.

For det forste er det gjennomgaende at infor-
mantene gir sterre tilslutning til de presenterte
verdiene i 2014, ved avslutning av prosjektet,
enn ved starten i 2011. Om dette betyr at det fak-
tisk har skjedd en endring i menigheten pa alle
omrader, eller om det primert er en endring i
bevisstheten hos dem som svarer, er mer uvisst.
For dem som har vert aktivt med i et utviklings-
arbeid i 2—3 ar, er det sannsynlig at det siste er
tilfelle, men det utelukker heller ikke at det ogsa
kan ha skjedd en reell endring i bredere lag i
menigheten. Endring i bevissthet hos informan-
tene vil uansett vaere et potensial til endring pa
lang sikt.

For det andre ser vi at de forhold som er minst
krevende, har sterst endring, mens de forhold
som bergrer grunnleggende holdninger og kul-
turen 1 menigheten, har minst endring. De ut-
sagn der det er storst endring fra 2011 til 2014,
er blant annet:

- "Menighetens ledere er opptatt av & fa kunn-
skap om sine omgivelser og situasjon og d leere
av bade gode og darlige erfaringer og innspill fra
medlemmer.”

- "Menighetens ledere ser pd leering og utviklings-
arbeid som et systematisk, planmessig arbeid.”

Det 4 sgke kunnskap og a vaere opptatt av syste-
matisk arbeid er i prosjektet blitt konkretisert
ved bruk av verktey som menighetens tidslinje,
sporreskjemaundersgkelse, intervju og konkrete
analyseskjema for planarbeid.

De utsagn som viser minst endring i tilslut-
ning, gjelder store og kompliserte spersmal:

- "Menighetens ledere forstar utviklingsarbeid i
menigheten som en dndelig prosess.”

- "Alle deler av virksomheten, ogsi kirkelige
handlinger som brylluper og begravelser, vurde-
res som viktig del av menighetens arbeid.”

En "andelig prosess” er et dpent og omfattende
begrepspar og kan virke krevende & forholde seg
til. Det & tenke helhetlig om all virksomhet er
ogsa en mentalt krevende oppgave. Eller som en
av informantene sier: "Det er lettere 4 gjore kon-
krete tiltak enn & fa tak i vanskelige prosesser.”
Det er noen som viser til at det er det som er
utfordrende, som ogsa er det som er viktig. En
sier at "vi har nd snakket om det egentlige”, med
henvisning til at man i stab og menighetsrad
har begynt & snakke om hva det vil si & veere
menighet.

Endring av praksis i menigheten

I avslutning av det tredrige prosjektet spurte vi
pa lokalt evalueringsmgte om vurdering av end-
ring av praksis i egen menighet. Disse spors-
malene kan deles inn fire grupper:

1) de som handler om endret bevissthet eller
okt refleksjon hos de som har vert invol-
vert i prosjektet,

2) endring i arbeidsmater, samarbeid, dagsor-
den pa meter og involvering av flere i be-
slutningsprosesser,

3) igangsette nye tiltak for & fremme sine mal og

4) endring i deltakelse/oppslutning om me-
nighetens virksomhet.

Det er nerliggende & tenke at endring eller
utvikling i hovedsak males pa det siste, gkt del-
takelse og oppslutning, at dette er den egentlige
menighetsutviklingen. Det er imidlertid pa dette
siste omradet det er sterst spredning og minst
synlige endringer i lgpet av prosjektperioden.
Dette kan tyde pi at det ikke er enkle og raske
lgsninger for & endre omfang pa deltakelse i
menighetens virksombhet, eller at MUV-prosjek-
tet i liten grad stimulert dette.

Gjennomgdende melder informantene i alle
menighetene om vesentlige endringer pa de
andre omradene: Gkt bevissthet om menighet
og menighetsutvikling, endring i arbeidsformer,
som bedre samarbeid mellom ansatte, rad og
frivillige, og ogsa at det settes i gang tiltak for &
fremme sine mal.
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Faktorer som innvirker pad det systematiske
utviklingsarbeidet

Jeg vil her utdype funn i materialet der infor-
manter sier noe om hva som er direkte til hin-
der eller til stotte i det systematiske utviklings-
arbeidet.

Endring i arbeidsmater

Jeg vil forst se pa endring i arbeidsmater, i be-
tydningen samarbeid, dagsorden pd meter og
involvering av flere i beslutningsprosesser. For &
fa best mulig innsikt i faktorer som pavirker
endringer, vil jeg ta utgangpunkt i de menighe-
ter som svarer henholdsvis mest negativt (minst
endring) og mest positivt (sterst endring) pa
disse omradene.

De to menighetene som viser til minst endring
i arbeidsmater mm.:

Menighet 1 er en relativt liten menighet. Sty-
ringsgruppen har her arbeidet bra, men relativt
isolert i forhold til MR og daglig leder/kirke-
verge som ikke har vaert med i prosjektgruppen.
Man har arbeidet pliktoppfyllende med de anbe-
falte arbeidsredskaper man har fitt. Styrings-
gruppen har hatt fokus pa a gjere sitt arbeid og
presentere det pd en god mate pA MUV-konfe-
ranser sammen med andre menigheter. Man
har imidlertid ikke hatt arbeidskapasitet eller
trygghet nok til 4 involvere "hele menigheten” i
prosessen. Man har tenkt at menighetsradet
skal bli involvert og gjore nedvendige vedtak
etter prosjektperioden.

Menighet 2 er en menighet med mange enga-
sjerte mennesker, med variert aktivitet. Det er
en tradisjon med et sterkt og selvstendig organi-
sasjonsarbeid som styres uavhengig av menig-
hetsradet og menighetens stab. Det har veert
en del fraveer/sykemeldingsperioder for daglig
leder, som har skapt visse utfordringer for sam-
virke og koordinering i menigheten i lgpet av
prosjektperioden, og fert til svak kontakt med
ekstern mentor. Pa evalueringsmeotet var det
enkelte som pdpekte mangel pa gode rammer
og disiplin for samordning og metedeltakelse,
og etterspurte en lokal prosjektleder som kunne
ha mer tid til arbeidsprosessen. Man hadde fatt
informasjon om prosjektarbeidet p4 MR-mgter,
men det var vanskelig & finne tid til grundig

drefting og reell involvering.

Ut fra erfaringen fra disse to menighetene ser
vi noe som kan vere til hinder for & fa til
endring i arbeidsmater, bedre samarbeid og in-
volvering:

- Manglende kapasitet og tid til lokal prosjekt-

ledelse.

- Et ensidig fokus pa de tekniske sider ved
arbeidsprosessen (ferdigstille dokumenter
til presentasjon mm) og ikke en dpen og
inkluderende holdning til drefting av de
vanskelige utfordringene.

- Etablerte og sterke grupper i menigheten
som ivaretar sine interesser, og som synes
det er krevende & bryte innarbeidde arbeids-
tradisjoner.

- Nokkelpersoner i menigheten som holdes
utenfor utviklingsprosessen, kan skape u-
nedvendig mye friksjon nar de ferst blir
involvert.

Menigheter som viser stgrst endring i arbeids-
Menighet 3 er et sokn i en relativt liten kommune
med god oversikt. Menighetsrad og fellesrad er
samme organ, og det er en liten stab med én
prest. Kirkeverge og sokneprest, de to heltidsan-
satte, har begge vart sentrale i prosjektarbeidet.
De mgtepunkter og arenaer som finnes i menig-
heten, har vert aktivt brukt i hele prosjektperio-
den, og nye mennesker er blitt involvert til &
bidra i prosessen, blant annet ved sikalte runde-
bordsamtaler. MR er blitt holdt godt orientert,
selv om utviklingsarbeidet ikke er blitt mye dref-
tet her.

Menighet 4 er en relativt stor og aktiv menighet
i et urbant omrade. Det har vart en engasjert
styringsgruppe som har arbeidet aktivt for &
involvere ansatte og rad i prosessen. Ansatte
som selv ikke har vert direkte involvert i MUV-
prosjektet, sier at det har veert en positiv ”smitte-
effekt” fra styringsgruppens engasjement. I eva-
lueringssamtalen fremheves det ogsa som nyttig
at det har vaert kontinuitet i styringsgruppen og
en systematisk oppfelging av arbeidet. Styrings-
gruppen for prosjektet fortsetter ogsa etter pro-
sjektperioden, som styringsgruppe for videre
oppfelging.

Menighet 5 er en mellomstor menighet der
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menighetsradet har her veert godt involvert i
arbeidsprosessen, og prosjektarbeidet har vert
et sentralt tema pa alle arsmeter i tillegg til eks-
tra menighetsmete. De har erfart at det har veert
nedvendig med en lokal padriver og koordina-
tor. Staben har veert godt involvert i prosessen,
samtidig som noen ansatte mener det burde ha
vert enda mer involvering.

P4 grunnlag av disse tre menighetene tegner
det seg et menster av hva som kan vere med pa
4 fremme et godt samarbeid og involvering:

- En lokal leder som har tid og engasjement
til & legge til rette for et systematisk arbeid.

- Kontinuitet i ledelsen for & skape utvikling

og endring.

- Lokale ledere (ansatte og tillitsvalgte) som er

delaktig i arbeidsprosessen.

- De ordinzre mgtepunkter og arenaer bru-

kes, slik som MR, stabsmete, arsmeter etc.

Det er ogsa andre enn de ovennevnte menig-
hetene, som papeker at det er en stor fordel med
stabilitet i lokal ledelse i en slik utviklingspro-
sess. Ikke minst fremheves leder av styrings-
gruppen som en viktig person som skal koordi-
nere prosessen og legge til rette for at ogsd
andre personer og grupper blir involvert.

Bred involvering er en utfordring

Alle de 11 menighetene som har gjennomfert
prosjektet i denne perioden, er samstemmige i
at det er en utfordring 4 fa involvert mange, eller
i alle fall & samle store forsamlinger for & drefte
utvikling av menigheten. Selv om man i hele
prosjektperioden har utfordret menighetene til
4 involvere mange personer, er det relativt stor
forskjell pé i hvilken grad menighetene har lyk-
kes med dette. Forskjellene menighetene imel-
lom her synes 4 falle tilbake pa i hvilken grad det
fra for er gode arbeidsrutiner i menighetene og
aktuelle arenaer man kan involvere andre p3,
eller ikke. Det koster mer & etablere nye arenaer
og samarbeidsrutiner enn & bruke den struktu-
ren og de motepunkter man har. Samtidig er det
flere som sier det har veert nyttig og nedvendig &
fa involvert flere personer og grupper i menig-
heten for a fa til en god utvikling. Noen viser til
at enkelte av verktoyene i prosjektet har veert til
hjelp for & fa ekt involveringen, bl.a. sikalte
rundebordsamtaler. Menighetens ledere sier det

er leererikt 4 lytte til nye roster som er med pa &
tolke erfaringer, og som utfordrer til nytenk-
ning. Det fortelles ogsd om positive erfaringer
med mennesker som vanligvis ikke er involvert i
menigheten, men som sier at involvering i
utviklingsarbeidet er meningsfullt, og er med pa
& bekrefte en tilhgrighet til menigheten.

Nyttig med samspill med andre menigheter
Selve organisering av et prosjekt, med en lokal
styringsgruppe, med mentor som felger menig-
heten og halvirlige metepunkter med andre
menigheter, fremheves av flere som bade ned-
vendig og stimulerende for & fi gjennomfort et
systematiske og omfattende utviklingsarbeid.
Dette kommer blant annet til uttrykk ved at
informanter sier at man burde hatt mer tid pa
MUV-konferanser til & lytte til andres (andre
menigheters) kommentarer om seg selv (sin
egen menighet).

Ansvarsforhold og lokal ledelse er en utfordring
En annen gjennomgdende erfaring er at det i
seg selv er vanskelig & fa avklart ansvarsforhold
og ledelse i menigheten. I mange menigheter er
det ikke opplagt hvem som er leder i det daglige
arbeidet. Denne usikkerheten om ledelse for-
planter seg videre nar man skal etabler lokale
styringsgrupper og koordinator for MUV-pro-
sjektet. I noen tilfelle blir det mer eller mindre
kollektiv ledelse uten at ansvarsforholdene blir
avklart. Det kan ogsd veere engasjerte personer
som patar seg ansvar, og det godkjennes eller
aksepteres av et MR og ansatte, men det er ikke
vokst frem som en naturlig folge av en styrings-
struktur eller forankret hos en overordnet leder.
Det informantene forteller viser at den lokale
styringsstrukturen virker forskjellig, og for flere
synes den ogsd & veere uklar.

Hva menighetslederne forteller

— en oppsummetring

Data fra menighetene som har gjennomfert et
MUV-prosjekt i perioden 2011-14, viser at et
systematisk utviklingsarbeid i menigheter er
sarbart og har noen tydelige utfordringer. Det er
vanskelig & fi okt oppslutning pid menighetens
dpne arrangementer (som gudstjenester) i lopet
av en relativt kort prosjektperiode. Det er lettere
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4 innarbeide arbeidsméter som gker bevissthet
hos ledere og samspillet ledere imellom, enn &
bevege medlemmer generelt. Det er lettere a
endre pa tekniske sider ved et utviklingsarbeid,
slik som bruk av konkrete verktoy for analyse og
planarbeid, enn & endre pa kultur og holdninger.
En prosjektperiode pd 2—3 ar synes & vare kort
tid nar man snakker om & fi til kulturelle end-
ringer.

Det er noen faktorer som etter denne gjen-
nomgangen peker seg ut som avgjorende for &
fa til en systematisk utviklingsprosess:

- Dersom det er interne spenninger i menig-
heten, er dette avgjerende for om menighe-
ten er i stand til 4 gjennomfere et syste-
matisk utviklingsarbeid der "alle” skal vaere
involvert. Sterke interessegruppe i menig-
heten kan hindre eller ta oppmerksomheten
bort fra et felles konstruktivt utviklingsar-
beid.

- En bred forankring av et utviklingsarbeid er
avgjerende. Spesielt sarbart blir det ved ut-
skifting av nekkelpersoner.

- Lokal ledelse av utviklingsarbeidet er av-
gjorende. Det gjelder klare ansvarsforhold
lokalt og om det er ledere som har tid og res-
surser til & gd inn i et arbeid som koordina-
tor og tilrettelegger. Manglende kontinuitet i
slike roller er sarbart. Det synes spesielt kre-
vende for relativt store menigheter eller me-
nigheter med stort aktivitetsniva a gi plass
og tid til ledelse av en systematisk utvik-
lingsprosess som involverer mange.

- Etablerte arenaer for samvirke mellom ulike
grupper er nyttig for 4 fi til en bred involve-
ring. Det er utfordrende & etablere nye are-
naer for samvirke og drefting i lopet av en
prosjektperiode.

- En gitt ytre ramme for et lokalt utviklings-
arbeid som tilrettelegger arbeidsredskaper
med en bestemt fremdriftsplan, og som ska-
per en forpliktelse menigheter imellom, kan
i seg selv veere en drivkraft for 4 fa gjennom-
fort et utviklingsarbeid.

Disse funnene bekrefter og utdyper tidligere
forskning pA MUV (Se innledningen). I forhold
til det vi har funnet tidligere, har vi her spesielt
fatt utdypet forstaelse for ulike forutsetninger
for utviklingsarbeid, og behov for lokal ledelse.

4. Forstaelse av systematisk
utviklingsarbeid

I dette kapitlet vil jeg forseke & sette i spill de
presenterte data og de teoretiske perspektiver
jeg har trukket inn tidligere. Jeg tenker her spe-
sielt pa hvordan vi kan forstd forutsetningene
for et systematisk utviklingsarbeid, og da pri-
mert i et organisasjonsfaglig og aktivitetsteore-
tisk perspektiv, videre hvordan vi kan forsti er-
faringene fra utviklingsarbeidet i menighetene i
lys av erfaringer fra utviklingsarbeid i skole-
verket. Til slutt vil jeg stille spersmal ved om i
hvilken grad den innsikten vi har fatt, stetter
opp om eller korrigerer de prosessverdiene som
er lagt til grunn i MUV-prosjektet.

Forutsetninger for et systematisk
utviklingsarbeid

Askeland skjeler mellom organisasjonen (me-
nigheten som helhet), enkelte grupper i menig-
heten og individer nir han analyserer motstand
mot systematisk utviklingsarbeid (Askeland 2o11:
208-212). En slik tredeling kan veere til hjelp for
4 forstd hva som er hovedutfordringen i ulike
menigheter. Dette blir spesielt tydelig hos de
menigheter som sluttet i prosjektet. Pa den
annen side synes det ikke & vere mulig & skille
disse nivdene fra hverandre i praksis. Alt henger
sammen med alt. Organisasjonen bestir av flere
grupper, og grupper bestir av individer. Nar vi
lytter til det empiriske materialet, ser vi imidler-
tid at denne tredelingen gir mening ogsi for
dem som "har skoen pa”.

Informanter peker pa at enkeltpersoner, eller
rettere sagt nekkelpersoner, er viktig for at ut-
viklingsarbeidet skal lykkes. Det gjelder & ha
personer som tar ansvar og ledelse. Prosessen
kan stoppe opp om ngkkelpersoner blir borte.
Hvor avgjerende dette er, er imidlertid avhengig
av hvilken rolle denne personen har, og i hvilken
grad ogsd andre personer er involvert og har
eierforhold til oppgavene. I menighet C stoppet
prosessen opp da leder av styringsgruppen/
koordinator sluttet. I andre menigheter (som
menighet 1) ble det ogsa bytte av leder, men da
arbeidet var godt forankret i en styringsgruppe,
overtok andre denne lederrollen, tilsynelatende
uten problemer for den videre prosessen.

Vi ser enkelte steder at utviklingsarbeidet
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utfordrer gruppeinteresser (som i menighet 2).
Gruppeinteresser synes a fungere pi ulike
miter. P4 den ene side kan det fungere som
konstruktive innspill og gi nye perspektiver til
helheten i menigheten. Pa den annen side kan
en gruppering fungere som ”vaktbikkje” som
passer pa at menigheten (menighetsradet) ikke
iverksetter noe som kan korrigere eller veere til
hinder for gruppens egen interesse og utfol-
delse, og fungerer da som en bremsekloss pa
kreativitet og felles utviklingsarbeid.

Nar vi ser pa menigheten samlet som en orga-
nisasjon, der alle medlemmer regnes med, ser
vi at det er vanlig med ulike kulturer og ulik for-
staelse og gnsker av hva en menighet er og skal
vere. Slik vil det naturlig veere i en folkekirke
med stort medlemstall. Spersmélet er imidlertid
om denne variasjonen fungerer konstruktivt
eller som et hinder for endring og utvikling. Vi
har ikke her data som gir innsikt i den brede
medlemsmassen. Men i en av menighetene som
etter kort tid slutteti MUV (menighet A), avspei-
ler avstemningene i menighetsradet ulike inter-
esser og menighetsidealer. Det er en organisa-
sjon i indre strid, der mulighet til konstruktivt
utviklingsarbeid stoppet opp. Det er da grunn til
4 si at ulike organisatoriske kulturer og idealer
for 4 vere menighet kan ha vesentlig innvirk-
ning pd om man i det hele tenker pa a delta i et
systematisk utviklingsarbeid, og om det gjen-
nomferes. Ogsd i de menighetene som blir med
i et prosjekt, er det personer med ulike intensjo-
ner for et utviklingsarbeid eller ulike drgmmer
om hvor man ensker seg. Dette er en utfordring
til et lederskap, og det gjelder & se og ivareta
ulike interesser pid en madte som virker kon-
struktivt og ikke som hemmende.}

Analysen av data fra menighetene bekrefter at
det er de grunnleggende verdier som synes vans-
keligst & endre. Samtidig synes andre omrader,
som en tilrettelagt og systematisk leringspro-
sess og gode arbeidsrutiner, d veere lettere &
endre pa. Hvorfor er det slik? Et enkelt svar pa
dette kan veere at MUV-prosjektet i sterst grad
har lagt til rette for konkrete arbeidsredskaper
pa de omradene som er lettest & endre, mens de
andre er mindre prioritert. Men det kan ogsa
tenkes andre forklaringer, som vi allerede har
vaert inne pa. Det er rett og slett lettere & gjore

endringer pa omrader som er mer tekniske og
lettest & operasjonalisere, mens endring av
grunnleggende holdninger og verdier krever
lenger tid og mer omfattende arbeid (se omtale
av van Gelder ovenfor). Data fra menigheten
bekrefter at dette er en rimelig forklaring.
Generelt fremstar uklar struktur for lokal
ledelse og styring som en hovedutfordring for &
fa til en god utviklingsprosess. Kirken er i
utgangpunktet en kompleks og vanskelig insti-
tusjon & styre. De ansatte i den lokale kirke har
ulike arbeidsgivere og ansvarsrelasjoner. Det
demokratiske organ (MR) har et avgrenset man-
dat. Mange steder er det ikke samsvar mellom
omradet for radets virkeomride og de ansattes
arbeidsomrade, og det er ofte darlig eller mang-
lende kommunikasjon mellom ansatte og rad,
og frivillige medarbeidere. Det er ikke vanlig
med en enhetlig ledelse, og det er heller ikke
Kklart for alle hvordan og hvor beslutninger tas.
P4 den ene side gir en slik situasjon et hand-
lingsrom for enkeltpersoner, men pa den annen
side gir det ogsa store utfordringer nir det gjel-
der samvirke og koordinering for et systematisk
utviklingsarbeid. Det er i stor grad opp til den
enkeltes gode vilje og innarbeidde arbeidsruti-
ner hvordan et utviklingsarbeid kan forankres
og ledes lokalt. Dette blir ikke bedre nidr menig-
hetens medarbeidere har sine spesielle arbeids-
felt og har mer enn nok a gjere pa sitt felt.
Presten er den som tradisjonelt er mest synlig,
med lengst tradisjon som kirkens representant i
soknet. Opprettelse av andre stillinger har
skjedd ved & definere bestemte behov og oppga-
ver, der man har laget stillingsbeskrivelser som
tydeliggjor stillingens szrpreg. Det er imidlertid
ikke pa tilsvarende mite blitt klargjort relasjo-
nen og samspillet disse imellom eller hvordan
man skal ivareta en enhetlig ledelse. Et utvik-
lingsarbeid som forutsetter samvirke og bred
deltagelse, utfordrer naermere avklaring pa dette
samspillet. Selv om den lokale tradisjon p4 dette
omréidet tematiseres i et utviklingsarbeid, viser
det seg at det trengs et langsiktig og grundig
arbeid for 4 endre en organisasjons struktur og
kultur. Nar det er dyptgiende kulturforskjeller,
synes et avgrenset MUV-prosjekt & vaere bedre i
stand 4 avslere eller sette navn pé dette enn & ha
mulighet til 4 endre de grunnleggende hold-
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ninger innen en slik ramme. Som det ble sagt
fra leder i styringsgruppen i en av menighetene
pa avsluttende evaluering: ”Elefanten har vokst i
rommet i lopet av MUV-prosjektet.” Her gjaldt
det uenighet i maten & vare menighet pad og
hvordan dette skulle komme til uttrykk i organi-
sering av gudstjenestefellesskapet. Det var blitt
tydeligere for ham hva som var utfordringen, og
den syntes na enda stgrre og vanskeligere etter
at man hadde fitt ny innsikt og sprik for det
som var vanskelig og utfordrende.

Nar vi ser utviklingsarbeidet i lys av tredje
generasjons aktivitetsteori (Engestrém 2005:63,
fra Afdal 2013:192), blir forutsetningen som
gjelder samspillet med flere akterer mer tydelig.
Jeg tenker pad samspillet menigheter imellom
(flere aktivitetssystemer) og mellom menighe-
ten og ekstern mentor og MUV-leder. Det objek-
tet menighetene i samme gruppe har felles, er
selve. MUV-prosjektet med bestemte verktoy.
Samtidig ser vi at menighetene har ulike kon-
kretisering og svar pa utfordringene. Objektet er
til en viss grad overlappende, men er samtidig
spesielt for det enkelte aktivitetssystem. Denne
overlappingen, det man har felles, og det at man
ma bearbeide for & fi utvidet innblikk i hver-
andres MUV-prosess, synes 4 vare avgjorende
for menighetene. For det forste bekrefter infor-
manten at den gitte, ytre ramme for et lokalt
utviklingsarbeid med bestemte verktgy og en
bestemt fremdriftsplan skaper en forpliktelse
menigheter imellom. De er pd samme sted i
prosessen, og samspillet mellom flere aktivitets-
system er i seg selv en drivkraft for & fa
gjennomfert utviklingsarbeidet. For noen fun-
gerer dette imidlertid som krevende, og de
peker pd manglende ledelse og kapasitet til &
gjennomfere et prosjekt parallelt med andre.
For andre har forpliktelsen overfor andre og det
& delta pa felles MUV-konferanse i seg selv vaert
et argument for & fortsette.

Videre bekrefter informantene at interaksjo-
nen menighetene imellom er lererik eller virker
ekspanderende, for & bruke en aktivitetsteore-
tisk term. Det er slik at man forstir seg selv og
sin egen menighet bedre ved 4 speile seg i en til-
svarende organisasjon. Et aktivitetsteoretisk per-
spektiv skaper gkt forstielse for viktigheten av at
flere menigheter arbeider sammen i en utvik-

lingsprosess.

Erfaring fra utviklingsarbeidet sett i

relasjon til skoleutvikling

Sa langt jeg kan se, er det mange felles erfa-
ringer fra utviklingsarbeidet i menighetene og
det som er vist til av erfaringer for utviklings-
arbeid i skoleverket (se ovenfor).

I MUV-prosjektene har man startet opp med
en analyse av eksisterende praksis, slik ogsd
skoleforskerne anbefaler (Sunnevag og Ander-
sen 2010). Det varierer imidlertid mye menig-
hetene imellom i hvilken grad man har involvert
alle akterer, og om man i lopet av prosjektperio-
den har fatt en felles forstielse for hva som er
utfordringene, og hvilke tiltak man ber priori-
tere.

Skoleforskere fremhever nedvendigheten av at
det blir avsatt tid og ressurser til utviklingsarbei-
det i organisasjonen. Utfordringene i menig-
heter synes her & vere enda storre enn i en
skole. Menigheten har flere medarbeidere som
kan arbeide relativt selvstendig uten innarbeidet
kultur for samarbeid, og det er relativt sma res-
surser. Dette bekreftes i data fra menighetene.
Tid og ressurser til det systematiske utviklings-
arbeidet i menighetene er en utfordring. Det er
ikke noen av menighetene som har avsatt eller
definert omfang av ressurser til selve utviklings-
arbeidet. Det faller i stor grad tilbake pa velvillig-
het og personlig engasjement hos medarbei-
dere. Det kan i noen tilfeller gi bra, men er ogsi
sveert sarbart.

At det er utfordringen med utviklingsproses-
ser der det er smi ressurser og manglende
ledelse, bekreftes ogsa i forskning pa forskjeller
menigheter imellom i gjennomfering av guds-
tjenestereformen i Den norske kirke. Her har
man funnet at de menigheter som synes a lyk-
kes best med 4 fa til en styrt utviklingsprosess,
er der det er relativt sma og oversiktlige forhold,
eller der det er avsatt ressurser blant de ansatte
til & drive frem et prosjekt. Erfaringer fra guds-
tjenestereformen peker pa at det er de menig-
heter som er mest ressurssterke, i form av
mange ansatte, som i sterst grad far til raske
endringsprosesser (Botvar og Mosdel 2014: 45—
40).

Nye tiltak, mal og visjon ber synliggjeres, sier
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skoleforskerne. Dette er gjort i menighetene i en
plan eller dokument fra styringsgruppen. I hvil-
ken grad det er relatert til eksisterende planer og
mal og slik gir mulighet til & bli integrert i etab-
lert praksis, varierer hos de omtalte menighe-
tene. Det henger igjen sammen med i hvor stor
grad de aktuelle akterer pa ulike omrader er
involvert, og om det er utviklet klare planer og
ansvarsforhold pa de ulike omrader. Dette er et
krevende arbeid, og ressursene til dette i menig-
heten er sveert begrensede.

I hvilken grad det er rutiner for hvordan utvik-
lingsarbeidet skal vedlikeholdes i menigheten,
varierer ogsa menigheten imellom. Noen er glad
for at prosjektperioden er over, mens andre har
benyttet anledningen til & etablere et mer per-
manent strategiutvalg eller styringsgruppe og
har planer for 4 fortsette utviklingsarbeid, evalu-
eringer mm.

Oppsummerende kan vi si at en vesentlig ho-
vedforskjell mellom skoleverket og kirken synes
4 vere tilgjengelige ressurser og ulike kompe-
tanse til 4 lede et systematisk utviklingsarbeid. I
de fleste tilfeller fremstir menighet som en
arena for "de glade amaterer” pa dette omradet.
Det er mange medarbeidere med god vilje, men
med lite tid og kompetanse til det systematiske
utviklingsarbeidet. Noen av de hindringene vi
har identifisert (som manglende ledelse og in-
volvering av aktgrer), kan nok i stor grad falle til-
bake pa manglende ressurser, erfaring og kom-
petanse, og manglende tradisjon for denne type
arbeid i kirken. Ut fra et slikt perspektiv kan
man vare positivt overrasket over at det i det
hele gar si bra som det gjor, og at det ikke er
mer motstand mot arbeidet.

Et korrektiv til MUVs prosessverdier

Malet for aksjonsforskning er lering og for-
bedret praksis. Vi kan da ut fra et aksjons-
forskningsperspektiv sperre om vi har fitt ny
innsikt som tilsier at de verdier som er lagt til
grunn for arbeidsprosessen i MUYV, ber endres
eller justeres. I hovedsak mener jeg at det vi har
leert gjennom analyse og drefting av innsamlet
materiale, bekrefter viktigheten av de verdier
som er lagt til grunn for MUV. Det er imidlertid
noen forutsetninger som ikke blir kommunisert
i disse verdiene, som vi har funnet er avgjerende

for et systematisk utviklingsarbeid. Dette knyt-
ter seg mer til rammebetingelsene for et utvik-
lingsarbeid enn til selve prosessen.

For det forste gjelder det behov for lokal
ledelse og ressurser for & gjennomfere et syste-
matisk utviklingsarbeid. Her er det, som tidli-
gere omtalt, noen strukturelle utfordringer som
ligger utenfor den enkelte menighet. Samtidig
er det et visst handlingsrom til 4 gjere noe med
dette i den enkelte menighet dersom det er vilje
til det. Et tilrettelagt opplegg for aksjonsforsk-
ning og aksjonslering kan vere et arbeid som
pa et vis kommer i tillegg til det daglige arbeidet,
og kan oppleves tidkrevende og i perioder ta
fokus bort fra det man "bare mi gjore”. For
noen kan dette bli et dilemma og veere et hinder
for kvalitet i MUV-arbeidet. De lokale medarbei-
dere ser helst seg selv som utviklere og ikke som
forskere i et aksjonsforskningsprosjekt. Men fra
MUV-ledelsen er det nettopp et poeng & fa de
lokale ledere til & forholde seg mer systematisk
og "forskende” til sin egen virksomhet. Til dette
trengs det noen verktey. Dette dreier seg ikke
bare om 4 ta i bruk noen metoder som brukes
instrumentelt. Viktigere er det at man bearbei-
der sin holdning og far en mite 4 tenke pa. Det
er en utfordring for kirkelige ledere & se dette
behovet og 4 legge til rette for at det kan brukes
tid og ressurser pd dette. Det kreves bevisst
arbeid for & utvikle medarbeidere med en "fors-
kende holdning” til sin virksomhet og pd den
maten legge til rette for videre utviklingsarbeid.

For det andre er det en utfordring & fi bred
involvering i et utviklingsarbeid. For at denne
forutsetningen skal innfris, kan dette med for-
del understrekes tydeligere i prosessverdiene og
gis en okt oppmerksomhet i operasjonalise-
ringen.

For det tredje har erfaringen gitt en bekreftelse
pa at menigheter er forskjellig, med ulike ram-
mebetingelser og forutsetninger til 4 gjennom-
fare et MUV-prosjekt. Dette utfordrer MUV som
konsept, og evt. andre konsepter som har ambi-
sjon om & veere til hjelp for menigheten pa deres
egne premisser. En konsekvens av dette kan
vere at man i stor grad differensierer, tilpasser
ulike verktey og progresjon i arbeidet til den
enkeltes behov og forutsetninger. En innledende
sokneanalyse kan eventuelt inkludere ogsi en
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vurdering av forutsetninger for systematisk ut-
viklingsarbeid, og ikke bare ha fokus pa menig-
hetens utadvendte virksombhet slik det har vert
vanlig i MUV-prosjekter si langt. Dette kan leses
som en utdyping av verdien en ”stedegen pro-
sess”. En erkjennelse av ulikheten menigheten
imellom ma ogsa fere til en tilbakeholdenhet
med & tro at det er eksterne konsepter, eller til-
bud om en gitt ramme for et utviklingsarbeid
som kan lgse alle utfordringer for menigheten.
En ytre ramme kan uten tvil veere en god stotte
og en god anledning, men det er menighetens
egne medarbeidere som sitter med ngkkelen til i
hvilken grad det vil bli et godt og tjenlig utvik-
lingsarbeid. Det er ngdvendig med en god lokal
forandring som grunnlag for forandring.

Vi har tidligere i artikkelen hatt fokus pé struk-
turperspektivet i organisasjonsutviklingen. Jeg
vil her pa slutten ogsd minne om at akterper-
spektivet vil veere med pi & supplere var for-
stielse av utviklingsprosessen. Det gjelder ikke
bare a avsette en viss kvantitet eller omfang av
ledelse og ha gode rammebetingelser. Det dreier
seg ogsd om kvalitet og personlig kompetanse.
Ut fra dette perspektivet vil det veere et poeng &
legge til rette for utdanning av ledere i menig-
heten. Det kan vere med pa a gi okt teoretisk
forstaelse innen fagfeltet menighetsutvikling,
og det kan gi okt innsikt i ulike metoder og
refleksjon over egen praksis, en aksjonslaering.
En mate 4 gjore dette pa kan vaere at menigheter
som er med i et MUV-prosjekt, legger til rette
for at egne ledere kan ta videreutdanning i fag-
feltet parallelt med utviklingsarbeid pa egen
arena. Det skulle da vere mulig med en vinn-
vinn-situasjon. Lederen fir kritisk refleksjon
over egen praksis og gkt kompetanse, og menig-
heten far sikret gkt kvalitet i utviklingsarbeidet.
Dette bekreftes av erfaring fra skoleutvikling,
som fremhever behovet for opplering og kom-
petanseutvikling (Sunnevag og Andersen 2010).

9. Forankring og forandring

— en oppsummering

Hva skal vi si svare pa problemstillingen som
ble presentert innledningsvis: Hvilke motkrefier og
positive drivkrefier kan identifiseres for a forstd
forutsetninger for 4 gjennomfore et systematisk ut-
viklingsarbeid i menigheter i Den norsk kirke?

Ut fra analyse og drefting av formidlet erfa-
ring fra de utvalgte menighetene i Den norsk
kirke som har vaert med pa et systematisk utvik-
lingsarbeid i 2011-14, har det dannet seg et
bilde. Det jeg har identifisert som motkrefter og
hindringer for en systematisk utviklingsprosess,
kan knyttes opp til to forhold. Det ene gjelder
personalressurser og samspill personer imel-
lom. Det kan vere i form av manglende tid og
kompetanse til & lede og legge til rette for ut-
viklingsarbeidet i menigheten. Det kan vare in-
terne spenninger og uro i organisasjonen som
er til hinder for & samles om et felles prosjekt.
Det kan vare manglende forankring og motiva-
sjon hos medarbeidere. Det kan vere ustabilitet
og skifte av personer i ngkkelstillinger. Det kan
veere manglende samspill ansatte imellom og
mellom ansatte og frivillige der man skal finne
frem til et felles sprik og forstaelse. Det andre
gjelder utfordringer i menigheten som organisa-
sjon, eller mangel pa en enhetlig organisasjon.
Det er mange akterer som ut fra struktur og tra-
disjon arbeider relativt selvstendig i ulike rela-
sjoner og ansvarsforhold. Det er gjennomga-
ende vanskelig & involvere mange til & delta i et
utviklingsarbeid. For noen kan grunnen vere at
det er for mye som skjer, og for andre at det er
for lite som skjer. Eller for & si det pa en annen
mate: Noen synes det er vanskelig 4 finne tid og
motivering til sammen & drefte de lange linjer
og hele menigheten nir medarbeidere (ansatte
og frivillige) er fullt opptatt og feler at de har
for lite tid og ressurser til & gjennomfere de
mange gode tiltak innen sitt virksomhetsom-
rdde. Andre opplever at de ikke har arena eller
fora det er naturlig & drefte utvikling av menig-
heten.

Nar vi sd snur perspektivet og ser etter de posi-
tive drivkrefter for et systematisk utviklingsar-
beid, kan det oppsummeres i noen punkter:

- Forankring og felles motivering hos akte-
rene i menigheten, ansatte, rad og frivillige
er et godt utgangspunkt.

- Lokal ledelse med tilstrekkelige ressurser og
mandat er avgjorende. Erfaringer viser at
engasjerte og kompetente lokale ledere som
har tid og er gode tilretteleggere for en pro-
sess i hele menigheten, kan utgjere en
vesentlig forskjell.
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- Arenaer og mgtepunkter for & kunne invol-
vere mange personer er nyttig. Det er en for-
del om slike arenaer finnes slik at det ikke
ma organiseres mye nytt.

- En ytre og forpliktende ramme i samspill
med andre menigheter som er i tilsvarende
prosess, er tjenlig. Man kan lere av andre
man kan identifisere seg med. Et organisert
prosjektarbeid kan vere en stette for et
lokalt utviklingsarbeid nar det skjer i godt
samspill med den lokale ledelse. Men den
ytre ramme kan ikke erstatte eller gjore de
interne faktorene i menigheten uvesentlige.

Samlet ser vi at motivering, lokal ledelse og til-
rettelegging er et godt utgangspunkt for arbeid
med systematisk utviklingsarbeid. God forank-
ring er et godt grunnlag for 4 fa til forandring.
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Noter

1 Menighetsutvikling er ogsd blitt et innarbeidet begrep i
Den norske kirkes plandokumenter og byrdkrati. I
visjonsdokument for DnK i perioden 2009-14 heter det
blant annet: Sammen vil vi... drive menighetsutvikling
preget av fornyet gudstjenestefeiring, trosopplering og diakoni
(Kirkemetet 2008). Kirkerddet har fatt Avdeling for
menighetsutvikling med sin avdelingsdirekter, og flere
bispedgmmer har fatt en avdeling og sjef for menighets-
utvikling.

2 Etter at aksjonsforskning ble lansert av Kurt Lewin
(1946), som en strategi for & forske pa etterkrigstidens
sosiale problemer, har forskningsmetoden fatt mye kri-
tikk fra den positivistiske forskningen pa 1970 og -8o tal-
let. Men etter den tid er denne type forskning blitt mer
akseptert og anvendt. Se for eksempel Stjernstrgm 2006
og Tiller 2004.

3 Se mer utfyllende om dette i artikkelen "En mangfoldig
kirke. En studie og drefting av kirkemedlemmers gnsker
og forventninger til sin lokale menighet”.
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Sammendrag

Artikkelen drefter forutsetninger for systematisk utviklingsarbeid i menigheter. Forfatteren peker
pa motkrefter eller hindringer for slikt systematisk utviklingsarbeid og positive drivkrefter for det
slikt arbeid. Det empiriske grunnlag for artikkel er observasjon og evaluering av utviklingsarbeid i
11 menigheter i Den norske kirke, innen rammen av prosjektet Menighetsutvikling i folkekirken
(MUV). Forankring, motivering, lokal ledelse og tilrettelegging blir sentrale stikkord i konklusjo-
nen.
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Menighetsutvikling som et malrettet og verdibevisst
arbeid blant ansatte medarbeidere i lokalmenigheten
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Innledning

Menighetsutvikling i folkekirken (MUV)
MUV er et pagaende prosjekt ved Det teologiske
menighetsfakultet. Lokalmenigheter i Den nors-
ke kirke inviteres til en trearig systematisk ut-
viklingsprosess. Siden oppstarten i 2008 har
41 menigheter deltatt. MUV fremstair med
strukturert innhold og rammeverk, samtidig
som programmet apner for lokal tilpasning inn-
holdsmessig og i forhold til arbeidsformer og
omfang. Kjerneelementer er de ekklesiologiske
dimensjoner ved tro, i verden, i fellesskap, med
deltakelse og i bevegelse (Hegstad 2011:19). Hver
av disse tematiseres pd dialogkonferanser som
samler en gruppe deltakermenigheter to ganger
arlig. Videre er det definert fem sakalte prosess-
verdier som seerpreger den lokale menighetsut-
viklingsprosessen: Andelighet, stedegenhet, helhet
og fokus, tilrettelagt og systematisk lering, og dpen-
het og kontinuitet (2011:20). Disse er retningsgi-
vende for konkrete tiltak for deltakermenig-
heten i egen kontekst i mote med lokalsam-
funnet. MUV er belyst fra ulike perspektiver
i antologiene redigert av prosjektleder Erling
Birkedal: Sammen i forandring — refleksjoner om

menighetsutvikling i folkekirken (2011) og Menig-
hetsutvikling i folkekirken — erfaringer og mulig-
heter (2012). Utfyllende beskrivelse av prosjektet
finnes pa www.mf.no/menighetsutvikling.

Temaintroduksjon:

Fra selvledelse til selvbestemmelse?
Bakgrunnen for artikkelen er at den lokale
kirkestabs rolle i menighetsutvikling imidlertid
er lite tematisert, selv om kirken de siste tidrene
har erfart okt profesjonalisering og fatt flere
medarbeidere. Ettersom ansatte er helt sentrale
i lokalmenighetenes virksombhet, trenger deres
rolle & belyses ogsa i forhold til menighetsutvik-
ling. Litteraturen om menighetsutvikling vitner
om fraveeret av andre ansattes rolle enn presters.
Spersmalet er om menighetsutvikling defineres
utenfor kirkelig ansattes omrade. Er det i sa til-
telle de ansatte som gjor det, eller er det menig-
hetsrad og prest? Uansett synes det som om
arkitektene lokalt, styringsgruppen som har
regien, ikke leder menighetsutviklingen pa en
slik mate at den gir tilstrekkelig forankring og
eierskap hos kirkestaben (Birkedal 2012:39).
Her er det utvilsomt store forskjeller mellom
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menighetene og innad i stabene. Mitt anlig-
gende i artikkelen er & begrunne at MUV ma ha
et fokus pa verdier, og at MUV bevisst ma inklu-
dere andre ansatte enn presten alene. Formalet
med artikkelen er gjennom mal og verdier som
krystalliseringspunkt & gi et overblikk over noen
koblinger mellom menighetsutvikling og kirke-
lige profesjoner. Innsikt i temaet er aktuelt med
henblikk pi spersmilet om ny kirkeordning
med plassering av arbeidsgiveransvar og ensket
om helhetlig ledelse. At det er profesjoner som
ledes og ifelge tjenesteordningene selv har fag-
lig lederansvar, marginaliseres gjerne i debatter
som i for liten grad tar heyde for samspill-
dimensjonen.

Ansattes rolle i menighetsutvikling kan be-
lyses ved & ta utgangspunkt i Hegstads defini-
sjon: "Menighetsutvikling er et malrettet arbeid
for & sette menigheten bedre i stand til & veere
det den er kalt til 4 veere og gjere det den er kalt
til & gjore" (2011:10). Jeg finner det naturlig &
utvide definisjonen med et ledd, nemlig "et mal-
rettet og verdibevisst arbeid", og gi utvidelsen en
teoretisk forankring. Dette er en logisk konse-
kvens av hvordan MUV faktisk presenteres pa
nettsidene og i litteraturen, og hvordan det prak-
tiseres gjennom nekkelbegrepet "systematisk
utviklingsprosess”. I et organisasjonsteoretisk
perspektiv signaliserer MUV bade struktur og
kultur, bide mal og verdier, og balanserer ulike
organisasjonsmessige tilneerminger (Askeland
2012:133).

Nar kirke og samfunn er i endring, styrkes
behovet for menighetsutvikling som tydeliggjor
kirkens mal og verdier. Denne prosessen forut-
setter ledelse som involverer den lokale kirke-
staben i menighetsutvikling. Det gir eierskap til
MUYV samtidig som en felles forstielse av mal
og verdier gir organisasjonsforstaelse og bidrar
til helhetstenkning. Menighetsutvikling kan bi-
dra til helhet i lokalmenigheter som kan preges
av sektorisering og manglende samhandling. At
menighetsutvikling betones som malrettet ved
at den "gjor det den er kalt til & gjore”, betyr at
den ikke er vilkarlig, men en ensket, styrt og
ledet prosess — altsa ikke en vilkarlig evolusjon,
men en prosess med initiering, gjennomfering
og evaluering. Selvledelse sammenbinder arbei-
det i det daglige med overordnede mal (Martin-

sen 2010). Det gir innholdet i arbeidshverdagen
en retning og peker pa at de steg arbeidsfelles-
skapet tar, har en bestemt kurs. En sentral leder-
oppgave er nettopp a definere mal, finne kursen
og skape oppslutning mellom mennesker om &
na et bestemt mal, blant annet ved & appellere til
deres verdier. At menighetsutvikling ogsa hand-
ler om verdier, vil veere et spersmal om identitet.
Det peker tilbake til definisjonen "vere det den
er kalt til & vaere”. Menighetsutvikling blir der-
med en ledet endringsprosess der bide mil og
verdier stir sentralt.

Enhver endringsprosess krever ledelse som
finner mal som andre gir sin tilslutning til,
og som engasjerer deltakerne ut fra deres
verdigrunnlag. Jeg legger her Johnsens etablerte
prosessteori om ledelse til grunn: ”"Verdibasert
ledelse er et malformulerende, problemlasende,
sprikskapende og verdiutviklende samspill, for-
ankret i organisasjoners verdier og hoye etiske
standarder, som kan uteves bade pa individniva,
gruppeniva og organisasjonsnivi” (Busch 2012:
95). Selvledelse er ifelge Busch denne type sam-
spill som uteves pa individniva. Derimot mang-
ler selvbestemmelse samspilldimensjonen og
betegner en selvstendig yrkesutevelse uten at
arbeidet er satt i klar sammenheng med felles
mal i virksomheten. Selvledelse balanserer
behovet for faglig autonomi i forhold til hel-
hetlig menighetsarbeid. Nar ansatte gir fra selv-
bestemmelse til selvledelse, har det folkelig for-
mulert skjedd en overgang fra "jeg og mitt” til
"vi og vart”. Individuelle mél og ambisjoner set-
tes i sammenheng med felles mal i menigheten.
MUV fremmer selvledelse ettersom den type
enkeltpersonforetak som selvbestemmelse er,
har liten eksistensberettigelse i lokalmenighe-
ten. Selvledelse som arbeidsform er ikke uvanlig
i kirken. Den praktiseres gjennom 4 kombinere
selvstendighet og profesjonalitet med samspill
og felles malrettet og verdibevisst arbeid.

P4 denne bakgrunn er spersmalet jeg soker &
besvare i artikkelen: Hvorfor og hvordan drive
menighetsutvikling som malrettet og verdibevisst
arbeid som forer ansatte fra selvbestemmelse til selv-
ledelse? Metodisk sokes svaret ikke pa grunnlag
av empiri, men med utgangspunkt i teoretiske
perspektiver hentet fra ledelses- og organisa-
sjonsfaget. Jeg trekker ogsi veksler pd egen
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arbeidserfaring som kantor og menighetsprest,
og har selv tilknytning til MUV gjennom 4 veere
mentor for to menigheter. Som bakgrunn for
mitt forslag til supplement av Hegstads menig-
hetsutviklingsdefinisjon sper jeg:

1) Hvordan kan lokalkirkelig ansatte sees som
kunnskapsarbeidere i lys av profesjonssosio-
logi?

2) Hvordan kan lokalmenigheten forstds i et
instrumentelt og institusjonelt perspektiv, med
fokus pa henholdsvis mal og verdier?

3) Hva er de ansattes rolle i forhold til selvbe-
stemmelse og selvledelse?

For konklusjon peker jeg pa praktiske folger
bade for den ansatte og for ledelsen i menig-
heten.

1 Et profesjonsperspektiv pa de ansatte i
lokalmenigheten

Det forste teoretiske perspektivet som belyser
ansattes rolle i menighetsutvikling, er profe-
sjonssosiologi. Med profesjonsgrupper i kirken
mener jeg de vigslede stillingene prest, diakon,
kantor og kateket. I Den norske kirke har disse
kirkefaglige yrkesgruppene tjenesteordninger
og kvalifikasjonskrav som legger feringer for
hvem som kan ansettes i slike stillinger, med
hensyn til bdde utdannelse og personlig egnet-
het. Kirkemedlemskap kreves, og for prester er
vigsling en forutsetning. Vigsling er en for-
bennshandling til tjeneste og kan forstis som
innsettelse til en stilling som innebzrer en hoy
grad av personlig forpliktelse (Hegstad 2009).
Videre har disse stillingene ifelge tjenesteord-
ningene lederansvar pa sine fagomrader.

Siden lokalmenighetens kirkestab bestar av
profesjoner, kan den forstis som en kunnskaps-
organisasjon, en spesialisert virksomhet som
preges av utdanning og dedikasjon og med hey
grad av verdier og faglige standarder (Irgens
2007). Profesjonelle verdier kan beskrives som
mal i seg selv (autoteliske). Jo tettere arbeidet
ligger kjerneoppgaver, desto sterre grad av auto-
teliske verdier finner vi. Eksempelvis vil profe-
sjonene forsta administrasjon ikke som et mal i
seg selv, men som midler som tjener et hoyere
formal (heterotelisk). Profesjonene forstar ledel-
se og administrasjon som stette for og tilrette-
legging av kjernevirksomheten — som profesjo-

nene ivaretar (Evetts 2013).

Profesjoner kan forstas med utgangspunkt i
oppgaver eller funksjoner som en organisasjon
trenger & ivareta (Minzberg 1992). Differensi-
ering av oppgaver foretas av organisasjonen ved
4 opprette stillinger og stillingskategorier etter
behov. I kirken er det Kirkemetet som oppretter
stillingskategorier og innholdsbestemmer dem
gjennom tjenesteordninger. I lokalmenigheten
har det veert tjenestedifferensiering siden 1970-
tallet. Differensiering uttrykker pd den ene
siden at det er blitt atskillig flere stillingshjemler
i kirken, og pa den andre siden spesialisering og
dermed hoyere samlet kompetanse i lokalkir-
ken. Det har kommet flere stillingskategorier
ved siden av presten som tradisjonelt har veert
eneste lokalt ansatte. Mens prestene tradisjonelt
har ivaretatt bredden og helheten i kirken
gjennom 4 vaere eneste ansatte i full stilling, har
fremveksten av disse yrkesgruppene ved siden
av presten fort til endrede rammer for preste-
tjenesten.

Hvilke innsikter kan vi trekke fra profesjons-
sosiologi og applisere pa kirkeansatte? Allment
oppfattes profesjonell som motsatsen til & veere
amater. Den profesjonelle er utdannet og lennet,
i motsetning til en frivillig som gjor noe pa sin
fritid. Profesjonelle forventes 4 inneha hoy grad
av kompetanse og arbeider kunnskapsbasert
(Freidson 2001). Et sentralt kjennetegn ved pro-
fesjoner er at kunnskapsbasen er akademisk til-
egnet gjennom et lengre studium pa univer-
sitets- eller hegskolenivd. Denne kunnskapen
kommer til anvendelse i mote med mennesker.
Den profesjonelle yrkesutgveren forvalter en
kunnskapsbase som i prinsippet er generell,
men som i en rekke ulike enkelttilfeller ma akti-
veres og tilpasses det enkelte case. Denne pro-
sessen krever skjonn og demmekraft og ma
bygges opp over tid; med andre ord er den er-
faringsbasert. Et kjennetegn ved profesjoner er
at de selv stiller diagnose og stir for behand-
lingen. De identifiserer problemer og har ned-
vendig kompetanse og redskap til & bidra til les-
ningen.

Profesjonene kan betegnes som menneskebe-
handlende (Abbott 1988). Mgtet med mennes-
ker fordrer tillit fra brukernes side. Profesjo-
nene er i utvidet forstand tjenesteytende og for-
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valter goder av allmenn interesse. Derfor er det
ogsd normative forventninger til profesjoner,
bade hva de skal gjere, og hva de ikke skal gjore.
Dette er nedfelt i etiske koder og standarder
som gjelder for profesjonen. Fagforeninger
utgjer profesjonelle sasmmenslutninger og gir et
faglig fellesskap ved siden av arbeidsorganisa-
sjonen hvor den profesjonelle er ansatt. Den
profesjonelle representerer profesjonens eks-
pertise og integritet og ivaretar et stgrre ansvar
for & representere, legemliggjore og ivaretar pro-
fesjonens verdier (Irgens 2007).

Profesjoner har beskyttede titler og langt pa
vei monopol pa sitt felt. Denne dominansen har
oppstatt over flere ar og er politisk konstituert i
den forstand at profesjonsutgverne er sertifisert
til 4 ivareta et oppdrag pa vegne av fellesskapet.
Profesjonene besitter en betydelig grad av eks-
pertise; profesjoner er en mate  organisere eks-
pertarbeid pa. Profesjonelle er stort sett ansatt i
organisasjoner. Det gir utslag i en dobbel loja-
litet — bade overfor arbeidsstedet og overfor fag
og utevere av samme profesjon. Denne hoye
kompetansen gir profesjonene hoy grad av selv-
bestemmelse eller autonomi. De kjenner faget
best og vil prioritere kvalitet i sine tjenester
framfor effektivitet og gkonomi. Det inngir i
deres kompetanse 4 lede seg selv. Profesjoner er
kjent for primert & ville la seg lede av andre
innenfor samme profesjon. Paradoksalt forer
spesialisering med seg ikke bare gkt utdannelse
og kompetanse, men ogsi en mer kompleks
arbeidsvirkelighet med sterre behov for koordi-
nering og okt samarbeid. Det medforer et behov
for ledelse (Nylehn 2002).

Profesjoner og kunnskapsarbeidere forstir seg
d tjene en storre sak eller hoyere formail. Dette er
relatert til teorier om indre motivasjon. Gurholt
og Gjerdahl (2010) identifiserer fire eksistensi-
elle motivasjonsfaktorer: Tjener andre enn seg
selv, sgker etter & finne mening i livet gjennom
jobben, sterk dedikasjon til arbeid, forventer at
jobben skal veere personlig stimulerende og
utviklende. Vigslingen og synet pa jobben som
en tjeneste er et konkret uttrykk for dette.
Eksempelvis utarbeidet Arbeidsforskningsinsti-
tuttet en sperreundersgkelse blant landets kirke-
ansatte, som malte arbeidsforhold, helse og
engasjement (Lau 2012). Sperreskjema ble

sendt til over 6ooo ansatte; halvparten svarte.
Det opplevdes positivt & identifisere seg med
kirken, og en del av spersmalene maler organi-
satorisk tilherighet og sper om sammenheng
mellom den ansattes verdier i forhold til ar-
beidsplassens og til kirkens verdier. Seerlig posi-
tive arbeidsforhold er autonomi og opplevelsen
av kirken som trosfellesskap: "To tredjedeler
opplever ogsi et trosfellesskap med sine kolle-
ger, og 56,7 % opplever at jobben er et kall for
dem.” (2012:22) 81,6 % svarer at de har stor fri-
het i arbeidsutferelsen; 63,9 % mener & ha stor
fleksibilitet i forhold til arbeidstid, og 78,8 %
svarer at de fir benyttet sin kreativitet i arbeidet
(2012:23).

Profesjonssosiologien anvendt i kirkelig kon-
tekst tydeliggjor at kirken er en profesjonell virk-
somhet, ssmmenlignbar med skole og helseve-
sen. Profesjonene i kirken har skapt seg et rom
ved siden av prestetjenesten og deler flere trekk
med kunnskapsmedarbeidere: Hoy utdannelse,
faglig kompetanse, motivasjon, profesjonsiden-
titet og begrenset behov for kontroll og styring
(Hougsnees 2003). Det er ni heyt utdannelses-
nivd blant kirkelig ansatte, gjerne med flere
mastergrader i samme stab. Men oftest er kun
én person ansatt innenfor hvert fagfelt; én kan-
tor leder det kirkemusikalske arbeidet; én kate-
ket leder undervisningstjenesten, og én diakon
leder diakonien. Presten fremstar som en gene-
ralist som er i kontakt med alle disse fagfeltene.
Samtidig forankres prestenes profesjonsiden-
titet gjennom 4 veere spesialist innenfor teologi
og leder gudstjenester og kirkelige handlinger
hvor andre tilsatte star under liturgens ledelse.
Presten blir dermed sentral i kjerneomrader
innenfor kirkens uttrykk og virksomhet. Derfor
er presten ifplge tjenesteordningen involvert i
alle deler av menighetsarbeidet, mens de andre
profesjonene har klarere definerte fagfelt. Dess-
uten har soknepresten plass i menighetsridet,
organisasjonens styringsorgan. Ifelge tjeneste-
ordningen skal prester uteve dndelig og strate-
gisk ledelse som dpenbart er malrettet og utvik-
lingsorientert. Det blir neerliggende for presten
4 tenke helhetlig om menigheten.

Oppsummerende kan vi si at forholdet profe-
sjon og organisasjon er spenningsfullt. Gjen-
nom kirkeloven av 1996 og kirkeordningsrefor-
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mer har utviklingen i kirken gatt fra faglig selv-
stendig styring til tydeligere organisatorisk sty-
ring. Dette gjenspeiler en generell utvikling
hvor profesjonelle i sterkere grad blir ansatte og
innordnes organisasjonen (Noordegraaf 2orr).
Den norske kirke utbygges som organisasjon
etter 4 ha vert del av statsapparatet gjennom
drhundrer. Profesjonaliseringen i kirken har fert
til en stor kompetanseheving og tjenester av hoy
kvalitet. Utfordringen kan bli at menighetens
virksomhet blir sektorisert pa bekostning av hel-
heten. Dersom enhver styrer med sitt, hvordan
skal helheten da ivaretas? Fokus pa et malrettet
og verdibevisst arbeid viser at helhet henger
nert sammen med 4 lage sammenheng mellom
egne mal og verdier og organisasjonens mal og
verdier.

2 Lokalmenigheten i instrumentelt og
institusjonelt perspektiv

Det andre teoretiske perspektivet som belyser
kirkeansattes rolle i utvikling av lokalkirken, er &
skjelne mellom et instrumentelt og institusjo-
nelt syn pd menigheten, med vekt pa henholds-
vis mal og verdier. Ulike syn pad menigheten
som organisasjon far felger for hva vi forventer
og arbeider for at menigheten skal vere, og hva
den skal gjere.

Mangfoldet av organisasjonsdefinisjoner har
stort sett en vesentlig fellesnevner; organisasjo-
ner dannes for & oppnd mal: "Organisasjoner er
sosiale strukturer, skapt av akterer, for 4 fremme
oppnéelsen av kollektive mal” (Scott 1987:11).
Disse malene kan imidlertid veere klare eller
mer diffuse. Religigse organisasjoner kjenneteg-
nes av mange mal (Harris 1995). Denne mal- og
oppgaveorienteringen er grunnleggende for a
forsta hva en organisasjon er, og utgangspunktet
er at mennesker sgker sammen for & oppné noe
gjennom et samarbeid, som de ikke klarer
alene.

Jeg skjelner nd mellom to perspektiver pa
organisasjoner, som begge har mil og verdier,
men hvor disse begrepenes vekt og rolle er for-
skjellig (Andersen 2014). I et instrumentelt per-
spektiv er mélformuleringsprosessen ofte uinte-
ressant, og fokus er snarere pid sammenheng
mellom mal, midler og konsekvenser. I et insti-
tusjonelt perspektiv er selve prosessen det av-

gjorende: "Malene er mer uformelle, noe som
oppdages og utvikles gradvis over tid i en evolu-
sjoner og naturlig prosess hvor en offentlig
organisasjon tilpasser seg samtidig indre og ytre
press” (Christensen 2009:106). Slik sett kan en
organisasjon forstds som et redskap eller et
instrument. Dette er et rasjonalistisk perspektiv
pa organisasjoner. Organisasjonen kan oppret-
tes og nedlegges, alt etter behov.

I motsetning til dette synet stir et institu-
sjonelt perspektiv. Selznick (1957) hevder at en
organisasjon gir over til 4 bli en institusjon nar
den blir verdiladet. En organisasjon far ytter-
ligere mening ved de psykologiske og sosiale
funksjoner den fyller. Mens en organisasjon gjor
noe, er en institusjon noe. Den har utviklet en
egen identitet og fir menneskelignende karak-
tertrekk, en personlighet. Den kan ikke si lett
nedlegges, men far en egenverdi. Det blir et vik-
tig anliggende for medlemmene & sikre dens
overlevelse. Mens en organisasjon best kan for-
stis som en maskin, er institusjonen mer &
betrakte som en organisme. Hvor en organisa-
sjon blir et redskap for maloppnaelse, hvor
effektivitet stir sentralt, blir institusjonen et
vern om verdier og virker verdifremmende.

En organisasjon kan forstis om et redskap
eller verktoy som star til ledernes disposisjon og
lar seg kontrollere. Rasjonalitet er da nedfelt i
den formelle organisasjonsstrukturen. Effektivi-
tet er avgjorende, og mal forstids som oppfat-
ninger om noe man gnsker a oppna eller reali-
sere i fremtiden. Hvis det oppfattes avstand mel-
lom egnsket tilstand og virkeligheten, represente-
rer det et problem. I en organisasjon vil konse-
kvenslogikk vaere dominerende, og man vil
tenke drsak—virkning. En institusjon preges av
verdirasjonalitet. Man gjer noe fordi det har
verdi i seg selv, og tenker mer tilbakeskuende.
Organisasjoner er mer opptatt av framtiden,
mens institusjoner hvor kultur er et helt sentralt
element, vil vaere mer opptatt av fortiden og "det
som sitter i veggene”. Kulturen integrerer og
samler medlemmene gjennom sosialisering
(Bang 2011). Nye medarbeidere mgter kulturen
som “maten i gjore ting pa her”, eller det som
oppfattes som vanlig og passende. Denne til-
bakeskuende holdningen medferer at det som
en gang er blitt vurdert eller har fungert som
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gode lgsninger, fortsetter & bli gjort og vurdert
slik. Det som er rimelig og akseptabel atferd, sit-
ter i forersetet. Normer og verdier som preger
en organisasjon i dens begynnende og formative
ar, vil ha stor betydning for den utviklingsveien
den folger siden, sakalt ”stiavhengighet”. Dette
gjor institusjoner tradisjonstunge og dermed
sene & endre. Folgelig blir de ogsa utfordrende &
lede og styre, og lever sitt eget liv i sterre grad
enn en organisasjon som ligger i lederens kon-
troll.

Selznick (1957) peker pd kultursiden av orga-
nisasjoner og minner oss om at den bestir av
kjott og blod i tillegg til skjelettet, strukturen. De
fleste virksomheter har trekk fra begge sider.
Alle institusjoner er organisasjoner, men ikke
alle organisasjoner er institusjoner. Et instru-
mentelt perspektiv er langt mer vanlig i privat
sektor, mens det institusjonelle forekommer
oftest i ideell sektor. Lokalmenigheter deler
dessuten trekk fra offentlige organisasjoner,
som folkevalgt ledelse og at de er multifunksjo-
nelle med mange og delvis motstridende hen-
syn og mal. Kompleksiteten gker:

Religious service organizations are usually
distinguished by their values-expressive cha-
racter (...) They are expected to provide a ser-
vice, but they are also expected to honor, nur-
ture, and promote specific moral and spiritual
ideals as those ideals provide the particular
inspiration for their service (Jeavons 1994:58).

Mal og verdier
Den profesjonelle kirkelige medarbeider har i
likhet med arbeidsorganisasjonen, lokalmenig-
heten, bade mal og verdier. En viktig lederopp-
gave er 4 skape en sammenheng mellom dem, i
trad med menighetsutviklingens to elementer:
"kalt til & gjore og kalt til & veere”. Dette er forhol-
det mellom mal og verdier, struktur og kultur.
Mal kan defineres som noe man gnsker a
oppna eller realisere i framtiden (Christensen
2009:99). Mal er presise og kan males siden de
oftest forholder seg til kvantifiserbare storrelser.
Man skal vite om man har oppnadd et mal eller
ikke. Et hovedmal kan operasjonaliseres i del-
mal. Langsiktige mal blir ofte strategiske mens
kortsiktige er konkrete og mer hindfaste. Slik
sett er mal langt mer konkrete enn verdier. En

verdi uttrykker intensjonalitet og er et kompass
for handling, og noe som er foretrukket framfor
noe annet. Altsa har verdier med valg og priori-
teringer & gjore. Verdier er det vi tror pa, og vare
svar pa hva som er rett og galt, godt og darlig,
effektivt og ineffektivt.

Rokeachs klassiske verdidefinisjon lyder: "En
verdi er en vedvarende tro pd at et spesifikt
atferdsmenster eller formal er personlig og sosi-
alt & foretrekke framfor et motsatt handlings-
menster eller formal” (Aadland 2006:19). Ver-
dier er en kognitiv eller emosjonell orientering
som styrer personers, gruppers, organisasjoners
og samfunns prioriteringer og handlinger. Ver-
dier er preferanser for en gitt type atferd foran
en annen type atferd (Kirkhaug 2013). Verdiers
serpreg blir tydeligere nir de kontrasteres til
regler. Mens regler er direkte pabud og forbud
for handling, er verdier mer apne. Regler funge-
rer best som del av rutiner og nér ting er forut-
sigbart. Blir situasjonen usikker, strekker ikke
regler til. Verdier stikker atskillig dypere enn
regler, som er noe tilleert, og som det ofte er
knyttet straff eller belgnning overfor. Verdier
krever refleksjon og demmekraft. Jo mindre
regelstyrt og jo mer sosialt utfordrende en jobb
er, desto sterre behov har vi for verdier. Det taler
for at profesjonenes arbeid, ogsd i kirken,
trenger & vaere verdibevisst.

Verdier forbindes mer med kulturelt perspek-
tiv og gir en moralsk ramme rundt mal og opp-
gaver (Christensen 2009:102). Jeg bruker beteg-
nelsen verdibevisst framfor verdibasert, etter-
som alt i prinsippet er verdibasert. Verdibevisst-
het krever kontakt og kjennskap og refleksjons-
evne i forhold til egne verdier. Det kan skjelnes
mellom apne og bevisste verdier som kommer
uttrykkes verbalt, og skjule og tause verdier som
avleses fra handling. Verdistudier inneberer
bade & undersgke hva mennesker mener de tror
pi og gjor, og deres atferd (Aadland 2000).
Apne og skjulte verdier bgr sees i sammenheng
gjennom refleksjonsprosess. Da finner verdiav-
klaring sted, og endring og utvikling er mulig.
Refleksjon over praksis er et grunnleggende
kjennetegn pa profesjoner, ettersom det handler
om & anvende ekspertkunnskap pd en rekke
enkelttilfeller hvor formell kompetanse ma supp-
leres med demmekraft.
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Lokalmenigheten og profesjonene som tjenes-
tegjor der, star folgelig i skjeeringspunktet mel-
lom mangfoldige mal og verdier i sin arbeids-
praksis. Men er verdidimensjonen i tilstrekkelig
grad blitt i varetatt av menighetsutvikling fra
sentralt kirkelig hold?

Madlstyring og planarbeid som
menighetsutvikling

Som vi har sett, medferer forstielsen av kirkelig
ansatte som profesjonsutevere, og menigheten
som institusjon, gkt verdibevissthet. Jeg viser i
det folgende at mye sentralt initiert menighets-
utvikling i Den norske kirke derimot har hatt et
malbevisst og instrumentelt utgangspunkt.

[ visjonsdokumentet vedtatt av Kirkemgtet
2009-2014 star det at man vil "(...) drive menig-
hetsutvikling preget av fornyet gudstjeneste-
feiring, trosopplering og diakoni". I kirkeradets
sekretariat er det ogsa en avdeling som berer
navnet "Avdeling for menighetsutvikling”. Dette
tilsier at menighetsutvikling er satt pa dagsor-
den helt sentralt i Den norske kirke. Kirkeord-
ningen i Norge er lite hierarkisk, men snarere
desentralisert med fordeling av makt pa nasjo-
nale, regionale og lokale nivaer. Det gjenspeiler
en ekklesiologi som betoner at kirken er bade
synodal, episkopal og kongresjonal.

I et komparativt perspektiv, sett i forhold til
Svenska kyrkan og Folkekirken i Danmark,
framstdr Den norske kirke som sentralisert.
Dette kan virke overraskende for nordmenn
med sans for selvraderett, distriktspolitikk,
lokalsamfunn og flat struktur. I Danmark er de
sentralkirkelige radene helt fraveerende; det er
intet nasjonalt Kirkemete; dog har biskopene et
formalisert Bispemgte som sjelden munner ut i
felles vedtak. I Danmark arbeides det nd med a
styrke prosterollen, og opprettelsen av sentral-
kirkelige organer dreftes. Det lokale sokn med
menighetsridet har stor innflytelse og velger i
praksis hvem som tilsettes som prester. Lokal-
soknet er ogsa styrket i Sverige, mens biskopen
ikke har arbeidsgiveransvar, kun tilsyn. Sverige
har vel & merke en politisert og utbygget nasjo-
nal radsstruktur og kirkeadministrasjon (Ek-
strém 2013). Disse strukturelle forholdene leg-
ger premisser for menighetsutvikling.

I Norge er det ifelge Kirkeloven (KL) § 24

Kirkemgtet som ”(...) fastsetter retningsgivende
planer og programmer for den kirkelige under-
visning, diakoni, kirkemusikk og for skumenisk
virksomhet.” Nasjonalkirkelige reformer er ek-
sempelvis plan for diakoni (2008), trosopp-
leeringsreformer (2003-), gudstjenestereformen
(2003-) og plan for kirkemusikk (2008).
Overordnet vedtar ogsd Kirkemgtet mal og stra-
tegier for kirken. Disse planene er & forstd som
rammeplaner som den enkelte menighet skal gi
en lokal utforming. Det tilligger fellesradet &
legge planer og strategier for kirkens virksom-
het i kommunen (KL § 14). Denne bestem-
melsen ligger i grenseflaten opp mot menig-
hetsradets ansvarsomride. Paul Erik Wirgenes
som er direkter i avdeling for menighetsutvik-
ling i Kirkeradet, beskriver planene som dialo-
giske (2011:174). Planene representerer ifolge
ham en strategisk mulighet for lokalmenig-
heten til 4 ta viktige veivalg. Menighetene blir
"tvunget” til 4 tenke igjennom og ta stilling til
hvem de er, og ha de vil gjare; jfr. Hegstads defi-
nisjon av begrepet menighetsutvikling som et
malbevisst arbeid. Planene betegnes som ret-
ningsgivende framfor detaljregulerende. I plan-
arbeidet gis menighetene mulighet til & ana-
lysere sin kontekst og sperre hva det innebeerer
& vaere kirke pa sitt eget sted.

Planarbeid er mye brukt i offentlig sektor og
horer ledelsesfaglig hjemme i kategorien mal-
styring (Drucker 1974). Folgende elementer star
sentralt i malstyring: Fastsette overordnede mal,
etablere malhierarki, planlegge og gjennomfere
tiltak, samt resultatmaling, lering og korrige-
ring. Malstyring var i vinden fra 198o-tallet og
ble innfert i stat og kommuner i stor stil (Busch
m. fl. 2011). Dette var et forsek pa i fjerne seg
fra tidligere regelstyring og sentralisering. Mal-
styringens hensikt var desentralisering gjennom
storre frihet og ansvar lokalt. Positivt sett tren-
ger malstyring imidlertid ikke & vare et styrings-
redskap, men en arbeidsmetode som koordine-
rer ressurser mot felles mél. Serlig interessant
er dette i kirken fordi metoden &pner for 4 iden-
tifisere noen samlende mal som binder enkelt-
personer og organisasjon sammen.

Flere studier peker i retning av at mélstyring
gjennom planarbeid har mett en del motstand i
lokalmenighetene. Danbolt og Lien (2012) fant i
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sine fokusgruppeintervjuer med tre kirkestaber
faktorer som gjorde at det opplevdes menings-
fylt for kirkelige ansatte & arbeide nettopp i
menighet. Mening, fellesskap og frihet var vik-
tige kategorier: "Den sterste trusselen mot fort-
satt trivsel er byrdkratisering innen kirken”
(2012:11). Kreativitet framholdes som en viktig
side ved arbeidsplassen og stilles i motsetning
til byrakratiseringen:

Mange (...) sa kreativiteten som truet av struk-
turer ovenfra og et voksende byrdkrati som i
storre grad forer Kirken inn i et felles spor.
Det skinner gjennom en skepsis til at nyere
"public management”-strukturer i det offent-
lige, med malstyring og internkontroll som
ikke passer inn i kirken. Mange (...) var redd
for at kirkens ansatte skulle miste friheten {(...)
(2012:13).

Malstyringen har ikke kommet til rette med
hvordan male kvalitet. Danbolt og Lien viser til
Jordahl (2002) som papeker at muligheten til &
regissere egen arbeidshverdag er en forutset-
ning for trivsel, ikke minst i kunnskapsorgani-
sasjoner hvor det er viktig at kjernevirksom-
heten star i sentrum. Et funn er at det som er
lokalt utformet og kontekstuelt preget, frem-
holdes positivt, "mens det er skepsis til retnings-
linjer og direktiver ovenfra, som kan oppfattes
som byrakratiske og kontrollerende” (2012:16).

Hougsnas og Huuse (2011) skrev rapporten
fra KAs landsomfattende kirkevergeunderse-
kelse. De fant at kun 40 % av fellesradene hadde
utarbeidet strategiplaner. Studien dokumenterer
fraveer av strategi — og virksomhetsplaner for fel-
lesrddets arbeid, noe som bidrar til at felles-
rddene arbeider mer fra sak til sak. Dette for-
klares med at virksomhetsstyring i det offentlige
har blitt umoderne (Revik 1998) i offentlig sek-
tor og krever mye administrasjon:

Dels handler det antakelig ogsa om at en sam-
let og helhetlig planprosess med ngdvendig-
het ogsa forutsetter en betydelig administra-
tiv, kommunikativ, og ikke minst ogsa kirke-
faglig innsatsfaktor (saksbehandlerkapasitet i
forhold til undervisning, kirkemusikk og dia-
koni) som fi fellesrddsadministrasjoner har
ressurser til (2011:58).

[ 2014 ble det utarbeidet en rapport som evalu-
erte den lokale kirkes ordning, serlig forholdet

mellom fellesrdd og menighetsrdd. Rapporten
fikk navnet Samstyring i ubalanse. Det dokumen-
teres at soknet mangler helhetlig ledelse, og at
fellesradene veier tyngre enn menighetsradene
gjennom sterre handlingsrom, mer ressurser og
tyngre administrasjoner. Dette er ikke etter
intensjonen i kirkeloven. Det er interessante
funn i forhold til planarbeid, og det pavises liten
grad av koordinering og samhandling om pla-
ner og strategier mellom kirkelige fellesrad og
menighetsrdd. Som et unntak star bispevisita-
sen som samler alle aktgrene i soknet, men det
er arevis mellom hver gang. Et annet sentralt
funn er:

De planer som lages i regi av kirkelig felles-
rdd, handler forst og fremst om gkonomi/
budsjetter og vedlikeholds-/investeringspro-
sjekter. I vart casemateriale er det fa kirkelige
fellesrdd som arbeider med planer og strate-
gier for den kirkelige virksomheten i kommu-
nen (2014:5I).

Menighetsradet har ifelge KL § 9 hovedansvar
for utvikling av menighetslivet. En indikator pa
hvordan dette ivaretas, er plan- og strategiar-
beid. Det er ulikheter pa dette omradet mellom
soknene i studien, fra helhetsplan til huskelister
og aktivitetskalendre (2014:64):

Arsakene til en slik mangel pa planarbeid
handler antagelig bade om sterrelse, ressurser
og ledelsesengasjement. Det kreves ressurser
til & drive med planlegging, og som regel
ansattressurser. De mest aktive soknene har
gjerne en daglig ledelse i staben, mens en del
av de minst aktive ikke har en slik ressurs.
Det kreves ogsa interesse for & drive med.
Menighetsridets engasjement er selvsagt
ogsa viktig. I de tilfeller hvor planarbeid fore-
kommer, gjennomferes det i et samvirke
mellom menighetsrdd og stab, gjerne ogsa
med innspill fra komitéer og utvalg knyttet til
ulike virksomhetsomrader.

Det er dagens byrde og hete som setter dags-
orden, og forvaltningssaker tar mye oppmerk-
somhet. Delplaner pd menighetsnivi er ofte
aktivitetsrettet og retter seg mot malgrupper.
Men det synes vanskelig & knytte de til overord-
nede mal:

Men heller ikke i disse er bruk av stillingsres-
surser og okonomi satt i relasjon til det
menigheten vil oppnd. Et unntak er trosopp-
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lzering der opprettelse av stillinger, fordeling
av stillingsressurser og oppgaver pd tvers av
sokn er aktuelle problemstillinger. Her er det
etablert et plan- og aktivitetsregime som det
er knyttet ressurser til.

Ettersom profesjonene er verdidrevet, ber ogsa
denne dimensjonen tematiseres. Religigse orga-
nisasjoner kjennetegnes av et sterkt verdimessig
engasjement blant deltakerne, lennede og ulen-
nede. Ml kan primeert vere kvantitative, mens
verdier fanger opp mer av den kvalitative fordyp-
ningen. Dette harmonerer med evalueringen av
MUV (Birkedal 2012), som pépeker at relasjoner
er forbedret; det er storre felles forstielse av hva
det betyr & veere menighet.

Det ser ut som at planer og strategier pa
bispedemmeniva og fra sentrale kirkelige or-
ganer far sveert begrenset gjennomslag i kir-
ken lokalt. En forklaring pa dette er begrenset
evne/kapasitet i menighetsrdd og stab til &
folge opp sentrale planer (2014:104).

Planansvaret ligger ikke minst hos menighets-
rddene: IRIS-rapporten 2014 peker pi samme
trekk, nemlig fraveer av samlede planer for virk-
somheten. Planarbeid med hovedsakelig et in-
strumentelt perspektiv ber suppleres med verdi-
bevisst arbeid med andre arbeidsmetoder som
kan tilpasses lokale forhold. Det kan synes som
om utviklingsarbeid i kirken har hatt sterre opp-
merksomhet pa struktur og mal framfor kultur
og verdier. Som en trosgjennomsyret organisa-
sjon (Sider og Unruh 2004) framstir menig-
heten som sa verdiimpregnert at verdier tas for
gitt; jfr. Obelix som falt i gryta med styrkedrik-
ken som spedbarn. Det er altsa ikke nok kun &
operere med a fastsette mél; det ber ogsa drives
verdibevisst arbeid. Det har vist seg vanskelig
4 lage planer i lokalmenigheter; disse oppleves
som pilegg utenfra. Malstyring har sine be-
grensninger, og det er tretthet i forhold til rap-
portering:

Mye peker i dag i retning av at malet om over-
levelse gjennom & skape forutsigbarhet ved
hjelp av analyser og strategisk planlegging i
mange virksomheter, er i ferd med & bli erstat-
tet av et enda mer grunnleggende mal om &
skape mening for dem som er involvert i
organisasjonen (Nordhaug 2002:300).

3 Fra sektor til helhet -

fra selvbestemmelse til selviedelse?

Det tredje teoriperspektivet som belyser ansattes
rolle og potensial i menighetsutvikling, er &
hente i ledelsesfaglige innsikter om selvbestem-
melse og selvledelse. For & illustrere forholdet
mellom selvbestemmelse og selvledelse vil jeg i
det folgende trekke veksler pa den danske teo-
logen Camilla Slgks artikkel "Ledelse i folke-
kirken: Betingelser for selvledelse i den danske
folkekirke” (2008). Slgk hevder med bakgrunn i
organisasjonsforskeren Klausen (20006) at det
ikke finnes noen ledelse i den danske folke-
kirken, heller ikke noe ledelsesbegrep. Det skjer
na endringer pa dette feltet i Danmark. Sperre-
undersgkelser viser likevel at serlig yngre pres-
ter etterspgr mer ledelse, mens kirkeministeriet
i et skriv av 2007 uttaler: "Kirkens medar-
bejdere har en tradition for en betydelig selvbe-
stemmelse i tilretteleeggelsen af deres arbejde,
og det er ikke hensigten at &ndre herpa.” (2008:
112) Selv om mangel pd ledelse medferer rolle-
uklarhet og vurderes som en negativ faktor i
arbeidsmiljget, er det menighetsradet som i juri-
disk forstand er daglig leder. Utfordringen er at
menighetsradet ikke er til stede i det daglige.
Selv om soknepresten ikke har et formelt ledel-
sesmandat, fungerer vedkommende ofte som
stabens leder i praksis. Undersgkelsene viser
ogsd at en mer direkte ledelse av prestene kan
oppfattes negativt som en form for disrespekt
for prestens faglige og teologiske identitet
(2008:114).

Sleks kartlegging av ledelse i Folkekirken gir
en fremstilling av at kirken mangler ledelse og
et ledelsessprik. Det praktiseres en form for
selvbestemmelse og selvforvaltning. Ingen skal
blande seg for mye i hva andre gjor. Slok sier
det slik: "Enhver passer sit. Ingen blander sig.
Menighedsradet siger ikke noget, for de er der
ikke i det daglige og har ikke noget faglig indblik
i, hva personalet laver.” (2008:120) I en folke-
kirke hvor gkonomien er trygg, kan hjulene hol-
des i gang. Virksomheten er ikke avhengig av
omstilles for & veere konkurransedyktig i et skif-
tende marked. Diagnosen som Slgk stiller, er
selvbestemmelse uten ledelse. Situasjonen i
Norge er noe annerledes i og med at stillingen
som kirkeverge/daglig leder av fellesradets ar-
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beid er lovfestet. Like fullt er forholdet mellom
selvbestemmelse og selvledelse relevant i Den
norske kirke. Etter 4 ha identifisert symptomer
og stilt diagnose finner Slogk ogsi en behand-
ling. Det springende punkt er & samle seg om
mal og verdier for menigheten, altsd menighets-
utvikling som mal- og verdibevisst arbeid.
Menighetsradet ma ifelge Slok ta initiativ til &
lage en strategi for kirkens bidrag til lokalmilje
og samfunn. Enhver strategi springer ut av vi-
sjon, verdier og mal: Hva er var eksistensberetti-
gelse, vire mal og virt oppdrag?

Selve maten disse sporsmélene er formulert
pa, uttrykker at strategi og mal er en overgang til
samspill. T denne prosessen spiller ansatte en
vesentlig rolle. Ikke alle gnsker ensomhet i sitt
arbeid. Dersom det lages felles, helhetlige mal i
menigheten, settes den enkelte medarbeider og
dennes arbeid inn i en sterre sammenheng.
Felles mal og verdier kan bidra til faglig utvik-
ling og samarbeid pa tvers av profesjonsgrenser.
Teamarbeid er et ideal det kan snakkes lettvint
om. Min erfaring er at det er gnskelig, men
ingen hovedarbeidsform i det daglige. Gjennom
teamarbeid omgjeres flerfaglighet til tverrfaglig-
het og er ifelge Busch (2012:146) malformule-
rende og verdibevisst samspill pa gruppeniva. I
det daglige er det mye & vinne pa & ga fra selvbe-
stemmelse til selvledelse: ”Selvledelse dreier seg
om evnen til & verdiforankre, planlegge og
gjennomfere malrettet arbeid” (Martinsen
2007:329). Dette er sarlig relevant pad bakgrunn
av kompetanserevolusjonen som ogsa har veert i
kirken. Da vet ikke alltid lederne best, og den
klassiske lederrolle endres til koordinator og
stottespiller. Selvledelse innebzrer egen admi-
nistrasjon, egne beslutninger, egen oppfelging
av eget ansvar. Det passer selvstendige og auto-
nome medarbeidere best. For sterk betoning av
méldimensjonen ved selvledelse vil kunne med-
fore okt fokus pd prestasjoner og effektivitet.
Som nevnt krever komplekse oppgaver og spesi-
alisering noen ganger gkt samarbeid. Og de fer-
reste gnsker 4 vaere ensomme i sitt arbeid, men
vil ha tilherighet.

Verdiavklaring star ogsa sentralt i selvledelse:
hva man vil, ensker og liker. Forst pa det grunn-
laget kan mal defineres slik at de daglige an-
strengelser fir retning og mening. En videre

fremdrift i selvledelse vil vere &penhet for &
opparbeide seg ny kompetanse og bruke kreati-
vitet for & finne nye lgsninger. Systematisk selv-
observasjon fordrer personlighetstrekket auto-
nomi, altsd selvstendige og kompetente med-
arbeidere. Det har Den norske kirke i hoy grad.
Autonomi er evne til 4 motstd innflytelse eller
tvang, motsette seg autoriteter og behov for selv
4 veere arsak til handlinger, se pa seg selv som
akter heller enn brikke i et spill (Martinsen
2009). Som arbeidsmiljoundersgkelser i kirken
viser, ser over halvparten av kirkelige ansatte
arbeidet som et kall (Lau 2012). Det er viktige
nyanseforskjeller mellom jobb og tjeneste. A
vere kirkelig ansatt vurderes som et personlig,
lokalt og felles prosjekt. Det er dpenbart at med
slike forventninger til arbeidets art, og opplevel-
sen av & tilhere en storre sammenheng, er det
mulig for den ansatte & relatere egne mal til
menighetens felles mal. I kunnskapsorganisa-
sjoner, som kirken til dels er, er selvledelse en
vanlig og forventet arbeidsform.

Medarbeideren har kompetanse til & se hva
som ma gjore og utfore det. Selvledelse er at den
enkelte medarbeider ser seg selv i et storre per-
spektiv gjennom & vite hva som forventes av en,
og & gjore det. Det er pd en maite 4 vite det som
ledelsen ikke ser eller vet. I kirkelig sammen-
heng er heller ikke menighetsradet der i det dag-
lige. Og oftest har den kirkelige ansatte sterre
fagkunnskap og kompetanse til & utfere arbeids-
oppgaver enn det ledelsen har. Medarbeideren
som er selvledet, har evnen til 4 sette seg inn i
kollegaers og ledelsens tankegang, det som Slgk
kaller "at teenke andethed” (2008:103). Samtidig
som medarbeideren har empati, kreves evne til
4 iaktta seg selv og forstd hva behovene er.

Selvledelse er ifelge Slok & identifisere seg
med virksomheten, og representere den utad.
Det gjor kirkelige ansatte i hoy grad, og slik opp-
fattes nok mange utenfra. Medarbeideren er
ikke bare en isolert fagarbeider, men virksom-
hetens ansikt overfor omverdenen. I en sum tar
selvledelse hoyde for 4 tenke helhet, plassere seg
i forhold til andre og sette mal som er i samsvar
med virksomhetens samlede mal. Selvbestem-
melse blir derimot 4 drive med sitt pa sin sektor
uten at det er noen nedvendige forbindelses-
linjer til evrig virksomhet. Mens selvledelse
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dpner for utvikling av helheten, fremmer selv-
bestemmelse snarere daglig drift som fortsetter
i samme spor, med andre ord stagnasjon. I beste
fall forer selvbestemmelse til egen faglig utvik-
ling for medarbeideren, men da som et indivi-
duelt prosjekt. Selvbestemmelse vanskeliggjor
omstilling av menigheten som organisasjon og
fellesskap. Menighetsutvikling lar seg ikke gjen-
nomfere uten at det finnes felles, samlende mal.
Menighetsutvikling lar seg godt kombinere i en
menighet hvor det er hgy grad av selvledede
medarbeidere, da de ser sine mal i relasjon til
overordnede mal. Utfordringen er ikke at kirke-
lige medarbeidere har egne agendaer som gar
pa tvers av andre i menighetsfellesskapet. Men
med lite tradisjon for teamarbeid, og svaert kom-
petente medarbeidere pa hvert sitt fagfelt, gar
helheten tapt. En dimensjon som ber tematise-
res som del av prosjekt menighetsutvikling, er
nettopp forholdet mellom selvbestemmelse og
selvledelse. Menighetsutvikling gir en mulighet
til styrket organisasjonsforstaelse, og til et felles-
skap som trekker i samme retning mot tydelige
mal.

Selvledelse gir implikasjon for hvordan vi skal
forsta ledelse og lederens rolle. Jeg har allerede
kategorisert vigslede medarbeidere i lokal-
menigheten som kunnskapsarbeidere. De er
profesjonelle med hey kompetanse og evne og
vilje til autonomi. Martinsen (2009) identifise-
rer faktorer ved medarbeidere som gjor at selv-
ledelse kan fungere. Hoyt kunnskapsnivi: Den
ansatte har hoyere kompetanse enn lederen og
ma selv ta beslutninger og vurderinger. Lederen
kan i begrenset grad involveres i faglige om-
rader. Dette er ogsd tidkrevende for lederen.
Folelsesmessig organisasjonsforpliktelse er hva slags
forhold arbeidstaker har til arbeidsplassen kan
sorteres mellom forpliktet, normativ og felelses-
messig. Ut fra det som hittil er skrevet, er det en
folelsesmessig forpliktelse — commitment. Det
er hoy grad av dedikasjon. Dette gir konsekven-
ser for ledere: P4 en slik bakgrunn blir lederen
coach. Det betyr & gi fra seg myndighet og an-
svar, samt 4 inspirere sine medarbeidere fram-
for & kontrollere dem. Vinningen er & ta profe-
sjonene pd alvor og gi dem frihet til & gjore en
god jobb. Parallelt relateres de til virksomheten
ved at mal og verdier er noe som tematiseres og

knyttes sammen.

Oppsummerende drefting
Siden menighetsutvikling nedvendigvis invol-
verer mange akterer lokalt, bide ansatte og fri-
villige, embete og rdd, ber menighetsutvikling
forstis nettopp som et malformulerende og ver-
diutviklende samspill. I trdd med tjenesteord-
ningene og Den norske kirkes struktur har
mange lederansvar i lokalmenigheten. Profe-
sjonene er i hey grad selvledet, og det gir
mening & forstd vigslede medarbeidere ikke
bare som ansatte, men som ledere av grener av
virksomheten i menigheten. Staben blir da en
ledergruppe, og medarbeidere blir de frivillige.
Ved 4 fokusere pa de vigslede stillingene rettes
samtidig oppmerksomheten pa det kirkefaglige
og kjernevirksomheten i menigheten. Det un-
derstreker profesjonenes verdifulle kompetanse
og rolle, men utelukker selvsagt ikke andre
yrkesgrupper eller menighetslemmer.
Menighetsutvikling er ikke kun et nytt tiltak
som legger stein til byrden for flittige medarbei-
dere eller vekker engasjement hos spesielt inter-
esserte, men er ifslge Hegstads definisjon en
helhetlig felles forstielse av menighetens kall og
oppdrag. Den bergrer altsa ikke bare en isolert
sektor av menighetens virksomhet, men er et
sporsmal om identitet, som i sin tur legger
feringer for prioriteringer og satsningsomrader.
MUVs anliggende er nettopp & fokusere hel-
heten. MUV har et potensial som malrettet og
verdibevisst samspill hvor de ansatte har en
naturlig og selvskreven rolle. Premisset er at
endring krever ledelse (Askeland 2012). Skal
endringsprosesser — som menighetsutvikling er
et eksempel pa — vare vellykket, kreves leder-
skap. Med tanke pa at ledelse i Den norske kirke
er delt pa flere nivier og akterer i to arbeids-
giverlinjer, understrekes verdier av mélrettet og
verdibevisst samspill pa tvers av disse skillene.
Menighetsutvikling innbyr til noen samtaler
om virksomhetens mal og verdier. Samtaler om
grunnleggende spersmail krever bade tid og tillit
mellom deltakerne. Som vi skal se, er det gun-
stig for alle parter dersom individuelle mal og
ambisjoner kan relateres til og gjenspeiles i fel-
les mal og verdier. Vi har sett at det i var tid er av
avgjerende betydning & drive malrettet og verdi-
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bevisst arbeid i lokalmenigheten. Rammene for
dette i Den norske kirke har til ni i hey grad
vaert primeert planarbeid, forankret i malstyring.
Eksempelvis lanserer Handbok for menighetsrad
og fellesrad (2011) helhetsplan som redskap for &
sikre helhet og samordnet forstaelse mellom
fagfeltene i lokalmenigheten. Slike felles virk-
somhetsplaner er imidlertid kun utarbeidet i
et fatall av soknene. Og der de er laget, er ikke
jobben dermed fullfert. Implementeringsfasen
preges generelt av unnlatelsessynder. Malstyrin-
gens konstruktive bidrag har ofte kommet i
skyggen av gkt rapportering som oppleves som
ekstraarbeid framfor kilde til evaluering og
leering. Dette er malstyringens svepe, og lokalt
kan den ifelge nevnte undersgkelser oppleves
som obligatoriske tvangsgvelser fra sentralkirke-
lig hold. Mélbevissthet taper da framfor maling.
Skal malstyring fungere, kreves det bevissthet at
maél gir fokus, at gjennomfering av mal gir
mulighet til tilbakemelding og lering, samt
folelse av suksess (Byfuglien 2010:126). Jeg er
imidlertid usikker pad om det faktisk fungerer
etter intensjonen. I beste fall vil mal fungere
som drivere og utlese energi. En serlig leder-
oppgave vil vere 3 sikre sammenheng mellom
medarbeiderens mal og virksomhetens mal. Det
er en stadig balansering mellom optimistisk nok
og realistisk nok. Arbeid med mal ber vere
motiverende framfor dirigerende.

Praktiske falger og konklusjon

Spersmalet jeg har forsekt & besvare i artikkelen
er: Hvorfor og hvordan drive menighetsutvikling
som madlrettet og verdibevisst arbeid som forer
ansatte fra selvbestemmelse til selvledelse? Vi har
sett at malbevisst arbeid ikke kan forbeholdes
planarbeid og malstyring alene. En viktig strate-
gisk satsing for kirkelig lederskap er a fore
ansatte fra selvbestemmelse til selvledelse. En
viss grad av selvbestemmelse, forstitt som auto-
nomi, er en forutsetning for selvledede med-
arbeidere. Forholdet mellom selvbestemmelse
og selvledelse bar derfor ikke forstis som mot-
setninger som utelukker hverandre, men som
ytterpunkter pd en skala. Det som utgjer den
grunnleggende forskjellen mellom begrepene,
er at selvledelse forholder seg til helheten ved &
preges av samspill. Ledelsesforstielsen jeg inn-

ledningsvis la til grunn, var ledelse som mélfor-
mulerende og verdiutviklende samspill. Team-
arbeid forutsetter entydige felles mal i en
gruppe. I menighetsarbeid endres ofte sam-
arbeidskonstellasjonene, og teamarbeid sees
oftest i prosjektsammenheng, eksempelvis tros-
oppleeringstiltak eller gudstjenester. I det dag-
lige medferer spesialiseringen blant kirkelige
yrkesgrupper at selvledelse Dblir en hoved-
arbeidsform. Medarbeideren er folgelig ikke seg
selv nok nir selvledelse uteves. Gjennom selv-
ledelse beholdes faglig integritet og kompetanse
samtidig som et malbevisst arbeid sammen
med andre ivaretas og utvikles.

Et samspill oppstir der mennesker ser pi
arbeidet som mer enn et individuelt prosjekt,
men noe som gjores i fellesskap. Og kirkelige
ansatte kan gjore noe felles selv om de ikke gjor
det samme. Mélrettet og verdibevisst samspill
betyr ogsd at de samme menneskene snakker
sammen. Gjennom dialog som kommunika-
sjonsform kan felles mal utformes pa grunnlag
av verdiavklaringer. Det krever tid, en sjelden
ressurs i kirkelig virksomhet. Derfor er det ogsé
en lederoppgave at det blir satt av tid slik at slike
samtaler blir prioritert. Som elementene i mal-
styring viser, er prosessen ikke over nar malene
er formulert. Med implementering og lerings-
baner begynner selve arbeidet. Selve arbeids-
prosessen og evaluering kan veare fellesskaps-
byggende og underbygge opplevelsen av at man
stdr sammen.

Poenget er at selvledelse pa ingen mater ute-
lukker andre ledelsesformer i kirken, men gir
stor gevinst i forhold til & forankre menighetsut-
vikling blant kirkelige ansatte gjennom & gi dem
eierskap til prosessen. En ledelsesfaglig forank-
ring gir samtidig et teoretisk anvendelig be-
grepsapparat i utfordrende implementerings-
prosesser av lokal menighetsutvikling. Jeg har
trukket opp tre teoretiske perspektiver egnet til
4 belyse ansattes rolle og deres potensial som
deltakere i menighetsutvikling. En forutsetning,
og svaret pi artikkelens problemstilling, er at
menighetsledelsen tar kirkelig ansatte og deres
egenart pd alvor som profesjonelle kunnskaps-
arbeidere, og dernest involverer dem i en helhet-
lig menighetsutvikling som knytter den enkeltes
mal og verdier til felles méil og verdier. Dette
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krever en grunnleggende felles organisasjons-
forstaelse, der skjelning mellom menigheten
som instrument og institusjon kan supplere
hverandre. Profesjonene har i konteksten av
lokalmenigheten stort potensial til & delta i
utformingen av lokal menighetsutvikling nar de
gar fra selvbestemmelse til selvledelse. Dette har
jeg beskrevet som et samspill mellom den profe-
sjonelle og arbeidsfellesskapet i menigheten. A
skape selvledede medarbeidere er et felles pro-
sjekt mellom de profesjonelle medarbeiderne
selv og lokalmenigheten. De teoretiske innsik-
tene jeg har beskrevet, vil veere tjent med empi-
risk utforskning som igjen kan bidra mer kon-
kret metodisk til overganger fra selvbestem-
melse til selvledelse. Dette samspillet, forankret
i de kirkelige profesjonene, bidrar til en hel-
hetlig menighetsutvikling som et malrettet og
verdibevisst arbeid.
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Sammendrag

Med utgangspunkt i MF-prosjektet Menighetsutvikling i folkekirken (MUV) drefter artikkelen lokal-
kirkelig ansattes rolle i menighetsutvikling i lys av ulike teoretiske perspektiver. De ansatte forstas
profesjonssosiologisk som kunnskapsarbeidere. Videre skjelner artikkelen ledelses- og organisa-
sjonsfaglig mellom et instrumentelt og institusjonelt syn pa lokalmenigheten, med fokus pa hen-
holdsvis mal og verdier. Forfatteren pdpeker dokumenterte begrensninger ved malstyring og plan-
arbeid, og foreslar et storre fokus pa verdier — et felles anliggende for bade profesjoner og orga-
nisasjoner. MUV kan potensielt bidra til helhet og sammenheng i lokalmenigheten forst nar ansat-
tes mal og verdier relateres til virksomhetens mal og verdier. Dette kan forstis som en overgang fra
selvbestemmelse til selvledelse hvor profesjonsidentitet og eget faglig ledelsesansvar balanseres
med behovet for organisatorisk koordinering og tilrettelegging. Overgangen far folger for ledelses-
fellesskapet i lokalmenigheten forstitt som et malrettet og verdibevisst samspill, og muliggjer ut-
viklingsprosesser i og av lokalkirken.

Stephen Sirris, hagskolelektor i verdibasert ledelse/doktorgradsstipendiat, Diakonhjemmet Hagskole
Hurumveien 14, 3440 Rayken
stephen.sirris@diakonhjemmet.no
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Innledning
Frivillig innsats har i den senere tid fitt okt opp-
merksomhet fra offentlig hold (Stortingsmel-
ding 29 og 34, 2012—2013). I kirkelige sammen-
henger er frivillighet ogsa et tema av interesse:
"Jeg tror kirkelig ansatte trenger & gke kompe-
tansen pa hvordan arbeidet med frivillige tilret-
telegges,” (Fretheim, 2015 s 137) og ”... det kan
se ut som om det er vanskeligere enn for & enga-
sjere frivillige, bade i kirkelige sammenhenger
og i samfunnet for gvrig” (Sandsmark, 2009 s
14). Formalet med denne studien er 4 undersgke
de frivilliges motivasjon. Mer spesifikt vil moti-
vasjon for 4 starte og for  fortsette som frivillig
studeres. Kunnskap om og innsikt i frivilliges
motivasjon vil kunne gi foringer for organise-
ring og tilrettelegging for frivillig arbeid. Denne
studien er en empirisk undersgkelse utfort i
Home-Start Familiekontakten, som er en frivil-
lig, uavhengig organisasjon. Organisasjonen til-
byr regelmessig stette, omsorg og praktisk hjelp
til sméabarnsfamilier som erfarer vanskeligheter,
og som selv gnsker hjelp. Artikkelen diskuterer
hvilken relevans funnene fra denne undersekel-
sen har i en kirkelig kontekst, og da serlig i en
diakonal sammenheng.

Kirken kan i gkende grad forstas som en del av
sivilsamfunnet og oppfattes i gkende grad som
forvaltere av tjenester for mening. Menigheter

lovaas@diakonhjemmet.no / kaasa@diakonhjemmet.no

forstds som en del av og i samhandling med
samfunnet (Askeland, 2003). I offentlig vel-
ferdspolitikk har samarbeid mellom frivillige
akterer og det offentlige fatt oppmerksomhet de
siste tidra, bide i Norge og i resten av Europa.
Angell (2011) peker i denne sammenhengen pa
at kirka kan vere en relevant samarbeidspartner
for den offentlige velferdssektoren. Han ser spe-
sielt pa diakoners rolle i lokalt velferdsarbeid og
peker pa at diakoner kan fi en viktigere rolle i
samfunnet i tiden framover.

Diakoni har en totusenarig tradisjon i den
kristne kirken, og tenkningen rundt diakoni er i
stadig utvikling. I dag satses det pa et mangfold
av ulike aktiviteter: Besgkstjeneste overfor ens-
lige, syke og innsatte i fengslene, innsats for
asylsekere, flyktninger og innvandrere. Det sat-
ses videre pd forebyggende og fellesskapsdan-
nende tiltak for barn, unge familier og eldre.
Omsorgen for skaperverket og vernet om men-
neskeverdet ligger ogsa innenfor diakoniens
omréide. Uten frivillige er det vanskelig & drive
diakonal virksomhet i utstrakt grad. Samtidig
ser vi at menigheter kan streve med & rekruttere
frivillige. I 2004 gjennomferte Diakoniutvalget i
Bjorgvin bispedemme en sperreundersekelse
blant 150 frivillige i fire menigheter. Det ble
det papekt en mangel pa systematisk tenkning
rundt de frivillige og deres plass og oppfelging
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(Bjorgvin Bispedome, 2006). Wollebaek, Set-
rang og Fladmoe (2015 s 9) peker pd sammen-
hengen mellom motivasjon, arbeidsoppgaver og
tilfredshet ved at frivillige som far oppfylt sine
motivasjoner i arbeidet, er mer tilfredse enn de
som ikke far oppfylt dem. Motivasjon for 4 starte
og for 4 fortsette som frivillig blir dermed sent-
ralt for frivillig deltakelse.

Det hevdes at den typiske norske "dugnadsin-
den” er pa retur (Lorentzen, 2004). Wollebzk og
Sivesind (2010 s 27) peker pa en tilbakegang i
religigst og politisk frivillig arbeid i tidsrommet
1997 til 2004 og forklarer dette som et resultat
av en langvarig prosess de har omtalt som orga-
nisasjonssamfunnets avideologisering. En kon-
sekvens av individualiseringstendensen er at fri-
villig engasjement i sterre grad vil vaere for-
ankret i egne individuelle gnsker og behov. Det
snakkes om en ny frivillighet der det blir viktig
at det frivillige engasjementet er avgrenset og i
overensstemmelse med egne verdier. Denne
type frivillighet krever ifelge Lorentzen (2008)
en aktiv tilrettelegging. Kunnskaper om hva
som utlgser gnsker om a jobbe som frivillig, og
hva som gjer at folk vil fortsette & veere frivillig,
er derfor sentrale sparsmal.

Frivillig arbeid har et forebyggende potensial
pa flere omrader. Verdien av 4 yte en innsats for
andre kan vare med pi i oke livskvaliteten for
de frivillige selv. Blant annet kan den frivillige
styrke sin selvfelelse gjennom & vere frivillig.
Det er sakalt hjelp til selvhjelp. Frivillig arbeid er
en egen kilde til gkt tilfredshet for den frivillige
(Loga, 2010). Dette er ogsd omtalt i Stortings-
melding 27 (1996-1997). Frivillig arbeid kan
ogsa bidra til & bygge og styrke sosiale bind som
kan forhindre mennesker i 4 isolere seg. Det at
frivillig arbeid er en egen kilde til gkt tilfredshet
for den frivillige, kombinert med de utfordrin-
ger det norske velferdssamfunnet stir overfor,
blant annet med en aldrende befolkning, gjor at
kunnskap om hva som motiverer til frivillig inn-
sats, er av interesse. Dette leder fram mot studi-
ens problemstilling.

Problemstilling

Den spesifikke problemstillingen som sgkes
besvart, er: Hvilke faktorer motiverer frivillige til 4
starte og til & fortsette som frivillige?

Med frivillig innsats menes her "bidrag som
blir gitt av fri vilje, og som kommer individer
eller grupper utenfor husholdningen til gode”
(Wollebzk, Selle, & Lorentzen, 2000 s 34). En
frivillig er dermed en person som velger 4 gjore
en ulennet innsats som kommer andre enn ved-
kommende selv og hans eller hennes familie til
gode (Habermann, 2001 s 38).

Teori og tidligere forskning

Vi har valgt 4 inkludere flere teoretiske perspek-
tiver for & forstd frivillig arbeid. Det er fordi
begrunnelser for frivillig deltakelse er bredere
og mer sammensatte enn for (Wollebzk et al.,
2015 s 16). Nar det gjelder motiver for & starte
som frivillig, tar vi utgangspunkt i Habermanns
(2001) arbeid. Hun har benyttet rammeverket
Volunteers Function Inventory (VFI) i en nor-
disk sammenheng der seks ulike motivdimen-
sjoner for deltakelse i frivillig arbeid under-
sokes. Det er verdier, lering, identitet, sosiale
forventninger, innflytelse/makt og karriere (se
ogsa Clary et al,, 1998). I Norge har VFI-mile-
instrumentet veert inkludert i frivillige innsats-
undersgkelser siden 1998 (Wollebaek et al., 2015
s 9). Ettersom samspillet mellom subjektive dis-
posisjoner (motivasjon), og organisasjonskon-
tekst vektlegges, har vi valgt & inkludere denne
innfallsvinkelen ogsa innenfor en kirkelig kon-
tekst.

For & studere hva som motiverer til & fortsette
som frivillig, tar denne studien utgangspunkt i
to teoretiske tilneerminger som i serlig grad har
oppmerksombhet pd indre motivasjon. Resonne-
mentet som ligger til grunn for valg av teori, er
at hvis den frivillige er indre motivert, sa vil den
frivillige fortsette & veere frivillig. Med indre
motivasjon menes at kilden til motivasjon ligger
i selve oppgavene som utferes, i motsetning til
ytre motivasjon der kilden til motivasjon ligger
utenfor selve oppgaveutforselen (Kaufmann &
Kaufmann, 2009, p 103). De to teoriene som
anses som relevante for a belyse studiens pro-
blemstilling om & fortsette som frivillig, er selv-
bestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 198s5) og
jobbkarakteristikamodellen (Hackman & Old-
ham, 1976, 1980) fordi begge teoriene har opp-
merksomhet pa indre motivasjon.

Selvbestemmelsesteorien (Deci, 1980; Ryan &
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Deci, 2000) ble etablert pa 8o-tallet og benyttes
til & forsta atferd i ulike omrédet slik som innen
sport, helse, utdanning og i arbeidslivet (Jelstad,
2007). Teorien tar utgangspunkt i tre univer-
selle, psykologiske behov som pavirker indre
motivasjon: autonomi, mestring og sosial til-
herighet. Forutsetningen som ligger til grunn i
teorien, er at mennesket er en aktiv organisme,
og at de tre behovene anses som nering for
mennesket som bidrar til vekst og utvikling.
Mangel pa de tre behovene vil fore til mangel pa
vekst. Med autonomi menes at man selv kan
pavirke hvordan oppgavene skal utferes; det vil
si fraveer av kontroll og detaljstyring. Opplevels-
en av 4 ha valgmuligheter inngir som en del av
autonomibegrepet. Den andre faktoren som
fremmer indre motivasjon, er mestring eller en
opplevelse av kompetanse. Nar jeg opplever at
jeg mestrer, blir det jeg gjor, gay, som igjen indi-
kerer at jeg er indre motivert. Behovet for sosial
tilhorighet handler om personlig kontakt og in-
teraksjon med andre. Det innebzrer opplevelser
av at noen bryr seg, & bli lyttet til og bli behand-
let respektfullt.

Tidligere forskning pa betydningen av auto-
nomi, mestring og sosial tilherighet for indre
motivasjon blant frivillige er belyst av Jelstad og
Kaasa (2010) og Lgvaas og Kaasa (2013), og
denne studien er basert pid datamateriale fra
ovennevnte to referanser. Nir det gjelder tid-
ligere undersekelser av frivilliges motivasjon i
en kirkelig kontekst, som tar utgangspunkt i
selvbestemmelsesteorien, peker Steensnzs (2014)
pa betydningen av fellesskap, frihet og mestring
for motivasjon og trivsel blant frivillige i to
menigheter. Olsen (2013) understreker betyd-
ningen av fellesskapet for frivilliges motivasjon
for & fortsette & veere frivillig i diakonalt menig-
hetsarbeid. Langen (2000) tar utgangspunkt i
bade selvbestemmelsesteori og VFI i sin under-
sokelse om frivilliges motivasjon i en norsk
menighet. Han trekker seerlig fram det uegen-
nyttige verdimotivet som star sterkt blant de fri-
villige. Vesterfjell (2010) tar ogsa utgangspunkt i
VFI og peker pa betydningen av leering og felles-
skap i tillegg til verdier og identitet for frivilliges
motivasjon i Fransiskushjelpen. Ogsi den nye
nasjonale forskningsrapporten pa frivillig inn-
sats benytter VFI rammeverket og peker blant

annet pa lerings- og verdibegrunnelser sa vel
som sosiale aspekter nar de frivillige vurderer
ulike motivasjonsbegrunnelser (Wollebak et al.,
2.015).

Ovennevnte empiriske studier stetter VFI og
selvbestemmelsesteorien i en norsk kontekst.
Internasjonale empiriske studier av frivillige
stotter ogsa selvbestemmelsesteorien og peker
pa betydningen av autonomi, mestring og sosial
tilhgrighet for motivasjon (Boezeman & Elle-
mers, 2009; Haivas, Hofmans, & Pepermans,
2013). Sist refererte studie har ogsd sekelys pa
det & slutte som frivillig. Det har ogsd Hustinx
(2010), med et annet teoretisk perspektiv der er
ogsa tidligere frivillige (eks-frivillige) er med i
utvalget.

Jobbkarakteristikamodellen (Hackman & Old-
ham, 1976, 1980) har sitt utgangspunkt i ar-
beidslivet og beskriver egenskaper ved selve job-
ben, som pavirker medarbeideres indre motiva-
sjon. Modellen som er utviklet, beskriver fem
faktorer eller karakteristikker som anses & veare
relevante for en hvilken som helst jobb. Det er
variasjon i ferdigheter, oppgaveidentitet, opp-
gavebetydning, autonomi og tilbakemelding.
Variasjon i ferdigheter vil si muligheten til 4 ta i
bruk ulike evner; oppgaveidentitet dreier seg om
i hvilken grad en jobb gir mulighet til &
gjennomfore et helt stykke arbeid fra start til
slutt; oppgavebetydning betegner i hvilken grad
arbeidet oppleves meningsfylt i en steorre sam-
menheng; autonomi dreier seg om mulighet for
ansvar, og selvstendighet med hensyn til ut-
forming og gjennomfering av arbeidet og til-
bakemelding vil si i hvilken grad man far infor-
masjon om resultater av arbeidet. En empirisk
studie av frivilliges motivasjon bekrefter at disse
jobbkarakteristikkene pavirker motivasjon sa vel
som tilfredshet og ytelse (Millette & Gagné,
2008).

Basert pd gjennomgangen over antydes i det
folgende hvordan denne studien kan bidra til &
bringe kunnskapsbasen om frivilliges motiva-
sjon et steg videre. For det forste undersgker og
sammenlikner denne studien bide motivasjon
for & starte og for & fortsette & vere frivillig, og
ser disse spersmalene i sammenheng. For det
andre vil studien bidra ytterligere til 4 kople selv-
bestemmelsesteori og frivillighetsforskning. For
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det tredje benyttes ulike metodiske tilnzermin-
ger for & besvare problemstillingen (metodetri-
angulering), hvilket kan styrke svarenes palite-
lighet. I tillegg er denne undersgkelsen med pa
4 svare pa et behov som er skissert i Stortings-
melding 29 (2012—2013): "I en videre forsk-
ningsinnsats pa sivilsamfunnet og frivillig sek-
tor vil det veere hensiktsmessig & fa mer kunn-
skap om rekrutteringspotensial og motiver for
deltakelse.” (s 67) Videre vil kirken, som i
gkende grad kan forstas som en del av sivilsam-
funnet, spille en viktig rolle i lokalt velferds-
arbeid. Derfor vil denne studien kunne vzre av
interesse i kirkelige sammenhenger, og kanskje
serlig innenfor det diakonale arbeidet som kir-
ken driver.

Metode

For & kunne gi et utfyllende bilde av de frivilliges
motivasjon for 4 veere frivillig har vi valgt & kom-
binere kvalitativ og kvantitativ tilneerming. For a
begrense artikkelens omfang er sperreskjema-
undersgkelsen tillagt sterst vekt i analysen, og
informasjon fra fokusgruppeintervjuene er
ment 4 supplere denne. Videre er spgrsmalet
om 4 fortsette som frivillig tillagt sterre plass og
mer vekt enn undersgkelsens forste spersmal
om 4 starte som frivillig.

Organisasjonen Home-Start Familiekontakten
tilbyr stette og praktisk hjelp til smabarns-
familier som opplever hverdagen utfordrende.
Home-Start ble grunnlagt i England i 1973 og
ble etablert i Norge i 1995. Hjelpen gis forst og
fremst i familienes egne hjem, og innsatsen er
ment 4 hjelpe familier i vanskelige perioder for
dermed & kunne avverge at familiens situasjon
forverres eller blir kritisk. Alle frivillige i Home-
Start gjennomgar forberedelseskurs, og famili-
ene definerer selv hva de trenger hjelp til.
Eksempler pa aktiviteter som frivillige tar del i,
er 4 hente i barnehage, spille og leke med barn,
vaske, leere bort norsk, dra pa biblioteket, til
svemmehallen med barn, grille i fjeera eller lik-
nende. De frivilliges rolle er 4 stette familiene og
bidra til & bygge og utvide familienes nettverk.

Datainnsamlingsmetoder: Sporreskjema om fri-
villiges motivasjon ble sendt ut til 140 frivillige i
Home-Start Familiekontakten i 2008. De som
mottok skjemaet, var tilfeldig utvalgt ved at det

ved hver lokale Home-Start-avdeling i Norge ble
trukket ut inntil 7 frivillige. Det var i alt 107 per-
soner som besvarte skjemaet, hvilket utgjor en
svarprosent pa 76. Noen dpne spersmal ble
inkludert i sporreskjemaet. Det ble videre fore-
tatt to fokusgruppeintervju med til sammen 12
frivillige i Home-Start, ogsd i 2008. Intervjuene
var basert pa en intervjuguide, og hensikten
med gruppesamtalene var at vi gnsket 4 fa til et
samspill der informantene kunne utdype og
folge opp hverandres innlegg. Selve metoden
bygger pa teorier om at sosial mening blir til i
samhandling mellom mennesker. Utvalgskri-
terier for informanter til fokusgruppeintervju-
ene var forst og fremst at en gruppe fra by og en
gruppe fra land var representert i utvalget for &
kunne fa variasjon i materialet. Frivillighets-
koordinatorene ved to avdelinger valgte ut fri-
villige til fokusgruppeintervjuene.

Nar det gjelder spersmélet om hvorfor starte
som frivillig, ble det stilt et dpent sporsmal i
sperreskjemaet: "Hva var den viktigste grunnen
til at du meldte deg som frivillig i Home-Start?”
Svarene ble sett i lys av og sammenliknet med
kategoriene i Voluntary Function Inventory
(VFI). Nar det gjelder motivasjon for & fortsette
som frivillig, har vi brukt validerte maleinstru-
ment i form av spersmil som er benyttet i Kaasa
og Jelstad (2009), dette for & sikre begrepsvali-
ditet eller begrepsmessig gyldighet; det vil si at vi
maler det vi gnsker & finne svar pa. Se vedlegg 1
for spersmalsstillingene for variablene indre
motivasjon, autonomi, sosial tilherighet og
mestring! Spersmailene i intervjuguiden, som
var utgangspunkt for fokusgruppeintervjuene,
finnes i vedlegg 2. Nar det gjelder analyse av
data, er programvaren SPSS brukt, og deskriptiv
statistikk sd vel som korrelasjonsanalyse er pre-
sentert i artikkelens resultatdel. I tillegg ble
dpne spersmal kategorisert etter temaer.

Nar det gjelder ekstern validitet eller sporsmal
om generaliserbarhet, sa er tilfeldig utvalg be-
nyttet som beskrevet over, hvilket kan legge til
rette for generalisering av populasjonen som er
Home-Start i Norge. Ettersom det er 24 % av de
utvalgte, som ikke har svart, og at vi ikke vet om
det er tilfeldig eller systematisk frafall, s vil
dette kunne pavirke generaliseringsmuligheten.
Nar det gjelder reliabilitet eller palitelighet/tro-
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verdighet, er denne forsgkt sikret ved & gi grun-
dig informasjon om bruken av data for 4 legge
til rette for opplevd anonymitet. En svakhet ved
sporreskjemautformingen er at enkelte av spars-
mélene var for tettpakket med for lite "luft” eller
linjeskift i mellom spersmalene, hvilket kan
pavirke péliteligheten i form av at responden-
tene kan ha forvekslet spersmalene med hverand-
re. Nar det gjelder om informantene i fokus-
gruppeintervjuene har skjont spersmalene, og vi
svaret, ble dette forsgkt ivaretatt ved 4 stille opp-
folgingsspersmal, sperre etter eksempler og ut-
dypinger. Vi la ogsa vekt pd a forsgke & etablere
en trygg atmosfere i gruppa og informere om
prosjektet og anonymitet for at informantene
kunne dele det de ensket.

Nar det gjelder etiske betraktninger, si ble de
som deltok i spgrreskjemaundersgkelsen eller
i fokusgruppeintervju informert i forkant om
prosjektet, hva det innebzrer for den enkelte
informant og hvordan datamateriale skulle be-
handles og brukes. Deltakelse i prosjektet var
basert pa frivillighet, og samtykkeerklerings-
skjema ble utdelt til informanter som deltok i
fokusgruppeintervju. For respondenter i sporre-
skjemaundersgkelsen ble det & svare pa under-
sokelsen regnet som samtykke, og det ble lagt
ved et informasjonsbrev om prosjektet, hvordan
informasjonen skulle brukes, og hvordan per-
sonvernet ville bli ivaretatt. Prosjektet ble meldt
til NSD (Norsk Samfunnsvitenskapelig Data-
tjeneste) — Personvernombudet for forskning.
Krav til personvern og anonymitet ble forsgkt
ivaretatt.

Noen siste metoderefleksjoner: Utvalget av in-
formanter er av betydning for resultatene i
undersgkelsen. Ytterligere utvalgskriterier til
deltakelse i fokusgruppeintervjuene, enn det
som ble gjort i denne undersgkelsen, ville
kunne gi sterre variasjon og spenning i materi-
alet. For eksempel ville kriterier som frivillige
med kort og lang erfaring som frivillig veere rele-
vant for studiens problemstilling. Videre er det
en svakhet ved denne studien at spersmalet om
motivasjon for & starte som frivillig hovedsakelig
er basert pa ett dpent spersmal i sperreskjema-
undersgkelsen. En styrke ved undersgkelsen,
slik vi ser det, er at ulike metodiske tilnzrmin-
ger er benyttet til problemstilling 2 om & fort-

sette som frivillig, og hvis svarene sammentfaller
pa tvers av innsamlingsmetode, s styrker dette
paliteligheten eller reliabiliteten.

Resultat

Etter en beskrivelse av bakgrunnsinformasjon
om hvem de frivillige er i Home-Start, sa under-
sgkes motivasjon for & starte og fortsette som
frivillig.

Hvem er de frivillige?

Basert pa sperreskjemaundersekelsen av 107 til-
teldig utvalgte frivillige viser Tabell 1 at gjen-
nomsnittsalder er 56 ir, og at nesten alle de fri-
villige er kvinner (99 %). Videre framkommer
det av undersgkelsen at de fleste (79 %) er fri-
villig 2—4 timer per uke i form av & vere hos og
sammen med en familie. Over halvparten av
utvalget (61 %) har veert frivillig i mellom 1 og 3
ar.

Tabell 1. Beskrivelse av de frivillige i Home-
Start. N = 107.

Kvinner 99 %
Bor alene 29 %
Har egne barn 94 %
Gjennomsnittsalder 56 ar
Har hgyskole eller universitetsutdannelse 50 %
Har Ignnet arbeid 51 %

Hvorfor starte som frivillig?

[ sporreskjemaundersgkelsen ble det stilt et
dpent spersmil med felgende ordlyd: Hva var
den viktigste grunnen til at du meldte deg som
frivillig i Home-Start? Svarene er gruppert i tre
temaomrader. Det forste omhandler omsorg for
og interesse for barn; det kan karakteriseres
som interesse for "saken”. Eksempler pd sitater
som illustrerer dette er: "Alle barn skal ha det
godt.” "Barn er mitt liv.” "Barna mine blir eldre,
og omsorgsbehovet mitt fortsatt til stede,” og
"Horte om Home-Start og tenkte at sa flott &
kunne gi hjelp helt i starten av en familie.” Det
andre temaet omhandler interesse for organisa-
sjonens idé; eksempler fra undersgkelsen er:
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”Ideen bak Home-Start "traff” meg,” og "Home-
Start virket som godt gjennomarbeidet opplegg,
vekt pa faglighet”. Den tredje kategorien blant
svarene i spegrreskjemaundersgkelsen omhand-
ler gnsket om & veere til for andre og gjere noe
meningsfullt. Eksempler pa besvarelser som
illustrerer dette er: "Jeg meldte meg som frivillig
i Home-Start, for jeg har et gnske om & bidra,
hjelpe noen.” "Jeg ville gjare noe nyttig for vare
nye landsmenn,” og "Jeg ble uferetrygdet — mye
tid — enske om 4 bruke tiden meningsfylt. Er
opptatt av og liker menneskekontakt, gjensidig
leering.” Grunnen til & starte som frivillig i
Home-Start kan sies 4 dreie seg om interesse for
barn, et hjerte for organisasjonens idé, visjon
eller sak og et enske om & gjore noe menings-
fullt.

I fokusgruppeintervjuene med de frivillige ble
blant annet interessen for barn utdypet. Gleden
den frivillige opplevde ved at barna begeistret
kom lgpende til dem, ble beskrevet.

Sitat om det & veere frivillig (= familiekontakt):

"Det er flott & i veere familiekontakt, — vite at
man er velkommen og til hjelp. Samtidig far
man masse tilbake — gode barnesmil og snorrete
kos, og en mamma som kan senke skuldrene
litt. Man blir glad og ydmyk oppi dette!”

Hvorfor fortsette som frivillig?

For & studere hva som gjor at folk fortsetter &
vere frivillig, undersgkes, som begrunnet tid-
ligere, hvilke faktorer som pavirker indre moti-
vasjon. Sammenhengen mellom indre motiva-
sjon og motivasjonsfaktorene mestring, autono-
mi og sosial tilherighet undersgkes. Tabell 2
viser signifikante positive sammenhenger mel-

lom indre motivasjon og autonomi, mellom
indre motivasjon og mestring og mellom indre
motivasjon og sosial tilherighet. Det indikerer at
autonomi, mestring og sosial tilherighet kan
fremme indre motivasjon som igjen gjor at folk
fortsetter & veere frivillige og dermed ikke slutter.

For & belyse fra en annen innfallsvinkel hva
som er viktig for & fortsette & vere frivillig, ble
det ogsa stilt et dpent spersmal i sparreskjemaet
til de frivillige, med felgende ordlyd: "Hvis du
skulle gi ett rdd for & bedre tilbudet til Home-
Start Familiekontakten, hva ville det vaere?” For
det forste er det flere av svarene som gar i
retning av 4 fokusere ytterligere pa sosiale treff
for de frivillige: Eksempler pd svar er: "Viktig
4 arrangere sosiale sammenkomster (lunsjer,
turer, teater, julebord, sommeravslutning).”
"Viktig & holde kontakt med andre frivillige,” og
"Arranger faste treffkvelder for oss familiekon-
takter, kanskje en kveld / noen timer hver
maned.” Det andre aspektet som kommer til
uttrykk i svarene, er ensket om kompetanse.
Noen eksempler pd svar som illustrerer dette,
er: "Pafyll med kurs eller foredrag,” "Tema og
oppfelgingskurs, ikke bare kurs for start,”
”Bedre veiledning til familiekontaktene av fami-
liekoordinator. Mange av familiene har store
sammensatte problemer,” og "Malgruppen er
sveert lite ensartet. Kunne tenke meg et mer
differensiert oppleringstilbud.” Det kan synes
som at sosiale treftkvelder og okt kompetanse i
form av kurskvelder kan bidra til at de frivillige
fortsetter & veere frivillige. Svarene fra &pent
spersmadl i sperreskjemaet kan sies & sammen-
falle med korrelasjonsanalysen, der sosial til-
herighet og sosiale treffkvelder omhandler

Tabell 2. Korrelasjoner mellom indre motivasjon og andre variabler

Variabel Gj.snitt  Stawvik 1 2 3 4 Cronbachs Alpha
1. Autonomi 5.78 .74 - .72
2. Mestring 5.93 .87 46 — .79
3. Sosial tilhegrighet 5.38 .85 50* .37 - .75
4. Indre motivasjon 5.54 .86 A49* B3 53** - .80

“p<.05; **p<.or N varierer mellom 83 og 102.
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samme tema, og der mestring og ekt kompe-
tanse er relatert til hverandre.

Nar det gjelder informasjon fra fokusgrup-
pene, kom sarlig meningsaspektet til uttrykk
under samtalene om arsaker til 4 arbeide som
frivillige. Det ble blant annet sagt at: "Medmen-
neskelighet er det viktigste, og det at jeg har tid.”
En annen sier: "Jeg ville gjore noe for andre.”
Det synes som om opplevelse av mening er vik-
tig for & fortsette & veere frivillig, og at det
meningsfulle i dette tilfelle kan handle om &
hjelpe andre.

Oppsummering og svar pad problemstilling
Resultatene fra denne undersgkelsen indikerer
at opplevelse av mening samt interesse for
saken og for organisasjonens idéer eller visjoner
pavirker gnsket om 4 starte som frivillig. Videre
viser denne studien at det kan synes som om
opplevelse av mening, sosial tilherighet og mu-
ligheter for kompetanse/lering er faktorer som
bidrar til at folk fortsetter & vere frivillig.

Diskusjon

Diskusjonen er inndelt i tre: Forst ses resul-
tatene fra denne undersgkelsen i sammenheng
med tidligere forskning og med den presenterte
teorien. Deretter dreftes hvilken verdi funnene
fra denne undersgkelsen har i en kirkelig kon-
tekst. Til slutt presenteres mulige praktiske kon-
sekvenser for organisering og tilrettelegging for
frivillige.

Hva formidler funnene fra denne
undersokelsen i forhold til teori og

tidligere empiri?

For & starte som frivillig i Home-Start trekkes
serlig interesse for saken samt idéen eller vi-
sjonen til organisasjonen fram. Det samsvarer
med Habermanns (2001) resultater der bade
interesse for saken og verdier i form av "ide-
messig baggrund” stir sentralt (s 189-190).
Dette stottes ogsd av Wollebek og Sivesind
(2010) som deler motivasjon for frivillighet inn i
instrumentelle, ekspressive og saksorienterte
motiver: "Frivillige som gjor arbeid innenfor
rammen av en medlemstilknytning uttrykker
oftere enn andre at den frivillige innsatsen er
saksorientert: De har et enske om & gjore noe

konkret for noe som opptar dem.” (s 83) Opp-
levelse av mening ser ut til 4 veere av betydning
for & starte og for & fortsette som frivillig i denne
undersgkelsen, hvilket samsvarer med en av
Hackman og Oldhams karakteristikker, opp-
gavebetydning, som betegner i hvilken grad ar-
beidet oppleves meningsfylt, som igjen pavirker
indre motivasjon (Hackman & Oldham, 1976,
1980).

Nar det gjelder motivasjon for & fortsette &
vere frivillig, viser denne studien at sosial til-
hgrighet og kompetanse i form av lering og
mestring er vesentlige ingredienser. Begge disse
aspektene er sentrale i selvbestemmelsesteorien
og anses som behov som fremmer indre motiva-
sjon (Ryan & Deci, 2000). Tilherighet og felles-
skap er sentrale aspekter pa tvers av fagfelt. For
eksempel peker Kaasa og Bgen (2015) pa betyd-
ningen av fellesskap og sosiale nettverk for livs-
kvalitet i lys av nye helse- og omsorgspolitiske
foringer. Det at mennesker er motivert til &
skape og opprettholde sosiale band, er ikke nytt.
Betydningen av relasjoner er sentralt allerede
fra spedbarnsalder av; jamfer tilknytningsteori
(Broberg, Granqvist, Ivarsson, & Mothander,
2008). Ogsd i Maslows behovspyramide star
sosiale behov sentralt (Maslow, 1954).

Nar det gjelder behovet for autonomi, si viser
korrelasjonsanalysen en signifikant sammen-
heng mellom opplevd autonomi og indre moti-
vasjon (korrelasjonskoeffisient .49). Det kan in-
dikere at autonomi fremmer indre motivasjon
for frivillig arbeid, som igjen kan bidra til at fri-
villige fortsetter & vere frivillig. Betydningen av
autonomi ble i mindre grad omtalt i de apne
spersmailene i sperreskjemaet. Ei heller var det
et omrdde som i serlig grad ble tematisert i
fokusgruppeintervjuene. Likevel antas autono-
mi 4 vere av vesentlig betydning for motivasjon,
som er i samsvar med korrelasjonsanalysen. For
eksempel ble opplevelsen av frihet vektlagt blant
frivillige i kirken (Steensnzs, 2014). Opplevel-
sen av 4 ha valgmuligheter inngir som en del av
autonomibegrepet. Frivillige er per definisjon
frie og villige (Kaasa, 2010). Hvis friheten gar
over til plikt, vil det kunne ga ut over villigheten,
og engasjementet vil kunne forsvinne.

Basert pa ovenstiende kan det synes som om
resultater fra denne undersgkelsen ikke skiller
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seg i vesentlig grad fra tidligere empiriske un-
dersgkelser. Videre synes denne undersgkelsen
4 stotte eksisterende teorier mer enn & utfordre
eller svekke teorier. Det er imidlertid verdt &
merke seg at i denne studien var det i vesentlig
grad indre motivasjonsfaktorer som ble vektlagt
for frivillig deltakelse, slik som meningsfullhet
og interesse for saken. Ytre motivasjonsfaktorer,
slik som makt, status og karrierebegrunnelser,
som ogsa er motivdimensjoner i rammeverket
VFI (Voluntary Function Inventory), var i mind-
re grad framtredende i denne undersgkelsen.

I hvilken grad er resultatene fra
undersokelsen relevante for kirken?

Er resultatene basert pa frivillige i Home-Start
overforbare til frivillige i menighet, eller er det
helt andre forhold i en kirkelig kontekst, som
gjor at funnene fra denne undersgkelsen har en
begrenset verdi for kirken? Et aspekt som taler
for at funnene er relevante og anvendbare ogsa i
en menighetssammenheng, er at de tre be-
hovene eller motivasjonsfaktorene sosial til-
herighet, mestring og autonomi anses som uni-
verselle psykologiske behov som vil vare av
betydning for personer i religiose si vel som i
sekuleere organisasjoner. En undersokelse av
Deci og kolleger bekrefter betydningen av de tre
behovene bade i en individualistisk (ameri-
kansk) og i en kollektivistisk (bulgarsk) kultur
(Deci et al., 2001). Videre stetter ogsd under-
sokelser utfert i Den norske kirke betydningen
av de tre motivasjonsfaktorene (Langen, 20006;
Steensnes, 2014). Det kan med andre ord tyde
pa at disse faktorene eller behovene er gjeldende
for frivillige tilknyttet sekuleere organisasjoner
sa vel som religigse organisasjoner, hvilket igjen
kan indikere at funnene fra denne studien er
relevante for kirken.

Et annet argument som kan tale for at fun-
nene fra Home-Start undersgkelsen er overfor-
bare til en kirkelig kontekst, er at frivillighet
begrunnet i interesse for "saken” er gjeldene i
ulike typer organisasjoner si vel som i ulike type
kulturer og land. Hustinx og kolleger (2010)
viser for eksempel i sin studie at motivasjons-
begrunnelser som & "arbeide for en sak som er
viktig” skiret heyt blant frivillige pa tvers av lan-
degrenser. Videre peker ogsd Steensnzs (2014)

til viktigheten av “saken” — det vil si et engasje-
ment for & drive kirke — som motivasjon for &
vere frivillig i de to menighetene hun under-
sekte i Norge. Ovenstiende aspekter indikerer at
resultatene fra Home-Start undersgkelsen om
interesse for saken vil kunne vere relevante i en
menighetssammenheng.

Argumenter som kan tale imot at funnene fra
denne studien er relevante i en kirkelig sam-
menheng, er at Home-Start og kirken er for-
skjellige pa et forhold som kan ha betydning for
frivillig engasjement; det er trosdimensjonen.
En viktig begrunnelse for frivillig deltakelse i
Lutherhjilpen i Svenska Kyrkan er nettopp kir-
ken og den kristne tro (Rubin, 2000). Mening
og sammenheng stir sentralt, og forfatteren
finner at for en ganske stor gruppe kan det fri-
villige engasjementet forstas som en del av det
kirkelige engasjementet. I tillegg pekes det i
nevnte undersgkelse pa altruisme og egeninter-
esse som vesentlige ingredienser for & forstd
frivillig engasjement. Sistnevnte to dimensjoner
kan sies & veere mindre kontekstspesifikke enn
forstnevnte. Habermann (2001) peker ogsa i
retning av at konteksten er av betydning for fri-
villiges motivasjon. Hun benytter begrepene
motivhierarki og motivkontekst. Motivhierarki
vil si at motivene ikke er like viktige; for noen
kan det for eksempel vere saken som teller
mest; for andre kan det vare altruisme.
Motivkontekst vil si at det er forskjell pa hvilken
vekt motiver har i forskjellige organisasjons-
typer. Ogsa Wollebaek og kolleger (2015 s 113)
peker pa betydning av kontekst: Motivasjonsbe-
grunnelser for & drive med frivillig arbeid varier
med livsfase og mellom ulike former for fri-
villighet. Frivilligheten i Home-Start er mer en-
hetlig enn frivilligheten i en menighet, hvilket
kan indikere at overferbarhet av funn mellom
disse to organisasjonstypene kan vare proble-
matisk.

Basert pa ovenstdende vil et naturlig neste
spersmal vere: Finnes det noen fellestrekk mel-
lom frivillig arbeid tilknyttet Home-Start og fri-
villig arbeid tilknyttet kirken? Frivillighetsar-
beidet i kirken er mangefasettert og kan for
eksempel dreie seg om frivillig innsats knyttet
til gudstjenesten, til ungdomsarbeidet, til
menighetsradsarbeid og diakonalt arbeid. Slik vi
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vurderer det, er det sarlig deler av det diakonale
arbeidet i kirken som kan ha likhetstrekk med
aktiviteter som gjores av frivillige i Home-Start.
Videre presiseres det at frivillig arbeid i kirken
er mer omfattende og komplekst enn den opp-
gaveorienterte frivilligheten i Home-Start. Frivil-
lighet kan deles inn i tre ulike perspektiver eller
paradigmer (Paine, Hill, & Rochester, 2010):
Altruismeparadigme er en altruistisk motivert fri-
villighet som i serlig grad er oppgaveorientert
der en er hjelper, og en mottar hjelp. Demokrati-
paradigme bygger pa mer gjensidighet og kan
for eksempel veere selvhjelpgrupper. Videre er
hobbyparadigme orientert om en interesse som
er viktig for en selv, noe en selv "brenner” for,
slik som interesse for barn, som beskrevet av fri-
villige i Home-Start. Mens frivillighet i kirken er
mangefasettert og kan vare representert i alle
de tre paradigmene, vil frivilligheten i Home-
Start seerlig vaere konsentrert rundt altruismepa-
radigme og til dels hobbyparadigme. Der fri-
villigheten i Home-Start overlapper med kirkens
frivillighet, vil denne undersgkelsen kunne vere
relevant for frivillig arbeid i kirken. Vi tenker
at det vil kunne gjelde deler av det diakonale
arbeidet i kirken.

Hvem er de frivillige i kirken sammenliknet
med de frivillige i Home-Start? Det er hoved-
sakelig middelaldrende kvinner som er frivillige
i Home-Start. Unge frivillige og frivillige menn
er ikke med i denne undersgkelsen. Aldersspen-
net blant de frivillige i kirken vil sannsynligvis
vaere storre og kjennsbalansen mer balansert
ettersom de frivillige utferer flere og ulike opp-
gaver i en kirkelig sammenheng enn i en
Home-Start-sammenheng. En begrensning ved
denne studien som er gjort med utgangspunkt i
Home-Start, er at yngre frivillige ikke er med i
utvalget, slik at det som kan veere vesentlige
motivasjonsfaktorer for de yngre frivillige er
utenfor denne studiens omfang. For eksempel:
Til tross for viktigheten av tilhgrighet og felles-
skap fra spedbarnsalder av, si peker Wollebzk,
Selle og Lorentzen (2000) pé at det sosiale fel-
lesskapet i serlig grad er av betydning for de
eldre frivillige. En mulig forklaring pa dette kan
vaere at yngre fiar dekt behov for sosialt felles-
skap i andre sammenhenger, og at det er andre
motiver blant de yngre, som er sentrale for &

veere frivillig.

Videre kan det virke som om de som er fri-
villige i kirken, i serlig grad er religiost orien-
tert. I en analyse utfert av Wollebzk (2013) om
religion og sosial kapital vises det til sammen-
henger mellom religiose verdier og frivillighets-
arbeid i religigse organisasjoner med en positiv
sammenheng mellom religigsitet og aktivt hjel-
pearbeid. Tilsvarende resultater om positive
sammenhenger mellom religiose verdier og del-
takelse i frivillig arbeid finnes i en undersokelse
utfert av Cnaan, Pessi med flere (2012) i 14 land.
Derimot er det vanskelig & si noe om religiogse
mennesker bidrar mer i frivillig arbeid: "Det
synes ikke & vere noen sammenheng mellom
religigse verdier og forekomst av frivillig arbeid”
(Wollebak, 2013 s 103). Tankegangen om at det
finnes mange ulike motiv (motivmiks) for frivil-
lig arbeid ogsa innen en religigs organisasjon,
bekreftes i Rubins forskning pi Lutherhjilpen
(Rubin, 2000). I kirkens frivillige arbeid vil
motivene veere varierte, og denne motivmiksen
vil kreve at den enkeltes behov blir ivaretatt.
Ulike motiver for frivillighet vil kunne bidra til
ulik oppfelging.

Dreftingen over indikerer at kontekst spiller
en rolle for motivasjonsbegrunnelser for frivillig
arbeid, men at noen forhold vil vaere kontekst-
uavhengige, slik som det & ha interesse for en sak
og mulighet for leering. Begrepet motivmiks, at
frivillighet er en miks av motiver, er som nevnt
ogsd av betydning. Dreftingen over har pa
grunn av plasshensyn hovedsakelig omhandlet
motivasjon for & fortsette & vere frivillig, og
mindre om motivasjon knyttet til & starte som
frivillig med tilherende diskusjon om rekrutte-
ring. I det folgende vil ogsa praktiske konse-
kvenser omhandle & beholde frivillige; det vil si
hvordan tilrettelegge for at frivillige vil fortsette
& veere frivillig. I hovedsak vil det kunne handle
om god ”personalpolitikk”, som & se den en-
kelte, som vi mener er gjeldende prinsipper i
ulike typer kontekster og organisasjoner.

Tentative praktiske implikasjoner

Diskusjonen over peker pi at resultatene fra
denne studien kan veere relevant i en kirkelig
kontekst, serlig hva gjelder deler av det diako-
nale arbeidet. I et ressurshefte om rekruttering,
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oppfelgning og utvikling av frivillige medarbei-
dere i menigheten pekes det pd at motivasjon,
oppleering og utvikling er helt avgjerende for at
frivillige skal trives og fortsatt ha lyst til & vere
frivillige (Aakenes, 2001). Videre vises det til en
mangel pa systematikk vedrerende hvordan den
enkelte frivillig blir fulgt opp (Bjergvin Bispe-
deme, 2000). I det folgende presenteres noen
tentative praktiske implikasjoner.

Basert pad denne undersgkelsen om viktig-
heten av fellesskap og sosial tilherighet blant de
frivillige kan en struktur med organiserte treff-
kvelder for frivillige vaere en praktisk konse-
kvens for & ivareta dette behovet. Nar det gjelder
betydningen av mestring og lering, vil det &
legge til rette for organiserte kurskvelder kunne
vere aktuelt. Bade treffkvelder og kurskvelder
har med organisering og struktur & gjgre. Nar
det gjelder & tilrettelegge for frivillhet eller
ledelse av frivillige, vil det & gi tilbakemeldinger
til den enkelte kunne bidra til mestringsopplevelse
eller kompetanseopplevelse. Mestringsopplevel-
se kan ogsa stettes ved 4 gi den frivillige pas-
sende utfordringer, hvilket igjen forutsetter at
den enkelte frivillige blir sett. Videre kan autono-
mistotte bestd i & legge til rette for valgmulig-
heter, oppfordre til & ta initiativ og anerkjenne
den frivilliges perspektiver. I tillegg vil ledelse av
frivillige innebeere & holde levende idéen eller
visjonen til organisasjonen samt & formidle det
meningsfulle som de frivillige med sitt bidrag er
med pa & skape. Relasjonelle ferdigheter som
evne til 4 Iytte og til 4 se og mote den enkelte fri-
villig, vil ogsa veere sentralt.

Konklusjon

Resultatene indikerer at tre dimensjoner stir
sentralt i denne undersgkelsen for & starte som
frivillig: Det er opplevelse av mening, interesse
for saken og engasjement for idéen eller visjo-
nen til organisasjonen. Videre viser denne stu-
dien at det kan synes som om opplevelse av
mening, sosial tilherighet og muligheter for
leering er faktorer som bidrar til at folk fortsetter
4 veere frivillig. Opplevelse av mening synes sent-
ralt for bade a starte og & fortsette som frivillig.
Videre ser det ut til at leringsaspektet og det
sosiale fellesskapet er sarlig framtredende ele-
menter for & fortsette 4 veere frivillig.

Avslutning

Konklusjonen peker pa viktigheten av mening,
leering og sosialt fellesskap for deltakelse i fri-
villig arbeid. Dette kan virke som selvfolgelig-
heter, og kanskje er det ogsa det. Denne forsk-
ningen kan sies 4 vere sunn fornuft satt i
system. Men hvis det hadde vart enkelt 4 etter-
komme og tilrettelegge for disse dimensjonene,
ville neppe utfordringen med rekruttering til
frivillig arbeid veert like utbredt som det er i
dag. Sa lenge utfordringen finnes, vil det veere
aktuelt & peke pa og holde levende viktige aspek-
ter for frivillig innsats, og ikke minst se videre
pad hvordan en praktisk kan tilrettelegge for
nevnte aspekter. Spersmadl til ettertanke kan i
denne sammenheng veere: Hvordan kan kirken
videreutvikle organiseringen av frivilligheten og
forbedre systemer som ivaretar frivilliges be-
hov? For eksempel: I hvilken grad er det behov
for opplering av og kurs for frivillige? Viktige
oppgaver slik vi ser det, vil veere:

1) A styrke organisasjonens evne til 4 tilrette-
legge for motiverte frivillige medarbeidere.

2) A dyktiggjere lokale ledere i organisering
og ledelse av frivillige.

3) A gke bevisstheten i organisasjonen om &
plassere seg i forhold til "den nye frivillig-
heten” som omhandler at frivillig engasje-
ment i sterre grad enn tidligere er forank-
ret i egne individuelle behov og ensker
(jamfer innledningen).
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Vedlegg 1

Nedenfor er det oppgitt hvilke spersmalsstillin-
ger som er brukt for & male de ulike variablene,
og i parentes er det oppgitt hvor maleinstru-
mentene er hentet fra. Cronbachs Alpha-verdier
er ogsa presentert.

Generell tekst: Nedenfor er det formulert noen
pastander om det  veere frivillig. Angi hvor godt
hvert enkelt utsagn stemmer for deg 4 a sette ett
kryss pa en skala fra 1 (helt uenig) til 7 (helt
enig). Noen av spgrsmailene overlapper til en
viss grad, dette for & fange opp ulike dimen-
sjoner.

Indre motivasjon (Kaasa & Jelstad, 2009)
Cronbachs Alpha: .80

Jeg foler at den jobben jeg gjor som frivillig, er
meningsfull.

Arbeidet som frivillig er veldig spennende.

Arbeidet som frivillig er sa interessant at det i
seg selv er sterkt motiverende.

Det er goy 4 jobbe med de oppgavene jeg har
som frivillig.

Mine oppgaver er i seg selv en viktig drivkraft i
mitt frivillige engasjement.

Av og til blir jeg s inspirert av frivillighets-
arbeidet mitt at jeg nesten glemmer ting
rundt meg.

Mestring (Kaasa & Jelstad, 2009)
Cronbachs Alpha: .79

Jeg er trygg pa at jeg mestrer oppgavene i det fri-
villige arbeidet.

Jeg er i stand til & veere det som skal til for &
utfere det frivillige arbeidet.

Jeg er sikker pd min evne til 3 tilegne meg nye
ferdigheter i det frivillige arbeidet.

Jeg kjenner meg i stand til & mestre utfordrin-
gene i det frivillige arbeidet og gjore en god
jobb.

Sosial tilhorighet (Kaasa & Jelstad, 2009)
Cronbachs Alpha: .75

Det sosiale fellesskapet med familien som jeg
hjelper betyr mye for meg.

Det sosiale fellesskapet med de andre frivillige
betyr mye for meg.

Jeg kommer godt overens med de andre fri-
villige.

Det er ikke mange folk blant de frivillige som
jeg har et nert forhold til (R).

Jeg ser pa de andre frivillige som mine venner.

De andre frivillige er stort sett hyggelige mot
meg.

Det virker som om de andre frivillige ikke synes
sa mye om meg (R).

Jeg liker de andre frivillige sveert godt.

Jeg holder meg stort sett for meg selv i mete
med de andre frivillige.

(R) — reversert

Autonomi (Kaasa & Jelstad, 2009)

Cronbachs Alpha: .72

Jeg opplever at jeg kan pavirke hvordan opp-
gavene i det frivillige arbeidet skal utferes.

Jeg foler jeg kan veere meg selv i jobben som fri-
villig.

Jeg foler et visst press i hvordan det frivillige
arbeidet skal utferes (R).

Jeg er fri til & uttrykke mine ideer og meninger
om arbeidet som frivillig.

Det er ikke s& mange muligheter for meg til &
bestemme hvordan jeg skal lase og utfere opp-
gavene i det frivillige arbeidet (R).

Nér jeg jobber som frivillig, mi jeg gjore det
som er blitt meg fortalt (R).

I jobben som frivillig har jeg muligheter til &
vise initiativ og bruke egen demmekraft.

(R) — reversert

Vedlegg 2

Intervjuguide fokusgruppeintervjuene med fri-
villige i Home-Start Familiekontakten (HSF)

Kan dere tenke dere & fortelle hva dere gjorde
sist gang dere var i familien?

Hvor lenge har dere veert frivillige i HSF?

Hvordan kom dere i kontakt med HSF?

Hvis ikke HSF hadde eksistert, ville du veert fri-
villig i en annen organisasjon?

Hva er den viktigste arsaken til at dere arbeider
som frivillige i HSF?

Hva fir dere igjen for & veere frivillige?

Er dere forneyd med a veere frivillig i HSF?

Er dette noe du kunne tenke deg & fortsette
med?

Er det en oppgave dere vil anbefale andre?

Kan dere peke pad omréider der det er rom for
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hva motiverer til

frivillig innsats?

forbedring?

Hva er de viktigste irsakene til at familiene
trenger stotte?

Hvilken betydning tror dere familiekontakten
har for familiene dere stotter?

Kan dere gi noen eksempler pi positive endrin-
ger i familiene?

Har dere eksempler pi mindre gode erfaringer?

Hva er de viktigste aktiviteter/gjeremal i famili-
ene?

Sammendrag

Er det noe eller noen dere har spesielt fokus pa
nér dere er i familien?

Hvem tror dere har sterst nytte av den hjelpen
dere yter?

Hvordan tror du det ville gatt med familien hvis
de ikke hadde fatt hjelp fra HSF?

Hvordan arbeider dere med & bedre familienes
nettverk?

Er det andre forhold dere mener er viktige 4 ta
med i en evaluering?

Problemstillingen i denne undersokelsen er: Hvilke faktorer motiverer frivillige til & starte og til &
fortsette som frivillige? Basert pa sperreskjemaundersokelse med 107 respondenter og basert pa to
fokusgruppeintervju med til sammen 12 informanter i organisasjonen Home-Start indikerer resul-
tatene at motivasjon for frivillig arbeid kan veere komplekst og med flere motiver samtidig. Tre
dimensjoner star sentralt i denne undersgkelsen for & starte som frivillig: a) opplevelse av mening, b)
interesse for saken og c) engasjement for idéen eller visjonen til organisasjonen. Videre indikerer
denne studien at det kan synes som om a) opplevelse av mening, b) sosial tilherighet og ¢) mulighe-
ter for lering er faktorer som bidrar til at folk fortsetter d veere frivillig. Diskusjonen av resultatene
omhandler i hvilken grad funnene fra undersekelsen er relevante for kirken. Til slutt presenteres
mulige praktiske konsekvenser basert pa resultatene fra undersgkelsen.
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Ingress

Den 13. juni 2014 disputerte cand.theol. Egil
Morland ved NLA Hggskolen for graden Dr. phi-
los. ved Universitetet i Bergen pa avhandlingen
Forkynnelsen i en kampsituasjon. En analyse av
Henrik Aubert Seips prekener 1940—45." Hoved-
sporsmalet er hvorvidt Seips prekener foyer seg
inn i Den norske kirkes kamp mot nazismen
den gang. Ingen har tidligere pa vitenskapelig
grunnlag undersgkt den kirkelige forkynnelse i
Norge under okkupasjonen. Morlands arbeid
kan derfor bedemmes som et nybrottsarbeid.
Det har utvidet kjennskapet til kirkens bidrag til
den sivile motstandskampen bade lokalt og
nasjonalt. Avhandlingen er s interessant at den
fortjener oppmerksombhet i et tidsskrift for prak-
tisk teologi.

Hvordan forkynte prestene?

Morland innleder sin avhandling ved & referere
fra en artikkel av den danske prest og drama-
tiker Kaj Munk i Prasteforeningens Blad i Dan-
mark hegsten 1941 (s 15). Kaj Munk forteller at
han ferste sendag etter krigsutbruddet, 14. april
1940, herte en preken av "en gammel norsk

Preest” i Oslo. I denne prekenen, som han sier at
han Iyttet til i "aandelos Spending”, fikk han
hgre at Jesus Kristus har lidt forsoningsdeden
for vare synder, og at menneskets frelse ligger i
4 tro pa det. I etterkant spurte Kaj Munk seg
selv: "Er det mig, der er forstokket, fordi jeg syn-
tes, jeg opplevede et Goddag mand @kseskaft”?
Han herte en preken som for ham i den aktuelle
situasjon ble opplevd som "en stgrknet og livles
Masse”.?

Selv om Kaj Munk kanskje ikke var i Oslo
torste sendag etter krigsutbruddet, reiser likevel
hans ironiske utbrudd et vesentlig spersmal: Var
det slik norske prester forkynte under krigen?
Gikk de utenom de brennbare ideologiske og
politiske spersmal i folket den gang?

I sin bok Kirkekampen slik jeg si den (1945)
siterer sokneprest Ludwig Schiibeler en forvist
prestekollega som kommenterer den kirkelige
forkynnelsen under okkupasjonen slik: "Jeg har
hert sa mange prekener i denne tiden, som like
godt kunne vert holdt i 1895!” — altsd 50 ar tid-
ligere.3 Speorsmalet er: Ble det prekt sa tidlest
under krigen at menighetene ikke fikk noen
hjelp til & bedemme den "kampsituasjon” som
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folket og kirken befant seg i? Ble forkynnelsen
den gang opplevd som "et Goddag mand Qkse-
skaft”?

Ved flere anledninger er det blitt etterlyst en
undersgkelse av hvordan det ble forkynt fra
norske prekestoler i disse arene. Etterlysningen
er godt begrunnet fordi gudstjenesten var sent-
ral i den sivile motstandskampen. Den norske
kirke hadde den gang en betydelig posisjon i
samfunnet og radde over et nettverk som nadde
ut til s godt som alle strgk i landet. Fra de aller
fleste prekestoler ble det lest opp en rekke ut-
talelser, erkleringer, hyrdebrev og paroler fra
kirkens ledelse. I stor grad ga disse skriv etisk
veiledning i motstandskampen. P4 den miten
ble det kjent i vide kretser at kirken protesterte
mot rettsvilkarligheten i samfunnet og mot NS’
kirkepolitikk. Nar folk veeret at en viktig kirkelig
meddelelse eller aksjon var pa gang, kom det
langt flere til gudstjeneste enn vanlig. Ved spesi-
elle anledninger var en rekke av kirkene full-
satte.

Henrik Aubert Seip (1880—1975)

Som tittelen pd Morlands avhandling forteller,
er den en undersgkelse av Henrik Aubert Seips
forkynnelse under okkupasjonen. Seip ble sok-
neprest i Skien menighet i 1929 og prost i Skien
prosti i 1937. Der gjorde han tjeneste til han
nadde aldersgrensen i 1950. Seip gikk for & vere
en profilert og betydelig prest. Han var heyt
verdsatt i menigheten, i byen og i Telemark bade
for, under og etter krigen. Henrik Seip var bror
til rektor Didrik Arup Seip ved Universitetet
(i Oslo) og til Hans Seip som var fylkesmann i
Sogn og Fjordane og stortingsrepresentant. En
spster av dem, Kathrine, var gift med Eivind
Berggrav som var biskop i Oslo og den drivende
kraft i kirkekampen. En av sgnnene til Hanken
og Henrik Seip, Jens Arup Seip, ble fengslet i
1942 og satt i tysk fangenskap i drene 1943—
1945. Henrik Seip var med andre ord innvevd i
krigens gru og smerte, i den sivile motstands-
bevegelsen og i kirkekampen

Han tok teologisk embetseksamen ved Det
teologiske fakultet i 1904. Etter noen ir som
leerer i middelskole og gymnas ble han menig-
hetsprest, og det ble hans store livskall. Han
markerte seg tidlig som en flittig bidragsyter til

aviser og tidsskrifter. I 1917 ble han én av redak-
terene i Norsk Kirkeblad som malbar en "liberal”
tradisjon i presteskapet. Morland forteller at han
i studietiden redigerte teologistudentenes fag-
blad sammen med Ole Hallesby, "og de bevarte
vennskap og gjensidig respekt gjennom hele
livet” (s 58). Seip var i det hele en selvstendig
teolog. Han hadde tatt imot vesentlige impulser
fra sin leerer i Det nye testamente, professor
Lyder Brun, men uten & folge ham i ett og alt
(s 67). Bekjennelsen til Jesus og hans frelses-
verk var det dominerende temaet i Seips for-
kynnelse og menighetstjeneste. I den forlig-
gende avhandling kommer det fram at dette
ogsa preget hans forkynnelse i krigsarene. Seips
teologiske stasted ble serlig tydelig i krigens
stund og kan i en sum uttrykkes slik: "Alt peker
mot korset” (s 364—367).

Den sterke konsentrasjonen om Jesu liv,
ded og oppstandelse bidro til at Seip ganske
snart ble opplevd som en samlende skikkelse i
det kristelige miljget i Skien. Han hevet seg over
de ulike kristelige fraksjonene i menigheten og i
en by som var preget av Lammers-vekkelsen,
indremisjonsbevegelsen og tradisjonell kirkelig-
het. Gang pa gang oppfordret Seip sine tilhorere
til & la seg prege av Jesu Kristi sinnelag.
Samtidig hadde Seip god inngang i arbeider-
kretser i byen — til dels uavhengig av hvor aktive
de var i det kristelige arbeidet. Det forteller noe
vesentlig om hans posisjon at han ble innvotert
som medlem i Skien indremisjon pad Hauges
Minde, det sentrale bedehuset i Langesundsfjor-
dens Indremisjonsselskap.

Materiale og problemstilling

Henrik Seip har etterlatt seg et enestiende
prekenmateriale. Nar det gjelder krigstiden, er
omtrent samtlige av hans prekener bevart og til-
gjengelige. Han skrev ut sd godt som alle sine
prekener til nesten hver sendag, og han frem-
forte dem etter manus. Hver preken er pa ca. 10
hindskrevne sider. Noen av dem er trykt, og
disse utgjer til sammen om lag 300 boksider. De
utrykte prekenmanuskripter fra okkupasjons-
arene teller over 2000 handskrevne sider. Disse
befinner seg i to arkiver: i Kirkekampens Sentral-
arkiv (KKS) der det er 83 prekener, og i Riks-
arkivet (RA) der det er 104 prekener. I et tillegg i
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avhandlingen gis det en oversikt over alle Seips
prekener fra denne tiden.

Morland har valgt ut fem prekener og gjort
dem til gjenstand for neermere dybdeanalyse.
De plasseres inn i sin historiske og politiske
kontekst, og analyseres under felgende syns-
vinkler: (1) Den aktuelle kontekst, (2) Struktur
og retoriske grep, (3) "Krigen” i prekenen, (4)
Kirken og den verdslige makt og (5) Teologisk
profilering. Samtidig har Morland relatert de
fem prekenene til Seips ovrige forkynnelse i
denne tiden.

Sekelyset rettes ogsd mot det nasjonale motiv i
Seips prekener. Dette er rimelig i og med at den
norske kirkekamp var én av frontene i en nasjo-
nal frigjeringskamp. Morland konkluderer med
4 si "at det ikke finnes spor av nasjonalistiske
feilskjeer i Seips forkynnelse, heller ikke ten-
denser til billig frieri overfor den alminnelige
motstandskamp”. I en preken fra de begeistrede
ukene etter frigjeringen i 1945 er det "ikke noen
heystemt nasjonal triumfalisme & spore”, be-
merker Morland (s 336). Han understreker at
”det nasjonale pa en selvfolgelig méte ble tatt
opp i det kristelige”, og omvendt at det kristelige
ble tatt opp i det nasjonale (s 367).

Morland er spesielt opptatt av hvorvidt Seips
forkynnelse innpasser seg i kirkekampens teo-
logi. Han spisser derfor sin problemstilling i
denne retning:

I hvilken grad reflekterer Henrik Seips for-
kynnelse de beerende teologiske hovedtanker i
kirkekampen, spesielt slik de kommer til uttrykk i
Kirkens Grunn?

Det er en problemstilling som forutsetter at
bekjennelseserkleeringen Kirkens Grunn (KG)
har tatt opp i seg de viktigste teologiske forin-
gene i kirkekampen. Morland har dekning for &
kunne tenke slik. Han vil finne ut hva Seip sier
om (1) krigssituasjonen, (2) forkynnelsen av
loven overfor den verdslige evrighet og (3)
forholdet mellom det tidlose og det aktuelle
i forkynnelsen, spesielt i forhold til KG (s

32,170,353).
Komparativt perspektiv

Morland paviser at Seips forkynnelse er pa-
fallende lite konkret i vurderingen av den aktu-

elle situasjon som kirken befant seg i. For-
kynnelsen holdes ”i en undervisende og prin-
sipiell form” (s 355). Gjorde ogsd andre for-
kynnere i Norge det samme? Selv om vi ikke vet
sa mye om det, er det verdt & merke seg at
Morland nevner enkelte prester som i sine pre-
kener var langt mer konkrete i sitt oppgjer med
nazismen enn Seip var. Det er ogsi fortjeneste-
fullt at Morland har trukket en sammenlikning
med tre markante utenlandske forkynnere i
Hitler-tiden. De tre er: De to tyske antinazistene
Martin Nieméller og Gerhard Ebeling, og den
eruptive danske presten og forfatteren Kaj
Munk.

Det fremgar av Morlands avhandling at Seip
var pd linje med Niemoller og Ebeling nar det
gjaldt forkynnelsen av "lovens annen bruk”, og
med det menes avsleringen av syndens skyld
som bakgrunn for proklamasjonen av evan-
geliet. Seip tok stadige oppgjer med menneskets
"egenkjeerlighet” og la vekt pa "at vi ved 4 se inn
i dybdene av Jesu liv, dod og oppstandelse kan fi
et nytt sinnelag som blir til konkret hjelp i meate
med livet” (s 365).

Men i forhold til "lovens forste bruk”, som tar
sikte pa 4 relatere Guds vilje til den aktuelle situ-
asjon i samfunnet, la Seip seg pa en annen linje
enn de tre forkynnerne han sammenliknes
med. I kirkens mgte med Hitlers ideologi og
politikk tok Niemoller sikte pa "4 fylle et infor-
masjonsbehov” (s 355). Det gjorde ikke Seip i
sine prekener. Ebeling var konkret nar han tok
opp etiske spersmal og gikk inn i "en ideologisk
og kristen kvalifisert neerkamp med demonise-
ringen av den tyske kultur” (s 355). Seip neyde
seg med & forkynne i en prinsipiell og undervi-
sende form. Kaj Munk protesterte mot "forsik-
tighetsparolene” og raljerte over forbudet i Dan-
mark mot & omtale den norske kirkesituasjonen
fra prekestolen og mot & kritisere den tyske
okkupasjonsmakten. Seip var "aldri i nerheten
av Munks stil”, sier Morland og viser til at han
adresserte sin forkynnelse til det enkelte men-
neske (s 356). Morland er klar i sin konklusjon:
Seip var ikke like konkret i sin forkynnelse som
Niemoéller, Ebeling og Munk.

Hva er grunnen til denne forskjellen? Mor-
land sper om “tilbakeholdenheten” hos Seip
skyldtes en klar og bevisst oppfatning av hva
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som var den homiletiske utfordring under okku-
pasjonen. Var det om & gjore 4 veere upolitisk?
Eller var arsaken simpelthen unnfallenhet? Var
det mangel pa mot? Seip kan neppe beskyldes
for unnfallenhet, heller ikke for & mangle mot.
Han fungerte i realiteten som agderbispens
James Maronis stedfortreder i Telemark. Det var
aldri tvil om hvor han sto i forhold til NS’ kirke-
politikk. Hvorfor var han likevel si lite konkret?
Gikk Seip s langt i & overlate konkretiseringen
til den enkelte tilherer at noen kom i tvil om
hvilken veiledning han egentlig ga menigheten
som lyttet til hans forkynnelse? Var Seips gene-
relle, prinsipielle og undervisende forkynnelse
under krigen et utslag av hans prekenideal?

Seips etiske grunnsyn

Slik avhandlingen er bygget opp, far analysen av
Seips prekener en tydelig etisk profil. Nar man
spor etter krigssituasjonen, etter forkynnelsen
av Guds lov i samfunnet og etter forholdet
mellom det tidlgse og det aktuelle i Seips preke-
ner, ser man i forste rekke etter etiske aspekter
ved Seips forkynnelse. Det er m.a.o. ikke pre-
kentemaer som gudsbildet, inkarnasjonen, for-
soningen og nidemidlene som tiltrekker seg
storst oppmerksomhet i denne avhandlingen,
men sporsmailet om hvorvidt forkynnelsen var i
trad med kirkekampens teologi. I hvilken grad
var Seips forkynnelse veiledende for menig-
heten og den enkelte kirkegjenger i den etiske
og politiske konfliktsituasjon de befant seg i?
Det er derfor nedvendig & sperre: Hvilket etisk
grunnsyn er det som former Seips forkynnelse i
den “kampsituasjon” som han befant seg i
under okkupasjonen?

I ett av kapitlene analyseres Henrik Seips sosi-
aletiske profil. Det refereres til et par foredrag og
noen kortere artikler i Norsk Kirkeblad fra slutten
avig2o-arene og ferste halvdel av 1930-arene.
Etter Seips oppfatning den gang har ikke kirken
oppgaver av “sosial, nasjonal eller kulturell art”
ved siden av den rent religigse eller religiost-
etiske oppgave. Kirkens egentlige og eneste opp-
gave er "4 vekke og 4 fostre et egenartet indre liv,
4 gjore det sinn som var i Kristus Jesus, til men-
neskenes innerste sinnsretning”. Det hgrer med
til kirkens oppgave "4 fode mennesker inn i et
liv som er bestemt innenfra av denne sinns-

retning”, hevder Seip (s 91). Det er denne form
for etikk som vanligvis gar under navnet sinne-
lagsetikk.4 Overraskende nok innferer ikke Mor-
land dette begrepet, selv om det utvilsomt er det
som best dekker Seips etiske grunnsyn. For Seip
gjelder det & forandre — ja, forvandle — det
enkelte menneskes sinn. Det kommer blant
annet til uttrykk i hans syn pa slaveriet, “hvor-
dan det fra en stille aksept via menneske-
hjertenes omforming ble forandret” (s 92). For-
kynnelsen av de ti bud, inkludert de bud som
gjelder livet i samfunnet, er ifolge Seip siktet
inn mot "den enkeltes hjerte og sinnelag” (s 93).
I en sum kan man si at hans etikk dreier seg om
"4 vekke og fostre et egenartet indre liv, som si
kan forandre den sosiale virkelighet” (s 93).
Synden ligger ifolge Seip i menneskehjertet,
ikke i systemet. Slik resonnerte Seip for krigen.

Tenkte han ogsa slik under krigen? I hvilken
grad er hans forkynnelse i disse drene gjennom-
syret av denne sinnelagsetiske tilnermingen til
etikken?

Prekenen 14. april 1940 er preget av fortvilel-
sen og usikkerheten i folket. Vi er "hjelpelase
mot egenkjerligheten og selviskheten i vart
sinn”, sier Seip. Selv om det stormer i vire sinn,
kan Jesu navn og Jesu ord virke til at vart "sinn
blir rolig, klart og lyst som tjern i maneskinn”,
heter det til slutt i prekenen pi denne dagen
(s 170).

I sin preken fire uker etter frigjeringen, 10.
juni 1945, sper Seip retorisk: "Har han (Gud)
fatt omdanne vare sinn slik at vi kan kjempe for
det vi mener er rett,...? Har han fitt rense vart
sinn for det som ondt er, ...> Har han i det hele
fatt gi oss noe mere av det sinn som og var i
Kristus Jesus, og som det er vart eget livs egent-
lige mal & na frem til?” (s 28s5) Seip vil at Jesus
skal lutre og foredle vart sinn. Derfor er han
opptatt av "fiendekjerligheten og Jesu sinnelag”
(s 309). Det ligger nar 4 tolke Seip dit hen at
krigen — som er en konsekvens av syndefallet —
bare kan overvinnes “"ved at menneskehjertene
forandrer seg etter Kristi vilje” (s 321).

Det er derfor grunn til & sperre: Har sinnelags-
etikken lammet Seips samfunnskritikk? Hvis
svaret sees i lys av hans prekener, heller det i
retning av et ja. Morland har pekt pi at Seip
aldri nevner ordet nasjonalsosialisme, og at han
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ikke analyserer livssynselementet i nazismen,
bortsett fra i implisitte vendinger. Han tar ikke
et oppgjer med den verdensanskuelsen som
ligger bak. I stedet for & ta et konkret oppgjer
med den nazistiske ideologi, den totalitere stat,
rettsvilkarligheten i samfunnet, jedeforfelgelsen
og NS’ kirkepolitikk konsentrerer han seg om
en etisk appell til enkeltmennesket.

Morland slir fast at Seip ikke tegner "kon-
turene av det vi kunne kalle sosialetikk” (s 363).
Likevel kunne det ha vert sagt enda tydeligere i
avhandlingen at Seips forkynnelse blir generell
og lite konkret fordi hans etiske forkynnelse
strupes inn mot den enkeltes sinnsforvandling.
Han har ingen utviklet sosialetikk. Det viser seg
f.eks. i forholdet til Norsk Misjon blant Hjemlose,
som Seip brant for. Han er sosialt ansvarsbevisst
og praktiserer en omsorgsetikk, men har ingen
teologisk plattform for & kunne kritisere statens
ideologiske tenkning i holdningen til "omstrei-
ferne” (s 363).

Selv om Seip var generell og lite konkret i
bedemmelsen av den aktuelle situasjon i sine
prekener under krigen, var det knapt noen i
Skien menighet og i byen for gvrig som var i tvil
om hans kritiske holdning til NS’ kirkepolitikk.
I bybildet i Skien var Seip kjent som en aktiv
motstander av NS.

Nar Morland konkluderer med at Seips for-
kynnelse "viser stor tilbakeholdenhet i & kon-
kretisere ut fra situasjonen” (s 358), tyder det pa
at det var trekk ved hans teologi som satte brem-
sene pa i den aktuelle ideologiske og politiske
kampsituasjon. Etter min vurdering skyldes det
hans sinnelagsetiske grunnsyn. Med en slik inn-
fallsvinkel er det forklarlig at Seip ikke kom
lenger enn til & spisse sin etiske forkynnelse i
retning av & forandre og forvandle menneskets
sinn. Det er ingenting som tyder pa at han
maktet & bryte ut av den sinnelagsetiske for-
kynnertradisjonen og utvikle en sosialetikk som
ville ha gjort det mulig 4 ta et konkretisert opp-
gjor med den nasjonalsosialistiske ideologi og
med NS-statens kirkepolitikk. Den etiske tradi-
sjon som Seip sto i, var en hemsko for ham i
oppfelgingen av kirkens betoning av sin full-
makt til ogsd & konkretisere sin motstand mot
en totaliter stat i forkynnelsen.

I og med at Seip ikke hadde noen utviklet

sosialetikk, hadde han heller ingen plattform for
4 uttale seg i politisk-etiske spgrsmal i sin for-
kynnelse. Han ensket heller ikke & sti fram pa
prekestolen med et budskap som kunne opp-
fattes politisk. For Seip var det viktig 4 favne sd
mange som mulig i menigheten, uten 4 bli
anklaget for & veere talsperson for en bestemt
politisk retning. Skrivene og parolene fra kirke-
kampens ledelse gjenspeilet imidlertid en noe
annen linje. Der tok kirken stilling til en rekke
av de aktuelle politisk-etiske utfordringer som
okkupasjonen hadde skapt. For Seip gjaldt det &
appellere til tilhgrerne om 4 la Jesus rense sinn
og tanker og nedkjempe egenkjaerligheten som
truer og edelegger kristen tro og kristent liv.

@vrighetens begrensning

Vi mé imidlertid vokte oss for ikke & forenkle
Seips forhold til okkupasjonsmakten og NS.
Selv.om han ikke nevner ideologier, institu-
sjoner og personer ved navn, er adressen tydelig
nok nar han i sin utleggelse av den ofte mis-
brukte teksten i Rom 13,1-8 presiserer at for den
kristne har lydigheten mot evrigheten ”sin klare
begrensning”. I en preken ved aftensangen i
Skien kirke 27. oktober 1940 sa Seip at en kris-
ten ikke skal boye seg for gvrigheten hvis den gir
anordninger i strid med kjaerlighetsbudet. ”For
da er ovrigheten ikke lenger Guds tjener, til
gagn for samfunn og enkeltmennesker; da er
den opprerer mot Gud og hans rike” (s 201). I
synet pa lydighetsplikten overfor gvrigheten for-
fekter altsi Seip en sdkalt kondisjonal statsfor-
staelse. Den innebzrer at lydigheten er betinget
av at staten ivaretar retten. Morland bemerker at
Seip i denne prekenen ordlegger seg pa en mate
som er "nesten identisk” med formuleringer
som ett og et halvt ar senere dukker opp i
Kirkens Grunn (s 214). I samme preken viser
ogsa Seip til clausula Petri i Apg 5,29: "En skal
lyde Gud mer enn mennesker,” og bruker dette
apostoliske ordet til & begrense lydigheten over-
for staten.

Det kan veere grunn til & sperre — slik Morland
gjor — om biskop Berggrav har tatt imot impul-
ser fra sin svoger i Skien i synet pi lydigheten
mot staten (s 214). I alle fall kan vi konstatere at
Berggrav i uttalelser, skriv og foredrag fra ars-
skiftet 1940/41 av hevder samme standpunkt
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som Seip. Fra da av begrunner altsd Berggrav
retten til motstand mot en urettsrettsstat med
henvisning til Rom 13 og begrenser lydighets-
plikten til rettsstaten. Med det ble det lagt et
avgjerende teologisk premiss for kirkens ulydig-
het mot NS-staten.

Selv om Seip er klar i sin tale om begrens-
ningen av gvrighetens makt, gir han ikke kon-
krete eksempler pd at tyskerne og NS gar ut over
ovrighetens mandat som rettsstat, og at totali-
teere trekk ved NS-regimet fremprovoserer sivil
ulydighet. Morland konstaterer at det ikke er
”spor etter noen klage over tingenes darlige til-
stand eller polemikk mot tidens makthavere” i
Seips preken over Rom 13 i slutten av oktober
1940 (s 213). Han gar ikke lenger enn til 4 in-
vitere tilhgrerne til "4 tenke videre selv, og
applisere det de da tenker inn i det dagsaktuelle”
(s 2r1).

Preken og kunngjoring

I likhet med de andre norske prestene som bret
samvirket med NS-staten og gjorde motstand
mot Quislings kirkepolitikk, kunne Seip dra
nytte av distinksjonen mellom preken og kunn-
gjering. Den gang var det prestene som sto for
kunngjeringene i gudstjenesten i forlengelsen
av prekenen, og vel & merke fra prekestolen.
Morland gjer et poeng ut av dette — og med
rette. Kunngjeringene "herte pé sett og vis sam-
men med prekenen”, skriver han (s 360). Det er
det gode grunner for & hevde. Fra prekestolen
formidlet storparten av norske prester infor-
masjon fra sentralkirkelig hold om kirkens mot-
standskamp. Med det kjennskap vi har til Seips
kunngjeringspraksis, tyder alt pa at han uttrykte
”en reservasjonsles tilslutning til kirkeledelsens
linje i krigsarene” (s 361). Dette kom aller tyde-
ligst fram gjennom kunngjeringene fra preke-
stolen. Men han brukte i beskjeden grad preke-
nene til 4 informere om teologien og strategien i
kirkekampen.

Likevel kan vi ikke unnga 4 sperre hvorfor det
er si mange av de aktuelle temaene i kirke-
kampen som ikke ble fanget opp i Seips for-
kynnelse. Det gjelder blant annet den nazistiske
ideologi, den totalitere stat, rettslosheten i sam-
funnet, alle menneskers likeverd, ytrings- og
samvittighetsfriheten og rasediskrimineringen.

P4 kunngjeringsplass har Seip lest opp Den
Midlertidige Kirkeledelses skarpe protest av r1o0.
november 1942 mot behandlingen av jodene,
det sikalte "Hebreerbrevet”. Men hvorfor gjen-
speilte ikke denne protesten seg i hans for-
kynnelse? Ogsa i 1943 kom det skriv fra kirke-
ledelsen som slo ring om jedenes menneske-
verd. Var det ikke viktig for Seip? Eller var det
hans prekenideal som gjorde det vanskelig & ta
opp slike aktuelle sosialetiske spersmal?

N4 var ikke Seip i ett og alt pa linje med kirke-
ledernes strategi og anvisninger i kampen mot
den NS-ledede kirkepolitikken, men dette pak-
ket han ikke ut for menigheten under kunngje-
ringene i gudstjenesten. I en lengre artikkel
i Norsk Kirkeblad i 1946 om ”Kirkekampen i
Norge” skriver han at forberedelsen til bruddet
med statens kirkestyre var “en kirkehistorisk
stordad”. Likevel er det enkelte punkter i kirke-
kampen som han ikke var udelt glad for5 I et
brev av 15. desember 1969 utdyper han dette ved
4 peke pé tillegget til Erkleering om “Kristent Sam-
rad for Den norske kirke”, datert 23. november
1940.% T denne tilleggserkleringen, som apen-
bart tok sikte pa & roe ned skepsisen til Kristent
Samrad i de mer konservative kretser pa Vest-
landet, sto det:

Hvis menn eller retninger matte framsta her-
etter for & rive var Bibel i stykker, nekte at
Jesus er avlet ved Den Hellige And, og fedt av
jomfru Maria, gjere Jesu kors til et martyrkors
og nekte hans soningsded og hans legemlige
oppstandelse, skal "Kristent Samrad” s visst
ikke hindre at det blir strid om den sanne tro.”7

I likhet med andre fra kretsen omkring Norsk
Kirkeblad betegner Seip denne erkleringen som
”en nesestyver” og “en bannstrile” mot all "libe-
ral” teologi. Den rammer "ogsa en teologi som
gjor alvor av 4 avvise et fundamentalistisk skrift-
syn og av 4 hevde et historisk-kritisk”, skriver
han. Samtidig er han klar over at tilleggser-
kleeringen var et nedvendig kompromiss for a
kunne samle Den norske kirke til kamp. Noen
diskusjon den gang var umulig.

I det nevnte brevet fra 1969 kommenterer
ogsa Seip sitt syn pad Kirkens Grunn og sier at
han hadde “innvendinger mot visse ytringer”
der. Han viser til art. VI som handler om stats-
kirken, og til dels ogsa til art. IT som handler om
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kirken og ordinasjonen. Men han legger til at
hans "dissens” pa disse punkter ikke fikk "noen
reell betydning for den appell som utgikk fra
Kirkens Grunn, og for den aksjon dette doku-
ment forte til”.8

Nar det gjelder Seips reservasjoner overfor
Kirkens Grunn, art. VI, har det sin bakgrunn i
uenigheten med biskop Berggrav i synet pi
statskirken (Jfr. S.82-89). Pd dette punkt var det
en reell meningsforskjell mellom dem. Mens
Seip hevdet at Kongen var "en kirkelig myndig-
het”9, mente Berggrav at Kongen ogsa i kirkelig
statsrad var statens representant, og at hans
kirkelige myndighet bade formelt og reelt be-
rodde pd kirkelig delegasjon. I Kirkens Grunn er
det Berggravs syn pa statskirkeordningen som
kommer til uttrykk. Her stir det at statskirke-
ordningen utelukkende er blitt til "fordi staten
har sagt at den vil tjene kirkens sak og verne om
den kristne tro”. Staten har ingen selvstendig
myndighet over kirken, men er henvist til &
kunne "samvirke med kirkens organer og vaere
tro mot kirkens karakter av bekjennende
kirke”.™® Slik ville ikke Seip ha uttrykt seg. For
ham var Kongen — i realiteten staten — en kirke-
lig myndighet.

Skien bispedomme

[ kirkelivet i Skien var Henrik Seip en samlende
skikkelse. Han var respektert og avholdt i ulike
kirkelige miljger i byen og omegnen. Seip holdt
om lag 6o gudstjenester (heymesser og aften-
sang) i aret og fikk fortsette sin tjeneste i menig-
heten under hele okkupasjonen, ogsa etter em-
betsnedleggelsen. Han var kjent som en avgjort
motstandsmann. Hvorfor fikk han ikke talefor-
bud? Hvorfor ble han ikke forvist?

Med en rekke av Seips kolleger i Agder bispe-
demme gikk det annerledes. Noen fikk talefor-
bud; andre ble forvist, og igjen andre ble fengs-
let. Den 7. april 1942 la Quisling-regjeringen
ned Agder bispestol og opprettet Skien bispe-
dgmme som omfattet Telemark og Aust-Agder.
For Quisling var dette tenkt som et "idealbispe-
demme”."t En uke senere, 16. april, ble sokne-
prest i Porsgrunn Ludvig Daae Zwilgmeyer ut-
nevnt til biskop i Skien bispedemme. Med det
ble Skien kirke domkirke. Daae Zwilgmeyer ble
ordinert til biskop 28. juni 1942. Noe senere

flyttet NS-biskopen inn i Gjerpen prestegird,
hvor Quislings far, Jon Lauritz Quisling, hadde
veert prest.

P4 denne bakgrunn er det overraskende at
Henrik Seip fikk fortsette sin prestegjerning i
Skien menighet med Skien kirke og Gimsey
kapell som prekensteder, men uten 4 uteve sine
prostefunksjoner. Han mitte riktignok vike pre-
kestolen i Skien kirke de gangene NS-biskopen
eller en annen NS-prest skulle ha gudstjeneste.
Da hadde han gudstjenesten pa Hauges Minde.
Néar man samtidig tar i betraktning at 16 prester
ble avsatt og forvist samme dag som Daae
Zwilgmeyer ble utnevnt til biskop, er det enda
mer pafallende at Seip fikk holde fram med sin
prestetjeneste i menigheten som ikke-embets-
mann etter embetsnedleggelsen.

Det er vel kjent at NS hadde sine folk i kirkene
under gudstjenesten. De noterte ned hva pres-
ten sa og rapporterte til sine overordnede. Flere
prester ble forvist som folge av at de i sine pre-
kener hadde kritisert okkupasjonsmakten og
dens norske stgttespillere. Hvorfor ble ikke Seip
rammet, selv om han sto pd NS’ og Statspolitiets
liste. Var det fordi han i sin forkynnelse ikke var
serlig konkret og ikke gikk ut mot NS’ kirke-
politikk?

Den 5. april 1941 kom ekspedisjonssjefen i
Kirkeavdelingen i Kirke- og Undervisningsde
partementet, Sigmund Feyling, med et rund-
skriv til presteskap og menighetsrdid om ret-
ningslinjer for den kirkelige forkynnelsen. Her
heter det i ett av avsnittene at det i den na-
verende situasjon inntil videre er nedvendig

at alle prester enten de star i partiet eller ikke,
i sin forkynnelse lar det rent oppbyggelige og
det evighetsmessige i evangeliet st i forgrun-
nen slik at kirkens gudstjenester ikke bergres
av den politiske spaltning som for tiden er et
trist faktum 1 vart folk.'

Kan det tenkes at Seip i sin forkynnelse konsent-
rerte seg s sterkt om ”"det rent oppbyggelige og
det evighetsmessige i evangeliet” at rapporte-
rene ikke fant noe av politisk art 4 sette fingeren
pa? Holdt han seg til den tradisjonen som i
Tyskland kalles ”die blosse Innerlichkeit”? Det
var jo dette tilsynelatende fromme gnsket
Feyling ville at prestene skulle rette seg etter. Ble
Seip reddet fordi han ikke polemiserte mot
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navngitte NS-medlemmer og mot Quisling-re-
gjeringens kirkepolitikk, slik som i Kirkens
Grunn? Hans prekener var forst og fremst evan-
gelieforkynnelse — innrettet mot den enkelte.
Var det derfor han slapp s lett?

Mitt svar pd det spersmailet er: Nei. Seip var
lojal mot skriv, brev, uttalelser, memoranda og
paroler som kom fra biskopene, fra Kristent
Samrad og fra Den Midlertidige Kirkeledelse. Som
allerede nevnt, leste han opp Kirkeledelsens pro-
tester og erkleringer pid kunngjeringsplass i
gudstjenesten. I andre menigheter var dette mer
enn nok grunn til & forvise en prest og om
mulig erstatte ham av en NS-vennlig prest. Det
er vanskelig  forestille seg at NS-rapporterene
bare lyttet til Seips prekener og ikke bred seg
om de kunngjeringer han kom med.

I sin bok Var kirke i sor: Christiansand Stiff,
Agder bispedomme 1684-1984 (1984) opplyser
biskop Kaare Stoylen at Daae Zwilgmeyer la vekt
pa "en forsiktig linje”. I november 1943 overtalte
NS-biskopen Kristen Samling3 i skiensdistriktet
til & avfinne seg med Seip, selv om bade NS og
Statspolitiet hadde ham pa sin liste. Da det ble
reist sak mot Seip i 1944, "tilridde Zwilgmeyer
at Seip fikk fortsette i Skien”.™ Hvis Seip ble
fjernet, ville NS-biskopen here at det var en bil-
lig méte & bli kvitt en motstander pa. NS-bisko-
pen uttalte:

For min personlige del kan han gjerne fa sitte.
I det lange lgp vil han matte finne sin plass,
noe han sikkert forstar & gjere meget diploma-
tisk. Men & fjerne Seip uten & stille en ny
mann som prest og domprost i Skien ville gi
stgrre vanskelighet enn fordel.’s

Til dette bemerker Stgylen: Noen ny mann
hadde man ikke, og dermed fikk Seip arbeide
videre. Det meste tyder pd at verken Quisling,
Statspolitiet eller aktive kristne NS-medlemmer
i Skien vaget a fjerne Seip fra sin tjeneste i Skien
menighet. Hans stilling i menigheten og i lokal-
miljget var si sterk at det ville ha blitt en betyde-
lig belastning for Skien bispedemme & forvise
ham.

Kirkens Grunn

Morland hevder at de teologiske prinsippene i
kirkekampen, slik de er nedfelt i Kirkens Grunn,
gjenfinnes i Seips prekener. Men er det full

dekning for 4 kunne hevde det?

Av de fem prekenene som doktoranden har
analysert i detalj, er to fra tiden for Kirkens
Grunn ble til. Like fullt er det berettiget 4 sporre
om disse inneholder teologiske refleksjoner
som peker fram mot de barende hovedpunkter i
kirkekampen. Morland har grunnlag for 4 hevde
at dette kommer szrlig tydelig til uttrykk i retts-
forstielsen i prekenen som ble holdt 27. oktober
1940. Bide i denne prekenen og andre prekener
finnes det tydelige spor av teologiske grunn-
tanker som fant innpass i Kirkens Grunn.

Men Morland reserverer seg likevel noe og
presiserer at samsvaret mellom Seips forkyn-
nelse og kirkekampens teologi fremfor alt gjel-
der synet pa "statens makt og myndighet”. Seips
forkynnelse ligger pa “et prinsipielt og over-
ordnet plan”, og ansatsene til & applisere det er
etter Morlands oppfatning “relativt utydelige”.
Han innremmer at Seip ikke har vektlagt eller
utviklet det potensial som ligger i to-regiments-
tenkningen "til 4 utforme en sosialetikk”. Og sa
legger han til, og det overrasker: "Heller ikke
KG utvikler disse tankene videre” (s 359). Det
kan for evrig se ut som om denne pastanden
ikke er i samklang med hva som er sagt tidligere
i avhandlingen. Der star det nemlig at krigen ga
anledning til "4 nytolke og aktualisere det lut-
herske leerestykke om regimentene” (s 134), og
det peker i retning av en teologisk begrunnet
sosialetikk. Alle paragrafene i Kirkens Grunn
dreier om kirkekampens to brennpunkter, nem-
lig retten som overordnet norm for livet i sam-
funnet og forpliktelsen til & forkynne Guds ord
som lov og evangelium.

Morland har rett i at Seip ikke har utnyttet
det potensialet til & utforme en sosialetikk, som
ligger i nytolkningen av to-regimentstenknin-
gen. Men det er for dreyt sagt at Kirkens Grunn
ikke har utviklet disse tankene videre. Etter mitt
skjonn er det nettopp tolkningen av to-regi-
mentsleren i kirkekampen, og spesielt i Kirkens
Grunn, som ligger til grunn for kirkens kritikk
av den nasjonalsosialistiske ideologi og av NS’
kirkepolitikk. Hovedpoenget her er at ogsd det
verdslige regimente, forst og fremst staten, er
underlagt Guds verdensstyre og forutsettes der-
for & respektere rett og menneskeverd. Nar
staten svikter sitt kall og erstatter rett med urett
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og trakker pa elementere menneskerettigheter
som foreldreretten og samvittighetsfriheten, har
kirken rett og plikt til & protestere. Opptrer
staten som en urettsstat, er man fritatt for lydig-
hetsplikten, og det apner seg muligheter for
aktiv ikke-voldelig motstand.

Denne maten & bruke to-regimentsleren pa
var annerledes enn det som var vanlig i de
lutherske kirker i Tyskland, hvor man skilte sa
skarpt mellom det dndelige og det verdslige
regimente at kirkens samfunnskritikk langt pa
vei ble lammet. P4 det kulturelle, det politiske
og det gkonomiske omradet hevdet fremtre-
dende tyske lutheranere en form for egenlov-
messighet (Eigengesetzlichkeit) som gjorde den
lutherske kirke til tilskuer til den nasjonalsosia-
listiske ideologi og politikk. Barmen-erklerin-
gen fra 1934 — som forst og fremst var inspirert
av reformert teologi — var et tydelig nei til teolo-
gien bak Deutsche Christen, men egentlig ikke et
direkte oppgjer med nasjonalsosialismens ideo-
logi og politikk. Pa dette punktet var den norske
kirkekamp annerledes enn den tyske kirke-
kamp. Det skyldtes ikke minst den norske tolk-
ningen av to-regimentsleren. Derfor er det ikke
riktig & hevde at Kirkens Grunn har unnlatt &
vektlegge og videreutvikle leeren om de to regi-
menter. Den var basis for sosialetikken i kirke-
kampen.

Selv om Seip ga uttrykk for en reservasjonsles
tilslutning til kirkeledelsens linje i krigsarene,
fremfor alt gjennom de mange skriv som han
leste opp pd kunngjeringsplass under guds-
tjenesten, viste han ”stor tilbakeholdenhet i &
konkretisere ut fra situasjonen”. Han innskren-
ket seg til "de prinsippene som er nedfelt i
Kirkens Grunn, serlig i de teologisk-etiske krav
som stilles til staten” (s 361). Det dreide seg ikke
om alle prinsippene, men serlig om to: (1)
Staten skal fremme retten, og (2) Lydighets-
plikten har sine klare grenser.

Nir det gjelder rettsstaten og begrensningen i
lydighetsplikten overfor staten, kan vi si at det
her er tydelige tillap til forkynnelse av Guds lov
med henblikk pid samfunnet. Men Seip adres-
serer ikke sin forkynnelse direkte til den verds-
lige myndighet. Han henvender seg til den
enkelte 1 menigheten uten & si direkte at NS-
staten krenker retten. Det nevnes heller ikke

omréider av samfunnslivet hvor NS-staten har
veert til redsel for den onde gjerning. Den form
for applisering overlates til den enkelte.

Dette samsvarer ikke helt med Kirkeledelsens
linje. Kirken gikk offensivt ut mot den nasjonal-
sosialistiske ideologi, mot okkupasjonsmaktens
krenkelse av retten, mot NS’ kirkepolitikk, mot
den nazistiske barneoppdragelse og mot ut-
talelser av navngitte personer i maktapparatet.
I Kirkens Grunn tas det avstand fra bestemte
skriv som er kommet fra Kirkedepartementet
(art. I og V). Det protesteres mot at NS-staten vil
"revolusjonere” barnas og de unges sinn og inn-
fore "en ny livsanskuelse” som kjennes frem-
med for kristendommen (art. IV). Kirken vender
seg mot makthavere som ut fra politiske hensyn
vil frata ordinerte prester retten til & utfere sin
tjeneste med ord og sakrament (art. II). Det pro-
testeres mot at ekspedisjonssjefen i Kirkeavde-
lingen i Kirkedepartementet vil at prestenes stil-
ling til de politiske spersmal skal vaere ”av-
gjorende for om de blir gitt embete i evangeliets
norske kirke”. Kirkens Grunn slar til mot den
politikken som ferer til at mennesker "blir for-
fulgt og plaget for sin overbevisnings skyld” og
utsettes for "voldelig samvittighetspress” (art.
I11). Det tas et oppgjer med den tvungne nazis-
tiske barneoppdragelsen (art. IV). I dokumentet
siteres det ogsa uttalelser av minister Gulbrand
Lunde og ministerpresident Vidkun Quisling,
som dokumenterer en ideologi og en politikk
som er uakseptabel for kirken (art. V og VI). Til
slutt oppsummerer Kirkens Grunn sin kritikk av
okkupasjonsmakten, og spesielt av NS’ kirkepo-
litikk, ved & si: "Det som har hendt i Norge etter
25. september 1940 og serlig etter 1. februar
1942, og som foreligger som begivenheter og
aktstykker, har tvunget oss til 4 legge fram
denne vir bekjennelse om kirkens grunn.”*®

S& konkret er bekjennelseserkleringen Kir-
kens Grunn i sin kritikk av den verdslighet myn-
dighet, NS-staten. Der er ikke Seip. Han kan for
eksempel streife foreldreretten og relasjonen
mor—far-barn, men han gar ikke lenger enn til
”det prinsipielle utsagnsplanet” (s 359). Han kri-
tiserer ikke planene om & forme alle barn og
unge i et nasjonalsosialistisk livssyn, slik det
uttrykkelig gjores i Kirkens Grunn, art. IV. Her
tas det et oppgjer med den nasjonalsosialistiske
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ideologi og med Lov om nasjonal ungdomstjeneste.

Det spers om ikke forskjellen mellom Kirkens
Grunn og Seips forkynnelse er steorre enn det
som kommer fram i avhandlingen. I bekjennel-
seserkleeringen fra 1942 konkretiseres sam-
funnskritikken, og den rettes direkte til NS-
staten. Slik er det ikke hos Seip. Han tangerer
riktignok enkelte av de teologiske prinsippene i
kirkekampen, men han konkretiserer dem ikke
med henblikk pa kritikk av NS-staten. Han hen-
vender seg ikke til makthaverne i samfunnet,
men til den enkelte tilhgrer. Det overlates til til-
hererne bade & konkretisere og & adressere for-
kynnelsen av Guds lov overfor den verdslige
myndighet. Kirkens Grunn favner videre i sin
kritikk av de radende forhold i samfunnet enn
Seip gjor i sine prekener.

Morland siterer fra Henrik Seips artikkel i NK
1946: "Ett er iallfall sikkert: Embetsnedleggel-
sen og hele paskeaksjonen sa intet om vart for-
hold til de tyske og de nazistiske makthavere i
deres egenskap av verdslig evrighet.””7 Denne
uttalelsen kan bidra til & forklare hvorfor Seip
ikke kritiserte NS-staten som verdslig gvrighet i
sin forkynnelse. Det han sa, er ikke si skarpt og
konkret formulert som i Kirkens Grunn, art. V.
Denne artikkelen kan ikke oppfatte annerledes
enn et oppgjor med de nazistiske makthavere
som verdslig evrighet. Det er en klar avvisning
av den totaliteere stat som okkupasjonsmakten,
Quisling-regjeringen og Kirkedepartementet sto
for. Embetsnedleggelsen var en ulydighetshand-
ling overfor staten.

Avslutning

Som svar pd sin problemstilling konkluderer
Morland med & hevde at Seips forkynnelse var i
samsvar med tenkningen i Kirkens Grunn "med
de konsekvenser det hadde for forkynnelsen av
lovens forste bruk — som rettledning for livet i
denne verden” (Jfr. S 46 og s 359). Dette er en
svert velvillig forstielse av Seips prekener.
Kirkekampen var langt tydeligere i konkretise-
ringen av Guds lov etter dens “forste bruk”.
Mens Seips forkynnelse forst og fremst var inn-
rettet pa forvandlingen av den enkeltes sinn, var
de teologiske refleksjoner i kirkekampen adres-
sert til N'S-staten og innrettet pa et oppgjer med
dens ideologi og kirkepolitikk. Forskjellen mel-

lom Seips generelle og prinsipielle sinnelags-
etikk og den konkrete sosialetiske veiledning i
Kirkens Grunn er storre enn Morland har fatt
fram. Han underbetoner spriket mellom det
som Seip sa i sin forkynnelse, og de dokumen-
tene fra kirkeledelsen, som han leste opp pa
kunngjeringsplass i gudstjenesten.

Det mi legges til at Morland gjer oppmerk-
som pa at "det ikke er mulig & lese prekener fra
krigsarene uten 4 reflektere over hvordan dette
kan appliseres i en ny situasjon” (s 50). Det kan
han ha rett i. Men i en vitenskapelig avhandling
om kirkens forkynnelse under krigen som
ligger 70—75 ar tilbake i tiden, er det ngdvendig
4 skille mellom hva som var relevant den gang,
og hva som antas & veere relevant i dag. I den
foreliggende avhandling, som er av teologi- og
kirkehistorisk karakter, er det bare prekenens
relevans den gang som besvares. Spersmélet om
hvilke assosiasjoner Seips forkynnelse kan vek-
ke i dag, ligger utenfor avhandlingens ramme.
Men problemstillingen i Morlands avhandling —
ikke minstilys av Kirkens Grunn — har utvilsomt
potensial til & dreftes ogsi med tanke pa var situ-
asjon i dag. I mange av skrivene fra kirkeledel-
sen under krigen ligger det bade en prinsipiell
og en konkret plattform for aktuell sosialetisk
forkynnelse som kan og ber diskuteres ogsd i
var tid.

Bibliografi

Austad, Torleiv 2005: Kirkelig motstand. Dokumenter fra den
norske kirkekamp under okkupasjonen 1940-45 med inn-
ledninger og kommentarer, Kristiansand: Heyskoleforlaget.

Ebeling, Gerhard: Predigten eines “illegalen” 1939-1945,
Tiibingen: J.C. Mohr (Paul Siebeck).

Munk, Kaj 1941: "Praestens Gerning i Dag”, Presteforenin-
gens Blad 31, 38 (1941).

Munk, Kaj 1945: Ved Babylons floder: Danske prekener 1941:
Oslo: Steensballe.

Munk, Kaj 1946: Med Ordets sverd: Danske prekener 1941—42,
Oslo: Steensballe.

Niemoller, Martin 1939: Dennoch getrost: Die letzten 28
Predigten des Pfarrers Martin Niemdller vor seiner Ver-
haftung gehalten in den Jahren 1936 und 1937 in Berlin—
Dahlem, Zollikon—Ziirich: Verlag der Evangelischen
Buchhandlung.

Schiibeler, Ludwig 1945: Kirkekampen slik jeg si den, Oslo:
Lutherstiftelsen.

Seip, Henrik 1946: "Kirkekampen i Norge. Tre bgker”, Norsk
Kirkeblad 15-16 (1940).

Steylen, Kaare 1984: Viar kirke i sor: Christiansand Stift, Agder
bispedomme, 1684-1984, Kristiansand: Agder Dbispe-
dgmmerad.



henrik seips forkynnelse under okkupasjonen 1940-1945 71

Sammendrag

Artikkelen er en kommentar til Egil Morlands doktoravhandling "Forkynnelsen i en kampsituasjon:
En analyse av Henrik Aubert Seips prekener 1940—45" (Universitetet i Bergen 2014). Ingen har
tidligere undersekt den kirkelige forkynnelse under okkupasjonen. Den foreliggende avhandling
kan bedemmes som et nybrottsarbeid.

Det finnes 187 prekener etter Seip fra krigsirene. Morland har foretatt en dybdeanalyse av fem
av prekenene, men med referanser til mange av de andre. Hovedspegrsmalet i avhandlingen er
hvorvidt Seips prekener foyer seg inn i Den norske kirkes kamp mot nazismen. Morland paviser at
Seips forkynnelse i den aktuelle situasjon har "en undervisende og prinsipiell form" og er pa-
fallende lite konkret. Seip henvender seg forst og fremst til den enkelte tilherer med et budskap om
4 forandre og fornye sitt sinn ved 4 se inn i Jesu liv, ded og oppstandelse. Det var en forkynnelse
med en tydelig sinnelagsetisk grunntone, uten noen utviklet sosialetisk plattform for & kunne ta et
konkret oppgjer med NS-statens totalitzere maktutevelse og kirkepolitikk.

Torleiv Austad hevder at forskjellen mellom Seips generelle sinnelagsetiske forkynnelse og kirke-
kampens konkrete sosialetiske veiledning er sterre enn det Morland har fatt fram.

Torleiv Austad, professor emeritus ved Det teologiske Menighetsfakultet.
Jomfrubratveien 68, 1179 OSLO
torleiv.austad@mf.no



72

menighetsutvikling og menighetskultur

AKTUELT

Menighetsutvikling og

menighetskultur

OLE VINTHER, SOKNEPREST

o.vinther@gmail.com

1 Introduksjon
Hvilken betydning har kultur for arbeidet i en
menighet?

Med kultur mener jeg her ikke kulturlivet som
en bestemt del av samfunnslivet. I stedet forstar
jeg kultur som en sentral, mangfoldig og kom-
pleks storrelse ved alle menneskelige samfunn
(Hegstad 2009:70f). Nar det sa gjelder kultu-
rens betydning for arbeidet i en menighet, si er
det mitt utgangspunkt at arbeidet i en menig-
het, og her serlig arbeidet med menighetsut-
vikling, ikke ensidig kan legge vekt pa menighe-
tens aktiviteter. Menighetsutvikling og annet ar-
beid i menigheten ma i stedet ogsa fokusere pa
hva menighetens grunnleggende identitet og
kultur er. Grunnen til dette er at en menighets
identitet kommer til uttrykk i en menighets helt
bestemte kultur der man arbeider og tenker ut
fra bestemte normer, verdier og narrativer (Heg-
stad 2012:13).

En lignende tilnserming til relasjonen mellom
menighetsutvikling og menighetskultur kom-
mer til uttrykk hos Alan Hirsch. Hirsch siterer
kirkekonsulenten Bill Easum som poengterer
viktigheten av & arbeide med den grunnleg-

gende Systems Story. Easum skriver ifelge
Hirsch: "It’'s futile trying to revitalize the
church, or denomination, without first changing
the system.” Og Hirsch fortsetter: ”Drilling
down into this systems story, the paradigm, or
mode of church, is, he suggests, one of the keys
to change and constant innovation. [...] [U]nless
the paradigm at the heart of the culture is
changed there will be no lasting change”
(Hirsch 2006:252).

Menighetskultur synes altsa & veere en vesent-
lig faktor nar det gjelder menighetsutvikling. Jeg
onsker derfor i denne artikkel 4 belyse folgende
problemstilling: Hvilken betydning har en me-
nighets kultur for arbeidet med menighetsut-
vikling?

Denne problemstillingen vil jeg i det folgende
narme meg et svar pa ut fra felgende delspars-
mal:

1) Hva er menighetskultur, og hvilken rolle

har kultur i en menighet?

2) Hvordan kan man arbeide med menig-

hetsutvikling i relasjon til menighetskul-
tur?
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2 Menighetskultur som kultur

Hva er menighetskultur, og hvilken rolle har
kultur i en menighet? Dette sporsmalet vil jeg
her nerme meg en forstielse av ut fra en all-
menn forstielse av kultur. Forutsetningen for
denne tilneermingen til menighetskultur er at vi
langt pa vei kan forstd kirken som en konkret og
erfarbar sterrelse som pa grunnleggende mater
fremstar i verden pa linje med andre sosiale
storrelser (Jfr. Hegstad 2009).

Med dette som forutsetning vil jeg na se neer-
mere pa hva kultur er, og hva kultur betyr. Jeg vil
her benytte meg av forskjellige teoretiske per-
spektiver for & fa en mest mulig helhetlig og
dyptgiende forstielse. For kultur er en svert
utfordrende sterrelse & forsti. Antropolog og
missiolog Paul G. Hiebert sier i sa henseende,
idet han bruker begrepet Worldview om en kul-
turs sentrale trekk: "[Uncovering worldviews is
often as much an art as a science.” (Hiebert
2008:91).

Arbeidet med & forsta kultur er altsd en kunst.
Og det er en utfordrende kunst da det er kre-
vende arbeid 4 f en inngdende forstielse av en
kultur. For kultur er et veldig komplekst feno-
men. Arbeidet med 4 forstd kulturens betydning
kan dog gi verdifull innsikt. Utbyttet som vi kan
fa nar vi seker & forstd feks. en organisasjons
kultur, beskriver organisasjonspsykologen og
-teoretikeren Edgar H. Schein pa denne mite:

[Wlhen we see the essence of a culture — the
paradigm by which people operate — we are
struck by how powerful our insight into that
organization now is, and we can see instantly
why certain things work the way they do, why
certain proposals are never bought, why
change is so difficult, why certain people
leave, and so on. It is the search for and the
occasional finding of this central insight that
makes it all worthwhile. Suddenly we under-
stand an organization; suddenly we see what
makes it tick (Schein 2010:193).

2.1 Kultur som tilveerelsesforstdelse og
levemdte

Grunnleggende sett er kultur et begrep for den
méten mennesker forstir verden pa, og den
méten mennesker lever pa. Kultur er den til-
vaerelsesforstielsen og den levematen som men-
nesker har.

Antropologisk sett beskrives kulturer gjerne
som bestiende av tre nivaer. P4 overflaten finner
vi kulturens synlige manifestasjoner sa som kul-
turelle produkter, menneskers levemate, sprak
m.m. Derunder er kulturens ritualer, myter (for-
statt som de store fortellingene som gir mennes-
kelivet mening og sammenheng) og bevisste
oppfattelser og overbevisninger. Pa det tredje
nivéet finner vi s ubevisste og implisitte struk-
turer og tenkemater. Kulturens tredje niva er en
kulturs grunnleggende livssyn og fundamentale
tilveerelsesforstielse. Dette niviet kaller antropo-
logen Hiebert for kulturens Worldview-niva.
Kulturen pa dette niva er det underliggende og
stabile i enhver kultur (Hiebert 2008:32). Hie-
bert siterer i den forbindelse Edward T. Hall
som skriver:

There is an underlying, hidden level of cul-
ture that is highly patterned — a set of unspo-
ken, implicit rules of behavior and thought
that controls everything we do. This hidden
cultural grammar defines the way in which
people view the world, determine their values,
and establish the basic tempo and rhythms of
life.... One of the principle characteristics of
PL [primary level] culture is that it is particu-
larly resistant to manipulative attempts to
change it from the outside (Hiebert 2008:32).

Kulturen pa det tredje niviet er altsd den mest
grunnleggende delen av kulturen, og vi far her
en dybdeforstaelse av en gitt kultur. Her finner
vi den dybdestrukturen som er med pa & skape
sammenheng i de gvrige kulturelle elementene.
Som sidan er kulturen pi dette niviet, World-
view-niviet, primert tradisjonsbevarende. For
for en kulturs fundamentale tilveerelsesforsta-
else endrer seg, sgker mennesker forst a tilpasse
erfaringer fra gvrige nivaer til det allerede eksis-
terende Worldview. Endringer i kulturens dypes-
te lag skjer derfor som oftest gradvis og over
lengre tid (Hiebert 2008:309—-319). Kultur er alt-
sa grunnleggende en integrerende og stabilise-
rende storrelse.

Som en sammenfattende beskrivelse av kultur
pa Worldview-nivaet kan vi bruke denne defini-
sjonen hos Hiebert:

[L]et us define "worldview” in anthropological
terms as “the foundational cognitive, affec-
tive, and evaluative assumptions and frame-
works a group of people makes about the
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nature of reality which they use to order their
lives.” It encompasses people’s images or
maps of the reality of all things that they use
for living their lives. It is the cosmos thought
to be true, desirable and moral by a commu-
nity of people. (Hiebert 2008:25f).

Et Worldview bestar altsd av de grunnleggende
tankemessige, folelsesmessige og verdimessige
antakelser som en gruppe har. Dette grunnleg-
gende livssynet er samtidig et utgangspunkt for
menneskers liv og handlinger. Hiebert skriver:
”"As Clifford Geertz points out, worldviews are
both models of reality—they describe and explain
the nature of things — and models for action —
they provide us with the mental blueprints that
guide our behavior” (Hiebert 2008:28).

Ser vi nd pa hvordan kulturen som tilverelses-
forstielse og levemate kan ha betydning for
arbeidet i en menighet, kan vi ta dipen som ett
eksempel. I deler av landet, feks. i Nord-
Trendelag, er det siledes fortsatt selvfolgelig for
langt de fleste foreldre at barna skal depes (Jfr.
Stifoss-Hanssen 2008). P4 den andre siden si
er oppslutningen om dap i Oslo ikke like selv-
sagt lenger. Her depes ni bare litt over 30 % av
en argang, og menighetene ma pa en helt annen
mate markedsfore dipen som en mulighet
(Seierstad 2014).

2.2 Kultur som en dynamisk storrelse
Som beskrevet i det foregdende er kultur i hey
grad en stabiliserende og integrerende storrelse
som mennesker lever ut fra. Men kultur er ogsa
noe dynamisk, noe som forandrer seg. Denne
dynamikken kan med antropologen Morris
Opler forstas pa den mate at i enhver kultur og i
ethvert Worldview finnes det elementer som er i
konflikt med hverandre. Og denne dynamikken
medforer at kulturer konstant er i forandring.
For samspillet og konfliktene mellom de ulike
elementene gjor at dominerende elementer kan
skiftes ut med konkurrerende kulturelle ele-
menter. Kulturer er altsd dynamiske storrelser
som forandrer seg over tid. Og dette skjer fordi
kultur hele tiden mé gjenskapes eller forandres i
metet med nye situasjoner og relasjoner (Hie-
bert 2008:20-23).

I boken Cultural Transformation and Religious
Practice beskriver Graham Ward kulturer pa
denne mate: "Cultures are polyphonic, hybrid,

and fragmentary, always being composed and
recomposed” (Ward 2005:6). Med dette mener
Ward at kulturer hele tiden forandres og forand-
rer seg. Dette skjer nar ulike aktorer inntar ulike
standpunkter og engasjerer seg i det sosiale livet
i samspill, med- og motspill med hverandre.
Som Ward skriver:

What emerges from this dynamic account of
culture, in which inflexions, reproductions,
translations and transformations are affected
from myriad standpoints, is the profound
interrelational character of cultural herme-
neutics. What occurs occurs in and through
engagements and encounters between people
or groups of people (Ward 2005:109).

De ulike aktorer som engasjerer seg i det sosiale
samspillet og dermed i produksjonen av kultur
ut fra ulike standpunkter, star imidlertid ikke pa
lik linje. Noen kulturelle standpunkter har nem-
lig en mer dominerende posisjon i et gitt sam-
funn enn andre standpunkter. Dette har med
mange forskjellige forhold & gjere. Bla. er det
kulturelle og politiske klimaet som til enhver tid
hersker, i hoy grad definerende. Men ogsa den
enkelte akters personlige sosiale og kulturelle
innflytelse er viktig. Ward nevner i den sam-
menheng bl.a. Pierre Bourdieus teori om den
sosiale og kulturelle maktens fire typer kapital.
Det er gkonomisk kapital som handler om eien-
dom, penger og andre verdier. Det er kulturell
kapital som eksempelvis kan vere utdanning.
Det er sosial kapital som handler om & ha inn-
flytelsesrike forbindelser. Og sa er det endelig
symbolsk kapital som er akkumulert prestisje,
bergmmelse, @re og anerkjennelse. Hvordan en
akter na str i dette, i relasjon til andre aktgrer,
er, sammen med andre gitte vilkar i kulturen til
enhver tid og ethvert sted, viktige premisser
som er avgjerende for hvor gode muligheter et
standpunkt har for a sli igjennom og bli aner-
kjent og oppfattet som troverdig, eller ikke. Pa
den mate er enhver kultur til enhver tid pi sin
vis determinerende for, hvilke kulturelle end-
ringer som kan finne sted (Ward 2005:12-60).
Samtidig er enhver kultur alltid bare forelgpig.
For nye standpunkter kan hele tiden komme
frem og utfordre den dominerende kulturen.
Ward skriver: ”[W]hat standpoints participate in
is the making of worlds through the telling and
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contestation of stories” (Ward 2005:114). Og litt
senere: "They compose the sense of belonging,
the sense that this is the best understanding of
the world. They compose stories that compete
with other stories for credence [...]. The power of
the stories of that standpoint lies in their capa-
city to outnarrate competing stories” (Ward
2005:115). Ward viser si til imaginasjonen -
evnen til 4 kunne se og formidle nye forstielser
— som en avgjorende faktor for hvordan nye kul-
turelle impulser tas imot. Ward skriver i den
henseende: "The competition between persua-
sive rhetorics concerns the power to shape
belief, the power to make credible. This, it
seems to me, rests upon the energizing and
transformation of the imagination and the reori-
entation of desire” (Ward 2005:127).

Kultur er altsd ogsd en hgyst dynamisk stor-
relse som konstant er under forandring idet
ulike elementer og akterer vil konkurrere med
hverandre om innflytelse og dominans. Dette
skjer bl.a. pa den mate at ulike historier og opp-
fattelser konkurrerer med hverandre om & vere
mest troverdige.

2.3 Kultur i et systemisk perspektiv

Et tredje viktig karakteristika ved kultur er at
kultur ma3 ses i et systemisk perspektiv. For kul-
tur er en del av hele den menneskelige virkelig-
heten og inngir dermed i en kompleks sam-
menheng med andre systemer si som sosiale
systemer, biologiske systemer, fysiske og materi-
elle systemer osv. Det kulturelle systemet er
altsa forbundet med alle gvrige systemer, og det
kan dermed finne sted en vekselvirkning syste-
mene imellom (Hiebert 2008:75-80).

Det sentrale her er at sett i et systemisk per-
spektiv sa er kultur alltid en del av en sterre vir-
kelighet. For alle slags systemer er forbundet
med hverandre. Det betyr at endringer i den
storre kulturelle, politiske, religiose, sosiale,
samfunnsmessige og teknologiske virkelighet
ogsa kan virke inn pa hvordan en szrskilt orga-
nisasjon som f.eks. en menighet mi tilpasse
seg. Omvendt si vil en menighets og andre
organisasjoners mate 4 handle pi ogsd kunne
bety at det blir endringer i det omgiende sam-
funn. For endringsimpulsene kan gi i alle
mulige retninger. Som Hiebert skriver: "In sys-

tems, no one variable is the underlying cause for
change. Social changes can lead to cultural, psy-
chological, and biological changes. But changes
originating in culture will bring about changes
in social organization, personality types, and
material culture” (Hiebert 2008:70).

Nar vi skal undersgke kultur, og herunder en
menighets kultur, er det altsd viktig at vi har
gyne for hvordan relasjonen til verden og virke-
ligheten omkring er. For det skjer alltid en vek-
selvirkning mellom de forskjellige systemene pa
den ene eller den andre miten. Og ingen orga-
nisasjon kan ses rett uavhengig av omgivelsene.
Et kirkelig eksempel pa dette er trosopplerings-
reformen. Denne har jo medfert stor aktivitet i
mange menigheter, men er egentlig et resultat
av endrede relasjoner mellom skole og kirke og
et uttrykk for kristendommens endrede posisjon
i samfunnet (Lannem & Stifoss-Hanssen 2006:
11f).

2.4 Kultur som organisasjonskultur
Forelapig har jeg belyst kulturens fundamentale
trekk. Formalet hermed har veert 4 fa en generell
forstaelse av kultur, herunder menighetskultur.
P4 denne bakgrunn kan vi nd nerme oss en litt
mere spesifikk forstielse av kultur som organi-
sasjonskultur. For en menighet er jo ogsa en
organisasjon.

I boken Organizational Culture and Leadership
(Schein 2010) beskriver Edgar H. Schein en
organisasjons kultur bl.a. ut fra et funksjonelt
perspektiv ved at han primeert belyser organisa-
sjonskultur ut fra de viktige funksjonene som
kulturen har i en organisasjon. Med viktige
funksjoner menes her forst og fremst disse to:
1) Hvordan en organisasjon forholder seg til
omgivelsene i forhold til & lykkes. Og 2) Hvor-
dan en organisasjon forholder seg til gruppens
interne struktur og sammenheng.

Nar det gjelder en gruppes eller en organisa-
sjons mate & forholde seg til omgivelsene pa,
fremhever Schein behovet for en felles forsta-
else av hva organisasjonen er til for. Man ma ha
en felles forstielse av sin misjon. Og i forlen-
gelsen herav ma man ha en felles forstielse av
strategier, mal og midler. Har man ikke det, kan
organisasjonen vanskelig fungere (Schein 2010:

73-92).
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Den andre viktige funksjonen som en organi-
sasjons kultur har, er at den er bestemmende for
hvordan en gruppe fungerer sammen. En viktig
premiss her er at man har et felles sprik og at
man har felles oppfattelser. For uten kommuni-
kasjon og evne til & forstd hverandre er en
gruppe rett og slet ikke mulig. En annen ting
som en kultur sier noe om her, er hvem som er
med i en gruppe, og hvem som ikke er. Hvor gar
grensene for gruppen og hvorfor? Viktige sider
ved en organisasjons kultur er ogsa hvem som
har autoritet og innflytelse, den maten man
omgas med hverandre pé, og den méten hvorpa
man leser utfordringer (Schein 2010:93-113).

Fra Scheins fremstilling av organisasjonskul-
tur vil jeg dessuten fremheve folgende nir vi
skal analysere og forstd menighetskultur som
organisasjonskultur:

For det forste sa finnes det i en organisasjons
kultur alltid en eller flere oppfattelser av hvor-
dan virkeligheten ser ut (Schein 2010:115-123).
I en menighet kan dette bl.a. ha med personlig
stasted, teologi og personlige erfaringer a gjore.

For det andre papeker Schein i forhold til tid at
det er avgjerende for en organisasjons selvfor-
stielse om den forst og fremst er orientert mot
fortiden, nitiden eller fremtiden. Tenker man
eksempelvis mest pa hvordan ting var, nar man
definerer seg selv? Eller er man primeert opptatt
av & gjennomfere de forskjellige oppgaver her
og na fra dag til dag? Eller er man mest orientert
mot fremtiden, s man fokuserer enten pa kort-
varige resultater eller pa langvarige planer og
strategier (Schein 2010:125-134)?

I forhold til sted og rom s tenker Schein bl.a.
pa hvor ner, sidan rent fysisk, man kommer
hverandre i ulike situasjoner. Og si menes det
méten hvorpa bygninger og rom er og anvendes
(Schein 2010:135-142). Her kan vi bl.a. tenke pa
hvor kirker og menighetshus er plassert. Hvor-
dan er de bygget? Hvilken arkitektur er an-
vendt? Og hvordan brukes de? Dette kan nemlig
vare veldig konkrete og permanente uttrykk for
verdier, normer og oppfattelser.

Andre grunnleggende oppfattelser vedrerer
menneskers natur og relasjoner. Hvordan opp-
fatter man eksempelvis medarbeiderne i en
organisasjon? Mener man at de er dovne eller
motiverte? Og i kirken kunne man ogsa tenke

pa hvordan kirkens medlemmer oppfattes?
Schein pépeker ni at det er en rekke funda-
mentale spersmal som personer i en gruppe stil-
ler seg i forhold til organisasjonen og de andre
personer der. For det forste mi den enkeltes
rolle og identitet avklares: Hvem skal jeg veere i
denne gruppe, og hva er min rolle? For det
andre er det et spersmal som er knyttet til makt
og innflytelse: Vil mine behov for innflytelse og
kontroll bli mett? For det tredje mad man for-
holde seg til behov og mal: Kan jeg fa oppfylt
mine behov, eller vil de kollidere med gruppens
mal? Endelig er aksept og intimitet ogsd et viktig
tema: Vil jeg bli akseptert, respektert og elsket?
Og hvor tette relasjoner blir det i denne gruppen
(Schein 2010:143-156)? Sddanne problemstillin-
ger bearbeides i menigheten, tenker jeg, bla.
nar man arbeider med involvering og delaktig-
het i gudstjenesten (Jfr. Modéus 2005 & 2013).

2.5 Kultur i en folkekirkelig lokalmenighet
Dersom vi na ser naermere pd menighetskultur i
en skandinavisk folkekirkelig kontekst, vil et av
de helt sentrale spersmal vaere hvem som herer
til den lokale menigheten, og hvem som ikke
gjor? Forholdet mellom kjernemenighet og fol-
kekirke er et sentralt spersmal. F.eks. fremstar
Den norske kirke i en dobbel sosial skikkelse. P&
den ene side er kirken en majoritet med en vel-
dig hey andel av befolkningen som medlemmer.
Flertallet av disse bruker typisk kirken i forbin-
delse med livsriter og heytider. P4 den andre
siden fremstar kirken som en rekke mindre
menighetsfellesskaper som bestir av det man
kan kalle de aktive kristne eller kjernemenig-
hetene (Hegstad 2009:98f).

Forholdet mellom disse to kirkeformer er et
stort spersmil som pa ingen mate kan dreftes
inngaende her. Jeg vil i stedet neyes med a kon-
statere at nettopp dette sporsmalet er fylt av
spenninger og utfordringer. Bjorn Vikstrom
som har dreftet dette spersmalet inngdende ut
fra en svensk sammenheng, viser eksempelvis
tydelig at spersmalet om hvem kirken eller
menigheten er, er et spersmél som kan fa store
konsekvenser. Som Vikstrém oppstiller det, kan
man f.eks. sporre, om kirken primeert skal veere
en produsent av religigse tjenesteytelser i vel-
ferdssamfunnet eller et engasjert fellesskap
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(Vikstré6m 2008).

Tilsvarende har man i norsk sammenheng
bla. diskutert om menigheten, forstitt som
kjernemenigheten, skal misjonere omgivel-
sene? Eller om menigheten i stedet snarere skal
forstis som det folkekirkelige fellesskapet og
dermed som en integrert del av lokalsamfunnet
(Jfr. Sandvik 1988). Denne diskusjonen er fort-
satt sentral i dag, samtidig med at den ma fores
pa delvis nye premisser. Bl.a. har samfunnet
endret seg, og forholdet mellom de to kirke-
formene er ogsd annerledes i dag i forhold til
tidligere (Jfr. Aarflot 2012).

Dersom vi nd narmer oss den enkelte lokal-
menighet, vil vi dessuten ofte kunne differensi-
ere enda mer. Eksempelvis vil vi kunne tale om
ulike kulturer i bl.a. ungdomsgruppen, speider-
gruppen, sendagsskolen og hgymessemenig-
heten. I en gitt lokalmenighet vil det altsa som
regel ikke vaere bare en dobbelthet, men en
mangfoldighet av ulike menighetskulturer.

En annen ting som det er verdt & nevne her, er
det forhold at enhver menighet ma forstas ut fra
nettopp sin lokale kontekst. Og ifelge Harald
Askeland er sansen for den lokale menighets
seregne kultur en av styrkene ved Menighets-
fakultetets prosjekt Menighetsutvikling i folke-
kirken. I dette prosjektet legges nemlig stor vekt
pa situasjonsanalyse og fortolkning av menig-
hetens historie og identitet (Askeland 2o012a:
131). Omvendt er mangelen pd samme en av
ulempene ved de menighetsutviklingsprogram-
mer som ifplge Lars Rdmunddal kan karakteri-
seres som populere organisasjonsoppskrifter.
Riamunddal tenker her bla. pd Christian A.
Schwarz’ konsept Naturlig Menighetsutvikling og
pad det menighetsutviklende materialet som
kommer fra de amerikanske menighetene Wil-
low Creek og Saddleback. For nir Rimunddal
omtaler disse programmene som populaere
organisasjonsoppskrifter, menes det at disse
menighetsutviklingsprogrammer har en forbil-
ledlig status pd hvordan man leser tidstypiske
problemer. Og dermed har disse menighetsut-
viklingsprogrammer selvfelgelig ogsa sine styr-
ker, for de gir lgsningsmodeller pa tidstypiske
utfordringer. Men samtidig vil disse program-
mer ogsd veere forenklinger som ofte gjor krav
pd 4 ha allmenngyldighet (Rimunddal 2012:

182f). Disse menighetsutviklingsprogrammer er
altsd ikke kontekstuelle, og det er derfor ikke
sikkert at disse programmene passer til kul-
turen i alle lokalmenigheter.

3 Hvordan arbeide med menighetsutvikling
i relasjon til menighetskultur:

Jeg vil na vende meg til spersmalet om hvordan
man kan arbeide med menighetsutvikling i rela-
sjon til menighetskultur? Menighetsutvikling
ser jeg her som en spesifikk form for organisa-
sjonsutvikling. Menighetsutvikling er organisa-
sjonsutvikling i en menighet.

I det folgende tar jeg forst utgangspunkt i
Edgar H. Scheins forstielse av organisasjonsut-
vikling og endringsledelse. Schein er her repre-
sentant for en forstielse av organisasjonsutvik-
ling og endringsledelse, som vi med Harald
Askeland kan kalle for positivistisk. Denne for-
stielsen kjennetegnes ved at en organisasjon
oppfattes som et instrument til 4 na spesifikke
mal i det at den bestar av rasjonelle agenter som
har en klar intensjon med organisasjonen.
Ledelse forstds primert som individuell atferd,
og man antar at endring skjer som fglge av plan-
lagt og kalkulert intervensjon i organisasjonen
(Askeland 2012a:122ff). Dette synet pa organisa-
sjonsutvikling og endringsledelse er ifglge Aske-
land veldig typisk, men ogsa problematisk. Ofte
er situasjonen i en organisasjon nemlig mer tve-
tydig enn den positivistiske forstielsen gir inn-
trykk av. Utviklingsforlgp kan nemlig ikke alltid
fullt ut planlegges, og i virkeligheten vokser los-
ninger ofte frem gjennom utpreving og dialog
snarere enn gjennom implementering (Aske-
land 2012b:145).

Som alternativ til en positivistisk forstaelse av
organisasjonsutvikling og endringsledelse frem-
hever Askeland behovet for et storre fokus pa
endringsledelse som organisering og ledelse av
prosess. Her har lederen en viktig oppgave i for-
hold til & gi prosessen retning, samtidig med at
det i prosessen skal gis rom for at ulike oppfat-
ninger kan mete hverandre, og lesninger kan
vere noe som fremkommer underveis (Aske-
land 2012b). En sidan forstielse av organisa-
sjonsutvikling og endringsledelse preger, si vidt
jeg kan se, verdiene og verkteyene i Menighets-
fakultetets prosjekt Menighetsutvikling i folke-
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kirken. Erling Birkedal beskriver eksempelvis
menighetsutvikling pa felgende mate: ”Et syste-
matisk arbeid med menighetsutvikling vil jeg
da beskrive som en arbeidsprosess der menig-
hetens ledere i storre grad blir seg bevisst hva
det vil si & vaere menighet pa det stedet man bor,
og sa tar noen konsekvenser av den innsikt man
far.” (Birkedal 2011a:44) Perspektivet her er altsa
pa at svar og lgsninger dukker frem underveis.
Det er et storre fokus pa organisasjonsutvikling
gjennom en prosess enn gjennom implemente-
ring av planlagte endringer.

3.1 Organisasjonsutvikling og
endringsledelse som planlagt intervensjon
Jeg vil na forst se pa hvilke muligheter en leder
ifelge Schein har for & prege kulturen i en orga-
nisasjon. Dernest drofter jeg Scheins forstielse
av hvordan organisasjoner forandrer seg, og
hvordan de, herunder deres kultur, kan foran-
dres gjennom planlagt intervensjon.

Nir det gjelder en leders muligheter for a
prege kulturen i en organisasjon, fremhever
Schein som det viktigste lederens evne til ved-
varende 4 fastholde fokus pa det som er viktig.
Han skriver:

The most powerful mechanisms that foun-
ders, leaders, managers, and parents have
available for communicating what they be-
lieve in or care about is what they systemati-
cally pay attention to. [...] If leaders are aware
of this process, then being systematic in pay-
ing attention to certain things becomes a
powerful way of communicating a message,
especially if leaders are totally consistent in
their own behavior. [...] It is the consistency
that is important, not the intensity of the
attention (Schein 2010:237).

Av andre kulturpregende ledelsesverktoyer nev-
nes dessuten krisehandtering, budsjettering,
undervisning, straff, irettesettelser, belenninger
og forfremmelser (Schein 2010:235-258).

Ser vi nd pa ensket om a gjennomfere for-
andringer, er utgangspunktet at en kultur kan
bli dysfunksjonell (Schein 2010:260). Her vil
det sa vaere behov for ulike tiltak, avhengig av
hvilken situasjon organisasjonen er i. For &
redde en organisasjon i nedgang ma det kanskje
en reguleer turnaround til. Dette er en prosess
hvor naermest alt ma defineres pa nytt. Men der-

som en organisasjon er mere velfungerende, vil
de endringene det er behov for, veere mindre
radikale (Schein 2010:273-290).

Selve endringsprosessene i en organisasjon vil
ifelge Schein imidlertid veere de samme. De mé
bare gjennomferes i ulikt omfang. Schein pre-
senterer her en modell som handler om at plan-
lagt forandring ma skje i tre faser. I den forste
fasen ma det skapes en motivasjon for forand-
ring. Denne prosessen kaller han for Unfreezing.
Her ma for det forste situasjonens alvor komme
for en dag. Det ma skapes en utilfredshet med
tingenes tilstand i forhold til det som er mal og
idealer. Og dette ma til for & skape en motiva-
sjon for forandring. Dette er imidlertid ikke nok,
for ndr man innser at man ma gjore ting pa nye
mater, ma man ogsa avlere gamle mater i gjore
ting pd. Man mi endre etablerte rutiner og
andre ting som kanskje har blitt deler av grup-
pens eller personers identitet. Og derfor er det
ikke sikkert at man har lyst til & begynne pa det
nye. Her blir det derfor motstand mot forand-
ring. Og for & overvinne denne motstanden ma
det skapes tro pd at forandringen vil gjore orga-
nisasjonen bedre. Uten denne tro pi foran-
dringen som noe positivt skjer forandringer
ikke. Det viktigste i den sammenheng er en
overbevisende positiv visjon som tydelig viser at
den nye mate 4 gjore tingene pa vil vaere bedre
enn den eksisterende (Schein 2010:299-307).
Den andre fasen av forandringsprosessen, som
na folger, er selve leringsprosessen hvor det nye
innleres, mens den tredje fasen av prosessen er
nar prosessen har etablert de nye matene 4 gjore
ting pa i organisasjonen (Schein 2010:308-313).

Nar det s gjelder organisasjonens kultur, vil
det som oftest vaere noen elementer i en organi-
sasjons kultur som hemmer for en gnsket for-
andring, mens andre elementer kan hjelpe i en
forandringsprosess. Kulturendringene vil dog
sjelden involvere helheten i kulturen, men der-
som det er tilfellet, vil endringsprosessen veere
meget tidkrevende (Schein 2010:316f). Schein
skriver om dette: ”[Clulture change, in the sense
of changing basic assumptions, is difficult,
time-consuming, and highly anxiety-provoking
— a point that is especially relevant for the leader
who sets out to change the culture of an organi-
zation.” (Schein 2010:33)
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Styrken ved den tilgangen til organisasjonsut-
vikling og endringsledelse som Schein repre-
senterer, kommer til sin rett, tenker jeg, dersom
det finnes klare forestillinger om hva man
onsker, og hvor man vil hen. I den forbindelse
kan kulturen i f.eks. en menighet si spille en
viktig rolle, enten som medspiller eller mot-
spiller. Svakheten er pd den andre siden at
denne form for endringsledelse vil kunne opp-
leves som kommende ovenfra og ned. Og mot-
stand mot endring vil ofte vare noe som man
ma forholde seg til.

3.2 Organisasjonsutvikling og endrings-
ledelse som organisering og ledelse av
prosess

Som tidligere nevnt er det problematiske aspek-
ter ved den forstielsen av organisasjonsutvik-
ling og endringsledelse som Schein represente-
rer. For det er ikke alltid at utvikling og endring i
en organisasjon kan forstds sa klart og tydelig
som det forutsettes. Ofte fremkommer utvik-
ling, endringer og strategier nemlig mere
underveis. Mye strategisk planlegging er siledes
mer & forstd som egnsket endring, mens de kon-
krete strategiene i praksis mer far lov til & vokse
frem som en del av en prosess. Askeland nevner
i den forbindelse Patrick Keiferts syn pd menig-
hetsutvikling som en lang prosess med endring,
leering, justering og ny endring (Askeland
2012bi142).

Jeg tenker at denne forstielsen av organisa-
sjonsutvikling og endringsledelse preger verdi-
ene og verktoyene i Menighetsfakultetets pro-
sjekt Menighetsutvikling i folkekirken. Formaélet
med menighetsutvikling beskrives ganske visst
som: "Et malrettet arbeid for & sette menigheten
bedre i stand til & veere det den er kalt til & veere,
og & gjore det den er kalt til & gjore” (Hegstad
2012:12). Menighetsutvikling er altsa et bevisst,
malrettet og planlagt stykke arbeid med hen-
blikk pa & forandre menigheten. Samtidig er det
dog i prosjektet fokus pa at lgsninger o.l. skal
komme frem som resultatet av en prosess.
Menighetsutvikling skal nemlig vere en sted-
egen prosess der planlegging av nye tiltak ma
skje i lyset av den lokale menighetens historie,
identitet og lokalmilje. I den forbindelse spiller
en utforsking av menighetens fortid og natid

gjennom tidslinje, menighetshistorie, statistikk,
intervjus, sperreskjemaer og lokalmiljeanalyse
en viktig rolle. Fokus er altsd pd 4 fasilitere en
prosess der man underveis oppdager hva man
vil, ut fra den lokale kulturen. Den lokale kultur
oppfattes altsd som et helt avgjerende utgangs-
punkt for hva som er mulig og enskelig ndr man
skal planlegge i forhold til fremtiden (Birkedal
2o11b). Birkedal skriver siledes ogsd: "Livet i
menigheten er ikke en forutsigbar prosess, der
man pa forhind vet alt som kan oppsti eller
hvilke utfordringer man vil stete pa og hvilke
lgsninger man skal velge. Utviklingsprosesser i
fellesskap med mange mennesker [...] vil alltid
innebare noen overraskelser” (Birkedal 2or11a:
40). Prosjektet Menighetsutvikling i folkekirken
vektlegger derfor ogsa at det i menigheten skal
utvikles en leringskultur der man kontinuerlig
forholder seg til ny innsikt. Dessuten fastholder
man menighetsutvikling som en apen prosess
uten et pa forhand endelig definert mal (Birke-
dal 20112:47).

Organisasjonsutvikling og endringsledelse som
organisering og ledelse av prosess er altsd en
arbeidsform som i utgangspunktet er kontekstu-
ell. Man legger vekt pd at lgsninger skal opp-
dages underveis og vokse ut av en lokal kulturs
innhold og dynamikk. P4 den mate er den eksis-
terende kultur i utgangspunktet bestemmende
for hva som er mulig og enskelig. Og dette kan
av forskjellige grunner veere en fornuftig tilgang
til menighetsutvikling i relasjon til menighets-
kultur. For man bygger her videre pa det som er
den lokale kulturs styrker. Ulempen kan imid-
lertid veere at den lokale kulturen blir en stopp-
kloss for nedvendige endringer.

4 Oppsummering og utblikk

I denne artikkelen har jeg for det forste sett neer-
mere pd menighetskultur i lyset av kultur som
en allmenn og kompleks sterrelse. I den for-
bindelse har jeg belyst kultur som tilverelsesfor-
stielse og levemaite, kultur som en dynamisk
storrelse, kultur i et systemisk perspektiv, kultur
som organisasjonskultur, og jeg har ogsa sett pa
noe av det seregne ved kultur i en folkekirkelig
lokalmenighet. Ut fra dette har vi neermet oss en
helhetlig og dyptgiende forstielse av kultur i all
sin kompleksitet. Og vi har ogsa nermet oss en
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forstaelse av den rollen kultur har i en menig-
het. Denne forstielsen kan det vare nyttig & ha
nar man vil ga i gang med menighetsutviklings-
prosesser i en lokal menighet. For forstair man
den lokale menighets kultur, har man en innsikt
som er veldig sterk. Man vil ha en forstéelse for
hvorfor ting er som de er, og hvorfor noen ting
virker mens annet ikke gjor det. Dessuten vil
man ha en sterre forstaelse for hvor krevende en
oppgave man stir overfor dersom man ensker a
endre kulturen.

For det andre har jeg ensket & oppni innsikt i
hvordan man kan arbeide med menighetsutvik-
ling i relasjon til menighetskultur. Jeg har her
tatt utgangspunkt i to forskjellige perspektiver
pa organisasjonsutvikling og endringsledelse.
Jeg har dels sett pd organisasjonsutvikling og
endringsledelse som planlagt intervensjon der
fokus er pa endring som noe ledere skaper i en
organisasjon ved implementering av planlagte
tiltak. Dernest har jeg sett pd organisasjonsut-
vikling og endringsledelse som en prosess der
endringer mere oppdages underveis enn imple-
menteres ut fra en plan. Begge perspektiver har
nyttige innsikter i forhold til det & arbeide med
menighetsutvikling i relasjon til menighetskul-
tur. Og begge perspektiver har ogsd hver iser
sine fordeler og ulemper. Perspektivene vil der-
for sannsynligvis ofte med fordel kunne kombi-
neres.
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Sammendrag

Formélet med denne artikkel er & belyse hvilken betydning en menighets kultur har for arbeidet
med menighetsutvikling? Denne problemstillingen er besvart ut fra to delspersmal: 1) Hva er
menighetskultur og hvilken rolle har kultur i en menighet? Og 2) Hvordan kan man arbeide med
menighetsutvikling i relasjon til menighetskultur? I artikkelen har jeg sé for det forste sett neermere
pa menighetskultur i lyset av kultur som en allmenn og kompleks storrelse. Artikkelen har her
benyttet seg av ulike teoretiske perspektiv. For det andre har jeg sett pd hvordan man kan arbeide
med menighetsutvikling i relasjon til menighetskultur. Her har jeg sett neermere pa to forskjellige
perspektiver pa organisasjonsutvikling og endringsledelse. Forstielsen som fremkommer er nyttig i
forhold til alt arbeid i en menighet. Men serlig nir det gjelder menighetsutvikling er det viktig a ha
en god forstdelse av menighetskultur og den rollen kultur har.

Ole Vinther, sokneprest i Sndsa, Nidaros bispedemme
Vinje prestegard, 7760 SNASA
ovinther@gmail.com
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Sigmund Nesset (red.):

Ishavskatedralen

147 sider. Tromsdalen menighet, 2015,

ISBN 978-82-992267-2-1

Reidun Maesel Kolvik, Johanne Seines Svendsen, Sandy
Goldbeck-Wood m.fl.:

Pax. Fredskatedralen. Bodg domkirke

135 sider. Bodg domkirkemenighet 2014,

ISBN 978-82-999741-0-3

To av de mest sarpregede
kirkebyggene i Nord-Norge
fra nyere tid har fitt sine
boker; Tromsdalen kirke i
Tromsg, ofte kalt Ishavs-
katedralen, og Bode dom-
kirke eller Fredskatedralen.

I ar er det 50 ar siden
Ishavskatedralen ble bygd.
I den forbindelse er det
utgitt en praktbok redigert
av Sigmund Nesset. Redak-
tor og forfattere arbeider pa
Universitetet i Tromsg -
= Norges arktiske universitet.
| Tekstene er pa bade norsk,
engelsk og tysk. Forsteama-
nuensis i kunstvitenskap
Elin Haugdal har skrevet
den storste tekstlige delen,
som bestar av seks korte artikler. Haugdals
spesialomrade er moderne monumentalarkitek-
tur i Nord-Norge. Hun var bl.a. medforfatter av
verket "Arkitektur i Nord-Norge”. Hun skriver
faglig godt om historien bak arkitekt Hovigs
bergmte konstruksjon, materialbruk, form og
rom. Det er interessant nir bygningen plasseres
i forhold til andre sakralbygg i nordnorsk og
europeisk kontekst. Hun reflekterer over be-
hovet for en ny sakralitet, som gjorde seg gjel-
dende da kirka ble bygd, med vekt pa enkelhet
og en naken form og materialbruk. I de siste

EX LIBRIS BOKANMELDELSER

artiklene drefter hun Ishavskatedralen som
monument og myte. Dette er etter min mening
det mest interessante. Bygget er blitt mer enn et
bygg, hevder hun. Det er blitt et monument og
et symbol, ikke bare pa noe religigst, men pi
byen og det nordnorske. Kirka har fatt en myto-
logisk betydning. Det er en katedral samtidig
som den representerer noen av mytene Tromsg
og Nord-Norge liker & spinne rundt seg sely,
myter knyttet til arktisk natur, stolt historie og
folkelighet. Kirka kobles med isblokker som
skrus mot hverandre, noe som peker pa byen
som gammel ishavsby. Den ligner ogsa pa fiske-
hjell og knyttes ved det det til myten om en egen
nordnorsk kystreligigsitet gjennom betegnelsen
"Varherres fiskehjell”. Her er Haugdal inne pa
noe viktig. Hun tolker bygget i dag og kommer
langt i & forklare statusen kirken har. Det var
engang et modernistisk sakralbygg; det er blitt
et symboltungt monument — i tillegg til & vere
kirke.

Universitetslektor i kunstvitenskap, Hege
Olaussen, behandler Victor Sparres glass-
mosaikk i en lesverdig artikkel. Kunstverket vur-
deres i forhold til bade motiv og bruk av materi-
ale. Artiklene utgjer dreyt halvparten av boka og
er illustrert med bilder og tegninger.

Annen del er brukt til fotografier av Yngve
Olsen Sxbbe. Sebbe har vert fotograf i Nordlys
i flere tidr og har i tillegg bade bokutgivelser og
utstillinger bak seg. I denne boka er det en
rekke fotografier av katedralen sett utenfra i sin
kontekst med brua, sundet, fjellet, himmelen og
byen — og sett innenfra, med og uten mennes-
ker og aktivitet. Bildene preges av de ulike drsti-
dene og lysets speilinger i og rundt den serpre-
gede arkitekturen. Det er mange vakre bilder; en
del er toffe og overraskende, med utfordrende
vinklinger og detaljer. Jeg synes ikke bildene er
klisjeaktige, men de stetter nok opp om ideen
om katedralen som monument og myte. Det er
kanskje meningen.
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"Pax. Fredskatedralen/Peace cathedral Bodg
Dombkirke” er en annen type bok. Det er ogsd en
praktbok, men formatet er noe mindre. Ogsa i
denne er bildene helt vesentlige, forst og fremst
som ledsagere til de poetiske tekstene som
dominerer boka. Det er Johanne Seines Svend-
sen som star for fotografiene. Hun er kunstner
fra Lofoten, med en rekke utstillinger bak seg.
Bildene i boka er bade svart/hvitt og fager. Ogsa
her er det en rekke detaljer og overraskende
vinkler som gjor at vi stadig ser nye sider ved
denne kirka. Vi ser ikke mange mennesker, hel-
ler ikke si mye katedralen i sammenheng med
byen eller naturen. Det er en noe mer dempet
billedfering og form enn i boka om Ishavskated-
ralen. Bildene er ikke si fargesprakende og eks-
pressive, men likevel er de roffe og usentimen-
tale.

Tekstdelene i denne boka bestar hovedsakelig
av Reidun Msel Kolviks dikt og gjendiktninger
av Sandy Goldbeck- Wood til engelsk. Pa et vis
har dikteren diktet seg rundt og gjennom kirka.
Diktene kan ses pd som en slags vandring eller
meditasjoner. De er pd nynorsk og er kommen-
tarer til kirka, kirkekunsten og konteksten. De
er forholdsvis knappe, og jeg synes de i stor grad
fungerer. Sammen med fotografiene utgjer de
en tydelig kunstnerisk helhet.

P4 slutten av boka er det en kortere prosadel
om interior og arkitektur, av henholdsvis
Gunnar Danbolt og Even Aursund. "Reflek-
sjoner” er disse tekstene kalt. De er gode, men
vel korte. Dette er fagfolk og formidlere som
avgjort kunne fitt noen sider til. Ogsa disse tek-
stene er oversatt til engelsk. I tillegg til disse tek-
stene er det en del forklarende, nermest fot-
noter, om f.eks. orgelet, klokketarn, klokkespill
og noen av utsmykningene.

Begge bokene har et uvanlig design. Mens
"Pax” har en litt reff todelt for- og bakside i sort-
hvitt, hvor den nederste delen har en ru tekstil-
aktig form, har boka om Ishavskatedralen et
blatt omslag, ogsa det som et slags stoff, med et
nermest palimt foto. Jeg synes det er flott og
begge slar an tonen om hva bekene inneholder.
Begge bgkene er utgitt i menighetens regi, ikke
gjennom kjente forlag. Ulikt mange slike beker
er de likevel profesjonelt og gjennomfert ut-
formet.

Vi har & gjore med to noksd ulike bokut-
givelser. Serigse kunstnere og forskere er brukt.
To meget forskjellige fotografer er brukt, begge
med godt hell. Der Sebbe leker seg med farger
og plasserer kirken inn i bybildet eller sammen
med naturen, kretser Svendsen i sterre grad
rundt detaljene i bygget og symbolene der. Mens
den ene boka har blitt en meditativ bok, har den
andre blitt mere ekspressiv. I boka om Ishavs-
katedralen utlegges kunst og arkitektur faglig,
mens Dombkirka i Bode kommenteres poetisk. I
boka om Domkirka synes jeg vi kommer neer-
mere kirkas symbolverden gjennom diktene; vi
blir som lesere og seere med inn i kirka, til tross
for at bildene knapt inneholder noen men-
nesker. Men i denne boka skulle jeg gjerne ogsa
lest mer om konteksten, dramatikken rundt
krigen og gjenreisning, og kirkas forhold til
byen og kulturen i dag. I boka om Ishavskated-
ralen kunne jeg tenkt meg a hegre mer om men-
neskene som bruker kirka. Vi ser dem pa bil-
dene, og vi ser byen. Men jeg skulle gjerne visst
noe mer om hva som skjer der.

Slik jeg ser det, er svakheten ved bgkene
uklare malgrupper. De er oversatt til ett, hen-
holdsvis to sprik. Det méd bety at en har hatt
turister i tankene. De mange bildene peker i
samme retning. Bildene baerer ogsi mye av
bekene. Men tekstdelene er i begge bokene
noksa smale, fagartikler og poesi. Jeg tror det
blir for spesielt for de fleste tilreisende. Over-
settelsene gjor at det blir lite plass til andre
aspekter ved kirkene. Stofftilfanget blir for sne-
vert for oss som ikke er turister. Samtidig skal
redakterene bergmmes for & ha gjort dristige
valg uten snev av populisme. Bade tekster,
billedbruk og lay-out er meget god i begge beker.
Spersmalet er bare om kombinasjonen holder.
For meg blir det tydelig at beker om kirker er en
krevende sjanger. Det er utfordrende & finne
entydige og store nok malgrupper. Men kan
hende tar jeg feil. Kanskje turister ensker intel-
lektuell, dndelig og kunstnerisk fode. I s fall far
de det i disse bgkene, om enn pa noe ulik mate.
Og det de far er bra, faglig og kunstnerisk.

STIG LAGDENE, REKTOR KIRKELIG
UTDANNINGSSENTER NORD (KUN)



84 annonse

Beretninger
for daglig lesning

PETER & JOEL

HALLDORF Peter Halldorf

o e DE SOM FULGTE JESUS
285

LUTHER

Ni i 2. opplag

Peter og Joel Halldorf har skrevet en bok om troens forbilder og vitner —
én for hver dag i dret. La deg inspirere av norske personligheter som Marie
Monsen, Borre Knudsen, St.Sunniva, Edin Levas, Annie Skau Berntsen,
Ludvig Karlsen og Arnfinn Haram — i tillegg til internasjonale navn som
William Wilberforce, Martin Luther King, C.S. Lewis og pave Johannes Paul
IL.

Peter Halldorf er en av de viktigste indelige veiledere i Norden i dag. Hans fokus
pa kirkens enhet og hans trofaste bidrag til serios dialog gjor ham til en viktig
brobygger og inspirator. Han leter i kirkens skatter og deler si gamle tekster blir
levende og eksistensielle.

Per Arne Dahl, biskop i Tunsberg.

Kallet til hellighet gjelder alle kristne like fra kirkens begynnelse til dags dato. Til

det trenger vi folgesvenner og veivisere. I denne boken moter vi noen fra den gang

kirken var én, andre da den ble delt og frem til dagens konfesjonelle mangfold —
ogsd i Norge. Et sterkt okumenisk vitnesbyrd.

Sr. Else-Britt Nilsen OP Dominikanersoster,

leder av Norges Kristne Rad.

www.lutherforlag.no




KIRKELIG ARSKALENDER 2016
169,-

Kirkelig arskalender er en klassiker! Her finner du en kom-
binert klassisk almanakk med bibeltekster knyttet til

19puajeysie By

kirkedret. Markeringen av de kristne merkedager gir dagene
innhold med sendagen som ukens sentrum. Her finner du

2016

ogsd en oppdatert kontakdliste til kristne virksomheter.

DAGSORD 2016
139,-

Denne kalenderen er gjennom érene blitt en klassiker. Fin pa

kjokkenveggen, over skrivebordet eller hvor det matte vare.
Vakre og profesjonelle naturfotografier for hver méned.
Bibelord for hver dag i forlengelsen av sendagens tekster.

Kjop kalenderne pa www.lutherforlag.no eller hos din lokale bokhandel.

www.lutherforlag.no

Sigbjern Ravnasen

AND OG HAND.

Hans Nielsen Hauges etikk for liv og virke
249, -

o NG Industrigriinder, storbonde, skipsmegler, forkynner, brenne-
etikic for v og virke vinbrenner og forfatter. Den bemerkelsesverdige skikkelsen
Hans Nielsen Hauge startet Norges forste folkebevegelse og la
ifolge flere historikere grunnlaget for virt moderne demokrati.
Hvilken betydning har Hauge-arven. Hva kan vi lere av ham i dag? Boken gir en over-
siktlig innforing i Hans Nielsen Hauges liv og tanker, ikke minst hans innsats for a
skape verdier og arbeid for fattigfolk. Hauges etiske tenkning har fatt ny relevans i en
tid med sterre behov for etisk kompetanse i neringslivet. I denne 2. utgaven bidrar
flere dyktige forskere med aktuelle problemstillinger i lys av Hans Nielsen Hauges etikk,
deriblant filosof Henrik Syse, professor Guttorm Flgistad og fersteamanuensis Per
Ingvar Haukeland. Har litteraturliste.

«Hauges etikk anerkjenner menneskets skapertrang og den motivasjonen som ligger i G urgjore
en forskjell for seg selv og samfunnet rund.»
Henrik Syse, filosof, forfatter og seniorforsker ved PRIO

www.lutherforlag.no
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Harald Hegstad
GUD, VERDEN OG HAPET
000 ¢ INNFORING I KRISTEN DOGMATIKK

verden

® & @ oghip 379 _

B
Hvem er Jesus Kristus? Hva betyr det at mennesket er
skapt i Guds bilde? Hva kjennetegner det kristne felles-
skapet? Dette er bare noen av de spersmalene en grunn-
bok i dogmatikk forsgker & besvare. Boken behandler de
ulike temaene med utgangspunkt i Bibelen, redegjor for hvordan kirkens leere har
blitt formulert gjennom historien og drefter hvordan kristen tro best kan formuleres
i dag.

Boken tar utgangspunke i luthersk kirkelig tradisjon, men i storre grad enn tidligere
fremstillinger reflekterer boken over dagens ekumeniske situasjon. Alle som vil ta et
dypdykk i kristen tro, vil ha stor glede av boken.

Denne boken er et viktig og solid bidrag til studiet i dogmatikk. Boken anbefales som en
oppdatert og giennomarbeidet innforing i hovedtrekkene i kristen tro og lere.
Jan-Olav Henriksen, professor i systematisk teologi, Det teologiske Menighetsfakultet.

Gud, verden og hépet gir en god innforing i hva evangelisk-luthersk kristen tro kan vare
i dagens norske kontekst: Klart strukturert, godt valgte problemstillinger, rik pa troens
Jforankring i Skriften og informert av nyere okumenikk. Et godt valg for forstedrsstudenter
i teologi/religion eller andre med interesse for skolering til kirkelig tjeneste.

Gunnar Innerdal, forsteamanuensis i systematisk teologi, NLA Hegskolen

www.lutherforlag.no
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