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Abstract

The aim of the article is to investigate how the use of supervision in ethical reflection can facilitate
value-consciousness in religious organizations. In turn, this contributes to our knowledge about the
role of values and purpose in such contexts. This conceptual article presupposes that all types of lead-
ership and organizations are value-based since values are inherent in actions and interaction. Neutral
zones void of values do not exist, which challenges organizations and leaders to attend to the question
of which values influence and characterize them and their work, and be conscious about such dynam-
ics. The author discusses how managerial efforts on explicating the coherence of acclaimed identity
(values-for-practice) and realized behaviour (values-in-practice) is required due to developments inter-
nal of religious organizations as well as a response to wider societal and cultural changes. The central
concept in this article is value-consciousness applied through a practice perspective on religious or-
ganizations. The article presents a model of supervision in ethical reflection and discusses its rele-
vance in a church context. The author substantiate this as a concrete tool for explicating values in con-
gregations and in the practice of church employees and leaders.
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ethical reflection, ethics.

Innledning

Sommeren 2017 ble begrepet «norske verdier» debattert i nasjonale media. Innleggene mobi-
liserte stort folkelig og akademisk engasjement omkring spgrsmal som: Hvem er vi, hva er det
seeregne norske, hva star vi for? Mange ulike stemmer fremmet synspunkter fra sine respek-
tive stasteder og utfordret andre, blant annet Den norske kirke. Kirkens representanter verken
tok initiativ til eller var spesielt aktive i ordskiftet, pa tross av sin tilhgrighet til landets sterste
og eldste medlemsorganisasjon, en tradisjonsrik berer av tro, identitet og verdier. Den avven-
tende og famalte holdningen er tankevekkende. Hva har kirken a si, hvilke verdier skal kirken
artikulere i dagens samfunn, og ikke minst: hvordan skal dette gjgres? Denne artikkelen sgker
ikke & besvare dette dyptgripende spagrsmalet, men drgfter forutsetningen for a svare, temati-
sert som verdibevissthet i kristne organisasjoner. Alle organisasjoner og all ledelse er verdiba-
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sert. Verdier er innbakt i det kirken sier og gjer, men disse er mer eller mindre bevisst. Aad-
land og Askeland (2017:15) definerer bevisstgjgring som refleksjon «over intensjoner, prak-
sismgnstre, handlingskonsekvenser og mulige verdifortolkninger i organisasjonens hverdags-
praksis». Verdibevissthet bestar av bevisstgjgring samt begrunnelse; redegjarelse for hvordan
man beslutter og hvilke verdier som angar valg.

Denne studien undersgker hvordan etisk refleksjonsveiledning (ERV) kan veere et ar-
beidsredskap for a styrke verdibevissthet i kirken. Siden ERV ikke er benyttet i kirken, fram-
bringer ikke artikkelen ny empiri, men gir en teoretisk drgfting av ERV i den spesifikke kon-
teksten som kirken utgjer. Artikkelens perspektiv er hvorvidt og hvordan ERV kan bidra til
verdibevissthet som gjennom tydeliggjering av implisitte (verdier-for-praksis) og eksplisitte
(verdier-i-praksis) verdier bygger bro mellom individuell innsats og organisatorisk praksis og
funksjon. Metodisk gjennomfgres dette som en litteraturstudie. Det vitenskapelige bidraget
bestar i & kombinere organisasjonsteoretiske og veiledningsfaglige perspektiver pa en religigs
kontekst, og dermed belyse noen sertrekk ved religigse organisasjoner. Artikkelen sgker a be-
svare problemstillingen: Hvorvidt og hvordan kan ERV bidra til verdibevissthet i religigse or-
ganisasjoner gjennom a integrere verdier-for-praksis og verdier-i-praksis?

Videre struktur i artikkelen er falgende. Jeg beskriver farst kontekst far jeg gir forhol-
det mellom verdier og organisasjoner en teoretisk forankring og setter fenomenet inn i en
starre samfunnsmessig sammenheng. Sa illustrerer jeg ERV-modellen gjennom en enkel case
og papeker tre verdier som sentral veiledningslitteratur framhever i slik veiledningspraksis.
Jeg drgfter sa ERVs muligheter og begrensninger i kirken i lys av sartrekk ved religigse orga-
nisasjoner og ekklesiologi, fer avsluttende oppsummering og konklusjon.

Kirken som organisme og organisasjon

Religigse organisasjoner har andre kontekstuelle seertrekk enn produksjonsbedrifter. De frem-
mer immaterielle verdier og bygger relasjoner og fellesskap av immanent og transcendent ka-
rakter. Gitt denne arven er det paradoksalt dersom verdier tas for gitt i kirkesamfunn og me-
nigheter, mens etikk settes pd dagsordenen i private og offentlige organisasjoner. Artikkelen
tar opp hvorvidt og hvorfor det forholder seg slik at verdier er mer implisitte enn eksplisitte i
kirken. Tidligere studier av ledelse og kultur i skandinaviske menigheter indikerer at organi-
satoriske endringer og reformer skjer uten forberedelse eller ledsagelse av et verdiperspektiv.
Ogsa ekklesiologiske grunnlagsdebatter har vaert fravaerende (Askeland, 2001; Hansson,
1990). Denne artikkelen omhandler kirken som arbeidsorganisasjon, det vil si gjennom per-
spektivet til de ansatte, bade som ledere og som profesjonsutavere. Organisasjonsbegrepet er
en abstraksjon av sett av sosiale relasjoner. Kirken i et organisasjonssosiologisk perspektiv
vektlegger rutinisering av samhandling og tildeling av roller, idet organisasjoner er sosiale
systemer som er bevisst konstruert for a realisere bestemte mal (Harris, 1995). Fordi menighe-
ten 0gsa er en organisasjon, er organisasjons- og lederskapsteorier anvendbare pa kirkelige
forhold.



SJILT 4 (2017) A arbeide med verdier i kirken. Etisk refleksjonsveiledning og verdibevissthet i religigse
organisasjoner. (Working with values in church. Supervision in ethical reflection and value-consciousness in
religious organizations)

Det synes a vaere en omforent forstaelse i nyere norsk litteratur pa dette feltet at kirken
kan forstas fra to synsvinkler (Hegstad, 2009). Samtidig som den er en organisme skapt av
Gud ved Den hellige And gjennom Ordet, er kirken som organisasjon en sosialt gripbar ster-
relse som former sin historie i en kontinuerlig samfunnsmessig og kulturell brytningsprosess.
Kirken omhandler to fellesskap: med Gud, og med mennesker. Kirken har en sterk formals-
orientering gjennom sitt oppdrag. Dette kan forstas som samling og sendelse gjennom a bygge
fellesskap i Jesu neerveer (Matt 18,20) og utbre evangeliet (Matt 28, 18-20) (Skjevesland,
1998). Dynamikken er altsa bade sentripetal og sentrifugal. Kirken kan beskrives sosiologisk,
men trenger teologisk fortolkning. Det ytre empirisk sosiologiske suppleres dermed av et teo-
logisk innenfraperspektiv. Disse teologiske og sosiologiske perspektivene kan holdes sam-
men, framfor & isoleres. Organisering er ikke likegyldig, siden den uttrykker identitet
(Hegstad, 2009:122). Det betyr at kirken gjar det den er, og organiserer det den gjer. Kirken
benytter allmenne mgnstre for organisering i samtiden, som bade kirkehistorien og missiolo-
gien viser. Samtidig inneholder kirkens tradisjon kritiske perspektiver pa slike former. Teolo-
gisk klarsyn og verdibevissthet bidrar til & forhindre ukritisk import av ledelses- og organisa-
sjonsidealer.

Verdier i organisasjoner
Verdibevissthet er blitt seerlig relevant pa bakgrunn av den sterre samfunnsutviklingen. Orga-
nisasjoner innenfor privat og offentlig sektor har utviklet et definert verdigrunnlag, vanligvis i
en strategiplan hvor en overordnet visjon understattes av verdier som igjen konkretiseres i
mal og tiltak (Bang, 2011:16). Sentralt i verdigrunnlaget star kjerneverdier som betegner
overordnede og virksomhetsspesifikke organisasjonsverdier. Utarbeidelse av kjerneverdier er
ofte omfattende og arbeidskrevende prosesser som involverer bade ansatte og ledere, siden
verdier uttrykker identitet og dermed personlighetstrekk ved organisasjonen. Kjerneverdier er
grunnleggende overbevisninger og resultat av oppvekst og sosialisering (Kirkhaug, 2013:61).
| et organisasjonsfaglig perspektiv er verdier serlig knyttet til endringer og utvikling
av organisasjonskultur; «de sett av felles verdier, normer og virkelighetsoppfatninger som ut-
vikler seg i en organisasjon nar medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene»
(Bang, 2011:23). Organisasjonskultur er tematisert siden 1980-tallets amerikanske litteratur i
vektleggingen av kultur som avgjarende for firmaers suksess. Begrepet aktualiseres ved orga-
nisasjonsendringer gjennom reformer eller grunnet forandringer i omgivelsene, men ogsa ved
indre konflikter eller innovasjon. Dessuten mgter organisasjoner gkte forventninger til & veere
transparente, attraktive og unike (Weeraas, 2010). Verdier fungerer internt i organisasjonen,
men de er ogsa ment eksternt slik at omgivelsene ber kjenne til dem, eksempelvis gjennom
internettsider. Slik profilerer kjerneverdier organisasjonen og bidrar til omdemmebygging.
Nar det gjelder ansatte, har flere profesjoner etiske retningslinjer som legger faringer
for god praksis og yrkesutgvelse. | menigheter er derimot et formalisert arbeid med etikk og
verdier et unntak. Likevel har prester i Den norske kirke, som fglge av virksomhetsoverdra-
gelsen fra staten til Den norske kirke som eget rettssubjekt 1. januar 2017, for farste gang fatt
etiske retningslinjer. Man kan spgrre hvorfor kirkelig ansatte og sokn, grunnenheten i Den
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norske kirke, skal utarbeide og formulere verdier. En generell samfunnsutvikling er ifalge Aa-
sen et al. (2014) at arbeidsgiveransvaret profesjonaliseres. Plikter og rettigheter i organisasjo-
ner blir flere og lovfestes eksplisitt. Arbeidsforholdet formaliseres i hgyere grad for begge
parter. Utstrakt lovregulering kan svekke tradisjonell autoritet basert pa praksis og sedvane,
og driver organisasjoner, profesjoner og ledere mot gkt synliggjering, gjennomsiktighet og
etterrettelighet. Uartikulert kunnskap og det man tidligere tok for gitt, skriftliggjeres nd i
stgrre grad.

Ulike kirkesamfunn har bare i noen grad tematisert visjoner og verdier. | Svenska kyr-
kan utarbeider menighetene sin forsamlingsinstruktion som tilkjennegir hva menigheten er og
vil vaere. Gudstjenester, undervisning, diakoni og misjon beskrives som hovedoppgaver for
menighetene (Thidevall, 2005). Den norske kirke har tilsvarende fire «kjerneord»; «en apen,
bekjennende, misjonerende og tjenende folkekirke». Disse understgtter den overordnede vi-
sjonen «Mer himmel pa jorden!» (www.kirken.no). Verdier ledsager ogsa nylige reformer,
eksempelvis gudstjenestereformens involvering, fleksibilitet og stedegengjering. Menighets-
utvikling i folkekirken (MUV) er en prosess som bidrar til avklaring av identitet og verdier i
lokalmenigheter (Sirris, 2015). Denne tredrige utviklingsprosessen munner ut i en strategiplan
som dog prioriterer visjon og satsningsomrader framfor verdier. Kjerneverdier og strategiar-
beid synes mer utbredt i frimenigheter. Det kan skyldes sterkere impulser fra angloameri-
kansk kirkeliv og andelighet samt mer organisatorisk fleksibilitet enn de stgrre majoritetskir-
kene med lange tradisjoner som statskirker som i liten grad har vaert markedsorienterte
(Repstad, 2012). Nye menighetsdannelser kan lettere hente inspirasjon fra naringslivsorgani-
sasjoner og formulere sin egenart gjennom verdier.

Videre kan kirken forstds som verdiimpregnert, og etikk kan tas som en selvfalge
mens trosinnholdet understrekes. Men i et samfunn i endring og med svekket kristendoms-
kunnskap er det ikke en selvfalge hva kirken er og vil vare, eller hva den prioriterer & gjgre
(Taylor, 2007). | et flerreligigst og et flerkulturelt samfunn vil ogsa kristne ledere i hayere
grad forventes a gjare rede for verdier og det seregne ved organisasjonen de representerer.
Kulturelle endringer og sekularisering utfordrer kirken til & gjare det implisitte mer eksplisitt.
Derfor ma identitet og verdier kontinuerlig reflekteres over for & kunne gi mening. En vil ogsa
kunne etterspgrre sammenhengen mellom verdier og praksis dersom kirken skal framsta som
troverdig. Oppsummerende bidrar bade et indre og ytre press til & aktualisere et slikt anlig-
gende i menigheter.

Verdier-for-praksis og verdier-i-praksis

Det fglgende gir en teoretisk forankring til verdibegrepet. Kjerneverdier er en mate a profilere
seg pa og involverer deltakere i en felles samtale om hva som er viktig, og hvordan man gns-
ker & vaere. En verdi uttrykker intensjonalitet og er et kompass for handling. I mange situasjo-
ner vil ett handlingsalternativ ofte foretrekkes framfor andre. Verdier omhandler valg og prio-
riteringer (Kirkhaug, 2013). Verdier er det vi tror pa, og vare svar pa hva som er rett og galt,
godt og darlig, effektivt og ineffektivt:


http://www.kirken.no/
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A value is an enduring belief that a specific mode of conduct or end-state of existence
is personally or socially preferable to an opposite or converse mode of conduct or end-
state of existence (Rokeach 1973:5).

Verdier er en kognitiv eller emosjonell orientering som styrer personers, gruppers, organisa-
sjoners og samfunns prioriteringer og handlinger. Regler, derimot, er direkte pabud og forbud
for handling, og fungerer best som del av rutiner og nar ting er forutsigbart. Blir situasjonen
usikker, strekker ikke regler til. Jo mindre regelstyrt og jo mer sosialt utfordrende en jobb er,
jo starre behov har vi for verdier. Det taler for at lederes og ansattes arbeid, ogsa i kirken,
trenger a veere verdibevisst.

Argyris og Schon (1978) skjelner mellom «espoused theories» — uttrykte teorier — og
«theories in use» — bruksteorier. Det farste betegner verdier vi sier vi har. Disse apne eller ut-
talte verdiene avleses gjennom ord og sier noe om hvordan man gnsker a veere. Det andre er
de verdiene vi faktisk har. Slike skjulte verdier uttrykkes i praksis og vises i handling. Det kan
veere sammenfall mellom disse verdisettene, men i organisasjonskulturer er det gjerne spen-
ninger eller motsetninger. Den potensielle konflikten mellom apne og skjulte verdier gir et
grunnlag for a bli kjent med egen virksomhet og hvordan den framstar utad. Erfarne ledere vet
at det ikke er tilstrekkelig a formulere kjerneverdier, det krevende er a realisere dem.

| forlengelsen av argumentet sa langt papeker Aadland og Askeland (2017:42) de
samme to dimensjonene. Verdier-for-praksis uttrykker intensjonalitet og idealer. Utgangs-
punktet er normativt, og verdiene kommer fgr handling. Kjerneverdier uttrykker verdier-for-
praksis, idet de er gnskede handlingsdrivere man gnsker a implementere. Verdier-i-praksis er
hvor mening utkrystalliseres retrospektivt gjennom refleksjon over en hendelse. Med a ta ut-
gangspunkt i en opplevd situasjon drefter deltakerne hvilke verdier som kom til uttrykk i si-
tuasjonen. Ulike fortolkinger kan veere en ressurs til forbedret praksis. Aadland og Askeland
(2017:46) kaller bevisstgjaring av verdier-i-praksis en «ngkkeloperasjon i verdibevisst le-
delse», siden dette tillater refleksjon om hvorvidt kjerneverdier faktisk kommer til uttrykk i
praksis. Ordparet tilsvarer forholdet mellom liv og leere, og viser relasjonen mellom verdier
pa plakater og i strategier, og dem som faktisk utaves og leves. Dette er sentralt i etikken,
ogsa i Det nye testamente gjennom Jesu eksempel og brevlitteraturens formaninger.

Etisk refleksjonsveiledning (ERV)

Meg bekjent er ERV ikke benyttet i Den norske kirke. Der har veiledning lenge veert et tilbud
gjennom arbeidsveiledning (ABV) for vigslede stillinger, enkeltvis eller i grupper:

ABYV er en samlebetegnelse pa organiserte veiledningstilbud som tar utgangspunkt i ansat-
tes egne erfaringer fra arbeidssituasjonen. Disse gjares til gjenstand for refleksjon og bear-
beiding individuelt eller i gruppe. (Bispempgtet, 2014:1)
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Kirkeansatte samles pa tvers av profesjoner og menighetsgrenser, men som oftest innenfor
samme bispedgmme (Hardeberg, 2012). Dette gir dem et frirom for refleksjon, men nar an-
satte tas ut av sin kontekst, koples veiledningen fra organisatorisk praksis. Sitter derimot en
menighetsstab i veiledning sammen, vil det kunne veere mer forpliktende og tettere pa organi-
satorisk formal og funksjon. ERV er ikke et alternativ til ABV, men et supplement der eller i
andre sammenhenger med sarlig innretning mot a fremme verdibevissthet. Denne metoden er
egnet ad hoc sa vel som i organiserte prosesser. ERV kan vere sarlig relevant i menighetssta-
ber hvor profesjonelle, organisatoriske, religigse og personlige verdier mgtes. Det finnes ikke
litteratur om ERV i denne konteksten. Det er naturlig & henvende seg til det offentlige hvor
slikt arbeid er praktisert og utforsket, og kritisk vurdere dets overfgrbarhet til kirken som er en
annen kontekst. Etikkrefleksjon er serlig utbredt i helsesektoren (Molewijk, Abma, Stolper,
& Widdershoven, 2008). Evalueringer viser resultater som styrket etisk kompetanse, kritisk
refleksjon og forstaelse for andres perspektiv samt forbedret kommunikasjon. Studiene viser
at gruppeveileders kompetanse har en ngkkelrolle (Tegnnessen, Lillemoen, & Gjerberg, 2016).
Det er derfor interessant & drafte hva slags veiledningskunnskap som er serlig relevant, og
identifisere verdigrunnlaget for ERV.

ERV-modellen som jeg presenterer her, er utarbeidet av Aadland og beskrives i Etikk-
handboka (2008). Jeg vil drgfte denne modellens relevans og anvendelighet i kirken. Den kan
brukes av menighetsstaber og egner seg ogsa for frivillige medarbeidere. Modellen er praksis-
naer og tar for seg situasjoner og dilemmaer fra arbeidshverdagen. En enkel struktur gjgr den
anvendelig. Den gir innsikt i andres yrkesvirkelighet og kan bidra til felles forstaelse. Videre
kan den vaere en konkret mate a relatere den enkeltes verdier og mal til virksomhetens mal og
verdier. Sammenfallet av individuelle og kollektive mal og verdier i menigheter kan ikke tas
for gitt, men innebarer en rekke spenninger: «Lokalmenigheten og profesjonene som tjeneste-
gjer der, star falgelig i skjeringspunktet mellom mangfoldige mal og verdier i sin arbeids-
praksis» (Sirris, 2015:40). En hovedutfordring er hvordan ledere kan bygge bro mellom disse.
Det etterlyses (ibid.) en metodikk som bidrar til & arbeide med verdisammenhenger mellom
individ og menighetsfellesskap, sakalt verdikongruens. Jeg bygger videre pa denne innsikten
og redegjar for ERV som en metode for & arbeide med lokalmenighetens organisasjonskultur.
Formalet er a styrke sammenheng og helhet framfor sektorisering og fragmentering. Jeg illus-
trerer gjennom en case hvordan dilemmaer kan drgftes systematisk.

Etikk som systematisk metode
Nar noe star pa spill, er det ikke likegyldig hvordan vi opptrer og handler. Kirkens ledere og
ansatte mater daglig etiske utfordringer. | deres arbeid preger etikk kvalitet og hvordan de ut-
former sin tjeneste. Flere momenter kan tas opp i ERV, bade personlige holdninger og ferdig-
heter, valgsituasjoner og etiske dilemmaer, organisasjonskultur og verdier i praksis samt orga-
nisering og ledelse.

Mens moral henviser til den praktiske og utevende siden av et fenomen, henviser etikk
til den reflekterende siden av fenomenet (Henriksen & Vetlesen, 2006). Etikk er moralfilosofi
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eller resonnering om hvorfor noe er riktig eller galt, «godt» eller «ondt», og omkring begrun-
nelsen. Etikk er dermed filosofiens studium av verdier. Et etisk problem finnes nar vi ikke vet
hva som er rett & gjere. Et moralsk problem er nar vi vet hva som er rett, men handler som om
vi ikke visste det. Et dilemma er en valgsituasjon hvor moralske hensyn ma veies mot hver-
andre. Vi opplever da & ga pa akkord med forpliktende verdier og normer, uavhengig av val-
get, og lgsningen blir uansett ikke fullgod. Sammenblanding av dilemmaer og fristelser kan
veere en form for ansvarsfraskrivelse. Videre finnes etiske problemer som ikke er dilemmaer.
Overfor et problem vet man ikke riktig hva man skal gjere. Problemet kan synes mer uover-
siktlig enn dilemmaet med klarere handlingsalternativer.

Etikken selv gir ingen svar, men stiller sparsméal som belyser vére valg. A reflektere
over spgrsmalene og avveie verdier og hensyn er var utfordring. I etikken blir verdier ret-
ningsvisere for gode handlinger. Slik blir etikk et redskap i utforskning og klargjgring av mo-
ralske sparsmal med sikte pa god praktisk handtering. Denne kunnskapen er ikke primeert
epistemisk (faktakunnskap), men klokskap gjennom refleksjon over erfaringer, som Aristote-
les kalte fronesis. P& denne bakgrunnen kan etikk forstas som en framgangsmate eller metode:

Etikk er systematisk refleksjon over hvordan ting kan vare, hva som er rett og galt,
godt og ondt, rettferdig og urettferdig. Etikk kan slik sett betraktes som en metode til a
belyse og komme til stgrre klarhet i moralske spgrsmal (Eide & Aadland, 2008:12).

Systematikk er grunnleggende for enhver metode. For etikkfaget betyr dette sammenheng-
ende og helhetlig tenking omkring moralske problemer, verdier og sammenhenger. Pa et over-
ordnet niva er etiske refleksjonsprosesser, lik annen veiledning, tjent med systematisk innram-
ming og en viss formaliseringsgrad. Sentralt i veiledningsavtalen er regelmessighet i tid og
sted, ulike faser i veiledningsforholdet, innholdsmessig progresjon og felles forstaelse av hen-
sikt (\Vrale, 2015:21). Hovedformalet med veiledning kan vere a gi ledere ny forstaelse og
flere handlingsalternativer.

ERV-modellen

Mer konkret kan systematikk ivaretas gjennom modeller som formgir refleksjonsprosessene.
Modeller gir bade fasthet og fleksibilitet og fungerer som et skjelett og en sjekkliste over vik-
tige momenter. Det finnes flere modeller for etisk refleksjon: KLOK-modellen (Henriksen &
Vetlesen, 2006), SME-modellen (Ruyter, Farde, & Solbakk, 2014) og dilemmametoden
(Molewijk et al., 2008). Disse har grunnleggende likhetstrekk. Uansett hvilken man velger a
bruke, er det hensiktsmessig a innarbeide én og gke graden av fortrolighet. Aadlands modell
er en lavterskelmodell som kan brukes i ulike utgaver, alt etter tid og ressurser. Teslo
(2006:38) poengterer at veiledning ma veksle mellom prosess og malorientering. Veiledning
ma ha mal, ellers framstar den uten mening. ERV er en prosess med tydelige maloriente-
ringer. Delmal som forbedrer praksis og kvalitet, vil ifalge Eide og Aadland (2008):

o gke etisk oppmerksomhet og sensitivitet
o utvikle moralsk handlingsdyktighet
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o trene arvakenhet overfor etiske dilemmaer som oppstar i arbeid
o utvikle medarbeidernes klokskap og moralske dgmmekraft
e sette gode grenser

ERV skal mgte flere behov. Utfordringer, serlig nar ressurser er knappe, er farst og fremst a
prioritere oppgaver. Mangelfull handtering av etiske dilemmaer kan fare til moralsk frustra-
sjon og utbrenthet. Profesjonelles opplevelse av krevende arbeidssituasjon og dilemmaer taler
for et organisert tilbud om statte og etikkrefleksjon (Lillemoen & Pedersen, 2013).

Etikken opererer pa to plan som ivaretas av modellen: Fgrst en praktisk metode til &
lose dilemmaer og takle problemer i form av arbeidshverdagens mange valg. Dernest utruster
den deltakerne til kritisk drgfting av premissene for praksis; de store sammenhenger med
menneskesyn, kunnskapssyn, ideologi og makt. Skal noe kalles ERV, bgr veileder ivareta
begge aspektene. Hverdagens valg uten overordnede perspektiver kan bli synsing. Etiske teo-
rier uten levd liv er knapt nyttige og forblir i ideenes verden. | begge disse innfallsvinklene er
veiledningskunnskap avgjgrende for & sikre prosesser i trad med malsettingene. ERV kombi-
nerer dermed konkret problemlgsning gjennom case fra arbeidshverdagen med etikk pa teore-
tisk niva, samt teologisk refleksjon. Veileders oppgave er a rydde og sortere tanker og falelser
hos problemeier. | samtalen, gjerne en fortelling i form av case, bidrar veileder til videreskri-
ving av en konfliktfylt situasjonsbeskrivelse. Da skapes ny konstruksjon av mening, og et di-
lemma sees i nytt lys. Ny innsikt og forstaelse kan tydeliggjere valgets handlingsalternativer.

Pa dette grunnlaget forstas etiske refleksjonsprosesser her som en samtale i en gruppe
under ledelse av veileder. Veileders oppgave er a lose deltakerne igjennom prosessen. Etisk
refleksjonsmodell handler ikke om & finne riktig lgsning, men la problemeier oppdage den
riktigste lgsningen. Modellens hovedtrinn er: 1. Hva er alternativene som valget star mellom?
2. Hva taler for A eller B? 3. Ranger argumenter, og velg et handlingsalternativ. En mer dypt-
gaende refleksjon kan falge denne skissen (Eide & Aadland, 2008):

1 Problemeiers forforstaelse

a) Presiser dilemmaet: «Skal jeg velge A eller B?» Intet alternativ er etisk fullgodt, fordi
dilemmaet nettopp er en etisk verdikonflikt presisert i spgrsmalsform.

b) Hvem er involvert? Skriv de bergrtes navn under hvert sitt handlingsalternativ.

c) Apne verdier og normer: Hvilke beveggrunner og hensyn taler for A eller B?

d) Skjulte verdier og normer: Hva mer kan ligge til grunn for preferanse for A eller B? Er
det bekymringer, frykt eller andre erfaringer?

e) Rangering: Prioriter ved a skrive tall hvilke momenter som veier tyngst.

2 Analyse

a) Bakgrunnskunnskap: Hva sier fag, teologi, litteratur og aktualiteter om lignende situa-
sjoner?
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b) Etiske teorier: Hvordan kan ulike etiske teorier belyse situasjonen og handlingsval-
gene?

3 Handlingsalternativer

a) Mulige handlingsvalg: Hvilket handlingsvalg er mulig og realistisk, og kan A og B
suppleres?
b) Rangering av alternativene: Prioriter, jf. 1e).

4 Handling

a) Gjennomfering: Lag en tentativ plan for handling.
b) Evaluering: Ta gjerne opp valgt lgsning i en senere veiledning.

En illustrerende case

Prost og kirkeverge har gitt kirkelig ansatte anledning til & delta i ERV. Den er frivillig og fin-
ner sted manedlig i en preveperiode pa ett ar. Deltakerne har taushetsplikt. To i gruppen har
fatt opplaring ved en hagskole i a fasilitere etiske refleksjonsgrupper. Pa sikt er malet at flere
av deltakerne skal fa gving i a lede gruppen under metaveiledning og vekselvis presentere
case og veilede. Denne onsdagen deltar sju personer. To personer presenterer case, hver med
ramme pa 45 minutter. Gruppen sitter i halvsirkel vendt mot en tavle. Thomas, kapellan i en
av menighetene, sitter fremst, henvendt mot Kari som er kateket i en annen menighet. Farste
trinn er avklaring av dilemmaet — «skal jeg gjere A eller B?» Kari, som er veileder, har alle-
rede tegnet en vertikal strek som deler arket pa flippoveren i to, og skrevet A pa hgyre side og
B pé venstre side. Thomas forteller:

Jeg har lenge lurt pa hva som var riktig a gjere i en situasjon jeg opplevde i begynnelsen av
august. Barnekoret i menigheten drives av foreldrene, uten direkte medvirkning fra oss an-
satte. | lgpet av sommeren var det mailveksling mellom lederne i koret. Som kapellan med
kontakt inn i barne- og ungdomsarbeidet stod jeg i kopifeltet pa mailene. Foreldrene meldte i
juli —midt i ferien — at de ikke ville fortsette etter sommeren! Dette ble en stresset situasjon,
og vi tok saken opp pa farste stabsmgte tidlig i august. Vi var bekymret for at koret matte leg-
ges ned. Sokneprest og daglig leder naermest pala trosopplearingsleder a lede koret, men han
gnsket tydeligvis ikke. 1 og med kontakten med barnekoret var jeg villig til & lede og ta ansva-
ret inntil nye foreldre var pa plass. Men dette er jo egentlig ikke min oppgave i jobben som
prest, eller? Men jeg vil jo veere en engasjert prest, og samtidig vil jeg ikke hindre frivillig
deltakelse fra andre!

Kari ber Thomas om a presisere dilemmaet, som etter hvert blir formulert slik: «Skal jeg lede
barnekoret eller ikke?» Det blir sa en samtale mellom Kari og Thomas. Thomas sier farst
hvem som er involvert; hvilke aktarer kan tenkes a gnske det ene eller det andre alternativet?
Under alternativ A, at Thomas skal lede koret, noterer Kari innholdsmomenter fra samtalen:
barnekoret, foreldrene, menighetsradet, trosopplarer. Siden Thomas selv er usikker i saken,
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farer han ikke opp eget navn. Under alternativ B skriver han disse punktene: egen familie,
prosten, sokneprest og daglig leder.

Veien videre blir & avdekke hvilke normer, forventninger og hensyn, skjulte og apne
verdier som finnes. Thomas gnsker ikke a skuffe korbarna. Det er viktig for dem og for me-
nigheten at koret opprettholdes. Han erkjenner en pliktfglelse. Og han har drevet barnekor far,
han er kompetent, og det er forenelig med presteoppgavene. Men han har ogsa betenkelighe-
ter. Familien vil neppe like det, han har hendene fulle som det er. Videre mener han arbeidsgi-
ver vil yte motstand. Vil han dermed signalisere at han har for lite a gjgre? Thomas faler sym-
pati med den nytilsatte kollegaen og vil gjerne skjerme ham. Men ved a bli ny dirigent vil
Thomas som kapellan fa neermere kontakt med familiene i barnekoret. Han liker ikke a si nei.
Og dessuten er dette en ekstraordiner situasjon — koret har 25 ars-jubileum senere pa hgsten.
Etter a ha reflektert omkring motiver og verdier inviterer Kari resten av gruppen til 8 komme
med synspunkter og tanker. Thomas lytter. En sier han merker seg at Thomas ser ut til & veere
handlingsorientert. En annen registrerer en ganske sterk pliktfglelse hos Thomas og lurer pa
hva han selv egentlig har lyst til. En tredje lurer pa om det er teologi involvert — handler dette
om kirkesyn og hvem vi skal veere kirke for? En kommentar dreier seg om arbeidstidsavtalen
— vil prosten at korarbeidet skal innga i ubundet tid?

Kari spgr Thomas om det har kommet fram nye momenter som ber sta pa tavla. Tho-
mas sier at «plikt» 0og «eget engasjement» bar opp under alternativ A, som er a lede koret. Det
samme bgr «samarbeidsrelasjoner». «Tilrettelegge for frivilliges deltakelse» fgres opp under
B. Neste skritt er & rangere argumentene etter tyngde i prioritert rekkefglge. Thomas skriver et
1-tall foran «barna» under alternativ A. Sa skriver han under B et 2-tall ved «prosten». «Sam-
arbeidsrelasjoner» under A far et 3-tall og «tilrettelegge for frivilliges deltakelse» et 4-tall.
Han konkluder med at & si seg villig til & lede koret veier tyngst.

Kari spar gruppen om andre handlingsalternativer. En i gruppen mener at det ikke er
gitt at en av de ansatte ma overta som dirigent. Ville det veere mulig a finne andre frivillige
utenom korforeldrene? Thomas understreker hvor vanskelig det er a rekruttere til faste oppga-
ver pa kort varsel. Det blir en samtale om engasjement som kjerneverdi i Thomas’ selvforsta-
else som prest. Og om hvordan dette forholder seg til frivilliges og andre ansattes engasje-
ment. Problemstillingen blir noe mer enn et prioriteringsdilemma. Det handler om hvordan
engasjement i presteidentiteten kan balanseres med frivillig involvering, som ogsa er en kjer-
neverdi for kapellanen.

ERV i lys av veiledningsteori

Dette er en hverdagslig case fra arbeidsvirkeligheten i kirken. ERV framstar som en enkel
prosedyre med klar struktur. A beherske dette redskapet er imidlertid krevende. Det er derfor
ngdvendig a drgfte hva som er relevant veiledningskunnskap, og identifisere sentrale verdier-
for-praksis i ERV i lys av sentral veiledningslitteratur. Dette forhindrer ukritisk import av mo-
deller inn i kirken som kommer fra andre sammenhenger og medfarer et annerledes idégrunn-
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lag og verdisyn. Veiledning er bade relasjon og aktivitet som kan utformes pa varierende ma-
ter, avhengig av personer, situasjon og kontekst. Denne innebygde fleksibiliteten tilhgrer vei-
ledningens suksessfaktorer, som gjer den relevant og nyttig i ulike sammenhenger. Jeg vekt-
legger ett sentralt omrade innenfor veiledning, det relasjonelle kunnskapsomradet. Dette er
knyttet til veileders kompetanse og trekker veksler bade pa forskningsbasert og erfaringsba-
sert kunnskap samt kunnskap om kontekst og veisgker. Relasjonskompetanse utgjer sammen
med teoretisk og praktisk kompetanse en helhetlig kompetanse (Skau, 2012). Dette teoretiske
grunnlaget posisjonerer modellen i veiledningsfaget. Casen synliggjer Thomas’ dilemma som
er presentert ut fra hans perspektiv. | det fglgende ser vi naermere pa veilederen gjennom en
litteraturgjennomgang av sentral litteratur pa veiledningsfeltet. Jeg drefter tre verdier for prak-
sis; annerkjennelse, dialog og refleksjon.

Anerkjennelse

Et av veiledningens vesenskjennetegn er involvering, grunnet veiledningens relasjonelle preg.
Veileder bruker seg selv i direkte kontakt med veisgker, ansikt til ansikt. Videre er den bade
faglig og personlig fordi egen praksis gjares til gjenstand for refleksjon og bearbeidelse. Det
som skiller veiledning fra andre tradisjoner som radgivning eller coaching, er ifglge Tveiten
(2013) fagtilknytningen. Det utelukker ikke at den er personlig, men casene hentes primart
ikke fra privatlivet, som den illustrerende casen til Thomas. Hans dilemma bergrer bade an-
satte og frivillige. Veiledning fordrer kunnskap om saksfeltet, det personlige og relasjonelle:
«Kjernen i veiledning er den samme uansett hvem man veileder» (Tveiten, 2013:20). Selv om
refleksjonsmodellen som arbeidsredskap er generisk og overferbar til i prinsippet enhver sam-
menheng, er det fordelaktig med kontekstuell kunnskap. | casen er den sikret gjennom at bade
deltakere og veileder arbeider innenfor samme felt. Nar deltakerne ogsa jobber innenfor
samme prosti eller fellesrddsomrade, blir veiledningen en utforskning av narhet og distanse.

Nar vi forstar veiledning som relasjonell, faglig og personlig, neermer vi oss et helhets-
syn pa mennesker og leering hvor kognitive, affektive og handlingsaspekter henger sammen
og pavirker hverandre. Tveiten (2013:21) legger denne forstaelsen til grunn for sitt verdiba-
serte syn pa veiledning som «en formell, relasjonell og pedagogisk istandsettingsprosess
som har til hensikt at fokuspersonens mestringskompetanse styrkes gjennom en dialog
basert pa kunnskap og humanistiske verdier.

ERV bygger pa kristen humanistisk og eksistensialistisk filosofi, forenelig med kir-
kens identitet og verdier. Veiledning forstas som & ga et stykke vei sammen med et annet
menneske, ivareta den andre og la den andre fastholde ansvaret for eget liv og sta i modnings-
prosesser. Schibbye (1996), kjent for sin dialektiske relasjonsteori, omtaler dette som «a ha
autorisasjon pa vare egne historier». Det er ulike innfallsvinkler til veiledning, men det synes
a vaere enighet om verdien av anerkjennelse:

Veiledning er en systematisk faglig og personlig leeringsprosess hvor kunnskap, erfa-
ring, visdom og klokhet er hjelpemidler til reflektert erkjennelse, i et anerkjennende
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felt legges grunnlaget for a innfri kandidatens gnske om a bedre sine handlingsmater
som fagperson (Teslo, 2006:22).

Nettopp fordi veilederforholdet er asymmetrisk, pahviler ansvaret veileder for a skape trygge
rammer og bygage tillit. Veiledning er ofte frivillig og indre motivert. | etiske refleksjonspro-
sesser kan veisgker veere dypt involvert og bergrt av casen. Selv om Thomas’ case omhandlet
jobben hans, gikk det dypere. Arbeidet skal integreres i livet som helhet, og han var klar over
at det som skjedde pa jobb, kunne fa falger for familielivet. Kirken er mer enn en arbeids-
plass, og dedikerte fagpersoner vil kunne kjenne pa stort ansvar. Det kan sta mye pa spill, og
veisgker kan oppleve a utlevere seg selv med tanker og falelser.

Veileder er aldri problemlgser. Den som eier problemet, eier ogsa lgsningen. Veileder
er mer enn en ngytral tilrettelegger for problemlgsning, jf. etikkens to bruk med hverdagsval-
gene og de store perspektiver. Derfor ber veileder med fordel selv vaere forankret i et kristent
menneskesyn og verdier, slik veiledningstradisjonen jeg omtaler, er et uttrykk for. Veiledning
ma derfor vare et samspill. Skal den lykkes, ma de som er involvert ha tillit og utnytte hver-
andres kompetanse. Thorning (1995:279) etterlyser mer anerkjennelse: «Behovet for at «blive
set», bliver sjeeldent imgdekommet i tilstreekkelig grad i en stor organisation.» For Thomas
utgjorde situasjonen med barnekoret et dilemma. Han har tenkt mye pa saken, medgir han.
ERV blir en arena hvor han kan dele dette med andre og fa innspill. Denne type veiledning er
primeert retrospektiv og reflekterer over noe som allerede har skjedd. Det betyr ikke at veiled-
ningen kommer for sent. Tvert imot understatter det veiledningens karakter av ikke a veere
problemlgser, men a bidra til leering og utvikling gjennom refleksjon over utfart praksis.

Dialog

ERV framstar i casen som dialogisk virksomhet hvor begge yter. Veiledning er samsnakking,
ikke at veisgker gjennom rad eller anbefalinger blir fortalt Iasninger, vurderinger eller evalue-
ringer. Dette vil kunne bremse refleksjonsprosessen som ERV prgver a stimulere. Svare
(2008:7) definerer dialog som «en samtale mellom to eller flere personer preget av gjensidig
velvilje, dpenhet og samarbeid hvor man strekker seg sammen mot et felles mal».

Man kan ikke lgse et problem med de samme tankene som skapte det. Dersom den etiske re-
fleksjonsprosessen foregar i gruppe, er det mulig a aktivere reflekterende team (Reichelt &
Skjerve, 2013) hvor veiledningsgruppen deler sine refleksjoner. Karis oppgave som veileder i
gruppen er a lede og forlgse samtalen. Hun stiller noen ganger sparsmal, bade til Thomas og
til gruppen. For etiske dilemmaer og problemer har alltid mange nyanser og perspektiver.
ERV kan med fordel gjares i gruppe som supplerer veileders innspill. VVeileder balanserer
mellom & gi frihet til gruppen og samtidig holde konsentrasjon i samtalen. En mer direkte
mate er & gi andre mulighet til & respondere. Veileder kan ogsa be veisgker om a oppsummere
eller hjelpe til med & avslutte. | veiledningens natur ligger a dele eller gi av seg selv gjennom
a stille undrende og refleksive spgrsmal. Veiledning ma ifglge Tveiten (2013:294) legge til
rette for kognitiv bearbeidelse av affektive prosesser pa metaplan — det ma samtales. Meta-
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kommunikasjon ma derfor finne sted gjennom hele veiledningsprosessen. Dette er kommuni-
kasjon om mater vi snakker sammen pa, om relasjon mellom oss, og om veiledningen som pa-
gar. Som avslutning pa veiledningen sper Kari om Thomas’ opplevelse av det hele.

Refleksjon

Begrepet refleksjon er fellesnevneren bade i veiledningskunnskap og i etiske refleksjonspro-
sesser. Refleksjon henger sammen med ettertanke, svare, reagere og belyse: «Refleksjon betyr
a gjenspeile og betrakte, tenke i begreper, kunne analysere og sammenstille pastander og re-
sonnementer, eller tenke over og kritisk analysere det vi gjgr» (Tveiten 2013:29). Profesjons-
utevere og ledere bruker mye tid til a snakke om det de burde gjere, i stedet for a reflektere
over det de faktisk gjar. | kirken kan det veere mye planlegging og knapt med tid til evalue-
ring. Det er stadige gjgremal som ma forberedes og gjennomfares. Evaluering kan reduseres
til et raskt tilbakeblikk, uten at l&erdom utvinnes av erfaringen. Retrospeksjon er viktig bade
for & evaluere og for & valuere, og helt sentralt i ERV. Vi kan lere av erfaring, og det kan for-
bedre framtidig praksis. Eksempelvis ble det kommentert at Thomas synes & pata seg mye an-
svar som kunne hindre frivilliges deltakelse. Det gav ham en mulighet til & reflektere omkring
pliktfglelse som gjentakende manster i lignende situasjoner. I sa tilfelle vil innsikten vere til
hjelp ved neste anledning.

Av den gode veileder fordres hgy grad av refleksjon. Veilederen har minst tre referan-
seomrader for selvrefleksjon: privatperson, profesjonsutaver, veileder (Vrale, 2015:119). Re-
fleksjon skjer ved a vende tilbake til erfaringer eller opplevelser. Veiledning har et mer tilba-
keskuende perspektiv enn coaching. Refleksjon far, under og etter handling er vesentlig for
god yrkesutgvelse. Dette er i trdd med Schons (1991) ideal om den reflekterende praktiker.
Nar praktikeren er reflektert, reflekterer praksisen bevisste tanker, kunnskaper, verdier og
handlinger. Da blir praksisen god. Siktemalet i etiske refleksjonsprosesser kan tilsvarende
veere grunnlaget for praksis hos veisgker. Med anerkjennelse som ngkkelbegrep forutsetter
selvrefleksjon et anerkjennende miljg. Det ma veere trygt a vaere i en gruppe. De kirkelig an-
satte som ble nevnt i eksemplet, hadde avtalt taushetsplikt.

Velfungerende ERV

Som vi har sett, er veiledningslitteraturen normativ og foreskriver verdier-for-praksis. Det er
derfor verdifullt & etterspgrre hva som ma til for at ERV kan fungere best mulig i praksis.
Nevnte studier dokumenterer at gruppeveilederes fagbakgrunn og kompetanse er avgjerende
for refleksjonsgrupper som leringsarenaer. Drgftingen sa langt viser at det kreves mye av vei-
ledere ogsa i etiske refleksjonsgrupper. En evaluering av ERV i kommunal helsesektor
(Tennessen et al., 2016) viser interessante funn som kan ha overfgringsverdi. Forfatterne spgr
overordnet om gruppene blir pusterom eller lzeringsarena, og har gjennomfert en intervjuun-
dersgkelse i atte kommuner med deltakere i refleksjonsgrupper. Noen av informantene opp-
levde bruk av modeller som en tvangstrgye hvor samtalen ble kunstig og fragmentert (ibid.
2016:8).
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Mange savnet mer dyptgaende refleksjon. Et entydig funn er betydningen av gruppe-
veilederne med opplering. Veilederne i undersgkelsen var kurset i opptil en uke. Noen hadde
formell veilederutdanning fra studiesteder. En dyktig veileder skaper trygghet. Dette er forut-
setning for apenhet siden casene ofte involverer sarbarhet. Evalueringen viser verdien av at
deltakerne bruker modellen som verktgy pa en systematisk mate: «Resultatet av denne proses-
sen er at deltakerne erverver nye forstaelser, ser nye lgsninger og far et utvidet handlingsrom»
(2016:12). Kontrasten er lgse samtaler om praksis og lufting av frustrasjoner. Det medfarer
liten reell refleksjon i form av systematisk etisk belysning. Temaer blir da tilbakevendende,
0g man gar i sirkel.

Disse empiriske funnene samsvarer med min argumentasjon for et systematisk og mal-
rettet arbeid dersom man vil satse pé etiske refleksjonsgrupper i kirken. A reflektere over
etiske spersmal gjar oss ikke til tilskuere, men praksisdeltakere. Siden mye star pa spill for
veisgker, far veileder samtidig et betydelig etisk ansvar. Som jeg har skrevet, er veileder noe
mer enn regissgr for en samtale. Veileder kan etablere og vedlikeholde de sentrale verdiene i
ERV; anerkjennelse, dialog og refleksjon.

ERV, verdibevissthet og religigse organisasjoner

Jeg har sa langt presentert ERV og draftet den som et relevant redskap for & fremme verdibe-
vissthet. Sammenhenger mellom dimensjonene verdier-for-praksis og verdier-i-praksis er al-
lerede papekt, men begrepsparet har ikke veert tematisert i kirkelig kontekst. Det synes som et
paradoks at kirken som verdiimpregnert organisasjon i mindre grad enn sekulere organisasjo-
ner har utarbeidet verdier. Jeg drafter na noen av vilkarene som belyser dette forholdet, og vi-
ser hva som hemmer og fremmer slikt arbeid. Slik som kirken sa langt er beskrevet som kon-
tekst, er det ngdvendig & vurdere sarpreg ved religigse organisasjoner. Jeg ser naermere pa
ulike typer organisasjoner pa det religigse feltet og spgr om deres sarpreg har hindret arbeidet
med verdier. Jeg tar derfor for meg organisasjonsteorietiske og ekklesiologiske perspektiver. |
det foregaende har jeg belyst og argumentert for at ERV gjennom sitt idégrunnlag og sin nyt-
teverdi er anvendelig i kirken, som i andre organisasjoner. Det gjenstar a drgfte noen meka-
nismer som kan hemme ERV i religigse organisasjoner.

Formal og verdier

Organisasjoner kan idealtypisk skilles mellom offentlige, private og ideelle. Prioriteringen i
virksomheter viser noen av forskjellene. Private prioriterer markedskrefter og individuelle
valg, mens offentlige tjenester uttrykker kollektive valg. Ideelle fremmer derimot forpliktelse
og engasjement for et distinkt oppdrag (Billis, 2010:55). Den normative kjernen i religigse or-
ganisasjoner prioriterer oppdraget, formalet og tjenesten framfor hensynet til struktur
(Jeavons, 1994:211). Organisasjonene har en sarskilt eksistensberettigelse (Anheier, 2000).
Harris (1995:269) understreker sterkt underliggende verdimessig engasjement og forpliktelse
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som et seertrekk ved religigse og frivillige organisasjoner. Hun papeker at religigse organisa-
sjoner har interessenter med ulike og mangfoldige mal. Enighet om mal og verdier er ingen
selvfalge. Det overordnede formalet er allerede gitt, men ma kontinuerlig artikuleres.

Litteraturen ovenfor antyder at religigse organisasjoner vektlegger formal framfor ver-
dier. Dette kan belyse hvordan verdier er implisitte og ikke definerte. Forholdet mellom ver-
dier og formal ber derfor undersgkes nermere. Disse har vel & merke grunnleggende likhets-
trekk og kan henholdsvis kalles instrumentelle verdier og terminalverdier eller malverdier
(Kirkhaug, 2013:58). Instrumentelle verdier — &rlighet, vennlighet, tillit og respekt — regulerer
holdninger og atferd, og er altsa knyttet til en bestemt handlemate. Disse verdiene har ikke
ngdvendigvis verdi i seg selv, men ut fra hva som sgkes oppnadd. Terminalverdiene frihet,
rettferdighet og demokrati uttrykker derimot varige tilstander som gnskes oppnadd, enten pa
person-, gruppe- eller samfunnsniva. Dette skillet samsvarer med Webers kjente distinksjon
mellom én rasjonalitet som er et middel eller redskap for noe, og én rasjonalitet som har egen-
verdi og betydning i seg selv. Formal er & ligne med en organisasjons oppdrag eller eksistens-
berettigelse. Dette henger sammen med helt grunnleggende spgrsmal om hva organisasjonen
sgker & oppna og realisere. Religigse organisasjoner har en sterk formalsorientering. I kirken
vil formalet kunne rommes i oppdraget Jesus gir i misjonshefalingen (Matt 28,18-20).

Nar ansatte motiveres av organisasjonens formal, engasjeres de av samfunnssentrerte
terminalverdier som gnskes oppnadd for andre. Dette er et felles gode, gjerne uttrykt som fi-
lantropi eller altruisme. Man har da et sterkt engasjement for «saken» og vil bidra til noe som
er starre enn seg selv. Realisering av et starre og hgyere formal er noe annet enn selvrealise-
ring. Organisasjonen blir slik en arena hvor engasjementet kan komme til uttrykk og kanalise-
res. Denne sterke motivasjonen gjgr at man tiltrekkes av arbeid som man finner meningsfullt,
ogsa pa tross av lav lgnn eller et fraveer av lgnn hvis man er frivillig.

Samsvaret mellom personlige verdier og organisasjoners verdier er studert som verdi-
kongruens (Carless, 2005). Halvorsen (2017) undersgkte slik verdimatch i humaniteere organi-
sasjoner i ideell sektor og beskriver ansattes opplevelse av hvordan noe treffer emosjonelt, gir
resonans i eget liv og styrker opplevelsen av integritet. Studien papeker at der hvor formals-
orienteringen er s&rlig sterk, vil den framfor vedtatte kjerneverdier vaere den sentrale motiva-
sjonskraften. Eksempelvis vil kjerneverdier som angir kvaliteter ved arbeidsmiljget eller kun-
deorienteringen, vaere sentrale i vanlige produksjonsbedrifter som ikke har et religigst fundert
formal. Ideelle organisasjoner vil derimot vaere grunnlagt pa et formal som i noen grad vil
svekke og kanskje overflgdiggjere betydningen av nye kjerneverdier. Religigse organisasjo-
ner vektlegger i stedet formalet som deres viktigste (terminal)verdi. Organisatoriske kjerne-
verdier som er opplest og vedtatt, kan virke patatte og overfladiske, endog hyklerske. Derimot
kan organisasjonens formal virke sterkt forpliktende og ha tilstrekkelig kraft til & veere ledet-
rader for ansatte og ledere. Dersom formalet er klart og forpliktende, vil kjerneverdier kunne
oppleves som forstyrrende.
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Kjerneverdier, import og isomorfi

Videre kan et distinkt organisasjonsteoretisk perspektiv belyse hvorvidt kjerneverdier utarbei-
des. Som tidligere nevnt oppstod oppmerksomheten pa kjerneverdier pa 1980-tallet i ameri-
kansk neeringsliv. Utbredelsen derfra og til sa a si alle sektorer i samfunnet kan skyldes det
organisasjonsteorien kaller isomorfi (DiMaggio & Powell, 1983). Dette er et gresk ord for
formlikhet. I sin banebrytende artikkel sgkte forfatterne a forklare hvorfor organisasjoner blir
mer like. Dette belyser hvorvidt import av organisasjonsideer som ERV skjer. Farst kan form-
likhet skyldes tvang, eksempelvis gjennom lovgivning og retningslinjer fra offentlige myndig-
heter som krever daglig leder og et styre. Dernest kan formlikhet ogsa vaere normativt initiert,
ved at profesjonsutgvere bringer med seg tankegods ervervet gjennom studier til sitt nye ar-
beidssted. Dette kan selvsagt veere organisasjonsideer eller ledelsesformer. Repstad (2012) be-
skriver dette i sin artikkel «Mellom karisma og kontor — pinseledere i det moderne Norge».
For det tredje kan det vaere mimetisk. Dersom noe fungerer ett sted, vil andre organisasjoner
etterligne det dersom det er suksessfullt. A vedta kjerneverdier kan slik sett veere et utslag av
isomorfi; gjennom a begrunne det ved kjerneverdiers generelle utbredelse og alminnelighet.
Men i tillegg vil kjerneverdier paradoksalt nok ogsa imgtekomme organisasjoners gnske om a
framsta som unike, og forlene en organisasjon med personlighetstrekk som styrker omdgmme
og skiller den fra andre. Men menigheter har framstatt som unike gjennom sitt formal og opp-
drag som har veert allment kjent i en kristen kulturkontekst. Videre synes verdiers rolle og
sentralitet & veere forskjellig mellom ulike typer organisasjoner innenfor det religigse feltet.
Jeavons (1994:58) formulerer verdidimensjonen slik:

Religious service organizations are usually distinguished by their values-expressive
character (...) They are expected to provide a service, but they are also expected to
honor, nurture, and promote specific moral and spiritual ideals as those ideals provide
the particular inspiration for their service.

I Norge vil det veere hensiktsmessig a skjelne mellom religigse, diakonale og troshaserte orga-
nisasjoner. Menigheter framstar som prototypen pa religigse organisasjoner: «A congregation
is a group of people gathered for worship and a ‘religious organization’ can thus be defined as
a more or less structured association gathering regularly for worship» (Billis, 2010:115). Vel
a merke driver menigheter ogsd med annen type arbeid som barnehager, skoler og utleievirk-
somhet av lokaler. Selvstendige medlemsorganisasjoner med religigs egenart og historie for-
stas som trosbaserte organisasjoner; «bodies which had a structural connection to a religious
organization but whose main purpose was not itself purely religious» (Billis, 2010:129). Dette
kan eksempelvis veere Kirkens Ngdhjelp, Misjonsalliansen eller Strammestiftelsen. Berger
(2003:16) hevder at religigse organisasjoner primert vektlegger a utvikle medlemskap, mens
trosbaserte organisasjoner bidrar til et offentlig oppdrag i samfunnet:

Religious NGOs are formal organizations whose identity and mission are self-
consciously derived from the teachings of one or more religious or spiritual traditions
and which operates on a nonprofit, independent, voluntary basis to promote and realize
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collectively articulated ideas about the public good at the national or international
level.

Sider og Unruh (2004) foreslar en typologi over troshaserte organisasjoner som viser hvor in-
tenst og eksplisitt religigse de er. De identifiserer sentrale aspekter ved slike organisasjoner og
plasserer organisasjonen pa et kontinuum fra trosgjennomsyret, trossentrert, trostilknyttet,
trosbakgrunn, trossekulert partnerskap og sekuler. Det er gode grunner til & hevde at det fin-
nes ytterligere en kategori, nemlig verdibaserte organisasjoner med religigs historie. | Norge
vil dette vaere diakonale organisasjoner. Disse utgver omsorgs- og velferdstjenester, institu-
sjonsdiakoni, gjennom spesialiserte organisasjoner begrunnet i et kristent og kirkelig mandat
(Aadland, 2009:13). Et eksempel er et sykehus som strengt tatt ikke er en religigs organisa-
sjon, og hvor verdier blir springbrett mellom det sekuleere og det sakrale. Disse har et dobbelt
oppdrag og identitet, i en gitt kirkelig begrunnelse og utferelse av et velferdsoppdrag pa
vegne av det offentlige. Som falge av profesjonalisering og sekularisering av disse organisa-
sjonene i rammen av velferdsstaten er verdier primaert tematisert i trosbaserte og diakonale
organisasjoner, ikke i religigse organisasjoner. | diakonale organisasjoner har verdier hatt en
formidlerfunksjon mellom det sakrale og det sekulaere (Aadland & Skjgrshammer, 2011).
Verdier er i seg selv mangetydige, og ansatte kan uavhengig av religigs identitet identifisere
seg med verdier som tjeneste og barmhjertighet.

Transformasjon og orientering

En relasjonell forankring kjennetegner ERV. Kristendom omhandler bade Den gode og det
gode, om relasjoner mellom Gud og mennesker, og mennesker imellom. Gitt kristendommens
fundamentale relasjonelle forankring er det grunn til systematisk arbeid med etikk og verdier.
Et overordnet perspektiv som apner for sider ved temaet, poengteres av kulturfilosofen Taylor
(2007) som viser til reformasjonens skille mellom tro og gjerninger. Etikk er knyttet til hand-
ling og fikk ved Luthers betoning av troen en sekundeer status. Kognitiv tro og dogmatikk ble
i stedet vektlagt. Dette indikerer et skille mellom normativitet og ideologi kontra empiri og
praksis (Henriksen, 2016). Skillet utfordrer teologien som disiplin og kirken som organisa-
sjon. Innenfor teologiske fagdisipliner kan en slik skjelning veere hensiktsmessig, men i Kirke-
lig praksis er dimensjonene ulgselig sammenknyttet. Det er en spenning, og samtidig en sam-
menheng. Henriksen utlegger derfor en pragmatisk tilneerming som retter oppmerksomheten
pa hvordan religion brukes, og hvilke funksjoner den har for mennesker. Han kaller dette en
«maksimalistisk» forstaelse, gjennom hovedordene orientering og transformasjon. Dette indi-
kerer en forskningsinteresse mot religigs praksis mer enn kognitivt trosinnhold og leere. Prak-
sis er mer enn handlinger og ritualer, og rommer ogsa forstaelse og fellesskap, og en teleologi.
Praksis blir dermed stedet og relasjoner hvor teologien leves ut.

I lys av artikkelens sgkelys pa verdibevissthet og vekt pa praksis er det serlig interes-
sant a se pa religion som orientering. Henriksen (2016) skriver om hvordan mennesker orien-
terer seg i mgte med utfordringer og i valgsituasjoner. | livet vil noe ha mer verdi enn andre
ting. Religion gir ressurser for en slik orientering og verdsetting og hva som er verd a strebe
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etter og kjempe for. Det transformative elementet kommer til uttrykk nar religion farer men-
nesket fra en tilstand til en annen. Frelse er et eksempel, hvor Gud farer mennesket inn i en
kvalitativ ny relasjon til seg. Transformative endringer kan beskrives som ny fadsel eller et
nytt liv.

Barmhjertighet framstar som en kristen kjerneverdi som ofte er sentral i diakonale
virksomheters organisatoriske ethos. Den barmhjertige samaritan (Luk 10,25-36) kan leses
som en fortelling om verdier, barmhjertighet over grenser og nestekjaerlighet i praksis. Barm-
hjertighet er en kristen verdi gitt dens plass i Jesu fortelling og liv. Samtidig kan barmhjertig-
het veere en verdi uavhengig av en religigs begrunnelse. Fortellingen fungerer med Henrik-
sens (2016) begrepsbruk orienterende og peker pa hva som er viktig og kjennetegner det gode
livet. Men fortellingen har dessuten en transformativ innramming. En skriftleerd sper Jesus
hva som ma gjares for a arve evig liv. Dette er et spgrsmal om transformasjon, om frelse. Je-
sus peker pa det doble kjarlighetsbudet og relasjonen med Gud og mennesker. Den skrift-
leerde viser kjennskap til gudsrelasjonen som transformativ, men spgr Jesus om hvem var
neste er. Fortellingen utlegger Jesu svar og viser hvordan verdier synes a vaere menneske-
orienterte og har en begrenset evne til  formidle dogmatikk. Slik brukes de ogsa i diakonale
organisasjoner.

Den norske kirke definerer diakoni som «kirkens omsorgstjeneste. Det er evangeliet i
handling og uttrykkes gjennom nestekjaerlighet, inkluderende fellesskap, vern om skaperver-
ket og kamp for rettferdighet» (www.kirken.no). Verdier er ett aspekt av religion siden den
ivaretar deler av orienteringsdimensjonen, men bare i begrenset omfang transformasjon. Slik
jeg ser det, bar ikke disse to dimensjonene spilles ut mot hverandre. P4 samme mate hgrer
bade kognitiv tro og dogmatikk naturlig sammen med praksisformer. Mitt anliggende er & vise
at verdier og tro ikke gjensidig utelukker hverandre, men derimot hgrer samme og har ulike
funksjoner nar det gjelder orientering og transformasjon.

Konklusjon

Artikkelen har sgkt & drgfte problemstillingen: Hvorvidt og hvordan kan ERV bidra til verdi-
bevissthet i religigse organisasjoner gjennom a integrere verdier-for-praksis og verdier-i-
praksis? Utgangspunktet har veert & ta opp mangelen pa en anvendelig metode for a styrke
verdibevissthet i kirkelig praksis. For det farste har jeg papekt behovet for verdibevissthet i
samtiden. Ogsa religigse organisasjoner mgter forventninger om et mer eksplisitt verdigrunn-
lag og dettes sammenheng med praksis. Kirken har pa grunn av sin tradisjon og formalsorien-
tering i mindre grad tematisert verdisiden, og det har ogsa manglet konkrete verktay for slikt
arbeid. For det andre har jeg konkret eksemplifisert hvordan ERV kan brukes i kirkelig sam-
menheng som instrument for gkt verdibevissthet. ERV har ikke blitt drgftet i denne konteks-
ten fgr. Jeg har pekt pa praktiske hindre, tidsfaktoren og veilederkompetanse. For det tredje
har jeg draftet vilkarene for ERV og verdiarbeid i religigse organisasjoner. I tillegg kommer
ideologiske hindre i kraft av formal framfor verdier som beskrevet ovenfor. Dessuten er me-
nigheter mangfoldige organisasjoner med saertrekk som mange interessenter og mal. Dette
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gjer verdikongruens, gjennom utvikling av en felles forpliktende og samlende strategi, mer
krevende enn eksempelvis i en naringslivsorganisasjon. Formalet er sentralt, og det har gitt
verdier en sekundar plassering. Videre har budskapet om transformasjon veert prioritert fram-
for refleksjon over orientering. Trosbaserte og diakonale organisasjoner har derimot vaert mer
bevisst pa verdier pa grunn av andre rammebetingelser og vektlegging av profesjonelt arbeid
begrunnet i bade et kirkelig mandat og et oppdrag fra samfunnet om a fremme et felles gode.
Religigse organisasjoner har en sterk formalsorientering som i noen grad har overflgdiggjort
eller hindret formulering og arbeid med kjerneverdier. Det har medfert en vektlegging av eng-
asjement for saken framfor a arbeide med verdier-i-praksis. Det normative har fatt forrang
framfor det deskriptive. Praksisdimensjonen med erfaringer og handlinger har ikke fatt opti-
male vilkar. Religigse organisasjoner kan komme bedre til rette med denne ubalansen gjen-
nom ERV. Med den metoden kan styrke koherens mellom liv og leere.

Tilbake til praksis. Det er reduksjonistisk & hevde at ERV er pro-et-contra-vurdering,
siden modellen apner for etisk refleksjon og fasiliterer verdibevissthet. For veisgkere i etiske
refleksjonsprosesser star viktige anliggender framfor trivialiteter pa spill. Sparsmal og usik-
kerhet dukker opp gjennom problemer eller dilemmaer. Dersom etiske problemer og dilem-
maer ikke anerkjennes og samtales om i refleksjon, kan de bli liggende som ubesvarte spgrs-
mal og uavklarte utfordringer. Thomas’ fortelling er et eksempel pa en kirkeansatt og leder
som i arbeidet lever tett pa livet, troen og mennesker. | disse mgtene og i vare handlingsvalg
involveres andre. For veisgkerne har etisk kompetanse med faglig kvalitet & gjere, som en
side av faglig skjgnn og evnen til & oppdage hva som er viktig for andre. Det trengs mengde-
trening bade for veileder og veisgkere til & opparbeide evnen til a lytte aktivt, oppdage hvor-
dan andre blir berart, til & se hvilke verdier og plikter som kommer i skvis, og utforske alter-
native handlingsmuligheter. Etisk kompetanse er evnen til & gi kloke vurderinger av hva som
er det beste, det mest riktige, det mest rettferdige i situasjonen. Det er praktisk demmekraft og
klokskap i faglig krevende situasjoner hvor verdier utfordres. Dersom veilederen skal veere
troverdig, ma han vere seg dette bevisst. | etiske refleksjonsprosesser skjer laering og bevisst-
gjering som kan styrke den praktiske klokskapen. Gjennom dialogen som metode utvikles
bade verdibevissthet og relasjonskompetanse. ERV er et dynamisk samspill innvevd i
kompleksitet.

Jeg mener det har en verdi at veiledning i kirkelig sammenheng ikke bare skjer indivi-
duelt, men i tverrfaglige grupper. Det gir innsikt ut over eget fagfelt og bidrar til lzering pa
tvers av profesjonsgrenser. | en sektorisert virksomhet, som en menighet kan veere, er dette
serlig verdifullt. Mal og verdier kan relateres, bade med tanke pa samsvar og spenninger, til
menighetens mal og verdier. Det kan vere sarbart a lgfte fram vanskelige situasjoner og di-
lemmaer. Settingen innbyr til lytting og samtale, og til & stoppe opp og reflektere. | en hektisk
kirkelig hverdag hvor planlegging kanskje prioriteres framfor grundig evaluering og reflek-
sjon, er dette serlig verdifullt. Den mest fruktbare — og dristigste — bruksarenaen for ERV er
menighetsstaber. Informasjon om hverandres arbeid kan omformes til kommunikasjon og
bedre forstaelse. Det er viktig a ta i bruk ERV pa en systematisk mate som er tids- og ressurs-
effektiv. Da blir etikk som metode en farbar vei gjennom erfaringer til forbedret praksis og

19



SJILT 4 (2017) A arbeide med verdier i kirken. Etisk refleksjonsveiledning og verdibevissthet i religigse
organisasjoner. (Working with values in church. Supervision in ethical reflection and value-consciousness in
religious organizations)

styrket organisasjonskultur. Slik utpraving vil veere en arena for empirisk forskning og ekkle-
siologisk refleksjon. ERV er én mate a arbeide med verdier i kirken. Med verdidebatten som-
meren 2017 i minne kan dette redskapet vaere en av flere ressurser for kirken og dens tjenere
for verdiavklaring. Verdibevissthet vil kunne bidra til & sette verdier ut i livet og til kritisk re-
fleksjon over egen praksis.
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