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Sammendrag

Studien setter sgkelys pa kirkevergens rolle som kirkelig leder med to hovedperspektiver. Sett

i lys av lederrolleteori og i lys av tjenesteteologi. Tjenesten ved a lede er en innfallsvinkel.

Malet med studien er a se hvordan kirkevergen, som kirkelig lederstilling, forstas gjennom

begrepene ledelse og tjeneste.

Problemstillingen er: Hvordan forstas kirkeverge som en lederstilling i den kirkelige debatt og

i hvilken grad kan tjenesteteologi utdype dette?

Soknet er grunnenheten i Den norske kirke. Kirkevergen er daglig leder av fellesradets arbeid,
som er en samordnende funksjon pa vegne av soknene i en kommune. Kirkeverge er en
funksjon som kom med kirkeloven av 1997 og leder den lokale demokratiske struktur i Den
norske. Kirkevergene blir oftest sett pa som en administrativ stilling ut i fra arbeidsoppgaver
og ansvarsoppgaver. Andre stillinger ses pa som tjenestestillinger. Studien ser kirkevergen i

lys av grunnlaget for tjeneste og om dette kan brukes pa denne lederstillingen.

Metoden som er valgt er kvalitativ innholdsanalyse og en kartlegging av annonser for ledige
kirkevergestillinger, sett i lys av Adizes lederrolle-teori, PAIE. Kirkeverge er ogsa sett i

forhold til tjenesteteologi med vekt pa nadegaver og i forhold til vigslede stillinger.

Et av spgrsmalene jeg hadde med meg inn i studien, var om kirkeverger bar vigsles, siden det
er en kirkelig lederstilling. Funn i studien tyder pa at dette ikke er et sentralt sparsmal, verken
for fellesradene eller for kirkevergene selv. En vigsling kan fare til mer fokus pa vigslingen

og mindre pa oppgavene som skal lgses.
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Kapittel 1

Innledning

1.1 Bakgrunnen for oppgaven

Min studie er om ledelse, kirkelig ledelse og om tjenesten med a lede. Det er mange som har
funksjoner som ledere og tjenere i kirken. Studien fokuserer pa kirkelig lederstilling, noe mer
definert enn de mer generelle lederfunksjoner i kirken. I lgpet av studiet pa Diakonhjemmet i
Verdibasert ledelse har vi snakket mye om ledelsesteorier, men mindre om tjeneste sett som
en del av ledelse. Innen Den norske kirke og i menighetssammenheng er det mer saksvarende
a snakke om tjenesteteologi, fordi det har sin bakgrunn og forankring i den bibelske
tjenesteforstaelsen. Gud kaller, og utruster oss til oppgaver og til tjeneste. Tjenesten sees da
som en funksjon innenfor et bibelsk tjenestebegrep. Dette innebaerer mer enn & veere en
administrativ leder. Jeg ser det som en spenning mellom det & vere arbeidsgiver og daglig
leder pa den ene siden og tjenesten ved a lede pa den andre siden, det tjenesteteologiske i

rollen.

Formalet med studien er a se pa kirkevergens lederrolle i kirken i lys av ledelsesteori og
tjenesteteologi. Disse to innfallsvinklene brukes til & balansere kirkevergens rolle som leder i
Den norske kirke. Fgrst noe innledende om temaet og bakgrunnsstoff.

«Ut ifra Det nye testamentet kan vi ikke lese noe om en normativ ledelsesstruktur som vi kan
gjere gjeldende i moderne menighetsvirkelighet». Dette skriver Baasland (1996) i boken
Kirkelig ledelse (Askeland, 1996:80). Likevel, ganske tidlig utkrystalliserte det seg ledende
funksjoner og tjenester i urkirkens menigheter. Disse beskrives i sammenheng med de
gudgitte nadegavene (charismer) og ble anerkjent som ledere i menighetene. Det & ivareta en
lederfunksjon ble i urmenighetene sett pa som en tjeneste. Apostelen Paulus hentet sin
autoritet fra sitt mgte med den oppstandne Kristus og mottok sitt kall fra ham (Askeland,
1996).

Skjevesland (1998) skriver at det byr pa store problemer & ga til Det nye testamentet for a fa
klarlagt spgrsmal om menighetens ledelse. Det er ingen ord som tilsvarer vart ord
menighetsledelse, men to som ligger nert opp til. Den ene er «ledelsesgave» (kybernesis som

kan oversettes med «styrmannskunst» 1. Kor 12,28) og den andre er verbet «a opptre som



hyrde» (poimainein, 1. Joh 21,16). Likevel er dette ganske upresise ord, det er metaforer med
mulighet for ulike tolkninger. Titlene pa tjenestene som finnes i Det nye testamentet er mange
og flertydige (Skjevesland, 1998:22).

Den norske kirke er i endring. Kirken har i tillegg til & veere trossamfunn ogsa kommet under
offentlighets- og forvaltningsloven. For noen ar tilbake var kirkens prester embetsmenn med
stor innflytelse og mange steder var de alene om & vere ansatt pa heltid. Kirkeverge var et
frivillig ombud, som skulle vare en motvekt og en avlastning til presten en forvalter av
materielle ressurser. Stor gkning i befolkningen pa 60-tallet farte til at prestene trengte hjelp
til utfgre alle oppgaver. Det ble opprettet flere stillinger med ansatte i kirken i ulike stillinger i
trad med kirkelig utdanning. Kirkelig fellesrad ble opprettet og behovet for en administrativ
ledelse har gkt, ved en gkning av stillinger — kirkeverge har fatt et annet mandat enn de hadde
tidligere. Det er blitt en kirke med flere fagstillinger. Prest, diakon, kateket, kantor vigsles til
tjeneste i Den norske kirke. Dette er godkjent av Kirkemgtet, blant annet med begrunnelsen
om at det er en ngdvendig tjeneste. Denne ngdvendigheten gjelder vel for andre tjenester i
kirken? Mange kirkeverger opplever ikke den samme forstaelsen for at kirkevergen er i en
tjeneste. Hvordan kan tjeneste veere med & utdype kirkevergens lederrolle i den lokale kirke?

Dette gnsker jeg a se naermere pa og belyse i studien.

Andre har skrevet oppgaver innenfor tematikken (se punkt 1.2) og rapporter (se kapittel 5)
som omhandler ledelse innen den norske kirke. Kirkens arbeidsgiver- og
interesseorganisasjon (KA) har veert en stor leverander av artikler, rapporter og bgker om
emnet og en padriver innenfor feltet. Jeg bruker noe av dette i studien. Likevel har jeg funnet
lite bakgrunnsstoff med innfallsvinkelen & se kirkeverge som en kirkeleder koblet sammen

med tjenesteperspektivet.

Tjeneste er ikke et spesielt kristelig uttrykk, vi snakker om helsetjeneste, tannlegetjeneste og
tjenestetilbud. Begrepet brukes vidt. | kristne menigheter har vi alle en tjeneste, mange gar til
gudstjeneste, bidrar med givertjeneste, men kun noen innehar eller utgver ledelse.
Tjenestebegrepet brukes nar vi snakker om prestetjeneste, diakonitjeneste, kantortjeneste og
katekettjeneste. Men nar vi snakker om kirkevergens lederrolle er det ikke tjeneste som er

mest nazrliggende a bruke. Dette gnsker jeg a sette sgkelyset pa i studien.

Jeg forholder meg i studien til empiri, som bestar av offentlige utredninger, sentralkirkelige

rapporter og stillingsannonser. Jeg har analysert og systematisert et omfattende materiale og



trekker konklusjoner senere i studien. Jeg har benyttet kvalitativ innholdsanalyse

(dokumentanalyse) som metode. Mer i kapittel 3 — metode og kapittel 5 — analyse og funn.

1.2 Faglig plassering

Harald Askeland (1998) gjennomfarte en kartlegging om ledere og lederroller der han sa pa
kirkevergers, soknepresters og menighetsradslederes roller som ledere i den lokale kirke. Han
har sett pa de tre lederrollene i relasjon til hverandre og serlig lagt vekt pa kirkevergens
lederrolle (Askeland, 1998).

Min studie bruker deler av dette materialet og setter det i sammenheng med dokumenter som
omhandler tjenesteordningene i Den norske kirke som har fart til kirkemgte/bispemgtevedtak.
Utvikling av kirkevergens rolle sett i lys av utarbeidelse og innfering av kirkeloven,
giennomfaring av den demokratiske kirkeordningen med fellesrad, menighetsrad,

bispedemmerad, kirkerad og kirkematet.

Annen forskning

Et sek pa «Diora» med sgkeord Kirkeverge farer til 23 treff. Det inkluderer oppgaver relatert
til proster, diakoni, prester, prestetjeneste, gudstjenestereform, pastoral tjeneste,
lokalmenighet og annet.

Tidligere leverte masteroppgaver jeg har sett nsermere pa er Hauken (2007): «Todelt ledelse i
den lokale kirke». En studie i tre utkantmenigheter med fokus pa den todelte ledelsen mellom
sokneprest og kirkeverge. Hauken bruker Adizes lederrolleteori i forhold til kirkeverger og
soknepresters lederroller i tre utkantmenigheter. Han bruker kvalitativ tilneerming med
intervjuer. Hauken har brukt Askelands spgrsmal fra lederundersgkelsen i 1998 for a kunne
trekke sammenligninger til den undersgkelsen.

Han konkluderer med at samarbeidet mellom sokneprest og kirkeverge fungerer godt eller
meget godt i alle tre menighetene, med en generell opplevelse om at samarbeidet glir lett i
hverdagen. Soknepresten i en av kommunene opplever folks forventning til at han skal veere
kirkens administrerende direkter. Dette opplever han som et problem i forhold til kirkelovens
bestemmelser, og dette forsterkes av at kirkevergen er lite synlig i menigheten. Sokneprestene
er mye mer produsent og entreprengr enn kirkevergene. Ogsa som Integrator trer

sokneprestene tydeligere fram enn kirkevergene. | to av menighetene nedtoner sokneprestene



bevisst sin egen rolle slik at kirkevergene kommer tydeligere fram ogsa utenfor menigheten.
Kirkevergene er tydeligst i Administratorrollen, to av de tre plasseres kun i denne ene rollen
(Hauken, 2007).

Skarberg (2007) — «Der linjene mgtes» — Prost og kirkeverge med fokus pa enhetlig ledelse i
kirken. Hun har brukt Adizes i forhold til en kvantitativ metode. Skarberg skriver i sin
oppsummering at det mest overraskende med undersgkelsen er at prostenes holdning i forhold
til felles arbeidsgiveransvar har gatt fra at nesten alle var imot i Askeland sin undersgkelse til
at over halvparten er det i dag. Det er et bevis pa utvikling av lederskapet og en gkt trygghet i
rollen som leder. Skarberg etterlyser Entreprengrene blant lederne, og at det er stor behov for
dem i forhold til & fa gjennomfart kirkematets vedtak. Skarberg avslutter med utfordringen:
«For en kirke som har som oppdrag om & ga «ut i all verden», vil mangelen pa
entreprengrskap gjare at Kirken blir mer og mer lik enhver offentlig forvaltning, og ikke et

levende trossamfunn» (Skarberg, 2007:68).

Andre oppgaver innenfor temaet er Gunnarson (2009) «Prosten, prestenes leder». Han bruker
Adizes til & se pa prostenes ledelse av prestene. Krogh (2010) «Ledelse og lederroller pa
lokalplanet i den norske kirke». Hun bruker Adizes-rolleteori i forhold til menighetsradenes
virksomhet, Sirris (2013) «Pastoral ledelse i praksis — soknepresters utgvelse av ledelse og
forstaelse av egen lederrolle». Christensen (2014) «Konflikt og konflikthandtering i Den
norske Kkirke i lys av den todelte ledelsesstrukturen». Tgrnby (2014) «En studie av
organisasjonskultur og ledelse i en bymenighet i Den norske kirke». Studiene er interessante i
forhold til ledelse i Den norske kirke i forhold til ssmmenheng og klargjering, kirkens
organisering og en kilde til inspirasjon. Det at tre av dem ogsa benytter Adizes er et viktig
moment, men de har brukt andre metoder enn meg. Vektleggingen i min oppgave er
annerledes — jeg har kirkevergens lederrolle i forhold til tjeneste som hovedtema. Jeg vil

likevel bruke noen resultater fra Hauken, Skarberg og Krogh i min oppsummering i kapittel 6.

En sentral akter, KA-direktar Frank Grimstad, har skrevet mange artikler knyttet til kirkelig
ledelse og kirkeverger og veert sentral i utarbeidelse av kirkeloven. Det er naturlig & bruke noe
av dette stoffet i oppgaven. KA gjennomfarte i 2010 en lederundersgkelse blant kirkeverger.
Denne vil gi meg god informasjon om kirkevergers egen opplevelse av rolle og funksjon.



A se kirkevergestillingen i lys av tjenesteteologi, det er et perspektiv der jeg finner lite empiri.

Jeg har sgkt etter begrepet Tjenesteteologi pa sekesiden «Diora» og det gav ingen treff.

Harald Hegstad (2009) professor pa MF har utredet og skrevet en del om temaet
tjenesteteologi, dessuten Sune Fahlgren (1998) og Olav Skjevesland (1998). I tillegg til disse

forfatterne har jeg brukt artikler og annet stoff i min tilneerming til temaet.

Jeg har systematisk fulgt utlysninger av kirkevergestillinger i aviser, pa nav.no og samlet pa
stillingsannonser. De kirkevergestillingene som har veert lyst ut i lgpet av hgsten/vinteren har
jeg tatt vare pa og systematisert. Jeg gnsker a se hvordan annonsene er utformet og hva slags
kirkelig leder fellesradene sgker etter. Hensikten er a se dette i sasmmenheng med Adizes
lederrolleteori. Noen av utlysningstekstene har til dels vaert underholdene & lese, pa bakgrunn

av sprakbruk og utforming.

Jeg bruker kvalitativ innholdsanalyse i studien. Utfordringer med denne metoden utdypes av
Sigmund Grgnmo (2004) i forhold til hva som kan pavirke tolkningen av tekstene. Forskerens
perspektiv, begrenset kildekritisk forstaelse og begrenset kontekstuell forstaelse. Alle disse
tre faktorene ma man vaere oppmerksom pa i forhold til innholdsanalyse som metode
(Grgnmo, 2004).

Jeg tar med meg disse tre perspektivene videre i arbeidet med tekstene. Jeg har selv veert
kirkeverge og kan lett bli farget av et syn pa kirkevergers rolle, som selvopplevd. Jeg er
oppmerksom pa faren for & bli subjektiv i utvalg av stoff og i konklusjoner. «At jeg leser og
systematiserer stoffet gjennom en kirkeverges briller». Jeg skal heller prave a bruke dette
positivt og objektivt. Jeg jobber fremdeles i Den norske kirke, men ikke som kirkeverge, og
opplever stadig utfordringer og uenighet i forhold til hvem som skal lede den lokale kirke. 1
forhold til de to arbeidsgiverlinjene, i forhold til de demokratiske radene. Hvem som blir Iyttet
til og om hvem som skal ha makt og innflytelse i kirken, na og i framtiden. Jeg far et godt
innblikk og kan vaere med pa de mange hgringene som passerer kirkevergen, fellesradet og
menighetsradenes sakslister. Legitimitet, tillit og rolleavklaring er viktige i denne
sammenhengen. Tjenesteteologi vil vaere med a sette dette inn i en starre sammenheng og gi

en annen vinkling pa forstaelsen av kirkevergens rolle.



1.3 Oppgavens sentrale spgrsmalsstillinger

Problemstillingen henter sitt fokus fra en tilnaerming i forhold til ledelse i lokalmenigheten i

kirken. Ved opprettelse av kirkelig fellesrad er det gitt en ramme for hvordan disse skal ledes,
ved en daglig leder for virksomheten, kalt kirkeverge. Rammeloven (kirkeloven) sier noe om
hva denne stillingen skal veere. Jeg gnsker a finne ut hvordan den forstas som en lederstilling.

Dette farer til fglgende problemstilling,

Problemstilling
Hvordan forstas Kirkeverge som en lederstilling i den kirkelige debatt og i hvilken grad

kan tjenesteteologi utdype dette?

Problemstillingen vil behandles og belyses i forhold til de tre forskningssparsmalene.

Forskningsspgrsmal

1. Ledelse og tjeneste: Hva legges i begrepene?
2. Hvordan definere og avgrense ledelsesbegrepet i forhold til kirkevergestilling?
3. Hvilke forventninger stilles til en lederstilling som ogsa angir en kirkelig stilling?

Den kirkelige debatt er ikke & falge med pa verdidebatt.no i avisen Vart land, eller se pa hva
som skrives og nevnes i media. For a finne svar pa problemstillingen fokuserer jeg pa det som
er skriftlig i Den norske kirkes dokumenter, offentlige utredninger, litteratur og artikler.

Ny kirkelov fra 1997 farte til at kirkevergen fikk et nytt mandat og en ny posisjon gjennom
opprettelse av kirkelig fellesrad i alle landets 429 kommuner. Kirkeverge gikk fra a veere en
kommunal stilling mange steder, til & vere leder av kirkelig virksomhet. Jeg gnsker & belyse
denne kirkelige lederstillingen ut i fra to begreper — ledelse og tjeneste. Ledelse sett fra
rolleteorier og tjeneste sett ut i fra teologi og kirkens laere. Malet er & se pa hvordan
Kirkevergen forstas gjennom disse to begreper og innfallsvinkler. Som en lederstilling i

kirken er perspektivet noe annerledes enn ved a se pa en profan lederstilling.

Det er mange flere med lederoppgaver i Den norske kirke enn de som har en definert og
formalisert lederposisjon. Kirkevergen leder kirkelig fellesrads virksomhetsansvar pa vegne

av soknene i kommunen. Denne funksjonen har arbeidsgiveransvar med virkemidler som



enhver annen arbeidsgiver. Ved ogsa a se ledelse som en del av en tjenesten er det interessant

a se pa om tjenestebegrepet gjar noe i forhold til synet pa ledelse.

Ledelse er mangfoldig, jeg ma avgrense ledelsesbegrepet i forhold til kirkevergestillingen,
oppgaven har fokus pa denne posisjonen. Derfor blir det viktig & se pa hva som skiller en

kirkelig lederstilling fra andre lederstillinger.

1.4 Oppgavens oppbygging

Oppgaven bestar av 6 kapitler.

Kapittel 1 inneholder innledning og bakgrunn. Problemstillingen er presentert i forrige punkt.
Kapittel 2 inneholder bakgrunn for kirkevergestillingen, historisk og i forhold til kirkelig
organisering. Jeg har ogsa en gjennomgang av kirkens ulike nivaer som kirkevergen forholder
seg til.

Den metodiske tilnermingen av studien. Metodevalg og datautvalg er i kapittel 3.

De teoretiske perspektivene med teorier om ledelse og tjeneste er i kapittel 4.

Kapittel 5 inneholder en gjennomgang av de mange offentlige utredningene, demokrati i
kirken. Dessuten er det her analyse og funn blir gjennomgatt bade i forhold til dokumentene
og i forhold til utlysninger av stillinger.

Ut i fra dette trekker jeg konklusjoner og disse kommer i Kapittel 6 der det er dragfting og

oppsummering.



Kapittel 2

Bakgrunn for kirkevergestillingen:
Historisk og ordningsmessig

2.1 Historisk sammenheng

Funksjonen Kirkeverge er fra 1100-tallet, men har i mange av arhundrene hatt en beskjeden
rolle (Alsvik, 1995). Kirkevergestillingene var tidligere et ombud som et lokalt viktig kirkelig
verv. Det var ment som en avlastning, men ogsa som en motvekt til presten, som forvalter av
de materielle ressurser. Lov om kirker og kirkegarder fra 1897 gjorde det slik at disse vervene
i stor grad enten forble sma frivillige verv eller i sterre kommuner ble kommunale
tjenestemenn. Kirkevergene var synlige i lokalmiljget og ivaretok oppgaver med a frambringe
kirkekunst, noen var kunsthandverker og kulturformidler. De tok vare pa kirkegardene, var
talergr for lokale interesser og tok seg av omsorgen for de fattige. Fra 1945 og framover ble
kommunestrukturen i Norge endret, det var sammenslainger og ogsa soknene ble endret. |
denne tiden ble ogsa kirkevergefunksjonen profesjonalisert i de store byene og etter hvert
fulgte noen landkommuner etter. De fikk administrative oppgaver knyttet til kirkelig
virksomhet, utgvende og koordinerende for menighetene. Kirkegardene var ogsa i sterk
utvikling i samme periode. Norge som nasjon opplevde en befolkningsvekst i etterkrigstiden.
Pa midten av 1970-tallet var det i hele Norge ca. 35 heltidsansatte kirkeverger. Disse var stort
sett i byene. I tillegg til dette fantes det mellom 200 og 300 deltidsstillinger, i kombinasjon

med andre kommunale stillinger eller lokale stillinger i menighetene (Alsvik, 1995).

Slik den kirkelig lovgivningen har veert utformet, har kirkevergestillingene formelt sett
kun veert knyttet til kirkebygget og kirkegardene. Sett ut i fra denne lovgivningen har
deres ansvarsomrade veert knyttet til gkonomiforvaltning, eiendomsforvaltning og
personalforvaltning (for kirkegardsbetjeningen) (Askeland, 1998:83)

Ved tidspunktet for Norsk kirkevergelags 800-ars jubileum i 1995 var det ca. 250 kirkeverger
i lennet stilling i landets 438 kommuner. Omtrent halvparten av dem var i full stilling. Deres
arbeidsoppgaver var a ha anvisningsmyndighet for kirkebudsjettet, personal og budsjettansvar

for den kirkelige virksomheten i kommunen. Ser man bort fra de store byene hadde



kirkeverge ogsa ansvar for kirkegardsdriften. Noe som utgjorde tyngdepunktet for mange
kirkevergers arbeid (Alsvik, 1995).

2.2 Kirkevergens rolle

Den gjeldende kirkeloven (KL) tradte i kraft fra 1. januar 1997. Det ble i denne sammenheng
jobbet mye med a forme den nye kirkevergerollen som en kirkelig lederstilling. De starste
endringene fra den gamle loven er at vi fikk nye bestemmelser om organiseringen av kirken
pa lokalt niva i kommunene. Ved innfgringen av den nye loven ble kirkelig fellesrad lovfestet
i alle kommuner i Norge, som et felles organ for soknene/menighetsradene i kommunen. En
rettslig definert stilling til & styre fellesradets virksomhet ble ogsa inkludert i loven, en daglig
leder/Kirkeverge ble lovfestet i alle kommuner KL 813. Mandatet for kirkeverge henger

sammen med mandat for kirkelig fellesrad i kirkelovens §14.

Kirkelig fellesrad er ssmmensatt av to folkevalgte fra hvert menighetsrad avhengig av
starrelsen (unntak i Oslo), en sokneprest/prost (oppnevnt), og en folkevalgt fra kommunen
KL812. Soknene er palagt & opptre samlet gjennom fellesbeslutninger i kirkelig fellesrad.

Den norske geografien innebeerer at det er mange sma sokn med fa medlemmer. Som
eksempel bruker jeg Nord-Jarlsberg prosti i Vestfold. Her er det 15 sokn og 6 kirkelige
fellesrad, 3 av dem er ettsokns kommuner. Det er ca. 49.000 medlemmer i prostiet. Det starste
soknet Horten har 11.460 medlemmer, det minste Vivestad (i Re) har 281 medlemmer, 11 av
soknene har feerre enn 5.000 medlemmer (Kirkedatabasen, 2014). Noe av intensjonen med
opprettelsen av kirkelig fellesrad var a lage et fellesorgan som opptrer pa vegne av det enkelte

sokn i en kommune i nermere definerte saker.

En daglig leder er ifglge aksjeloven den personen som har ansvaret for den daglige driften av
en organisasjon eller et selskap og skal fglge de retningslinjer og palegg styret har gitt
(Strand, 2012). Kirkevergen har rollen som daglig leder i kirkelig fellesrads virksomhet.
Styrets leder, som er fellesradets leder, er kirkevergens naermeste overordnede. Kirkevergen
fungerer som sakshehandler og sekretaer for fellesradet, har mate- og forslagsrett, men ikke
stemmerett og forholder seg til og innenfor de vedtak som fattes i kirkelig fellesrad.
Stillingens ansvarsomrade er gitt gjennom det mandat man har fatt. @konomireglement
omhandler gkonomiforvaltning og delegasjonsreglement sier noe om hvilke rammer
kirkevergen kan treffe avgjarelser uten at fellesradet skal kalles inn. | farste rekke ses

kirkevergen som en administrativ stilling, med rettigheter og plikter som arbeidsgiver, ansette



og avskjedige ansatte (innenfor lovverket). Arbeidsgivers styringsrett er ikke lovhjemlet og er
et grunnleggende prinsipp som bygger pa den individuelle arbeidsavtalen som er inngatt
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver (Jusinfo, 2015). Det er mest vanlig at det finnes et
administrasjonsutvalg med representanter fra fellesrad og ansatte, sammen med kirkevergen
som har fatt mandat fra fellesradet til & drafte og lage innstillinger til fellesradet i
ansettelsessaker. Dette er en styrke for kirkevergens utgvelse av arbeidsgiveransvaret, og gir
en bedre legitimitet. Andre oppgaver er innenfor gkonomi, forvaltning av bygg, drift av
kirkegardene, brannvernleder, HMS-ansvarlig og at palegg, lover og regler blir fulgt opp i
forhold til lov- og regelverk. Dette er tyngre oppgaver som kan vere utfordrende for sma
sokn 4 ivareta. Det vil ogsa vaere muligheter for & oppna starre stillingsprosenter da
arbeidstakere kan veere ansatt i ett fellesrad, men utfere arbeid i flere sokn. Kirkevergen har til

daglig ansvaret for disse fellessakene pa vegne av og delegert fra alle soknene i kommunen.

2.3 Den norske kirkes organisering

Mandat og handlingsrom for kirkevergen ma forstas i lys av den starre kirkelige organisasjon.
Ut i fra Den norske kirkes ordning beskrives den som en blandingsmodell mellom en
kongregasjonalistisk (menighetsstyrt), episkopal (bispestyrt) og synodal (kirkemgtestyrt)
kirkeforfatning (KA, 2011). Kirkevergen ma forholde seg til de forskjellige nivaene i kirken.

Lokalt niva — soknet

Soknet er et eget rettssubjekt. Sentralt og regionalt er kirken, rettslig sett, en del av staten.
Dette kompliserer bildet ytterligere. Den norske kirke har en territoriell inndeling der soknet
(menigheten) er grunnenheten. Kirken har dermed en sterk «bottom-up» struktur som gir
lokalnivaet stor innflytelse (KA, 2011). Mange i kirken uttaler: Det som ikke skjer lokalt,
skjer ikke (Krogh, 2010). Soknenes selvstendighet — derav ogsa den lokale kirkevergerollen —
pavirkes av en starre kirkestruktur og ma sees i lys av ulike kirkelige styringsaktgrers mandat
i kirkeordningen. Soknet bestar av de medlemmene som bor innenfor soknet (geografisk). Det
skal veere en soknekirke, med forordnede gudstjenester i soknet. Det er biskopen som
godkjenner de forordnede gudstjenestene etter at de har vaert lagt fram for menigheten, pa et
menighetsmgte. De forordnede gudstjenenestene er med pa a gi fellesradet penger fra
kommunen. Den lokale lederstillingen er kirkevergen, som har mandat fra fellesradet til a

opptre samlet pa vegne av soknene i viktige styringssparsmal og til & utgve daglig ledelse pa



denne basis. Soknene inngar i en starre organisatorisk kontekst. De hgrer til i et prosti, i et

bispedgmme og i Den norske kirke nasjonalt sett.

Kirkelig fellesrad — kommune

Det er lovfestet i Kirkeloven (KL) at det skal vaere kirkelig fellesrad (FR) og daglig
leder/kirkeverge i alle landets kommuner. FR sender budsjettforslag til kommunen, men KL
inneholder ingen bestemmelse om hvor mye kommunene er palagt a dekke av utgiftene. De
fagomradene som er nevnt i KL 815 er bygging, drift og vedlikehold av kirker, drift og anlegg
av gravplasser (til alle kommunens innbyggere, ogsa ikke-medlemmer), lgnn til stillinger;
kirketjener, klokker og organist/kantor i hver kirke og daglig leder i kirkelig fellesrad. I tillegg
dekkes driftsutgifter for fellesrad og menighetsrad inkludert administrasjon og kontorhold,
utgifter og utstyr til konfirmasjonsundervisning, utgifter til kirkelig undervisning, diakoni,
kirkemusikk, andre kirkelige tiltak og dessuten kontorhold for prester. 1 tillegg skal
kommunen dekke utgifter slik at det i soknene kan holdes de gudstjenester som biskopen har
forordnet. Bestemmelsen inkluderer mye, er omfattende og tar med seg mye av kirkens liv,
men det er stor forskjell kommunene imellom i forhold til den prioriteringen kirkens arbeid
far i forhold til andre kommunale tjenester. Kirkelig fellesrad har ingen egne inntektskilder.
Menighetene star ansvarlig for & samle inn til de aktivitetene som er relatert til

menighetsarbeid.

Regionalt niva — prosti — bispedgmme

Prostiet er pr. i dag ikke et styringsniva for den kirkelige virksomhet, men primart prestenes
tjenestedistrikt. Prostiet ledes av prosten, men kun i forhold til prestenes tjeneste og noen
arbeidsgiverroller delegert fra biskopen. Det finnes prostirad noen steder i landet, mer pa

prevebasis, men det er ikke innfart som en fast ordning i Den norske kirke.

Biskop og bispedgmmerad utgver det statlige kirkestyre og er arbeidsgiver i de regionale
leddene. Det er 12 biskoper, preses som leder bispekollegiet, og i tillegg en fra hvert av de 11
bispedgmmene. Det er 10 medlemmer som utgjgr hvert bispedemmerad, 7 folkevalgte (leke
medlemmer), en lek kirkelig ansatt, en prest og biskopen. | tillegg har bispedgmmekontorene

ansatte med ulike fagansvar, diakoni, trosopplaring, misjon, undervisning med mer.



Sentralt niva — kirkeradet

Nasjonal styring av kirken pa nermere definerte omrader utgves av Kirkemgte og Kirkeradet,
KL §24. Kirkemgtet finner sted en gang pr. ar og bestar av 116 medlemmer. Mellom
kirkemgtene ledes kirken av et valgt rad, kirkeradet. I tillegg har kirkemgtet et sekretariat som
har betegnelsen de sentralkirkelige rad, de er saksforberedende og iverksettende og fikk sin
navaerende form og funksjon i 1984. Kirkeradet og kirkemgtet ledes av en folkevalgt leder og

en ansatt direktar.

Kirkens to arbeidsgiverlinjer

Begrepet «andelig lederansvar» i lokalkirken brukes om bade menighetsradene og
soknepresten (prestene). Lederansvaret til soknepresten har utspring fra ansvar for
forkynnelse og sakramentsforvaltning. For menighetsradenes del star det i kirkelovens § 9 at
de skal «vekke og naere det kirkelige liv i soknet ...» (Askeland, 1998).

| lokalkirken er det to virksomheter med to ledere fra to arbeidsgivere som mgtes pa samme
arbeidsplass. Det er papekt at en slik organisering gir et rotete organisatorisk arbeidsmiljg og
at det er konfliktskapende (Grimstad, 2003). Det synes a vaere en spenning og utfordringer
knyttet til at kirken har to arbeidsgiverlinjer. For at dette skal fungere ma det veere klarhet i
hvem som har hvilket ansvar. De to lederne, kirkeverge og prost, ma akseptere hverandre,
anerkjenne hverandre og understatte hverandre (Grimstad, 2003:16). Man ma forholde seg til
forskjellige arbeidstidsbestemmelser, tariffavtaler og lgnnsforhold. Ved at prost og
kirkeverger samarbeider om viktige felles tiltak i forhold til personalomsorg og
personalhandtering, er med pa a gjare skillelinjene og forskjellene faerre og mindre
betydningsfulle for begge grupperinger av arbeidstakere.

| 2004 ble det gjort endringer i organiseringen av prestetjenesten, prestegjeldene forsvant og
prostiene ble gjort om til tjenestedistrikter. Malet, med det som er kalt prostereformen, var a
gi bedre tjenestevilkar for prestene. Prostereformen har gitt prosten en tydelig funksjon som
leder av prestetjenesten i prostiet og prosten bistar biskopen i dennes embetsutgvelse.
Navaerende «Tjenesteordning for prost» tradte i kraft i 2004 (Lovdata, 2004). Diakonhjemmet
evaluerte prostereformen i 2013. Undersgkelsen er bade en kvantitativ undersgkelse og en
kvalitativ undersgkelse med intervju. Fra oppsummeringen av rapporten der tidsbruk er en av
indikatorene, opplever prostene a bruke mest tid pa personalledelse og arbeidsfordeling, mens

prestene opplever at prostene bruker mest tid pa samarbeid med kirkeverge/rad og



gkonomisk-/administrative oppgaver. Prostene opplever sin kompetanseheving mer positivt
enn det prestene vurderer det til & veere. Ved spegrsmal om reformen har styrket prostens
lederrolle svarer bispedgmmeledelsen ja, prosten bade og. Svaret fra prestene er ogsa ja, men
de er uenige om dette er positivt. Prostens lederrolle oppfattes som styrket nar det gjelder det
administrative, mer enn personalledelsen. Den pastorale ledelsen er svekket. Prostenes
relasjon til radene gir moderat til hgy viktighet, men anses som ikke sentral (Stifoss-Hansen,
2013/2).

Nar kirkevergene blir spurt i KAs lederundersgkelse fra 2010 om de har god relasjon til
sokneprester og proster svarer 85 % ja pa dette. Fra prestenes side er tallet 69 %. De fleste
steder er relasjonene gode, men det er ogsa flere plasser som opplever problematiske
relasjoner, noe som er sveert belastende for de kirkeverger og prester som bergres. Mest
krevende er det for kirkeverger i sma fellesrad, hvor det ofte er kvinner i deltidsstillinger. Hva
arsaken til dette er, sier ikke undersgkelsen noe om, det kan veere flere arsaker, geografisk

avstand, kjgnnsaspekt, ulikhet i arbeidsbetingelser (KA, 2011).

2.4 Oppsummering av kapittel 2

Jeg har i dette kapittelet plassert kirkevergen i den konteksten stillingen befinner seg.
Historisk og i forhold til natid. Den norske kirkes struktur er innviklet og jeg har sett det som
ngdvendig a beskrive hvem kirkevergen har & forholde seg til og hvem som er pa a pavirke
posisjonen. At kirken har to arbeidsgiverlinjer farer ogsa med seg ytterligere forsterkning av

kompleksiteten til kirkens organisering.



Kapittel 3

Metodisk tilngerming

3.1 Introduksjon

Folgende sitat klargjar hvilke spgrsmal som kan relateres til metodevalg:

«Metode, av det greske ordet methodos, betyr & fglge en bestemt vei mot et mal.
Samfunnsvitenskapelig metode dreier seg om hvordan vi skal ga fram nar vi skal
henge informasjon om virkeligheten, og ikke minst hvordan vi skal analysere hva
denne informasjonen forteller oss slik at den gir ny innsikt i samfunnsmessige forhold

0g prosesser» (Johannessen, 2010:29).

| dette kapitlet vil jeg redegjare for prosessen fra valg av tema og problemstilling og den vei
jeg har gatt for & innhente data og analysere dette med sikte pa erverve ny innsikt i mitt tema.

3.2 Metodevalg

Jeg har valgt kvalitativ innholdsanalyse for oppgaven. Det bygger pa en systematisk
gjennomgang med sikte pa en kategorisering av innhold og registrering av data som relevante

for & besvare problemstillingen (Grgnmo, 2004).

Ut i fra min problemstilling, knyttet til et lite utforsket omrade, anser jeg det naturlig a bruke
et eksplorerende design. Eksplorerende design er som regel aktuelt i de fleste kvalitative
forskningsprosjektene. Noe som betyr at veivalgene gjeres underveis i prosjektet, nar jeg
vinner ny innsikt. Fra et forskningsfilosofisk stasted er denne fleksibiliteten et av fortrinnene
ved kvalitative tilneerminger. Det vil veere en trussel i forhold til kvalitet for kvalitative

forskningsstudier hvis alle valg var tatt pa forhand (Etikkomite, 2015).

Jeg har hatt klart fokus pa de to kjerneordene sett i sammenheng — tjeneste og ledelse. Det er
klart at nyanser i dokumentene farer til endring i utvalgsstrategi og gjer at jeg ma tenke i

forhold til problemstillingen. Det jeg gnsker a fa svar pa ligger i bunnen og det medfarer noen



valg. Det er likevel viktig & understreke at det hele tiden er problemstillingen som er
grunnlaget for en vurdering av hva slags data som er relevante. Problemstillingen er det faste
holdepunktet i et ellers fleksibelt opplegg. Jeg er derfor avhengig av a lage en prioritering av
a) Hvilke temaer jeg velger & belyse og b) Hvilken type tekster jeg skal bruke for & fa dette til.
Fordi problemstillingen skal se kirkevergens rolle i en kirkelig debatt har jeg tatt med

offentlige og kirkelige utredninger, i tillegg til stoff fra kirkeradet.

3.3 Datautvalg og datainnsamling

| forhold til det vi gjer av hverdagslige vurderinger skiller forskning seg ut ved at jeg ma
samle inn dokumentasjon eller det som kalles data. Disse dataene utgjer den virkeligheten jeg
vil undersgke. Data er noe vi skaper og det utgjer bindeleddet mellom virkeligheten og
analysen av den (Johannessen, 2010).

Datamaterialet mitt er skriftlig materiale, empiri. Det betyr at det er utsagn om virkeligheten,

som har sitt grunnlag i erfaring (Johannessen, 2010).

«Gjennomfaringen av datainnsamlingen bestar av en systematisk gjennomgang av de tekstene
som etter hvert velges ut for innholdsanalysen, samt en lgpende vurdering av hvilke tekster
som er relevante og fruktbare for studien» (Grenmo, 2004:190). Et tydelig fokus pa
tilgjengelighet, relevans, autensitet og troverdighet er viktig i alle typer kvalitative
undersgkelser, som en forberedelse til datainnsamlingen. | kvalitativ innholdsanalyse er det
spesielt viktig i forhold til kildekritisk og kontekstuelle vurderinger av de enkelte tekstene. De
kildekritiske vurderingene forutsetter at tekstene ses i sammenheng med andre kilder og
annen relevant kunnskap i forhold til forfatternes bakgrunn og forhold som omtales i tekstene
(Greanmo, 2004).

Tolkningen av tekstene kan ogsa bli pavirket av at jeg ikke har god nok kontekstuell
forstaelse, men for a forebygge dette har jeg sett tekstene i lys av den sammenhengen de er
skrevet i og med fokus pa min problemstilling. Analyse av kvalitative data bestar i &
bearbeide tekst, a tolke data (Johannessen, 2010).

I min tilneerming til stoffet er jeg oppmerksom pa perspektivet at jeg er ansatt i Den norske
kirke og kan derfor har et subjektivt syn i forhold til min kvalitative innholdsanalyse. En del
av kildene mine er kirkelige dokumenter, men det er ogsa baker og artikler som er mine

hovedkilder. «Et snevert perspektiv kan fare til at utvalget av tekster blir skjevt, og at



tolkningen av innholdet blir ensidig» (Grgnmo, 2004:192). Et annet problem kan veere at jeg
under datainnsamlingen har en begrenset kildekritisk forstaelse og at tekstene blir pavirket av
dette. For a forebygge disse to utfordringene har jeg sammenlignet tekstene opp imot
hverandre og vurdert dem i forhold til andre kilder og annen kunnskap. Jeg hadde pa et tidlig
tidspunkt i prosessen en samtale med Frank Grimstad og @ystein Dahle i KA for a skaffe meg

oversikt over aktualitet og tilfang av aktuell litteratur.

Jeg har valgt ut en rekke sentrale kirkelige og offentlige utredninger for & belyse temaet mitt.
Et viktig kriterium for utvalget er at en tilsvarende analyse er utfart tidligere av Askeland
(1998). Det er derfor naturlig & velge dokumenter som er nyere enn utvalget som ble gjort den

gang. Tekstene jeg gjennomgar er satt i kronologisk rekkefglge i forhold til tidspunkt:

Utredning Oppdragsgiver Datering
«Samme Kirke — ny ordning». Bakkevig | Kirkeradet 2002
«Staten og Den norske kirke» — Gjgnnes-utvalget | Staten 2006
«Framtidig organisering av arbeidsgiveransvaret i 2008

Den norske kirke» (FAQ)
Startet etter initiativ fra KA

«Ledelse i folkekirken», Presteforeningen 2011
«Kjent inventar i nytt hus» — Bakkevig 111 Kirkeradet 2011
«Samstyring i ubalanse» — IRIS Staten 2014

| tillegg til disse dokumentene har jeg sett pa kirkeradets behandling av Bakkevig | og

Bakkevig 11, bispemgtet og kirkemgtets behandling av vigslede stillinger.

Dokumentene er empiriske og som et supplement har jeg gjort et utvalg av data ved
systematisk & samle pa annonser med utlysning av ledige kirkevergestillinger innenfor en
egendefinert tidsperiode. Tidsperioden har sammenfall med det aret jeg har arbeidet med
innsamling av data, noe som vil si hgst 2014/2015. Det utgjer i alt 29 utlysninger til ledige

kirkevergestillinger.



3.4 Metode for analysedelen

Tekstanalyse innebarer at det er en betydelig mengde stoff som ma behandles pa en
systematisk mate. Askeland (1998) gjer et skille mellom kognitive kilder — beskrivende, og
normative kilder — mer vurderende. Er malet & finne ut hvordan en situasjon var eller er,
brukes offentlig statistikk. Er malet a undersgke aktgrers holdninger, intensjoner og premisser
brukes normativt materiale. Dette finnes i lover, forskrifter og teologiske utredninger som sier

noe om ledelse av kirken (Askeland, 1998).

Malterud (2011) beskriver at nar ramaterialet organiseres, fortolkes og sammenfattes bygger
dette en bro til analysen. Utgangspunktet tas i problemstillingen — det er der spgrsmalet stilles
til materialet. Svarene er mgnstre og kjennetegn som ved hjelp av systematisk refleksjon
identifiseres og gjenfortelles. Analysen skal kunne gjennomgas av andre i ettertid og av dem
anerkjenne min systematikk underveis og forsta mine konklusjoner. En analyse av kvalitative
data er 4 stille spgrsmal til materialet, lese, organisere og belyse data. Ut ifra det, gjenfortelle
svarene pa en mate som er systematisk, relevant og forstaelig (Malterud, 2011).

Stillingsannonsene systematiseres og sammenlignes med utgangspunkt i flere innfallsvinkler.

1. Annonsetekstenes innhold ses ut i fra Adizes rolleteori med henblikk pa hvilken type
leder det sgkes etter ut i fra de ulike rollene.
Min metode er & analysere og sammenligne utlysningstekstene i lys av PAIE-teorien
som er utviklet av Adizes (1980).
Jeg har gjennomgatt annonsene og markert ord og uttrykk i utlysningstekstene som
korresponderer med Adizes lederrolleteori i alt 4 roller, rene roller, eller kombinasjon
av flere roller som beskrivelse av oppgaver. Rollene benevnes som Produsent,
Administrator, Integrator og Entreprengr = PAIE.
Det er stor forskjell pa annonsene. Noen er fyldige og utfyllende, noen er veldig
knappe og de mer ekstreme inneholder kun et fatall arbeidsoppgaver. Dessuten settes
oppgaver som personlige egenskaper i noen av dem. Jeg har valgt a ta disse med nar
de kan klassifiseres i forhold PAIE-rollene. Da har jeg mulighet til & sammenligne
oppgaver og personlige egenskaper.
Hvilke lederroller kan legges til grunn nar fellesradet rekrutterer toppleder og daglig
leder av kirkelig virksomhet pa fellesradsplan? Hva blir vektlagt i rekrutteringen? Er
oppdragsgiver ute etter en leder med rolle som Produsent, Administrator, Integrator

eller en Entreprengr. Jeg leter etter ordene, bade som oppgaver og personlige



egenskaper, som beskriver de rollene teorien bygger pa.
Siden Adizes P+A+I+E gjenspeiler en teoretisk tilneerming, er det en utfordring a
finne hva som ligger bak ordene i annonsene som gir et riktig innhold til begrepene i

rolleteorien.

Jeg har valgt tre analyser av annonsetekstene.

a) Analyse 1 er a se etter alle ord i annonsene som beskriver oppgaver og personlige
egenskaper som passer til Adizes PAIE-roller, telle dem og summere antall funn
for de fire rollene.

b) Analyse 2 er & se hvor mange ulike beskrivelser det er. Med utgangspunkt i
funnene i analyse 1. Jeg teller hver type oppgave og personlige egenskap kun en
gang og fordeler dem i forhold til PAIE-rollene.

c) Analyse 3 er definere KAs standard lederavtale i forhold til PAIE-rollene. Deretter
ser jeg pa mine funn fra analyse 1 og ser hvor mange av oppgavene i annonsene
som er sammenfallende lederavtalen. Lederavtalen er en mal som brukes av mange
fellesrad, til bruk ved ansettelse av kirkeverge og brukes i tillegg til arbeidsavtale

og gkonomireglement.

2. Erannonsetekstene formulert i forhold til det problemstillingen har fokus pa?
Hvordan gir de et innhold til at kirkeverge ses som en kirkelig lederstilling og hvordan

viser annonsetekstene en sammenheng med at det rekrutteres en kirkelig leder?

En relevant (upublisert) rapport for min undersgkelse er skrevet av Helene Horsfjord i KA.
Hun har sett systematisk pa utlysninger av kirkevergestillinger, i perioden 2011 til 2012, totalt
43 stykker. Horsfjord fokuserer pa utforming av annonsene i forhold til om det er store og
eller sma fellesrad, om det er et overordnet perspektiv pa ledelse og kirke, kirkeledelse. |
tillegg har hun sett pa ordene som brukes til & beskrive kirkevergens oppgaver og samarbeid
med kommunen. Jeg har ikke som mal & fortsette analysen som Horsfjord har utarbeidet og sa
se pa en mulig utvikling eller endring i utformingen av annonsene, men jeg har brukt den som

en hjelp og inspirasjon i systematiseringen.

Jeg vil ogsa trekke noen linjer til KAs lederundersgkelse fra 2010 (KA, 2011) der Adizes
rolleteori brukes i en seksjon av undersgkelsen sett i forhold til rolleperspektivet. De hadde en



sparreundersgkelse med spesifikke sparsmal knyttet til Adizes roller, der respondentene
skulle svare pa om det hadde mye eller lite fokus hos dem. Ut fra dette konkluderer rapporten
med hvilke roller som far stgrst score. Mer om dette i del 5, analyse og funn.

Dessuten vil jeg kikke litt mot tidligere undersgkelser, i den grad de kan gi meg noe relevant

informasjon.

Kvalitativ tilnaerming

Jeg har brukt et regneark og skrevet inn annonsetekstene som beskriver oppgaver og
personlige egenskaper. Dette gir en skjematisk oversikt og gjar det enklere a se helhet for a
systematisere og enkelt sgke etter hvor mange treff pa PAIE-er jeg ender opp med og
vektleggingen mellom disse. Det er utfordrende & bestemme hvor ord og uttrykk som brukes
til & beskrive arbeidsoppgavene skal plasseres i forhold til PAIE-systemet, hva de betyr og
hva som ligger bak ordene? Jeg har sett pa hver setning og kategorisert dem i forhold til
beskrivelsen, og hvilken rolle som passer. Der hvor det er to eller flere roller som passer har
jeg tatt med disse. Til slutt har jeg summert hvor mange P-er, A-er, I-er og E-er jeg har

plassert.

Jeg har valgt a ikke anonymisere annonsene. De er offentlige og det er ingenting a skjule. Jeg
ser ingen nytte i & gjengi annonse for annonse, men gir noen av dem identitet i forhold til
spesielle ting jeg har funnet. Jeg ser ikke behov for & legge ved annonsene eller regnearket jeg

har utarbeidet.

Nedenfor gjengir jeg noen typiske eksempler pa oppgaver i forhold til de fire rollene:

Analyse 1 — eksempler pa hovedkategorier:

Adizes lederrolle profil | Beskrivelse av oppgaver

P+A+I+E Daglig leder for fellesradets virksomhet

P+A+I+E Lede staben i det daglige arbeid

P+A+I+E Daglig ledelse og utvikling av menighetsradets virksomhet
Produsent Ansvar for vedlikehold av kirker, kirkegarder og gravplasser

Produsent + Entreprengr | Ansvar for drift, vedlikehold og utvikling av kirker og

kirkegarder

Administrator Hovedansvar for plan, gkonomi, budsjett, regnskap

Administrator Saksbehandling og sekretzr for radets virksomhet




Administrator

Forvalte arbeidsgiveransvaret, personalansvar

Administrator

HMS-arbeid

Integrator Samarbeid, kontakt med og gode relasjoner til menighetsrad,
prester, kommune og andre samarbeidspartnere.

Integrator Vere synlig leder for fellesradets ansatte

Integrator Arbeide for god personalbehandling og et godt arbeidsmiljg i
samarbeid med prosten

Entreprengr Strategisk planlegging og utvikling

Entreprengr Lede, videreutvikle menigheten pa «stedet».

Entreprengr Utvikle medarbeidere

Entreprengr Tjenesteytingen skal utvikles

Adizes lederrolle profil

Beskrivelse av personlig egenskap

Integrator Gode samarbeidsevner
Entreprengr Evne og vilje til & profilere kirken
Entreprengr Utviklingsorientert, aktiv og engasjert person

Produsent + Entreprengr

Evne til utvikling og nytenkning

Her er noen eksempler fra Analyse 2 — eksempler pa hovedkategorier, ulike beskrivelser:

Lederrolleprofil

Beskrivelse av oppgaver

P+A+I+E

Daglig leder av virksomheten

Produsent

Drift og vedlikehold av kirker og gravplasser

Administrator

Kontakt og rapportering til offentlig myndighet, lede og

utvikle med lovgivning

Administrator

Administrativ ledelse, kontorledelse

Administrator

Personalforvaltning

Administrator

Ansvar for budsjett og gkonomi, regnskap

Produsent + Integrator

Kontakt/samarbeid — prost, kommune

Integrator Videreutvikle samarbeid og gode relasjoner til menighetsrad,
prester og andre samarbeidsorganer
Entreprengr Bidra i strategi og utviklingsarbeid

Produsent + Entreprengr

Tjenesteytingen skal videreutvikles




Adizes lederrolle profil

Beskrivelse av personlig egenskap

Produsent

Ma regne med noe utearbeid i perioder

Administrator

Er strukturert og evne til & holde oversikten

Integrator Samarbeidsorientert med gode lederegenskaper
Entreprengr Vere med a videreutvikle kirken
Entreprengr Evne til & tenke strategisk

Produsent + Entreprengr

Evne til utvikling og nytenkning

Dette er Analyse 3, hvor jeg har satt KAs lederavtale inn i Adizes-lederroller:

Lederrolleprofil

Oppgavekategorier som inngar

P+A+I+E

@verste leder av kirkelig fellesrads virksomhet og
skal lede virksomheten pa en slik mate at fellesradet
kan utfgre de oppgaver som felger av lovverk og
kirkelig organers vedtak og bestemmelser.

Administrator

Sekreteer for fellesradet og har mgte og talerett.

Administrator

Sekreteer for administrasjonsutvalget og eventuelle
andre utvalg/komiteer med mgte og talerett etter
fellesradets bestemmelse.

Produsent + Entreprengr

Utforme mal og planer for fellesradets virksomhet i
samarbeid med menighetsradene, de tilsatte og i
samrad med den prestetjenesten i soknene

Produsent + Entreprengr

Vurdere forslag til beslutning og slik fa utredet
konsekvensene far vedtak fattes.

Produsent

Fordele ressursene slik at de vedtatte malene nas

Administrator

Ansvarlig for effektiv bruk og forvaltning av tildelte
gkonomiske ressurser i henhold til budsjett og
gkonomireglement.

Administrator + Entreprengr Skape gkonomisk handlefrihet for soknene.

Produsent + Administrator Kontrollere at malene for virksomheten nas

Analysene og disse utsagnene, rollene kommer jeg tilbake til i kapittel 5 analyse og funn.

Reliabilitet og validitet

Tekstanalyse er en type kvalitativ forskning. Johannesen (2010) skriver om reliabilitet i
forhold til analysens data. Dette knytter seg til hvilke data som brukes, hvordan de er samlet
inn og hvordan de blir bearbeidet. Innenfor kvantitative undersgkelser er testing av dataenes

reliabilitet viktigere enn i kvalitativ metode. Mine observasjoner som forsker er verdiladet og



kontekstavhengige. Jeg bruker min erfaringsbakgrunn, og ingen andre kan tolke denne pa

samme mate (Johannessen, 2010).

Jeg har samlet inn data innenfor en begrenset periode. Jeg vil si de er valide i forhold til det
jeg har studert. Det er likevel et for lite utvalg til at jeg kan si mer generelt om det.

Generaliseringsmuligheter

Datagrunnlaget mitt er utlyste stillingsannonser. Det er 29 utlysninger, noe som utgjer ca. 15
% av alle kirkevergestillingene i landet. Jeg har ikke mulighet verken til & forskuttere
framtidige utlysninger, eller ga inn i et arkiv a finne tidligere utlysninger for a gke
datamaterialet mitt. Dette er annonser som er aktuelle der og da, i det de blir kunngjort. Jeg
kan ikke generalisere og si at det er slik alle kirkevergeutlysninger blir gjort, men jeg har

grunnlag for & se noen tendenser i forhold til likheter i sprakbruk.

Stillingsannonsene er ikke rettferdig fordelt i forhold til geografi, starrelse pa fellesradet eller
starrelse pa stillingene, men jeg har likevel fatt en spredning bade geografisk og i forhold til
starrelse. Det starste fellesradsomrade er pa 41.000 innbyggere, Tensberg. Det minste er pa
800 innbyggere, Solund. Det er et gjennomsnitt pa 11.152 innbyggere og middelverdien er
7.000 innbyggere. Det er ikke bare innbyggere som spiller inn, men ogsa antall kirkebygg,
kirkegarder, sokn og antall ansatte. Her er det store variasjoner. En av 100 %-stillingene er
Frgya med 1 sokn 6 kirker og 14 kirkegarder med 4.600 innbyggere i kommunen. Solund er 1

sokn med 3 kirker og 4 gravplasser og en kirkevergestilling pa 50 %.

Den geografiske fordelingen er slik i forhold til bispedemmene:

Stavanger 3 Klepp, Gjesdal, Haugesund

Sgr-Halogaland 2 Nesna, Leirfjord

Borg 3 Ullensaker, Rade, Frogn

Hamar 5 Elverum, Grue, Asnes, Lgten, Ringsaker
Tunsberg 2 Lier, Tgnsberg

Mgre 3 Solund, Hareid, Smgla

Bjgrgvin 2 Stryn, Ostergy

Nidaros 2 Stgren, Froya

Agder 2 Lillesand, Vinje

Nord-Halogaland 5 Trangy, Torsken, Bardu, Berlevag, Skjervgy




Oslo er det eneste bispedgmme som ikke er representert i oversikten.

Horsfjord har i sin rapport delt inn fellesradene etter innbyggerstarrelse. Jeg foretar samme
inndeling, uten at jeg vil bruke det som sammenligningsgrunnlag. | mine funn der det er
mindre enn 5000 innbyggere har jeg 11 stillinger. Med 5.000 til 19.000 innbyggere — 12
stillinger og over 20.000 innbyggere — 6 stillinger. Jeg har ogsa satt opp stillingene i forhold

til sterrelse pa stillingen, hvor 18 av dem er heltidsstillinger.

Tabell: Stillingsstgrrelse kombinert med antall innbyggere i kommunen

N=29 Faerre enn | 5000 - Flere enn
Antall 5000 19000 19000
stillinger |innbyggere |innbyggere |innbyggere

100 % 18 2 10 6

90 % 1 0 1 0

80 % 4 3

60 % 3 3

50 % 2 2

30% 1 1

Sum 11 12 6

Befolkningsstatistikk fra Statistisk sentralbyra viser at det er 59 kommuner i Norge som har
mer enn 19.000 innbyggere. 145 kommuner har fra 5.000 til 19.000 innbyggere og 225
kommuner har faerre enn 5.000 innbyggere. Det er altsa over halvparten av landets 429
kommuner som har faerre enn 5.000 innbyggere (SSB, 2015). Dette sier noe om behovet for
sammenslainger av kommuner, som ogsa vil fare til starre fellesrad, eller en annen kirkelig

inndeling med stgrre og robuste rad slik flere av utredningene i kapittel 5 tar til orde for.

3.5 Oppsummering av kapittel 3

Jeg har i dette kapittelet gjort rede for den metodiske tilnermingen til stoffet gjennom en
kvalitativ innholdsanalyse av empiri, sentrale kirkelige dokumenter, utredninger,
innstillinger og artikler. 1 tillegg har jeg samlet data fra aktuelle stillingsutlysninger til
kirkevergestillinger. Jeg har tre analyser av disse utlysningene, noe jeg kommer tilbake

til i kapittel 5 Analyse av funn.



Kapittel 4

Teoretiske perspektiver

| dette kapitlet vil jeg, ut fra oppgavens formal, belyse de spesifikt kirkelige aspekter ved
kirkevergens lederstilling. Ved det presentere og drafte de teoretiske perspektiver og sentrale
begreper som bidrar til denne analysen. | serlig grad vil dette veere lederrolleteori samt en

kirkelig (teologisk) fundert tjenesteforstaelse.

Farst litt generelt om ledelse og en utdyping av ledelsesteorier, for jeg redegjer for

lederrolleteorier som er et tyngdepunkt i oppgaven.

4.1 Teorier om ledelse

Ledelse er et stort fagomrade. Min studie handler om hva som kjennetegner kirkelig ledelse.
Det er ikke verken plass til, et mal, eller relevant a vise til mange lederteorier. Jeg skal se pa
kirkevergens rolle som leder og da er teorier om lederroller viktigst. Som en innledning tar jeg

med noen begrepsavklaringer om ledelse.

Innledende om ledelse og ledelsesteorier

Det finnes utallige definisjoner og retninger i forhold til ledelse, bade i forhold til ord og
begrep. Torodd Strand (2012) gir denne definisjon av ledelse. «Ordet ledelse brukes bade om
personene som utgver ledelse, og om aktivitetene som utgves i egenskap av a vere ledere»
(Strand, 2012:17). Jeg velger a bruke Strand sin tilneerming i forhold til lederteorier, fordi han
er brukt av andre tidligere. Han har ogsa skrevet utfyllende om den lederrolleteorien jeg skal

bruke i studien.

Ledelse er et stort og viktig fenomen som fascinerer mange. Like viktig som fenomenet og
begrepet er, er resultatene ledelse medfarer. Ledelse foregar pa mange nivaer og i mange
situasjoner. Det kan vere vanskelig a forsta og beskrive hva ledelse er, og kanskije like
vanskelig & uteve det med suksess. Noen ganger sier vi om personer at de er fadt til a lede,
men enhver leder ma utvikle seg innenfor faget. Vi snakker om suksessfaktorer, hva det gir av
positive forhapninger om en god styring som igjen vil gi resultater. «Ledelse er ganske enkelt



a drive en organisasjon slik at de forskjellige menneskene som vil ha noe ut av den, gnsker a
fortsette a statte den pa en slik mate at den er i stand til & fortsette a eksistere» (Strand,
2012:21). A vaere leder er & ta ansvar for det man leder, bedriften eller organisasjonen. Ledere
ma kunne handtere konflikter, fantasier, falelser og allikevel analysere situasjoner, gjgre valg
og handle, vise handlekraft, ved a ta de riktige avgjerelsene. Ledere ma tale & st i stormen,
forsvare avgjerelser en har tatt. Om de er populaere, upopulere, kontroversielle eller
risikofylte. «Noen teorier og lederhandlinger retter seg mot tro og felelser, og noen teorier og
handlinger retter seg mot harde fakta, som struktur, mal og arbeidsmetoder» (Strand,
2012:13).

Ledelsesteorier slik vi kjenner dem i dag ble stort sett utviklet i det forrige arhundre og de ma
sies a veere forholdsvis moderne teorier. Ledelse som fenomen kan man trekke langt tilbake til
historien i for eksempel militeeret. Mer systematiske teorier ble farst vanlig da
industrisamfunnet sa sitt lys og man trengte a organisere store arbeidsplasser med mange
ansatte. Mange av de tidlige teoriene kommer fra USA (Strand, 2012). Begreper fra engelsk
som beskriver ledelse «leadership» og «management», har fart til nye ord i vart sprak
(Fahlgren, 1998). Begrepene styring, administrasjon og ledelse brukes for a beskrive hva som
innebaerer ledelse. Management brukes i norsk sprak. Det har sin bakgrunn fra italiensk:
manus — hand og agere — handle. Det ble brukt i forbindelse med hestedressur. En manager er
en som far ledelsesprosessen til & fungere. Uttrykket leadership brukes hos ledere som ved
hjelp av motivasjon evner & formulere en visjon og retning, justere denne og samordne
medarbeidernes innsats (Askeland, 2013/11). Leadership oversettes med ordet lederskap. Nar
vi vil beskrive triviell ikke-ledelse bruker vi begrepet administrasjon, mens begrepet styring
blir brukt for & beskrive det mer storslagne og det vanskelige i ledelse. Mye av den
ledelsesteorien vi bruker i dag er sterkt preget av amerikansk samfunnssyn og vitenskap med
innslag av psykologi og bedriftsgkonomi. I Norge ma vi helt til 1970-arene for a fa finne

ledelsesteorier som fikk et stort publikum og som er blitt videreutviklet (Askeland, 2003a).

A skaffe seg en fullgod oversikt over ledelsesteoriene er vanskelig, det er ikke alle som er
forskningsbasert. Det finnes utallige varianter av bgker som er gitt ut innenfor ledelsesfaget,
noen med kommersielt mal om a selge flest mulig bgker, mer enn a belyse og begrunne
teorier om ledelse. «Ledere, som andre sosiale aktarer, utgver roller, de er gitt noen relativt
faste formater for atferd som de faglger» (Strand, 2012:387).



Eksempler pa ulike ledelsesteorier

Selznick

Mal og retning i en eller annen form er med i de fleste definisjoner og teorier om ledelse.
Selznick (1997) sier at lederskapets kjerne er a sette mal. Ledelse er farst og fremst a skape et
felles verdigrunnlag i organisasjonen. Nar man skaper spesielle falelser for organisasjonen,
skapes det et engasjement og en spesiell interesse for a opprettholde organisasjonen. Selznick
bruker begrepet «ekte ledelse»: «Et spgrsmal om & pavirke den sosiale fortolkningen av hva
organisasjonen star for, og bygge opp legitimitet rundt organisasjonen og dens virksomhet»
(Jacobsen & Thorsvik, 2007:411). Selznicks perspektiv pa ledelse blir i moderne litteratur
omtalt som et institusjonelt perspektiv pa ledelse, eller verdibasert ledelse. Innenfor det
institusjonelle perspektivet er den sentrale funksjonen for ledere & velge ut noen

nekkelverdier, for pa den maten a bygge opp organisasjonen slik at den tilpasses verdiene.

Et slik lederskap omfatter fire funksjoner:

1. Utforme visjon og mal: Hva skal vi drive med og hvordan skal vi komme dit? Hva retter
vi var aktivitet mot? For at en visjon skal bli samlende og for & bygge opp et engasjement
rundt den, ma den bygge pa organisasjonens medlemmer. Det ma veere noe felles, den ma
veere utformet pa en mate som oppnar statte fra flere grupperinger. Sa er det lederens oppgave
a tilpasse og endre visjonen i forhold til interne og eksterne interesser.

2. Institusjonalisere formal: Malene kan ikke bare etableres. Man ma lage ordninger som
gjer at man nar malene. Ved & utforme en formell struktur som underbygger malene.

3. Forsvare institusjonell integritet: Organisasjonens verdigrunnlag i forhold til indre og
ytre utfordringer er en sentral oppgave nar det gjelder institusjonelt lederskap.

4. Mestring av intern konflikt: Leder ma sikre at de forskjellige grupperingene innen samme
organisasjon arbeider mot det samme malet. Det vil alltid veere konkurranse og forskjellige

interessegrupper innenfor en organisasjon (Selznick, 1997).

Selznick mener at en organisasjons mulighet til overlevelse ikke bare er et spgrsmal om
hvilke varer som produseres, om pris, kvalitet, levering med mer, men om omgivelsene har
tillit til organisasjonen. Reflekterer de radende normer i omgivelsene organisasjonens

verdigrunnlag vil omgivelsene ha tillit til organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2007).



Karismatisk ledelse

Ordet karisma kommer fra gresk og betyr «guddommelig inspirert evne» (Strand, 2012). Det
har i 1970- og 1980-arene blitt brukt som kjennetegn ved organisasjonsledelse. Karismatisk
ledelse er rettet inn mot nyskaperne, entreprengrene og tidens helter. Det er en synlig leder
som far stor tillit. Medarbeiderne identifiserer seg med lederen og med det resultat at det skjer

en mobilisering.

Ogsa apostelen Paulus brukte begrepet karismata til menigheten i Korint i 1. Kor 12. Slik
uttrykket ble brukt av Paulus, var det pa en mer moderat mate i forhold til dagens bruk av
karismatisk, hvor vi setter det i forhold til ledere som har sterk utstraling. Autoritet er bygget
inn i selve lederrollen eller stillingen. Den er posisjonell og autorisert fra de overordnede eller
organisasjonen, men den kan ogsa vere relasjonell at den er tilskrevet fra medarbeidere
underordnede. For a vinne en slik autoritet ma man framsta som troverdig og verdt tilliten
(Fahlgren, 1998). Weber fokuserer pa at karisma er koblet mot visjon. I krisetider vil en
karismatisk leder tre fram med en radikal visjon som lgsning pa krisen og lederen vil tiltrekke
seg stattespillere som tror pa lederen, lgsningene og visjonen. Utfordringen for den
karismatiske lederen er & vise til resultater over tid — leder og medarbeidere ma innga i en
slags ideologisk allianse (Strand, 2012). Weber snakket om tre typer autoritet. Karismatisk,
tradisjonell og legal. Den karismatiske autoriteten kjennetegnes av personlig og synlig
utstraling. Den tradisjonelle pa historie. Den legale pa en «hellig» orden hvor retten til & utgve
innflytelse reguleres av prosedyrer og regler. Det er flere som har papekt at autoritet og
legitimitet er seertrekk ved kirkelig ledelse. Den amerikanske organisasjonsforskeren
DiMaggio er en av disse. Han papeker at «en av de interessante sidene ved kirkelig
organisasjon er at tradisjon fremdeles er akseptert som autoritetsgrunnlag» (Askeland,
1996:115). Ledere kan neppe velge en karismatisk stil, den henger sammen med

personligheten.

4.2 Lederrolleteorier

Roller er et uttrykk for de posisjoner man innehar i forskjellige situasjoner og henger sammen
med forstaelsen av hvordan de ulike oppgavene skal lgses. Roller er «<Summen av de
forventninger som knytter seg til en posisjon eller stilling» (Askeland, 2014).



Forventninger fra andre er med pa a bestemme innholdet i rollen. Rollebegrepet brukes ofte
for & beskrive innholdet i ledelse, hva man gjar og hvordan man gjer det. | privatlivet innehar
og inntar vi ogsa mange forskjellige roller. I lgpet av en vanlig dag kan man veere en bekjent,
venn, kompis, bror, ektefelle og far alt avhengig av relasjonen man har til andre mennesker.
Det er forskjell pa rolle og atferd. Som mor/far — har man oppdragerrolle i forhold til barn.
Som oppdrager av barn kan man vise en atferd, men rollen man har som far er definert og
innebarer noe annet. Men forskjellig fra det vi er i forskjellige relasjoner, som leder innehar
man, opptrer og oppfattes i forskjellige roller, ved & uteve lederskap.

Det er utviklet mange rolleteorier. Strand redegjer for en del av dem. Felles for dem er at de
brukes til & definere forskjellige typer ledelse. Dette preger hverdagen til de fleste kirkeverger,
med stor spennvidde i arbeidsoppgaver og forskjellige roller. Jeg nevner Fayol (1949),
Mintzberg (1973) og Adizes (1980) i min studie for a vise litt forskjellige innfallsvinkler, men
vil vie Adizes rolleteori mest plass. Jeg har brukt denne teorien i analysen av utredninger og

innstillinger og i forhold til stillingsutlysningene i kapittel 5.

Adizes er brukt av andre. | masteroppgaver pa Diakonhjemmet (Skarberg 2007, Hauken 2007,
Gunnarson 2009 og Holmsen-Krogh 2010). Lederundersgkelsene i 1998 (Askeland) og 2010
(KA). Jeg har da mulighet til & kunne se svarene i sammenheng og trekke linjer til deres
undersgkelser. Adizes rolleteori er dessuten overkommelig i forhold til at den ikke inneholder
for mange lederroller, samtidig som den er dekkende. Som innvending kan man si at det ville
vaere mer interessant & se utlysningene i lys av en annen teori, eller i tillegg til Adizes. Jeg

velger & vektlegge sammenligning som viktigere enn a se resultatet i forhold til flere teorier.

Fayol rolleteori

Fordi min oppgave har fokus pa lederroller og lederrolleteori er det naturlig & nevne noen
rolleteoriene som er utviklet. Eksempel pa det er klassikeren Fayol (1949) som lanserte
POSDCORB. Den er satt sammen av forbokstavene pa 8 roller. Planlegging, organisering,
bemanning (staffing), dirigering, koordinering (coordinating), rekruttering og budsjettering.
Denne teoriene er intuitivt satt opp og ofte brukt i lerebgker. Tilneermingen er senere
forenklet og videreutviklet til a gjelde 4 roller — planlegging, organisering, veiledning og
kontroll (Strand, 2012).



Mintzberg rolleteori

Mintzberg (1973) spurte ledere hva de gjorde nar de ledet og fikk mange ulike svar fra
respondentene. Dette farte til utviklingen av en lederrolleteori som prgver & beskrive hva
ledere faktisk bruker sin tid pa. Eksempelvis: Planlegging, organisering, koordinering og
kontroll. Nar Mintzberg observerte ledere i funksjon, oppdaget han at de ikke gjorde det de
hadde sagt, men en hel del andre ting. Alle lederjobber er etter Mintzbergs mening pafallende
like. Mintzbergs teori er utviklet med et utgangspunkt i hva ledere gjgr nar de leder ut i fra
observasjonsstudier. Siden svarene han fikk varierte, kom han fram til 10 forskjellige roller.
Teorien er videreutviklet og forenklet ytterligere i senere arbeider.

Adizes rolleteori

Adizes (1980) har utviklet en rolleteori som jeg benytter i studien. Hans fire roller er:
Produsent, Administrator, Integrator og Entreprengr. Kirkevergers ledelse er brukbar a se i

lys av Adizes PAIE, da disse innehar og opptrer i forskjellige roller i sin ledelse.

Det finnes forklaringer pa Adizes rolleteori i mange av lerebgkene. | gruppeveiledningen ble
jeg oppmuntret til & bruke Adizes originalt og ikke bare bruke Torodd Strand sin versjon. Jeg
velger & bruke stoff fra flere kilder, men begynner med Adizes egen framstilling.

Han gir et godt bilde pa de fire rollene ved at fire personer ser ut av et vindu. Den ene
personen ser en sjg, bater, traer og et fint landskap. Dette definerer Adizes til & vaere
Entreprengren. Den andre personen ser at vinduskarmen burde veert vasket og lurer pa om de
ikke har rutiner og regler for hvor ofte de gjar det. Dette er Administratoren, sier Adizes. Den
tredje personen ser mer pa funksjonen til vinduet, hvordan apne og lukkemekanismen er.
Produsenten ser ut av det samme vinduet, mens Integratoren ikke en gang ser pa vinduet, men
er mer opptatt av hvordan gruppen fungerer og hvordan de fire personene har det seg
imellom. (Adizes, 1991).

De fire rollene utdypet:

Integratorrollen har et internt fokus ved a skape felles oppfatninger og styrke medlemmenes
tilknytning til organisasjonen. Motivasjon av ansatte, utvikle og skape gode relasjoner i
organisasjonen. Det er det kollektive som er i fokus, der gruppen samles om felles mal og

strategier og det er liten grad av formalisering.



Entreprengrrollen forholder seg aktivt til omverdenen, utnytter muligheter og avverger
trusler og samtidig ser muligheter for nyutvikling. Entreprengren har fokus pa endring,
malsettinger og at systemer ma kunne endres i takt med omgivelsene rundt. Lederrollen
kjennetegnes av lite formelt grunnlag, der lederen selv viser stor grad av entreprengrskap.
Administratorrollen kjennetegnes ved & skape systemer og strukturer. Ved a vedlikeholde og
videreutvikle dem slik at de frembringer de gnskede resultater. Lederrollen har autoritet i
selve stillingen og i organisasjonens hierarki. Rollens fokus er innad i organisasjonen og
ivaretar systemet slik at det fungerer som planlagt.

Produsentrollen er & sette mal, utvikle strategier for & na malene og drive fram resultater.
Man skal produsere like bra eller bedre enn sine konkurrenter, ved a levere ut i fra
organisasjonens hensikt og malsettinger. Malene settes opp for a sette fokus pa den retning
produsenten mener organisasjonen ber utvikle seg. Lederrollen er i stor grad formell og
knyttet til faglig dyktighet og kompetanse. Kunnskap og handlekraft er viktige for en
produsent en «drive» for a holde hjulene i gang (Adizes, 1991; Gunnarson, 2009; Krogh,
2010; Skarberg, 2007; Strand, 2012).

God ledelse av organisasjoner som gjennomgar stor utvikling, vil i faser med fornying vere
viktig & profilere nytenkning og Entreprengrskap. Stabilitet vil veere viktig i tiden etter store
endringer. Da er Administrator og Integratorrollen som i fokus og det som bgr prioriteres.
Hvis organisasjonen er i en stabil periode, vil man prioritere Produsentrollen og bidra til
malrettet og effektiv jobbing. Gjennomgaende setter man fokus pa en analyse og vurdering av
situasjonen og velger riktig vektlegging av lederrolle ut i fra denne vurderingen (Adizes,
1991).

Adizes skriver om sin teori, at den enkelte leder ikke kan ivareta alle lederrollene like godt.
En slik superleder finnes kun i lzerebgkene og er ikke mulig 4 oppdrive i det virkelige liv. Det
som er viktig er at ingen av lederrollene faller helt ut. Modellen kan brukes til a reflektere
over egen lederstil, eller hvilken av lederrollene man selv gnsker a profilere og som man har
en tendens til & overfokusere. | tillegg kan modellen fungere i starre organisasjoner med et
lederteam. Alle rollene kan ivaretas av en samlet ledelse, fordelt pa flere personer og hvor

man utfyller hverandre (Adizes, 1991).

Det er mange som har definert trekk ved de fire Adizes-rollene. Mye av boken: «Ledelse,
organisasjon og kultur» (Strand, 2012), er brukt pa a utdype og videreutvikle Adizes



lederrolleteori. | tillegg er det flere masteroppgaver som har benyttet seg av Adizes og Strand.
De jeg har funnet er innenfor kirkelig sektor (Gunnarson, 2009; Hauken, 2007; Krogh, 2010;
Skarberg, 2007).

To tilneerminger til lederroller

Det er i hovedsak to hovedmodeller for rolletilnaerming nar jeg ser pa ledelse som fenomen.
Den farste er a utvikle konkrete rolleskjemaer, hvor man deler inn de ulike lederrollene i
forhold til hvordan ledere forventes & opptre i sin rolle i organisasjonen. Adizes (1980) er en
av flere teoretikere som benytter en slik modell. Den andre metoden er & fokusere pa de
grunnleggende normer og verdier hvor lederroller konstitueres i organisasjonen og hvordan de

vedlikeholdes og endres (Askeland, 2003a). Jeg vil fglge den farste tilneermingen videre.

Adizes modell er brukt av mange, bade innen kirkelig lederlitteratur og i andre sektorer.
Strand har ved sin videreutvikling av Adizes teori serlig sett pa hvordan kombinasjoner av
ulike ledelsesfunksjoner og hvordan disse kan bygge opp ulike lederroller ut i fra
rollebegrepet. Organisasjoner har noen grunnleggende funksjoner som ma ivaretas, sier
Strand. Disse knyttes til: «The internal functioning of the organization, its structural adaption,
and its legitimation towards a wider society» (Askeland, 2003a:69).

En viderefaring for typologisering farer til to sentrale ledelsesfunksjoner som Strand

viderefarer og som karakteriseres ved hjelp av.

1. Et skille mellom ledelse rettet mot forhold internt i organisasjonen og mot eksterne
forhold.
2. Ledelse inndeles i forhold til om det dreier seg om oppgaver knyttet til lite

formalisering/eller hgy grad av formalisering/stabilitet (Askeland, 2003a).



Disse dimensjonene gir en tabell med fire grunnleggende lederroller hvor tilhgrende oppgaver

er skissert:

Intern Ekstern

Lite formalisering 1 F
. EINTEGRATOR TUNTREPRENGR
Endring
Integrasjon og utvikling av Utvikling/tilpasning i forhold
relasjoner. Evne til & motivere | til omgivelsene, overvaking for
ansatte. Integrere de ulike a lete etter trusler og

deler av organisasjonen. muligheter for nyutvikling.
Forhandle med relevante

aktarer i omgivelsene.

Mye formalisering A DMINISTRATOR pRODUSENT

Stabilitet o N
Skape og vedlikeholde Produksjon og fokus mot
struktur. Aktiviteter rettet mot | oppnaelse av mal,
utvikling av den formelle framtidstilstand, utvikle
strukturen. Tilpasning strategier og tiltak for 4 nd
mellom struktur og oppgaver | malene.

Fritt etter

(Askeland, 2003a:70)

Modellen kan tjene til refleksjon over egen lederstil, hvilken lederrolle man selv profilerer seg
med. Modellen kan brukes av flere ledere som inngar i en ledergruppe, et team for om mulig a
oppna a utfylle hverandre i rollene. Adizes mener at alle rollene ikke fullt ut kan ivaretas av
en enkelt leder. Det er ogsa konflikter mellom rollene. Entreprengrrollen er utviklingsrettet og
vil kunne komme i konflikt med Administratorrollen som gar mot stabilitet. I tillegg er
Produsentrollen pa kort sikt prestasjonsorientert i forhold til Integratorrollen som er er
langsiktig og relasjonelt fokusert. Som en tredje motsetning er entreprengrrollen i konflikt
med integratorrollen fordi Entreprengr er opptatt av a snakke, mens Integratorrollen er opptatt
av a lytte (Askeland, 2003a:70-71).

Jeg kommer tilbake til denne tabellen senere i oppgaven i del 5 — Analyse av funn.



4.3 Tidligere forskning — et ansteg til a forsta Kirkevergens rolle og en mate a

bruke Adizes rolleteori.

Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon (KA) gjennomfagrte i 2010 en
lederundersgkelse blant kirkevergene i Den norske kirke. KAs undersgkelse ble gjennomfart
som en kvantitativ undersgkelse sendt til kirkevergene via e-post. KA fikk svar fra 260
kirkeverger noe som gir 60 % oppslutning (KA, 2011). Jeg bruker deler av undersgkelsen,
som er relevant for min studie. Styrken med undersgkelsen er at den gir innblikk i hvordan

kirkevergene selv opplever sin rolle som kirkelig lederstilling.

75,4 % av de som er med i undersgkelsen svarer at de samlet sett er tilfreds eller svert tilfreds
med & vare kirkeverge. Kirkevergene opplever kirken som en spennende arbeidsplass og gir
motivasjon for jobben. «Er utfordrende og motiverende a vare kirkeleder» (KA, 2011:64). Pa
spgrsmal om hvorfor de ble kirkeverge svarer nesten 50 % at motivasjonen for a ta en
kirkevergestilling ligger i rollen som kirkeleder, og faktum er at kirkevergestillingen oppleves
a inneha ledelsesutfordringer (KA, 2011).

50 % av respondentene oppgir at de bruker mer enn halve arbeidstiden pé papirarbeid, noe
som viser at kirkevergestillingen domineres av administrative oppgaver. Pa spgrsmal om
hvorfor de ble kirkeverge sier nesten halvparten at de ble utfordret til a ta stillingen. 90 % av
respondentene svarer at de har det ngdvendige handlingsrommet fra fellesradet til drive
rasjonelt. | forhold til respekt for vedtak fattet i fellesradet opplever mer enn 80 % av
respondentene at menighetsradene respekterer dette. Kirkevergene har i sin rolleforstaelse stor
grad av respekt for menighetsradene som demokratiske organ og gnsker a veere bevisst sin
egen rolle i samarbeid med radene (KA, 2011:26, 32, 33).

En oppfelgingsstudie er foretatt hvor noen av funnene og tematikken blir utdypet, serlig i
forhold til rolleperspektivet, for a se dagens situasjon i sammenheng med lederundersgkelsen
Askeland; Ledere og lederroller (1998). Askeland benyttet Adizes PAIE-lederrolleteori i sin
studie. Han fant ut at de tre lokalkirkelige ledertyper framhever Integratorrollen som den
viktigste. Dernest framhever kirkevergene Produsentrollen og Administratorrollen.
Sokneprestene fokuserer pa Entreprengrrollen. | KAs undersgkelse viser svarene at
kirkevergerollen kjennetegnes av en lederprofil med et sarlig fokus pa Integratorrollen og
Administratorrollen (KA, 2011:64).



| en tid med store planlagte endringer innen Den norske kirke, ikke bare pa nasjonalt plan,
men ogsa pa regionalt — fellesradsplanet kan man spgrre seg om vi ikke trenger flere

Entreprengrer?

Jeg skal i neste kapittel (5) se pa analyse av funn, men hva venter jeg a finne. Jeg skal se pa de
kirkelige rapportene, utredningene, innstillingene. Hva star det der om kirkelig ledelse og
kirkevergens lederrolle. Hva vil jeg fa svar pa nar det gjelder utlysning av
kirkevergestillingene, hvordan stemmer Adizes med utlysningene. Jeg vil bruke stoff fra KAs
lederundersgkelse for & systematisere utlysninger ut i fra Adizes rolleteori. Far man det man
saker etter? Alle roller ma veere til stede for a fa en god leder. Vil det veere overvekt av noen

av rollene? Far jeg noen Entreprengrer som Kirken trenger i denne endringstiden.



4.4 Teori om tjeneste

Innledende

Hvordan forstas tjeneste og hvordan kan dette ses som en del av den ledelse kirkevergene
utfgrer? Utgangspunktet mitt i problemstillingen er a se ledelse i lys av bade lederteori (del
4.2 0og 4.3) og i denne delen i lys av det tjenesteteologiske perspektivet. Hvordan veere leder
og tjener? Min problemstilling skal utdype lederrollen ut i fra tjenesteteologi. Dette er et annet
«landskap» med andre ord og begreper. Harald Askeland bringer inn et viktig perspektiv i sa
mate. «... nar begreper om ledelse kirkeliggjares, innebarer det at de ikles en teologisk
sprakkode» (Askeland, 2003a:120).

Jeg bruker i hovedsak litteratur fra Sune Fahlgren (1998) en svensk frikirkelig
teologiprofessor og Harald Hegstad (2009), Dr. Theol fra MF, i denne delen. Frank Grimstad
(2003-), Olav Skjevesland (1998) og Harald Askeland (1998-) har ogsa viktige bidrag til &
utdype temaet.

Som utgangspunkt var planen a klargjare ledelse og tjeneste hver for seg. Det finner jeg na
stivt og unaturlig. Jeg gar bort fra denne tanken, og ser det i sammenheng. | denne delen
ligger hovedvekten pa tjeneste. Jeg brukte Fahlgren (1998) sin tilnzrming til ledelse og
management i del 4.1. Han utdyper hvordan tjeneste er en del av ledelse. Management = & fa
lgpende prosesser i en gruppe til & fungere sa bra som mulig. Ledelse = & angi
bevegelsesretningen for gruppen og a personifisere malene. Tjeneste ses i sammenheng med
begrepet «management». Tjeneste kan oppfattes initiativligst og mindre framtredende, mindre
styrende (Fahlgren, 1998).

Slik Fahlgren beskriver tjeneste, kan det gjerne bli den fromme varianten. Vi star til tjeneste.
Nar Jesus vasker disiplenes fatter i Johannesevangeliet er det gjennom betydningen av en
handling, han gjorde slavearbeidet for & tjene medmennesker. Slik han har gjort, gnsker han at
vi skal gjere (Johannes 13,14) (Fahlgren, 1998). Askeland trekker fram viktigheten at vi
klarer a skape et sprak som kan tolke de ulike lederrollene i kirken pa en legitim mate. Det er
ogsa vesentlig at vi holder fast pa at alle lederposisjoner har mandatet sitt fra kirke og

menighet. De ma av den grunn forstas som kirkelig tjeneste (Askeland, 2003b).



Kirken og fellesskapet

Kirkens grunnleggende primaroppgave er a «samles i Jesu navn». Kirken har ikke en egen
oppgave, som kirke — som menighet. «Kyrkja er eit fellesskap av menneske som er dgypte og
far del i Guds gaver gjennom Ord og sakrament» (Bakkevig, 2002:114).

Hegstad (2009) skriver at kirken deler Guds sendelse til verden — det gjenspeiler bevegelsen
og sendelsen av Guds kjeerlighet. En tro uten et felleskap er fremmed for et kristent gudsbilde.
Kirken er avhengig av a ha tjenester som leder og former dens gudstjenesteliv. Gjennom
diakoni og evangelisering henvender kirken seg til verden. Det trengs slike tjenester med
utgangspunkt i ledelse og utgvelse. Felles for alle typer tjenester er at mennesker, ansatte eller
andre, har fatt kall og utrustning til a ha disse tjenestene. Alle kristne har en tjeneste i kirken
og den er ikke forbeholdt en spesiell gruppe medlemmer eller ansatte. Tjenestene er

forskjellige i forhold til innhold, fullmakt, forpliktelse og omfang (Hegstad, 2009).

Nadegaver og fellesskapet

Nadegave brukes som betegnelse pa gavene som Den hellige and gir til alle som en del av
Kristi legeme til fellesskapets oppbyggelse og utfgrelse av oppdraget som er gitt. | Det nye

testamentet er det mangfoldet som preger etableringen av Kirken (Hegstad, 2009).
Nadegavene blir gitt til tjeneste:

«Det er forskjellige ndegaver, men Anden er den samme. 5 Det er forskjellige
tjenester, men Herren er den samme. 6 Det er forskjellige kraftige virkninger, men
Gud er den samme, han som er virksom og gjer alt i alle. 7 Hos hver enkelt gir Anden
seg til kjenne slik at det tjener til det gode» (1. Kor 12, 4-7).

Paulus bruker kroppen, som et bilde pa menigheten. Den kan ikke fungere uten at alle
funksjonene fungerer i et samspill, slik med de ulike tjenestene i menigheten. De er ikke gitt
som personlige gaver. Med avhengighet til hverandre og sammen skaper de en helhet. Gud gir
utrustning til den han gir spesielle nadegaver. Paulus bruker begrepet «charisma» pa de ulike
gaver og tjenester som Anden gir, oversatt med nadegave i var bibeloversettelse (Hegstad,
2009). Uttrykket brukes ogsa i forbindelse med karismatiske ledere i transaksjonsledelses

teori og av Max Weber.
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Fahlgren bringer inn dapen — Andens gave. Det finnes en apostolisk praksis som manifesterer
kirken som et «kongelig presteskap». Alle kristne som har en tjeneste, en gave, harer med.
Guds folk bestar av alle som har en tjeneste og gjennom dapen er alle subjekt i menigheten og
vigslet til tjeneste. «Nar man efter dopet lagger handerna pa den nydopte och ber om Andens
gava ar det for at uttrycka denna verklighet» (Fahlgren, 1998:178). Dette peker pa at dapen er
en gave gitt til oss. | Den norske kirke er dapen forbundet med medlemskap i kirken og en
forutsetning for a bli ansatt i kirken.

Apostelen Paulus sier at Gud i kirken har satt noen til apostler, profeter, leerer osv. (1. Kor.
1,28). Det far som resultat at kirkene ut i fra situasjonen de befinner seg ma jobbe med &
utvikle sin embetsstruktur, fordi de trenger Andens ledelse for & lykkes. Dette far som resultat
at alle tjenestene i kirken mé oppfattes som forskjellige uttrykk for Andens gjerning. Det
gjelder alle, ikke bare de som er nevnt i Bibelen eller har hevd i tradisjonen (Hegstad, 2009).

Geistlige og leke

| den lutherske teologi har diskusjonen tradisjonelt handlet om forstdelsen av «det
kirkelige embete» til forskjell fra tjenesteteologi med base i legemetanken. Artikkel V i
Confessio Augustana, kirkens bekjennelsesskrifter, er brukt i denne sammenheng. Det er
et konkret embete «a laere evangeliet og forvalte sakramentene» og det er blitt identifisert
med prestetjenesten slik den er utformet i de lutherske kirkene (Hegstad, 2009).
Sparsmalet om presten er a forsta som en leder er stadig framme og hvilken rolle pastoral
ledelse har i kirken. Pastoral ledelse er & forsta som ledelse av prester i utgangspunktet
teologisk ledelse. Det er i stgrst grad prost og biskop som utgver pastoral ledelse.
Presteforeningen hevder at presten er leder i dagens situasjon i Den norske kirke sarlig ved a
papeke at presten forvalter sakramentene (Presteforening, 2011). At presten er
gudstjenesteleder tas til inntekt for det samme synet og at dette er en spesiell og viktig

lederoppgave. Dette vil man kunne kalle en prosjektlederoppgave med tydelig avgrensning.

A lzre Ordet og forvalte sakramentene, det er en ngdvendighet for kirken. Fahlgren utdyper
dette ut i fra a se pa at embete er en spesiell form for nadegave som ikke erstatter de andre.
Alle er gitt en tjeneste, men noen far en spesiell tjeneste slik som for eksempel prester,
kirkeverger og diakoner. Fahlgren papeker at embetet star i entall, pa engelsk brukes uttrykket
«ordained ministry» et apnere uttrykk og det inkluderer flere ulike tjenester og omtaler

funksjoner som biskop, prest og diakon — alle, ulike tjenester i kirken (Fahlgren, 1998).



Kirkeverger hgrer med til de leke tjenestene i Den norske kirke. Jeg vil belyse hvordan vi i
kirken ser pa en av de leke tjenestene. Sune Fahlgren, med baptistbakgrunn, bringer inn et
perspektiv som ikke er ukjent i vare sammenhenger nar vi snakker om de lekes tjeneste. En
beskrivelse av lekfolkets oppgaver i menigheten som farer til en tanke om at de kan gjere
jobben «nesten like bra som presten», eller avlaste presten og de andre ansatte. Lekfolket blir
en reserve for presten, en forlengende arm ut i verden. Er de lekes oppgave a vere reservene
til de proffe? Hva er de leke i seg selv? Leke forstatt som et helhetsbegrep for kirken farer til
at man samhandler i menigheten, i sjelesorgen og i gudstjenestelivet — en storhet som vitner
ved seg selv om hva det kristne budskapet innebzrer (Fahlgren, 1998). Slik jeg ser det ma de
leke ses som en helhet i forhold til totalen av oppgaver som skal gjeres. Jeg vet at mange
kirkeverger er fremmede for tanken om & bli vigslet, mens andre deler mitt syn. Jeg mener en
vigsling er en understrekning av at det er en kirkelig stilling og den settes i en sammenheng,
som en av tjenestene. Det ser ikke ut til at noen arbeider for at dette skal bli en ordning. Det

har sannsynligvis sin bakgrunn i at det ikke er en profesjon.

Vigslet til tjeneste

Vigsling er en kirkelig praksis. Helt fra den nytestamentlige tid er kjennetegnet ved visse
tjenester i kirken at mennesker er blitt innviet til oppgaven med bgnn og handspaleggelse. Det
er gitt som en helhet hvor ingen kan ta til seg selv. Pa lik linje, kan man heller ikke kvitte seg
med det som tilhgrer fellesskapet. Vigslingen er ingen magisk handling, Anden er fri og man
ma be om & fa dens gaver. Og den gaven man har fatt eier man ikke for alltid, uavhengig av
Andens fornyende kraft og virke. Vigslingen skjer i menighetens gudstjeneste, som en felles
innvielse av mennesker til tjeneste og en bekreftelse pa et oppdrag og fullmakt (Hegstad,
2009).

Fahlgren utdyper videre. Sammenhengen i vigslingen er at noen stiller seg til tjeneste, noen
kaller og innsetter dem i tjenesten og noen ber Anden komme med sine gaver. Det som blir
synliggjort i vigsling. Gjennom menighetens bgnn lgftes et spesielt menneske opp til Gud, og
ved dette blir «<hunx» en gave til menigheten. I den samme handlingen tar ogsa menigheten
imot «henne» som en gave. Vigslingen er en menighetshandling som ledes av Den hellige and
(Fahlgren, 1998:193).

| Det nye testamentet star det om Paulus og Barnabas at da de ble sendt ut pa misjonsoppdrag

var det etter at menigheten hadde fastet, bedt og lagt hendene pa dem (Apg 13,1-3). De ble



sendt ut av menigheten til et oppdrag. Vigsling foregar i en gudstjeneste som ledes av kirkens
fremste teologiske leder, biskopen. Biskop, menighetens sokneprest og menighetsradets leder
har alle bestemte roller i gudstjenesten. Jeg var menighetsradets leder i Domkirken og fikk
delta i rollen nar biskop i Tunsberg, Per Arne Dahl, ble vigslet med handspaleggelse og
forbgnn. Noen uker senere vigslet biskop Dahl en av menighetens kantorer, jeg var med da
ogsa. Kirkevergen og fellesradets leder, som er arbeidsgiver, hadde ikke roller i gudstjenesten.
De deltok heller ikke pa kirkekaffen, den var det jeg som ledet. Jeg finner det litt rart. Da jeg i
1997 reiste til Bangladesh for Den norske Santalmisjon ble jeg innviet som misjonar med en
innvielsesliturgi i sendermenighetens gudstjeneste. Det var forbgnn av menighetens prest, fra
organisasjonen og venner av meg med handspaleggelse. Innviet til en bestemt tjeneste.
Vigsling av kirkeverger har vert nevnt fra tid til annen, men ikke med full tyngde. Slik det er
i dag i Den norske kirke er det bare det som kalles profesjoner, stillinger med bestemt krav til
utdanning, som vigsles. Misjonerer har forskjellig yrkesbakgrunn, men vi blir alle innviet til
misjonzrtjeneste. Innvielsen likner pa en kirkelig vigsling. Oppdraget er gitt, jeg svarte ja til
et kall og ble utrustet til en bestemt tjeneste ved handspaleggelse og skriftlesninger i en
gudstjeneste. Kallsbrevet 1& som en motivasjonsfaktor i bunnen i strevsomme dager, slik jeg

har hert prester omtaler sitt vigslingsbrev.
Fagstillinger og tjenesteordninger

Fagstillingene sett i lys av arbeidsgivers synspunkt gjer Grimstad (2003). Fagstillingene har
gjennom tjenesteordningene blitt tilkjent en viss faglig selvstendighet. Likevel er det daglig
leder som er naermeste overordnede. Daglig leder har ansvaret med a sgrge for at arbeidet
skjer innenfor de planene som menigheten trekker opp. Ved a vektlegge den administrative
delen av arbeidet med daglig ledelse av fellesradets virksomhet er dette «a abdisere» fra
lederrollen, sier Grimstad. Ledelse er alltid ledelse ut fra formal og virksomhet. Penger og
regelverk er virkemidler for a na mal. For kirkeverger vil derfor ogsa til syvende og sist det

viktige sparsmal som leder vere: «Gagner det Guds rike?» (Grimstad, 2003:13).

Harald Hegstad har gitt viktige bidrag til Den norske kirkes arbeid med & utarbeide
tjenesteordninger for fagstillingene og vigsling av profesjonsstillingene. Innen Den norske
kirke har det i de senere ar vaert jobbet med & utvikle leke tjenester, samt vigsling av diakon,
kateket og kantor. Disse tjenestene blir ikke sett pa som embeter eller tjenester ved siden av
prestetjenesten, men man snakker om en tjenestedifferensiering (Hegstad, 2009). Saken har

veert utredet og jobbet med i mange tiar viser det seg. Skjevesland (1998) skriver at kirken er i



en overgangssituasjon i forhold til sparsmalet om ledelse og tjenestemganster. Allerede pa 60-
tallet motte kirken utfordringer knyttet til urbanisering, folkeforflytning og stor gkning i
folketallet. Endringene i samfunnet forte til at utredningen, «Reform av Den norske Kirke»,
ble lagt fram i 1969. Situasjonen var slik at presten ikke hadde mulighet til & mgte alle de
«andelige behov» og bringe tjenestene som harer til Ordets embete, til utfoldelse og aktivitet i
menigheten. Det var for liten betjening og behov for flere medarbeidere. Ordet
tjenestedifferensiering ble et viktig stikkord i den videre utvikling i kirken. Det ble utviklet
modeller som kunne legge til rette for dette, uten at man kom fram til hvordan
sakskomplekset skulle lgses (Skjevesland, 1998). Utrednings- og reformarbeidet har pagatt
siden da og veert til behandling i ulike fora. Tjenesteordning for diakon, kateket og kantor ble
vedtatt av kirkemgtet i 2004.

Diakon, kateket og kantor, de vigslede stillinger i kirken, er ikke avledet av prestetjenesten.
De har en egen forankring i kirkens utferelse av kirkens oppdrag (BM 03/10 og KM 09/11).
Bispemagtet vedtok i 2010 en klargjering av diakontjenesten i forhold til presteembete. De fant
ikke en teologisk begrunnelse for a se det innenfor forstaelsen av Confessio Augustana (CA)
V, (lzere evangeliet og forvalte sakramentene), men diakontjenesten ses som en Karitativ
tjeneste. Ordet tjenestedifferensiering er likevel kommet inn som et begrep i kirken som et
mangfold av tjenester ut i fra 1. Kor 12 om nadegavene, som jeg behandlet tidligere i
oppgaven fra side 42. Diakontjenesten er en selvstendig og ngdvendig tjeneste innenfor
rammen av fellesskapet av tjenester i kirken og som forutsetter vigsling. Det er vigsling til en
spesifikk tjeneste. Gar man fra en tjenestetype til en annen, ma man vigsles pa nytt (KM
09/11). Vigsling blir oppfattet som et vesentlig kjennetegn ved visse Kirkelige tjenester og
sikter til prest og biskop, eventuelt diakon. Det er senere gjort vedtak om at vigsling brukes
som felles betegnelse for de vigslede stillingene: prest, diakon, kateket og kantor. Mer om
dette i punkt 5.1.9

Kirkelig ledelse — tjeneste

Den norske kirke er blandingsmodell mellom en kongregasjonalistisk (menighetsstyrt),
episkopal (bispestyrt) og synodal (kirkemgtestyrt) kirkeforfatning. De ulike strukturene farer
til bade uklarheter og konflikter i kirken. Utydelighet er aldri saerlig bra, for a fa ting til &

fungere.

Skjevesland (1998) beskriver et annet synspunkt om kirkelig ledelse som jeg finner

interessant. Han betegner teologi som praktisk klokskap. Gjennom konkrete avgjarelser ut fra



teologisk innsikt og bann om Andens veiledning utgver man kirkelig ledelse. Teologi dreier
seg om troen pa den levende Gud som virker blant oss og bygger sin kirke. A kunne utgve
andelig demmekraft er et klassisk pastoralteologisk emne som er har vert forsgmt bade i
teologien og i kirkelivet. Men Skjevesland mener andssituasjonen i dag, roper etter ledere som
kan skille mellom hva som er av Gud ovenfra og av mennesker nedenfra. Dette farer til at
dette temaet melder seg igjen med styrke. Gaven til & skjelne er gitt menigheten bade som en
mulighet og som et ansvar. Er dette med pa & bygge opp menigheten eller ikke? «Gjennom
alle vekslende forhold avhenger kirkens identitet — og integritet — av at den fastholder

kontinuiteten tilbake til apostlenes laere» (Skjevesland, 1998:43).

Menighetsledere ma veere i besittelse av en dgmmekraft og en lereinnsikt som i lys av kirkens
trosgrunnlag kan bedgmme samtidens religigse bevegelser og andsstremninger. Skjevesland
sier kirkeledelse innebarer ledelse gjennom lzere. Dette er menighetsledelse i lys av Det nye
testamentet og den leere som kommer fra nadegavene og hvor evangeliet blir brukt som kilde.
Tiden fra Jesu himmelfart og i den ferste kristne kirken kjennetegnes av at de kristne mattes
hvor felleskapet rundt forkynnelsen og nattverden hadde en sentral plass.

Det er snakk om en gave, et stort ansvar. Hva gagner menigheten og hva gagner ikke? Ut ifra

hva, jo forankret i leeren, sier Skjevesland (Skjevesland, 1998).

«De offentlige organer skal ha ansvaret for den ytre ramme og ta av seg administrasjonen av
kirken. Vi selv ma ivareta kirkens indre liv» skriver Andresen (1993) tidligere direktar i
Kirkeradet (Andresen, 1993:134).

Slik har Det tradisjonelle synspunktet pa kirkens forhold til offentlige organer veert, a se pa
organisasjon og administrasjon som noe annenrangs. Organisasjon og administrasjon er ogsa
Guds regimente, og ikke mindre viktig oppgaver. Det er en tjeneste i, av og for menigheten.
Byrakratiet er ngdvendig, en kristelig tjeneste som har noe med Den hellige and a gjare.
Orden og system er en forutsetning for styring. Slendrian og uorden er ikke av Gud, men
kjennes som uansvarlighet, svermeri og latskap. Apostelen Paulus var en ordensmann, han
dikterte sine brev som ble nedskrevet, de er logisk bygd opp og sendt til mottakerne,
menighetene (Andresen 1993).

Yiterligere utdypet av Askeland. Ved a inneha og ivareta en ledende funksjon innenfor de

urkristne menighetene ble det sett i lys av at dette var en tjeneste. Paulus hentet autoritet fra



sitt mgte med den oppstatte Kristus og det kallet til tjeneste som han hadde mottatt av han
(Askeland, 1996).

Avsluttende oppsummering

Jeg tenker at kirken har organisert seg etter hvert, men vi finner ikke opplysninger om
hvordan dette har foregatt i Bibelen. Nar man dannet menigheter kom man ganske raskt i
gang med a lage en struktur ved a se dem i forhold til hverandre. Paulus reiste pa
misjonsreiser til menighetene i Lilleasia, han holdt kontakt med dem ved & besgke og a sende
brev til rettledning for troen og livet. Og det er i Paulus sine brev vi far rettledningen om
nadegavene, og en utrustning av menigheten med forskijellige tjenester. Kirken finnes der

ordet forkynnes og sakramentene forvaltes rett.

| Det gamle testamentet er prestetjenesten og tempeltjenesten beskrivelser av en
koordinerende funksjon med profeter og profetskoler. | Det nye testamentet beskrives
menigheter med hyrder, lzerere og eldste som hadde lederfunksjoner og i tillegg
misjonaerteam. Evangelisering, dapsoppleering, diakoni og orden i gkonomi var funksjoner i
menighetene da, slik det ogsa er i dag. Og noen hadde ansvar for a lede og organisere dette
uten at det ble vektlagt i de tekstene vi har fatt overlevert. Slik ser jeg kirkevergen i dag er i en

mer synlig rolle, og slik ser jeg kirkevergens oppgaver som legitime i forhold til tjeneste.

4.5 Oppsummering av kapittel 4

Jeg har i dette teorikapittelet lagt grunnlaget i forhold til lederteorier. Et generelt bilde og en
utdyping av Adizes lederrolleteori som jeg skal bruke i analysedelen i forhold til de offentlige
«dokumentene». Dessuten har jeg vist til tidligere forskning om kirkevergerollen. Jeg har

ogsa gatt i dybden pa tjenesteteologien, hvordan kirkelig tjeneste og ledelse kan forstas.

Na falger kapittel 5 analyse og funn der jeg bruker metodene jeg redegjorde for i kapittel 3 og

ledelsesteorien og tjenesteteologien fra kapittel 4.



Kapittel 5

Analyse av funn

Materialet som oppgaven bygger pa vil bli analysert for a besvare den overordnede
sparsmalstilling om hvordan kirkevergen forstas som en lederstilling i den kirkelige debatt og
i hvilken grad tjenesteteologi kan utdype dette? For a belyse denne overordnede

sparsmalsstillingen er det formulert tre mer konkrete forskningssparsmal:

1. Ledelse —tjeneste: Hva legges i begrepene?
2. Hvordan definere og avgrense ledelsesbegrepet i forhold til kirkevergestilling?

3. Hvilke forventninger stilles til en lederstilling som ogsa angir en kirkelig stilling?

| den videre analyse vil jeg serlig se pa de to siste forskningssparsmalene, da det farste i stor
grad er belyst gjennom teorigjennomgangen og har dannet utgangspunkt for analysen i de

gvrige spgrsmalsstillinger.

Analysen min blir todelt.

Farste del: Analyse i forhold til de teoriene jeg har valgt med fokus pa kirkelig ledelse,
tjenestebegrepet og forskjellige aspekter rundt dette. Jeg har sett pa ledelse ut i fra kirkelig
tilnaerming i forhold til utredninger og innstillinger. Kirkelig inndeling, organisering og
kirkens delte arbeidsgiveransvar er hovedtemaer. Hvordan bygge opp en struktur til & lgse
disse utfordringene. Andre del: Analyse gjennom lederrolleteori, ved hjelp av Adizes
lederrollemodell. 1 tillegg til dette — tjeneste ut ifra det bibelske aspektet, nadegaver og

utrustning til tjeneste i begge analysene.

5.1 Den norske kirke i utredninger og modeller - som et bakgrunnsteppe

Jeg har foretatt en gjennomgang og analysert utredninger og rapporter innenfor en tidsramme
pa drgyt 15 ar i den offentlige debatt. Dette danner et bakteppe pa endringene i Den norske
kirke i den siste tiden med fokus pa kirkevergens rolle og kirkelig ledelse. «Kirken er en
organisasjon med lange rgtter. Det tar tid & endre bade strukturer og kulturer» (FAO,
2008:114). Et 15 ars-perspektiv er kanskije ikke sa lenge i kirkelig sammenheng, men det har

skjedd mye innen Den norske kirke i denne perioden. Jeg observerer at Den norske kirke er i



endring, og gjennomgar en bevisstgjering, for a finne sin egen identitet som trossamfunn.
Utviklingen i det norske samfunn har fert til at det ikke lenger finnes bare en religion med
tydelig stemme i samfunnet, den evangelisk-lutherske. Dette kan virke smertefullt og
utfordrende, men pa lang sikt er det bra for Den norske kirke. | slike faser er det viktig med
tydelig ledelse for & lede den retningen man vil at kirken skal ga. Utredningene peker pa
utfordringene for kirken, men hvor tydelig er ledelsesaspektet? Dette er jeg nysgjerrig pa og
vil finne mer ut av i denne delen av studien. Fgrst gjennomgang av de utredninger og
rapporter jeg har vektlagt. Sa trekker jeg ut det som er viktig i forhold til mitt tema i min
studie for til slutt drgfte funnene. Liste over dokumentene star i del 3.3. Jeg har vurdert disse
til & veere de viktigste dokumentene i forhold til oppgavens problemstilling og utdypning av

temaet.

5.1.1 Bakkevig-utvalget — «Samme kirke — ny ordning»

| 1998 opprettet Kirkeradet et kirke-/stat-utvalg ledet av Trond Bakkevig. De la fram en
innstilling i 2002 med tittelen «Samme kirke — ny ordning». Den omhandler Den norske kirke
og statens forhold og er et av grunnlagsdokumentene som etter omfattende prosess med
haringer og ytterligere utredninger forte til vedtak om grunnlovsendring i 2012 — et skille

mellom staten og kirken.

| innledningen av innstillingen star det om kirkens s&rpreg som trossamfunn. «Den norske
kyrkja ma organiserast ut fra det grunnlaget og det formalet som er gjeve i Skrift og
vedkjenning» (Bakkevig, 2002:114).

Utvalget peker pa at det er dapen som gir rettigheter og plikter i kirken. Soknet er den
grunnleggende enhet i Den norske kirke, det er menneskene som er medlemmer og som bor
innen et geografisk omrade. Tjenestebegrepet er nevnt slik. «<Hovudperspektivet pa all innsats,
Igna eller friviljug, ma vere at dette er teneste for Gud og medmenneske» (Bakkevig,
2002:116). Innstillingen er opptatt av at Den norske kirkes stilling ma styrkes. Kirkelige
medarbeidere ma fa gkt kompetanse. Menighetene ma styrkes — slik at kirken kan fylle sin

rolle i det norske samfunnet. Kirken nevnes som en organisasjon som skal styres og ledes.

«Dei styrande organa i kyrkja treng menneske med ulik erfaring ... ... Det gjeld
organisatorisk kompetanse, slik at kyrkja vert administrert pa ein ryddig, effektiv og
rettferdig mate. Det trengst juridisk kompetanse, slik at kyrkja far gode ordningar som
vert praktisert pa ein god mate. Det gjeld kompetanse innan musikk, pedagogikk og
diakoni, men ogsa andre fagfelt. Kyrkja treng teologisk kompetanse. | var kyrkije er det



kravd seerleg teologisk kompetanse knytt til oppgavene med a forvalte Ord og
Sakrament i kyrkjelydane» (Bakkevig, 2002:118).

Innstillingen er opptatt av at menighetsradet far klart mandat og myndighet innenfor soknet,
grunnenheten i Kirkestrukturen. Arbeidsgiverfunksjoner og gkonomiforvaltning lokalt legges
til valgt organ som ma ha tilstrekkelig starrelse, kompetanse og ressurser til & ta seg av det pa
forsvarlig mate. Menighetsradene bgr fremdeles samarbeide i fellesrad, men man ma se pa en
mulig justering av geografisk omrade. Det ma bli en tydeliggjering av ansvarslinjene mellom
de forskjellige nivaene enn det er i dagens ordning. Arbeidsgiveransvaret ma avklares, hvem
som skal ha det overordnede ansvaret og hvilke funksjoner som skal delegeres til andre organ.
Menighetsradene ma ha stor innvirkning ved tilsettinger lokalt. Biskopen skal uttale seg om

alle tilsettinger av vigslet personell (Bakkevig, 2002).

«Samme kirke — ny ordning» omtales gjerne som Bakkevig-I og ble lagt fram for kirkeradet i
2002. Den ble sendt pa bred hgring til 1800 instanser (Kirkeradet, 2002). Det var 80 % av
menighetsradene som leverte inn uttalelse. Jeg tar med noen trekk fra hgringen nar det gjelder
arbeidsgiverspgrsmal. Arbeidsgiveransvaret ma ivaretas profesjonelt med ngdvendig
kompetanse. Tilsettingsansvar og arbeidsgiveransvar ma henge sammen. Flertallet av de som
uttaler seg gnsker at fellesradet skal vere arbeidsgiver, mens et mindretall gnsker at dette

legges til bispedemmeradet. Det er soknet som er grunnenheten i kirken (FAO, 2008).

Mine funn i innstillingen

Det brukes mye plass til a behandle ledelsesutfordringer pa de forskjellige omradene i forhold
til kirkens leere; Diakoni, musikk og pedagogikk. Kirkens vigslede stillinger har fatt stort
fokus. Soknet vektlegges sterkt, med menighetsradet som valgt styringsorgan, med apning for
a sla sammen sokn, for & fa stgrre enheter. Det er verdt & merke seg at innstillingen ogsa er
opptatt at det valgte rad skal ha ansvar for alt kirkelig arbeid innenfor sitt omrade. I forhold til
arbeidsgiverspgrsmalet og hvem som skal ha det overordnede arbeidsgiveransvaret gir ikke
innstillingen et godt svar pa. Det er mye fokus pa strukturen, organisering av kirken, men lite
om hva det faktisk innebzrer. Det er lite a finne om kirkelig ledelsesfunksjon og kirkeverge
som begrep. Kun i forhold til en administrativ funksjon. Det star lite om ledelse pa dette

nivaet og hvordan ledelse i kirken skal utformes.



«Samme kirke — ny ordning» i kirkemgtet

Innstillingen er behandlet to ganger pa Kirkemgtet, bade i 2002 sak 9/02 og 2005 sak 8/05.

Ved behandlingen i 2002 var en del av komiteinnstillingen slik formulert:

«Det ma arbeides videre med hvordan arbeidsgiveransvaret i kirken kan organiseres pa
en bedre mate. Komiteen mener at arbeidsgiveransvaret i kirken bar samordnes. En
ber arbeide videre med & avklare hvem som skal tilsette ulike tjenestegrupper i kirken
og hvilke tilsettingsprosedyrer som skal gjelde.»

Kirkemgtets vedtak sak 09/2002:

«Pa bakgrunn av hgringsmaterialet og Kirkemgtets behandling, mener Kirkemgtet det
bar arbeides videre med falgende sparsmal, som hovedsakelig vil vere uavhengig av
relasjonene til staten:

— kirkeforstaelsen

—en enhetlig kirkelig gkonomi

— organisering av kirken

— samordning av arbeidsgiveransvaret

— valgordningene i kirken» (FAO, 2008:28).

| etterkant ble det satt ned en bredt sammensatt reformgruppe hvor oppdraget var a se pa den
framtidige organiseringen av kirken. Innstillingen deres ble behandlet pa kirkemgtet i 2005,
sak 8/2005. Her lanseres en idé om et nytt mellomniva i kirken, organisatorisk mellom soknet
og det nasjonale nivaet. Pa niva med dagens fellesrad og bispedemmerad. Her ser gruppen for
seg et felles organ. Utfordringen ved a velge dette er, & balansere lokal tilhgrighet, og serge
for at det er stor nok enhet. Samtidig har strategisk samordning og forvaltningsmessig
kompetanse som er ngdvendig for & handle pa vegne av en region. Forholdet til

arbeidsgiveransvaret er et viktig punkt som komiteen stiller (Kirkemgtet, 2005).

«En viktig del av arbeidsgiveransvaret er utgvelse av ledelse. Komiteen er derfor
opptatt av at de mange aspekter ved ledelse i kirken; ledelse pa prostiniva, daglig
ledelse i soknet, hva pastoral ledelse er og sparsmalet om en prest kan ledes av en
ikke—ordinert, drgftes og avklares i det videre arbeidet med kirkelig organisering og
samordning av arbeidsgiveransvaret» (Kirkemgtet, 2005).

Kirkemgtets vedtak i 2005/08 er delt opp i 7 punkter og det ma stimuleres til flere forsgk med
samarbeid mellom sokn og forsgk med starre sokn. En framtidig kirkeordning skal besta av

tre forvaltningsnivaer som er demokratisk valgt.

«Punkt 5: Kirkemgtet mener at det skal veere et felles arbeidsgiveransvar i en framtidig
kirkeordning. Kirkemgtet ber Kirkeradet ta initiativ til flere forsgk med ny mellom



enhet pa et justert prostiniva, spesielt med vekt pa samordnet arbeidsgiveransvar. Det
bar ogsa legges til rette for slike forsgk pa sokne- og bispedgmmeniva» (Kirkemgatet,
2005).

Mine funn

Jeg ser at vedtaket ikke sier noe om ledelse i kirken, slik komiteen skisserte. De to organene,
strukturen og samordningen mellom dem star igjen i vedtaket og som det skal utredes om
videre. Dette er et mgnster som gar igjen i mange av innstillinger og vedtak hvor fokuset er pa

strukturelle ting. Mellomnivaet er blitt «fanget opp».

5.1.2 Gjgnnes-utvalget — «Staten og den norske kirke»

Et bred sammensatt utvalg ble nedsatt av regjeringen i 2003, ledet av Kare Gjgnnes.
Utredning heter «Staten og den norske kirke» NOU 2006:2 og foreslar en endret kirkeordning
hvor Kirkemgtet og Kirkeradet overtar mye av statens styringsansvar. Til & utnevne, ansette
og ha full styring med forvaltning av egen gkonomi. Kirkens utfordring med sin todelte

ledelse papekes, og det foreslas en samordning av arbeidsgiveransvaret.

«En mulighet kan vere a delegere arbeidsgiveransvar og tilsettingsmyndighet fra
menighetsrad og bispedgmmerad til fellesradet. Dette forutsetter at fellesomradet blir
utvidet slik at det i starrelse blir mer sammenfallende med dagens prostier. Fellesradet
kan da fa en administrativ og en faglig (teologisk) leder» (NOU, 2006-2:89).

Kirken vil fa utvidet sitt arbeidsgiveransvar for alle arbeidstakere, ogsa embetslinjen. Bedre
samordning av arbeidsgiverspgrsmal, men uten en svekkelse av lokalmenighetene.
Biskopens rolle rendyrkes som tilsynsfunksjon og kirkelige helhetsfunksjoner i bispedemmet.
Utredningen la vekt pa omrader som vurdering av grunnlovsbestemmelser,
finansieringsordninger, forvaltning av kirkebygg og gravferdsforvaltning. Flertallet i utvalget
foreslar at kommunen overtar gravferdsforvaltningen. (Stalsett-utvalgets utredning «Det
livssynsapne samfunn» i 2013 foreslo ogsa dette). Den la mindre vekt pa interne forhold i
kirken og organisering av Den norske kirke i framtiden. (NOU, 2006-2)

Gjgnnes-utvalgets innstilling ble sendt pa bred hgring til blant annet alle landets kommuner,
menighetsrad, fellesrad og bispedgmmerad m.fl. i alt 1650 hgringsinstanser. Det var
utarbeidede sparsmal som hgringsinstansene skulle besvare. | forhold til

arbeidsgiverspgrsmalet fglger flertallet av uttalelsene den linjen kirkemgtets vedtak hadde.



Mine funn
Jeg legger merke til at det ogsa i denne utredningen er lite fokus pa hvordan og hvem som
skal utgve ledelsen, men man er opptatt av en profesjonalitet i arbeidsgiverspgrsmalene og det

skal vaere en narhet til soknene.

5.1.3 «Framtidig organisering av arbeidsgiveransvaret i Den norske kirke»

Som en felge av at Gjgnnes-utvalget hadde lagt fram utredningen: Staten og den norske kirke
(NOU, 2006-2), og den vektlegging utredningen og hgringen hadde, ble det etter et initiativ
fra Kirkens arbeidsgiver- og interesseorganisasjon (KA) i 2006 etablert en arbeidsgruppe. De
skulle ivareta fellesradenes lokale arbeidsgiveransvar og utrede hvordan den framtidige
organiseringen i kirken kan komme til & bli. Rapporten bearer tittelen «Framtidig organisering
av arbeidsgiveransvaret i Den norske kirke», og ble presentert i 2008 (FAO, 2008).
Arbeidsgruppen hadde representanter fra arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene. Den
er mer organisatorisk kirkelig i sin form og tar for seg ulike aspekter i forhold til fellesrad og
kirkevergens rolle. Det er utredet 3 modeller for hvordan arbeidsgiversparsmalene i kirken
kan lgses. Modell 1: Fortsette med fellesradsmodellen. Modell 2: Opprette et nytt organ — et

«kirkestyre». Modell 3: Bruke bispedemmemodellen som organ for alle ansatte.

«Innenfor en fellesrddsmodell vil ledelse kunne organiseres pa ulike mater, avhengig
av bl.a. virksomhetens sterrelse ... ... En modell med fellesradene som felles
arbeidsgiver vil stille nye krav til daglig ledelse, bl.a. for & kunne utgve en god ledelse
av det som i dag er en egen prestetjeneste» (FAO, 2008:96).

«I bispedemmemaodellen vil det vare grunnlag for a stille store krav til profesjonell
ledelse pa bispedemmeniva og saksbehandling knyttet til arbeidsgiveransvaret» (FAO,
2008:109).

Modell 1: Momenter som taler for at dagens kirkelige fellesrad kan bli et felles
arbeidsgiverorgan er at fellesradene vil viderefare og utvikle samarbeidsformer som vi
allerede har i dag mellom kommune og kirke. Det vil veere naerhet mellom arbeidsgiver, den
lokale menighet og menighetens medlemmer. Det vil innebare en viderefering for 80 % av de
kirkelige ansatte. En overfgring av prestene til fellesradene med en arbeidsgiver vil veare
administrativt enklere og mindre ressurskrevende & gjennomfare enn de andre modellene det
er ikke ngdvendig & opprette nye enheter eller virksomheter

Det som taler imot modellen er at mange kommuner er for sma til & kunne ivareta



arbeidsgiveransvaret pa en forsvarlig mate. Det finnes 130 ettsokns kommuner i Norge.
Modellen innebarer en kirkelig organisering som fortsatt er knyttet til kommunestrukturen.
Rapporten apner for en justert modell 1 der en ser for seg at sma fellesrad kan ha felles

arbeidsgiverorgan, nettopp for & bli en stgrre administrativ enhet med mer kompetanse.

Modell 2: Det som taler for modellen er at den videreutvikler dagens modell med to organer
for soknet og i samtidig tar med seg dagens prostistruktur slik prestetjenesten er organisert.
Etablering av et nytt arbeidsgiverorgan farer til en stor og robust nok organisasjon med
fagmiljg til 2 handtere et felles arbeidsgiveransvar for alle ansatte.

Motargumentene mot modell 2 er at den vil bryte mot den nare koblingen som vi har i dagens
ordning mellom lokalkirken og kommunen, ikke minst i forhold til finansiering. For mange av
sognene vil det bli en starre geografisk avstand mellom menighetslivet og det nye

arbeidsgiverorganet.

Modell 3: Med bispedgmmeradsmodellen vil det bli en tilstrekkelig stor organisasjon som kan
ivareta arbeidsgiveransvaret pa en kompetent mate. Det vil kunne legges til rette for en god
samordning mellom arbeidsgiveransvar og biskopens tilsyn. @kt samordning og
effektivisering av administrative oppgaver kan frigjgre ressurser til kirkens kjerneoppgaver.
Motargumentene mot modell 3 er at det farer til en betydelig overfering av lokalt ansvar,
makt og myndighet fra den lokale kirke til bispedgmmenivaet. Prostenes plassering ma
defineres klarere. En utfordring som taler imot modellen er en svekkelse av det lokale sokns
innflytelse over arbeidet, avstanden til soknene gker og utfordring i forhold til kommunenes
gkonomiske forpliktelser til menighetene (FAO, 2008).

Mine funn

Det er grundig gjort rede for ledelsesutfordringene, men ogsa her er mye av plassen viet
organisering og strukturelle ting. Kirkevergerollen er tydeligere formulert i denne rapporten,
likesa soknet og fellesradets roller. Rapporten viser til tre modeller med hver sine fordeler og
ulemper, men rapporten viser de dilemmaer som finnes og hvilke konsekvenser de ulike

Igsningene far. Rapporten er mer konkret enn de andre.



5.1.4 «Ledelse i folkekirken» — presteforeningen

Den norske presteforening, uttaler i et notat «Ledelse i folkekirken» (2011) at delt lederansvar
i kirken ma skille mellom faglig og administrativ ledelse, en samstyring. En slik oppdeling
finnes blant annet innenfor sykehussektoren, hgyskoler og universitet. De vektlegger at
menighetsradet ma ha det overordnede ansvaret for hvordan kirkens oppdrag konkret skal
utfares konkret i soknet. Pa tross av at menighetsradets handlefrihet i praksis begrenses av de
vigsletes selvstendige stillinger, ressurstildeling, tilsettinger og arbeidsgiveransvar ligger i
andre organer, ma malet veere a styrke menighetsradenes mulighet til & prege virksomheten i
soknet. Presteforeningen uttaler ogsa at man ma unnga en prioritering av den
administrative/personalfaglige kompetansen framfor den kirkefaglige. «Da sier man at denne
er viktigere enn den faglig ledete samhandlingen for at kirken skal oppfylle sitt oppdrag»
(Presteforening, 2011:41).

De er opptatt av at kompetansekrav for stilling som daglig leder ma utvikles videre og at det
utarbeides ordninger med krav om personlig egnethet, kirkefaglig kompetanse etter fastsatte

kriterier, en uttrykt forpliktelse pa kirkens tro og leere (Presteforening, 2011).

Mine funn

Presteforeningen vektlegger kirkens primaeroppgave og at det administrative ikke ma ga ut
over dette. De er opptatt av at det jobbes videre med kompetansekrav for daglig leder, men at
hvis man skal falge dette er det ikke tilstrekkelig a veere dgpt og medlem av kirken, det stilles
andre og sterkere krav til en daglig leder pa sokne-/fellesradsniva. En forventing om en
kirkelig ledelse, med vekt pa dogmatikk og ikke en tro pa samstyring som ledelsesmodell.
Gjgnnes-utvalget nevnte samstyring som en modell i sin utredning. Ogsa her trekket soknets

posisjon tydelig fram.

5.1.5 «Kjent inventar i nytt hus»

Trond Bakkevig ledet en arbeidsgruppe opprettet av Kirkeradet, som i 2011 leverte sin
rapport «Kjent inventar i nytt hus» (Bakkevig, 2011), ogsa omtalt som Bakkevig I11.
Rapporten bygger pa grunnlovsforankringen (som senere ble vedtatt av stortinget i 2012),
kirkemgtet 2005 (sak 8/05) og kirkemgtet 2007 (sak 8/07), og har szrlig fokus pa modeller og
veivalg for framtidig arbeidsgiveransvar og styringsansvar i Den norske kirke.



Rapportens navn spiller pa at dagens kirkeordning, — kjent inventar, i sterst mulig grad
tilpasses en ny virkelighet, — det nye hus. Menighetsradets oppgaver skal viderefares og
utvides. Noen viktige prinsipper legges til grunn — virksomhetsoverdragelse av prestetjenesten
fra staten til kirken og sterkere forvaltning av et todelt arbeidsgiveransvar. Rapporten legger
vekt pa at man ved & etablere én virksomhet ogsa apner for felles arbeidsgiveransvar, men nar

det gjelder hvilket niva dette ansvaret skal plasseres foreslar gruppen 5 ulike modeller.

Modell 1 — Bispedgmmeradsmodellen. Bispedgmmet overtar all virksomhets- og
arbeidsgiveransvar. For soknet og for prestene. Kirkelig fellesrad legges ned.

Modell 2 — En kombinasjon bispedgmme og et nytt prostirad. Bispedgmme har virksomhets-
og arbeidsgiveransvar for prostene og prester som ikke er ansatt i soknene. Prostiradet har
virksomhets- og arbeidsgiveransvar for soknene. Kirkelig fellesrad legges ned.

Modell 3 — Justert fellesradsmodell/prostimodell — overfaring av fellesradene ansvarsomrade
til nytt prostirad og prestetjenesten legges til samme niva.

Modell 4 — Fellesradsmodellen. Dagens fellesrad fortsetter og overtar virksomhets- og
arbeidsgiveransvar for prestetjenesten i soknene.

Modell 5 — Menighetsradsmodellen. Arbeidsgiveransvaret flyttes fra fellesradet til
menighetsradet og at virksomhets- og arbeidsgiveransvar for prestestillingen i soknet flyttes
til menighetsradet.

Felles for alle modellene er at menighetsradets ansvar pa styrkes. Dette vil man gjgre ved a sla

sammen sokn eller velge felles menighetsrad for flere sokn.

Hvordan skal det legges til rette for et felles virksomhets- og arbeidsgiveransvar? Det ma
veere robuste enheter og det settes kriterier for hvor mange sokn som skal innga i de nye
kirkelige fellesradene/prostiradene og rapporten ser for seg at dagens 426 fellesrad vil bli
redusert til 80 nye prostirad. Endringen vil fare til en gkt avstand fra fellesradene til soknene.
(Bakkevig, 2011)

Mine funn

Slik jeg observerer det handler ogsa denne utredningen mye om struktur og drgfting av ulike
modeller. Den har gjort en grundig jobb i forhold til det prinsipielle, endring av lovtekster, det
juridiske, men lite om kirkelig ledelse og hva det innebarer. Nar soknene skal styrkes finner
jeg lite om dette, hvordan de skal ledes, hvordan man skal holde kontakt og fokus hos
kommunen som bevilger penger til lokalkirken. At det blir felles virksomhets- og



arbeidsgiveransvar for alle ansatte er en ngdvendighet. Sett i lys fra kirkevergens stasted
foreslar rapporten a legge ned den virksomheten som kirkevergen i dag leder, kirkelig
fellesrad og opprette et nytt organ der det er utelatt hvem som skal veere daglig leder. Jeg
husker nar rapporten ble lagt fram, at det ble mye fokus pa hvor store de nye prostiradene
skulle veere, hvordan man var kommet fram til 80 og lite i forhold til funksjon. En del av

rapporten er viderefart til senere rapporter og hgringer.

5.1.6 Kirkens lgsrivelse fra staten

Stortinget vedtok grunnlovsendring i mai 2012, i forhold til kirkeordningen. Kongen er ikke
lenger en del av kirkestyret. (Kong Harald V har selv valgt a tilhgre den evangelisk lutherske
kirke). Bestemmelsen om eget kirkelig statsrad er tatt bort, biskoper og proster tilsettes na av
kirkeradet og blir ikke utnevnt i statsrad. Biskopen i Agder, Stein Reinertsen, ble den farste
biskop som ble utnevnt av Kirkeradet etter ny ordning i desember 2012 (Kirkeradet, 2012).

5.1.7 «Staten og Den norske kirke — et tydelig skille»

Hasten 2014 gjennomferte Kulturdepartementet en hgring med tittelen — Staten og Den
norske kirke — et tydelig skille. Alle landets menighetsrad og Kirkelige fellesrad var blant
hgringsinstansene. Tema i hgringen er om det ordningsmessige forholdet mellom staten og
Den norske kirke, ved opprettelse av kirken som et eget rettssubjekt. Haringen tar opp noen
forslagene som ble belyst i Gjgnnes- og Bakkevigutvalget | og I11. Virksomhetsoverdragelse
av prester og ansatte pa bispedemmekontorene er et av de sentrale temaene i hgringen som vi
enda ikke vet resultatet av. Ca.1600 arbeidstakere av Den norske kirkes ca. 8000 ansatte har
staten som arbeidsgiver. De vil i lgpet av fa ar bli overfart til Den norske kirke sentralt, med
Kirkemgtet som arbeidsgiver, nar Den norske kirke blir opprettet som eget rettssubjekt. Hva
den nye arbeidsgiveren skal hete er en del av hgringen. Haringen foreslar at det skal vere en
sokneprest og en kirke i hvert sokn. Dette sikrer landsomfattende dekning. Linken til

fellesradenes eller kirkevergenes omrade er at soknet fortsatt skal ha sin selvstendige stilling:

«Det er en grunnleggende forutsetning i reformen at soknet fortsatt skal veere
selvstendig nar det etableres et nytt rettssubjekt for Den norske kirke. Hvert av de
1280 soknene fortsetter dermed & vere den grunnleggende enheten i Den norske kirke



og vil fremdeles vaere et selvstendig rettssubjekt. Soknet vil fortsatt veere arbeidsgiver
for sine tilsatte og ha sin selvstendige skonomi» (Kulturdepartementet, 2014:6).
Mine funn
Jeg forstar det slik at det nasjonale og det lokale kirkestyret skal viderefares, fellesradene
samordner pa vegne av soknene, kommunene skal fortsatt finansiere lokalkirken og statens
finansieringsansvar lovfestes, slik at dagens ordning med den gkonomiske ansvarsfordelingen
opprettholdes som i dagens ordning. Kirkeverge som tittel er ikke nevnt i notatet, men Daglig
leder av kirkelig fellesrad brukes og funksjonen er beskrevet. Hgringen har lite fokus pa
kirkelig ledelse, igjen er det struktur og organisering av kirken og arbeidstakerspgrsmal som

har fokus.

5.1.8 «Samstyring i ubalanse»

Kulturdepartementet er bestiller av rapporten «Samstyring i ubalanse» fra 2014, utarbeidet av
IRIS, som er et konsulentselskap. Fokuset er erfaringer i forhold til kirkeloven og er en del av
arbeidet med a utarbeide ny kirkelov. IRIS skriver blant annet i sin sammenfatning om en
betydelig variasjon i forhold til ledelse i lokalmenigheten. | de soknene som har en daglig
ledelse «tett pa» menighetsradets virkefelt, vil ledelse, organisering og styring ofte fungere
enklere enn nar den ikke er der.

Rapporten peker pa utfordringer i forhold til at uklar struktur kan fare til vilkarlighet og
personavhengighet med starre sjanse for at ting skjerer seg. Dette far ringvirkninger til bade

lennede og frivillige medarbeidere i menigheten.

«En samlet konsekvens av manglende eller svak lokal ledelse kan ogsa fare til at
tyngdepunktet i ledelse kan forskyves innen soknet, fra soknet til fellesrad i kraft av
profesjonalisering og byrakratisering. Dette var antakelig ikke i trad med reformen
som kirkeloven la opp til. Byrakratisk ledelse far dominans pa bekostning av
andelig/karismatisk ledelse» (IRIS, 2014-054:81).

Jeg finner ikke noe i rapporten som tar hensyn til at fellesradet har sin funksjon pa vegne av

soknene og ved det har sin daglige leder — kirkeverge.

«Den lokale kirkes ordning, slik den ble etablert ved Kirkeloven og slik den i dag
fungerer, synes derfor a i starre grad ivareta det byrakratiske elementet heller enn det
karismatiske/andelige. Ikke minst har kirkelig fellesrad ledet av en kirkeverge vert et
viktig organ ... ...Pa den andre siden ser vi at menighetene utfordres i utvikling av
strategi og menighetsaktivitet utover de lovpalagte oppgavene knyttet til gudstjenester
og kirkelige handlinger» (IR1S, 2014-054:108).



IRIS vektlegger samstyring mellom radene. Rapportens tittel peker pa en samstyring i
ubalanse i forhold til at fellesradet har kontroll med ressursfordelingen. En profesjonell
forvaltning og starre handlingsrom trekkes fram som bevis pa ubalansen. Dette mener

rapporten, gir en sterkere posisjon med mer tyngde pa bekostning av menighetsradene.

Mine funn

Rapporten ser helt bort fra den forvaltningsmessige delen av kirkelig fellesrad sine oppgaver.
Byrakrati settes opp mot karismatikk og det andelige. Det er stort fokus i rapporten pa soknet
og dets oppgaver og det virker som de setter sokn og fellesrad opp mot hverandre. En
misforstaelse av hvordan lovverket er utformet i forhold til de to radenes funksjon.
Tjenestebegrepet i forhold til ledelse er totalt fraveerende i rapporten.

5.1.9 Bispemgtets 3-10 behandling — tjenesteteologi

Kirkemgtet har flere ganger behandlet spgrsmalet om du ulike tjenestene. Prestetjenesten har
sin forankring i CAV, i den lutherske bekjennelse som taler om at Gud har innstiftet «en
tjeneste med & leere evangeliet og meddele sakramentene». Denne tjenesten har fundamental
betydning sett i sammenheng med kirkens liv, fordi mennesker ikke kan komme til tro uten at
evangeliet forkynnes og sakramentene forvaltes (Rom 10,14) (Kirkemgtet, 2011/9.1.1). Dette
er en teologisk sett viktig sak for kirken og Bispemgtets uttalelse legges til grunn. Det er
serlig synet pa diakonitjenesten som har veert til prinsipiell vurdering. Bispemgtet har forlatt
tanken om kun ett embete til fordel for et mangfold av tjenester, ved a forsta de ulike
tjenestene som en helhetlig forstaelse av kirkens oppdrag (Hegstad & Askeland, 2011/4) .
Bispemgtet uttaler at det er bedre a forsta de ulike tjenestene som selvstendige tjenester
innenfor felleskapet av tjenester i kirken. Dette svarer til at kirken er bygget som en kropp
med mange lemmer (1. Kor 12). Vigsling innebarer ikke spesiell andelig verdighet eller
status i forhold til det andre dgpte har, men det er ikke vigslingen i seg selv som er viktig,
men den tjenesten man er vigslet til. Bispemgtets forstaelse av forholdet mellom
diakontjenesten og prestetjenesten innebarer at det er to tjenester innenfor det kirkelige
tjenestefellesskapet. Felles for de to tjenestene er at de begge forutsetter vigsling (Kirkematet,
2011/9.1.1).



5.2 Kirkevergerollen i en videre ramme: Det lokaldemokratiske perspektiv

Kirkevergestillingen ble lovfestet i 1996, (tradte i kraft 1.1. 1997) og kom som en konsekvens
av en kirkepolitikk med dobbel malsetning: En mer fristilt lokalkirke (fra kommunen) — og en
fortsatt sterk folkekirke (med starre rom for lokalt engasjement og deltakelse) (KA, 2011:11).

Det ble gitt mer myndighet og ansvar til lokalnivaet, slik utviklingen har vert for andre
samfunnsreformer innenfor kommunal sektor. Soknet fikk formell status som eget rettssubjekt
og ble selvstendiggjort bade i forhold til kommunen og i forhold til sentrale og regionale
politiske og kirkelige myndigheter. (KA, 2011)

Kirkens ulike oppgaver og tjenester reguleres gjennom lovverk, forskrifter, tjenesteordninger
og liturgi. Siden kirken er et livssynsamfunn ma kirkens organer og ansatte holde seg innenfor
den evangelisk- lutherske leeregrunnlag. Alle ansatte i Den norske kirke ma veere medlemmer
av kirken. Ved a vaere medlem er man dept i kirken. Dette er hovedregelen, men det kan
gjeres unntak, slik som tidsavgrensede vikariater. Det er biskopen som i hvert enkelt tilfelle
kan godkjenne slike unntak. (KA, 2011)

Styringsform for kirken

| arbeidet med kirkelige reformer aktualiseres samtidig hvilken styringsform som passer for et
trossamfunn. Ved Stortingets behandling av den norske lokale kirkes ordning i 1996 fikk de

demokratiske styringsformer legitimitet og rettslig forankring (KA, 2011).

Soknets organer, Menighetsrad og Kirkelig fellesrad, ble begge definert som demokratiske
styringsorganer basert pa kirkelige valg. Det forutsettes i all hovedsak at de skal arbeide etter
de samme forvaltningsprinsipper som kommunestyret. Forvaltningslov og offentlighetslov ble
gjort eksplisitt gjeldende for de lokale kirkelige styringsorganer (KL838). Den regulerende
situasjon de kirkelige organer og tjenester star i, gir noen klare paralleller til offentlig
virksomhet. Bakgrunnen for & lovfeste stillingen som daglig leder (kirkeverge) for kirkelig
fellesrad var a sikre styringsorganene tilgang pa administrativ og faglig tilretteleggelse
(Askeland, 2003a; KA, 2011).

«Bade for gudstjenestene, kirkelige handlinger og for radenes virksomhet gjelder klare regler
som setter rammer for ledelse av virksomheten. Skal menighetens ledere ha legitimitet, ma en

operere innenfor bade regelverk og kirkens leregrunnlag» (Askeland, 1998:73).



Demokratireformen i kirken

Som falge av stat-kirkeforliket i 2008 har demokratiets status i Den norske kirke fatt et
nytt fokus. En omfattende hgring ble gjennomfart pa bakgrunn av en utredning ledet av
Trond Bakkevig (Bakkevig 11). Demokratireformen er trukket fram som et viktig
kriterium for folkekirken som en landsomfattende «tilbud». Lov om menighetsmgte kom
i 1870, Menighetsrad har vi hatt siden 1920. Valg til menighetsrad foregar hvert fjerde ar
og har tidligere vaert & se som et «internt kirkelig» valg med liten valgdeltakelse, der de
mest aktive kirkegjengerne stemte. Valget var lite kjent. 1 2009 bevilget Kultur- og
kirkedepartementet 73 millioner til forsgk med kirkevalg samtidig med
kommune/stortingsvalg. Kirkevalget ble avholdt samtidig med stortingsvalget for farste
gang som et forsgk. | 2011 var kirkevalget samtidig med kommunevalget, noe som na er
blitt en permanent ordning. Det er fortsatt liten deltakelse sammenlignet med
kommunevalget, men likevel en mangedobling i forhold til tidligere. 1 1997 var
valgdeltakelsen 3 % pa landsbasis og i 2011 var 13,4 % (Kirkevalget, 2015).
Fellesradene har en koordinerende oppgave for gjennomfgringen av det lokale
kirkevalget i samarbeid med menighetsradene og kommunen og det overfgres midler fra
staten, fremdeles 73 millioner (samme belgp som i 2009). Alle medlemmer av Den
norske kirke fra fylte 15 ar i valgaret har stemmerett. En stimulans for & fa med unge
velgere, de som nettopp har vaert konfirmanter. For 4 stille som kandidat ma man veere
medlem og fylt 18 ar. Gjennom bredere deltakelse ved kirkevalget har dette gkt den
demokratiske forankringen av de kirkelige styringsorganer. Det velges bade til det lokale
menighetsrad og bispedgmmerad ved kirkevalget (Kirkevalget, 2015). Ved arets
bispedemmeradsvalg vil det, i de fleste bispedemmer, stilles to lister. En som
bispedgmmeradets nominasjonskomité fremmer og en fra Apen folkekirke som har en
profilert sak — vigsel for likekjgnnede (folkekirke, 2015). Dette skjer sjelden i
menighetsradsvalg og er fgrste gang det skjer pa bispedgmmeradsniva etter at

demokratireformen er etablert.

5.3 Analyse av funn - hgringer, utredninger

Statskirkeordningen har vert draftet i 150 ar. Den har veert drgftet i flere offentlige utvalg og
har veert drgftet i Stortinget i flere omganger (FAO, 2008:114). Da er kanskije ikke ca. 15 ar sa
lang tid. Likevel er det en annen hyppighet i forhold til utredninger og hgringer na enn

tidligere. | lgpet av det siste aret har det passert 5 haringer i kirkelig fellesrads behandling:



Kirkebygg, Gravferdsloven, Det livsynsapne samfunn, Staten og Den norske kirke og den
forelgpig siste som kirkeradet sendte ut i mars 2015 «Veivalg — for fremtidig kirkeordning»
som har hgringsfrist 15. mai 2015. Malet er & gjennomfare endringer i arbeidsgiverlinjen og
kirkeordningen fra 2017, med behandling pa kirkemgtet i 2016. Jeg velger a ikke ta med
denne hgringen selv om den innebeerer interessante og viktige spgrsmal for menighets-
/fellesradene, fordi den kom for sent. Menighetsrad, fellesrad og andre er hgringsinstanser.
Kirkeradet sendte hgringsnotatet til menighetsradene i kirken, men glemte a sende det til
fellesradene. Kirkeradsdirektgren har senere beklaget feilen (KA-info, 2015) og fellesradene
har fatt utsatt frist til begynnelsen av juni. I tillegg har kirken innfgrt ny salmebok og
gudstjenesteform med utprgving av nye liturgier og ny kirkemusikk i lgpet av 2012-2013.
Dette er ytterligere med pa a nyansere bildet av de store endringene som skijer i kirken.

Jeg har tidligere i dette kapittelet skrevet noe om min funn i forhold til hver av innstillingene,
utredningene og rapportene (heretter kalt dokumentene). Jeg vil na se pa noen felles trekk.
Det brukes mye plass i dokumentene pa organisering og struktur. Grundighet i forhold til
lover og regler, en tydeliggjeringa av kirkens egenforstaelse, hva kirken er som trossamfunn
og som kirke. Soknet vektlegges, det ma styrkes, det er grunnenheten i kirken, bade
geografisk og ekklesiologisk, det er det som er kirken. Samtidig peker flere av dokumentene
pa at det er mange sma sokn, det trengs en organisering til starre enheter, men hvor stor og
med hvilket mandat slike enheter skal ha, det er det ingen av utredningene som konkluderer
med. Siden kirkeverge som begrep nesten ikke nevnes i dokumentene, kunne jeg avfeid denne
delen med & si at her finner jeg ikke noe & bruke. Men ut fra soknet skrives det om ledelse.
Det er nettopp her jeg finner det. Soknets to organer, sokn og kirkelig fellesrad.

Soknet delegerer spesifikke oppgaver som f. eks. arbeidsgiveransvar til fellesradet, og
fellesradets daglige leder er kirkevergen. Det & vaere medlem, dapt, er ogsa framtredende
perspektiv i disse dokumentene. Kirkens grunnleggende oppgave er a samle de depte i
felleskapet. «Med henvisningen til mennesker som kommer sammen betones
fellesskapsaspektet i kirkeforstaelsen. Dapen setter den enkelte inn i en ny relasjon ikke bare
til Gud, men ogsa til andre mennesker. | dette fellesskapet deler man vilkarene i relasjonen til
Gud» (Presteforening, 2011:20).

Dokumentene foreslar ulike modeller og viser til fordeler og utfordringer ved hver av dem.
Det blir opp til kirkens demokratisk valgte organ, kirkemgtet, a avgjere hvordan kirken skal

organiseres. Det blir det nyvalgte kirkemgtet i perioden 2016-2019 som skal gjgre vedtakene



for hvordan Den norske kirke skal organiseres. Det er forstaelig og riktig at det er brukt tid for
a finne fram til gode lgsninger for kirkens framtid, som trossamfunn og arbeidsplass. Valgene
man ma ta er soknenes stilling, kirke i hvert sokn (landsdekkende), arbeidsgiversparsmal,

tilsettingsorgan og ledelse. Her gjenstar det en del arbeid og det formelle vedtakene ma fattes.

Adizes i forhold til dokumentene

Det er skissert mange endringer i Den norske kirke, men liten vilje til & gjgre de ngdvendige
valgene, og slik jeg ser det, farer det gjerne til en ny utredning/hgring/innstilling. Det er viktig
at man en grundig, og kirken er i en fase med selvstendiggjgring som eget trossamfunn uten

staten. Jeg forstar at det er mange og kompliserte ting a ta stilling til og a forholde seg til.

Forenklet tabell fras.38 | Intern Ekstern
Lite formalisering Integrator Entreprengr
Endring

Mye formalisering Administrator Produsent
Stabilitet

Sett i lys av denne tabellen og i lys av Adizes teori trengs det Entreprengrer som kan leder og
bringe kirken videre i forhold til de endringer i forutsetningene som kirken ma forholde seg
til. Dokumentene peker pa det. Det ordningsmessige peker pa behov for Administrator, at
tingene skal forega pa en korrekt mate i forhold til lovverk og bestemmelser. Mange oppgaver
som tidligere ble lgst av Kirkedepartementet skal kirken na lgse selv. Regelverket ma bygges
opp, felges og utvikles videre. Kirkeradets sekretariat i Kirkens hus i Oslo er pa noen tiar blitt
bygget opp til & bli en stor topptung organisasjon med mange ansatte (jeg teller 67 glade

ansikter pa www.kirken.no) og flere er underveis. Kirkeradet har for ikke lenge siden ansatt

sin farste HR-sjef i deres 45-arige historie (Kirkeradet, 2015). Her er det lagt vekt pa en
Integrator, men dette finner jeg lite av i dokumentene. Store endringer farer ogsa med seg
behov for a ta vare pa ansatte, radsmedlemmer og kirkemedlemmer, dette er Integratorrollen,
med internt fokus og store endringer. Dette er mindre vektlagt i disse dokumentene. For at
endringene skal fa fotfeste og bli varige er det behov for Produsenter. Som bade har eksternt
fokus og som kan skape stabilitet. Jeg savner de visjonare, Entreprengrene, som kan bringe

kirkens budskap videre i en ny tid. De er fravaerende i dokumentene og i kirkens ansikt utad.
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Framtidige kirkeledere har store utfordringer framfor seg. Kirkevalget til hgsten blir viktig i
sa mate. Innenfor en tidsramme pa 5-6 ar vi vil fa endret kirkeordning, ny kirkelov,
gudstjenestereformen vil veere fullfgrt og vi vil sannsynligvis ha fatt en avklaring om det store
sparsmalet de siste arene — vigsel for likekjgnnede. Det er spennende a falge alle disse

prosessene. Kirken er i stor utvikling som kirke og som trossamfunn.

5.4 Utlysning av stillinger sett i lys av Adizes lederrolleteori

| andre del av analysen bruker jeg utlysninger i stillingsannonser til Kirkeverge. Jeg bruker
Adizes rolleteori som jeg har gjort rede for i den teoretiske tilnermingen i del 4.2. Siden det

er stillingsannonser som skal analyseres, litt om generelt om rekruttering.

Rekruttering av ansatte

HR-ledelse innbefatter i tillegg til oppfalging av ansatte ogsa rekruttering av nye
medarbeidere. Nordhaug (2002) skrivet at rekruttering og utvelgelse av nye medarbeidere og
spesielt ledere er en meget avgjgrende og kritisk aktivitet i enhver organisasjon. Dette krever
at man setter av ngdvendige ressurser for gjennomfgre arbeidet systematisk og planmessig. En
feilansettelse kan fa katastrofale falger. A vaere uten leder i lang tid er med pa & svekke
organisasjonen og ettervirkningene kan bli store. Det er eksempler pa mislykkede
ansettelsesprosesser der grunnlaget har veert for darlig i forhold til jobbanalyse,
stillingsbeskrivelse, kravspesifikasjon. (Nordhaug, 2002) Noen fellesrad (de stgrste stedene)
bruker rekrutteringsbyraer, eller rekrutteringsverktgy. Det finnes nettportaler som f.eks.

«kirkejobh.no» hvor flere fellesrad og bispedemmerad setter inn sine annonser.

Pa Den norske kirkes nettportal har jeg funnet en artikkel hvor det star hva som kreves for &
bli kirkeverge. Artikkelen star i tilknytning til andre kirkelige stillinger, under en samlefane
som heter «jobb og utdanning» og det ser ut til & vaere en side med opplysninger der malet er &
rekruttere til kirkelige stillinger.

«Hva kreves for a bli kirkeverge?

Kirkevergestillingen er sjelden den farste jobben man gar til. Det er en lederjobb og
det kreves bade utdanning og jobberfaring. Kunnskap om kirken er ogsa definert som
et krav. | de fleste annonsene for ledige kirkevergestillinger star det at man gnsker
sgkere med hgyskole- eller universitetsutdanning, gjerne innen gkonomi- og
ledelsesfag. Ser vi pa utdanningen som dagens kirkeverger har, er den mangfoldig.



Mange har eksamen fra Norges Landbrukshggskole pa As, med det finnes kirkeverger
med utdanning som gkonom, diakon, kantor, prest, sosionom og leerer med mer.

Mange av dagens kirkeverger har hatt ledelsesoppgaver innen ulike sektorer i det
offentlige, men en del kommer ogsa fra privat neeringsliv» (K. G. Kirkeradet)

Sett i lys av det jeg tidligere har funnet og gjort rede for, er dette en vag og utydelig utforming
av krav til en av lederstillingene i kirken. Det legges vekt pa det grentfaglige «siden mange
har eksamen fra Landbrukshggskolen p& As». Det star ingenting om at man er arbeidsgiver,
men bade utdanning og erfaring er tatt fram som viktig. Men hvilken utdanning og hva slags
erfaring, bortsett fra det grentfaglige? Lenger opp pa nettsiden star det en artikkel med
tittelen: «Ingen dager er like». Her er en kirkeverge intervjuet og det star utferlig beskrevet

hvilke oppgaver han har som kirkeverge (K. G. Kirkeradet).

Analyse av funn i annonsene

Jeg setter mine tre analyser i forhold til annen relevant forskning og i forstaelse av rolleteorien
til Adizes i slutten av dette kapittelet. Farst en gjennomgang av analyse og funn i forhold til

en tilnaerming til Adizes lederrolleteori.

5.4.1 Analyse 1
Slik jeg redegjorde for i del 3 — metode, 3.3 og 3.4 er alle utlysningstekstene i de 29

annonsene gjennomgatt i forhold til Adizes fire lederroller — Produsent, Administrator,
Integrator og Entreprengr (ogsa forkortet til PAIE), med fokus pa oppgaver og personlige
egenskaper. Min metode er a se etter alle ord i annonsene som beskriver oppgaver og
personlige egenskaper som passer til Adizes PAIE-roller. Et ord som kan innholdsbestemmes
i forhold til PAIE gir ett treff.

Noen av annonsene er korte og lite beskrivende, andre er lange utfyllende og detaljerte. Her er
farst to eksempler pa kort formulerte arbeidsoppgaver.

Ostergy: «Kyrkjeverija leiar det daglege arbeidet pa kyrkjekontoret. Var nye kyrkjeverje ma ha
gode samarbeidsevner, vere personleg eigna til jobben, vere fleksibel og i periodar rekne med
noko utearbeid». Ostergy lyser ut en 100 %-stilling med 11 fellesradsansatte, 5 kirkebygg, 8
kirkegarder i en kommune med 7800 innbyggere.

Skjervay: «Kirkevergen er menighetsradets daglige leder med personal og skonomiansvar.

Dette er ogsa en 100 %-stilling, et vikariat i en kommune pa 2.900 innbyggere. Det star ikke



noe mer om antall kirker, kirkegarder m.m.

Gjesdal, ogsa en 100 %-stilling, er et eksempel pa en lang og utfyllende annonsetekst. Under
arbeidsoppgaver star det: «Lede og utvikle virksomheten i trad med gjeldende lovgivning og
fellesradets malsetninger. Ledelse av fellesradets ansvarsomrade nar det gjelder
arbeidsgiveransvar, planarbeid og skonomistyring. Personalansvar for ansatte i kirken.
Ansvar for drift og vedlikehold av kirkene. Viderefgre og utvikle samarbeidet med
kommunen. Ansvar for at det blir lagt til rette for et godt arbeidsmiljg som grunnlag for
utvikling av ansatte. Ansvar for at ansatte i kirken medvirker til a realisere vedtatte mal». Det
er 11.500 innbyggere i kommunen, 5 kirker og to sokn. De sgker etter en «engasjert, aktiv og
utviklingsorientert person ...». Det er store kontraster i hvordan de enkelte annonsene er
utformet. Hvor mye som er uttrykt i utlysningen og i forhold til en innholdsbestemmelse sett i
lys av PAIE. Ostergy far det jeg kaller 4 treff pa oppgaver og 1 treff pa personlige egenskaper,
Skjervay far 5 treff pa oppgaver og 0 treff pa personlige oppgaver og Gjesdal far 12 treff pa
oppgaver og 4 treff pa personlige oppgaver.

Min opptelling av alle annonsene farer til 269 ulike treff pa ord relatert til oppgaver i forhold
til PAIE-roller. Nar det gjelder personlige egenskaper far jeg 44 treff i forhold til PAIE.
Fordelingen i forhold de ulike rollene er i tabellen nedenfor, der er ogsa fordelingen regnet ut
i % (oppgitt i hele prosent). Jeg har tatt med bade oppgaver og personlige egenskaper for &

kunne sammenligne funnene og dette gir denne tabellen.

Tabell Analyse 1: Oppgaver nevnt i annonsene, alle treff systematisert med Adizes-roller N=
269 og i prosent. Personlige oppgaver N=44 og i prosent:

Antall treff
Antall treff Personlig
Oppgaver Oppgaver egenskap Personlig
PAIE N=269 utregneti% | N=44 egenskap i %
Produsent 61 23 10 23
Integrator 40 15 16 36
Entreprengr |56 21 17 39




| kategorien oppgaver: Administrator er den Klart stgrste gruppen med 112 treff, noe som
utgjer 41 % av de totale 269 treffene. De andre fordeler seg med Produsent = 23 %,
Entreprengr = 21 % og Integrator = 15 %. Administrator har nesten like stor andel som
Produsent og Entreprengr til ssmmen. Et flertall av annonsene har fokus pa den
forvaltningsmessige delen av kirkevergestillingen, der saksbehandling, ansvar for gkonomi,
budsjett og regnskap er de som oftest gar igjen som Administratoroppgaver. Personalansvar,
HMS, og at lover og regler overholdes er ogsa Administratoroppgaver. Disse veier tungt i
antall funn og er primaroppgavene i en kirkeverges arbeid.

Eksempel pa Produsentoppgaver er vedlikehold av kirker og kirkegarder.

Integratorroller scorer lavest, dette er oppgaver som a lede stab, samarbeid og gode relasjoner
til menighetsrad, prester, kommune og andre.

Der det star daglig ledelse av NN virksomhet har jeg brukt alle PAIE-rollene, slik oversikten i

metodekapittelet ogsa viser.

| kategorien personlige oppgaver er det Entreprengr som har den starste andelen med 39 %.
Integrator har omtrent samme andel med 36 %. Disse to til sammen utgjer omtrent 3/4-deler
av de totale treffene. Her har Administrator-rollen bare 1 treff som utgjar 2 %. Teksten lyder:
Er strukturert og har evne til & holde oversikt.

Integrator har den sterste gkningen fra 15 % i oppgaver til 36 % i personlige egenskaper.
Eksempler pa Integrator er: Har gode samarbeids- og kommunikasjonsevner, evne til &
inspirere medarbeiderne.

Entreprengr gker ogsa i forhold til treff pa oppgaver fra 20 til 39 %. Eksempler er: Vi sgker en
utviklingsorientert, med evne og vilje til & profilere kirken.

Produsent kommer ut med omtrent den samme andelen treff pa personlige egenskaper som pa

oppgaver. Her vektlegges egenskaper: Prosjektledelse, lgsningsorientert.

Jeg har laget en ordsky, et program som uthever ordene som er oftest brukt i et dokument i
forhold til ordene som er faerre ganger. Dette er tenkt som en visuell illustrasjon. Det viser
vektlegging av ordene, brukt i annonsene. Den inneholder setningene fra min systematisering

med alle 269 treff pa oppgaver og 44 treffene pa personlige egenskaper.



Ordsky — www.wordle.net med ord fra annonser i analyse 1.

Oppgaver N=269 og personlige egenskaper N=44
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De starste og tydeligste ordene i ordskyen samsvarer godt med standard lederavtale for

kirkeverger, utarbeidet av KA (se analyse 3). Hovedvekten er pa Produsent og Administrator.

Ansvar, FR (fellesrad), ansatte, virksomhet, kirkegarder, MR (menighetsrad) er de starste
ordene og de som det finnes flest av. Vedlikehold, saksbehandling, Kirker, ivareta, utvikle,

ledelse, daglig, medarbeidere, gode og drift er litt mindre framtredende, men forekommer

0gsa mange ganger. Dette stemmer godt med tabellen ovenfor der Produsent og Administrator

er de to stagrste rollene med 64 % av alle treffene til sammen.

5.4.2 Analyse 2

Analyse 2 er en kategorisering og systematisering av annonsetekstene for a gjere utvalget
mindre. | denne analysen gnsker jeg a finne ut mer om hvilken type oppgaver utlysningene
fokuserer pa. Jeg tar ikke med gjentakelser som jeg finner i flere annonser. Utgangspunktet er
de 269 treffene i analyse 1. Ord som beskriver oppgaver gir 1 treff pr. utsagn. To eksempler
pa dette: «Daglig leder av Fellesradets virksomhet» «Daglig ledelse av fellesradets
ansvarsomrade». Dette er samme type oppgave og jeg teller den som 1 treff. Disse gir 1 treff
pa hver av PAIE. Et annet eksempel: «Ansvarlig for kirkebygg og kirkegarder» «Ansvar for
drift av kirker og kirkegarder». Dette er variant av samme oppgave og gir 1 treff pa P-rollen i
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denne analysen. Resultatet blir 30 treff pa oppgaver og 19 treff pa personlig egenskaper. Dette
viser at det er stor likhet i de oppgavene som annonsene inneholder. Jeg satt de 30 treffene pa
oppgaver og de 19 treffene pa personlige egenskaper i tabellen nedenfor (i hele prosent, pa

samme mate som i tabellen for analyse 1).

Tabell Analyse 2: Oppgaver nevnt en gang er tatt med systematisert med Adizes-roller N= 30
og i prosent. Personlige oppgaver N=19 og i prosent:

Personlig
Oppgaver egenskap Personlig
PAIE N=30 Oppgaveri % | N=19 egenskap i %
Produsent 5 17 6 32
Integrator 4 13 3 16
Entreprengr |4 13 < 47

Sammenlignet med analyse 1 gker andelen for administrator-rollen, fra 41 til 57 %. Den
dominante gker mest. Arsaken kan veere at siden det er s mange Administrator-setninger kan
det vaere at jeg star igjen med nyanser som likevel «slipper gjennom filteret». Nar andelen
Administrator gker er det naturlig at de andre synker, Integrator synker minst fra 15 % til 13
%. Ser jeg pa personlige egenskaper i analyse 2 har Entreprengr nesten halvparten av alle
treffene, 47 %. Andelen i forhold til analyse 1 gker. Produsent gker ogsa, mens Integrator gar

ned i analyse 2 sammenlignet med analyse 1. Administrator er pa samme niva.

Askeland (2003) bringer inn et perspektiv fra Adizes forskning som jeg bruker og som er enda
mer kontrastfylt i Analyse 1 enn i Analyse 2. Det er motsetninger mellom rollene.
Entreprengrrollen star for utvikling og er en motsetning til Administrator som star for det
stabile. Resultatet i denne analysen viser at Administratorrollen er hgyest pa oppgaver — det
stabile forvaltningsmessige, men pa personlige egenskaper er det Entreprengr som er starst,
mest utvikling. Det er ogsa en motsetning mellom Produsent og Integrator. Produsenten er
prestasjonsfokusert og Integratoren er rettet mot lengre relasjoner. Treffene i forhold til
oppgaver for disse to er nesten likt, men i forhold til personlige egenskaper har Produsent
dobbelt s& mange som Integrator. Den siste motsetningen Askeland trekker fram er

Entreprengr mot Integrator. | kolonnen for personlige egenskaper har Entreprengr 47 % og



Integrator 16 %. Entreprengr kjennetegnes ved at man «snakker» og motsetningen til
Integrator er at det er den som lytter (Askeland, 2003a:71). Disse funnene gir helt andre

perspektiver enn @ sammenligne tallene i tabellen.

Jeg har laget en ny ordsky pa bakgrunn av analyse 2, for a tydeliggjgre ordene som finnes

flest ganger blant disse treffene, bade oppgaver og personlige egenskaper.

Ordsky — www.wordle.net med ord fra annonser i analyse 2.

Oppgaver N=30 og personlige egenskaper N=19
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Ogsa denne gang er det Ansvar utpeker seg som meget tydelig ogsa denne gang. Dessuten er

MR, lederegenskaper, engasjert, lede, evne og kirken er tydelige i denne ordskyen.

Saksbehandler, sgker, utvikle, vedlikeholde, utviklingsorientert er tydelige slik de var i forrige

ordsky. I tillegg aktiv og leder. Ansvar for star i mange av annonsene og det er naturlig at

denne gar hyppigst igjen. Administratoroppgaver er ikke sa dominante i denne ordskyen.

Saksbehandler er en Administratoroppgave. Utvikle, utviklingsorientert er P-oppgaver i

tillegg til vedlikeholde. Denne ordskyen viser en fordeling pa PAIE, hvor ingen av rollene har
noen stor dominans. Jeg tolker det slik, at siden utvalget er mye mindre enn i ordskyen i

analyse 1, sa blir det ogsa feerre ord som dominerer pa samme mate i denne analysen. Ganske
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tydelige er kirken/kirker, prester, gode. Jeg vet ikke hvordan programmet bestemmer

starrelsen pa ordene. Ordskyen er en visuell illustrasjon.

5.4.3 Analyse 3

| denne analysen har jeg sett KAs standard lederavtale i sammenheng med PAIE-rollene.
Dette gjer jeg for & se om fellesradene ser en sammenheng mellom personene man vil
rekruttere og det forslaget KA har laget til lederavtale. Jeg vet ikke hvor stor andel av
fellesradene som bruker KAs lederavtale. Jeg finner den likevel interessant & bruke, fordi den

tar med seg oppgaver knyttet til kirkelovens bestemmelser § 14.

Tabell Analyse 3: Oppgaver i KAs standard lederavtale for kirkeverger systematisert med

Adizes roller N= 17. Sammenlignet med tekst i annonser N=20:

Oppgaver Annonser
PAIE N=17 N=20
Produsent 6 3
Integrator 1 3
Entreprengr 4 4

Jeg har innholdsmessig satt opp lederavtalen i forhold Adizes PAIE-roller i oppgavens
metodedel s. 27. Jeg har fatt 17 treff, hvor Administrator og Produsent er like store.
Lederavtalen har ikke nevnt noe eksplisitt om ansvar for gravplass, kirkegardsforvaltning,
vedlikehold av kirker og bygg. Hvorfor vet jeg ikke. Jeg kan lese det inn i den farste
arbeidsoppgaven: «... lede virksomheten pa en slik mate at FR kan utfere de oppgaver som
felger lovverk og kirkelige organers vedtak og bestemmelser» (lederavtale). Det er en
standardavtale og av den grunn, ikke spesifisert. Jeg har da heller ikke tatt med oppgaver
knyttet til dette omradet i mitt utvalg fra annonsene. Administratorrollen ser stgrre ut enn den
egentlig er, pa grunn av dette. Produsentrollen er tilsvarende mindre. Jeg har i tabellen ikke
tatt med de personlige egenskapene, da de ikke star i KAs lederavtale. Utvalget er lite derfor
finner jeg det lite interessant a dele inn i prosentfordeling.



Mine 20 treff er lederavtalens oppgaver som jeg finner igjen i annonsetekstene. Det at jeg far
flere treff en avtalen er fordi setningene er forskjellig satt opp. Denne gang far Administrator
50 % av alle treffene.

Kort oppsummering av alle analysene

Jeg har ved disse tre analysene forsgkt a vise resultat i forhold til hva slags ledere i forhold til
Adizes PAIE-roller, og gjort en analyse pa innholdet i annonsetekstene. Alle tre analysene
viser stor overvekt av Administrator. Dette tar jeg som et tegn riktighet av resultatet. Utvalget
i analyse 2 og 3 gir ikke det store utsalget, men som analyse 2 viste blir kontrastene mellom

roller som er motsatt av hverandre forsterket.

Mer informasjon i annonsene

3 av utlysningene er vikariater (Klepp, Stryn og Skjervay). 2 av annonsene har statt utlyst

2 ganger (Nesna og Grue). Det er 24 av utlysningene som krever medlemskap i Den norske
kirke. Et sted tilbyr de det og en har satt det opp som personlig egenskap. I tre av utlysningene
er det ikke nevnt noe om medlemskap i Den norske kirke.

Det er ingen av utlysningene som oppfordrer kvinner til & sgke. KAs lederundersgkelse har
funnet en andel pa 40 % kvinner blant kirkevergene (KA, 2011). Ingen av annonsene nevner
spesiell tilrettelegging. Det er ingen som legger vekt pa at man kan bli spurt om samlivsform,
slik det blir gjort ved utlysning av prestestillinger i Agder og Bjgrgvin bispedemmer (A.
Bispedgmmekontor, 2015; B. Bispedgmmekontor, 2015). En del av annonsene har med litt
reklame for det geografiske omradet rundt, beskriver jakt og fiske-terreng, naturperler. Noen
beskriver menighetsarbeidet, de beskriver kirkene. 15 lyser ut stilling med tittelen Kirkeverge,
13 bruker tittelen Kirkeverge/daglig leder og en sted sgkes det etter Daglig leder (Laten). Det

er tre annonser som utmerker seg som meget kortfattet, Ostergy, Skjervay og Nesna.

5.5 Funn — oppsummering

Hvordan besvares forskningsspgrsmal 2 og 3?

Hvordan definere og avgrense ledelsesbegrepet i forhold til kirkevergestilling?

Hvilke forventninger stilles til en lederstilling som ogsa angir en kirkelig stilling?



Annonsene skal rekruttere kirkelige ledere. Brukes det ord som angir at det er en kirkelig
stilling? Noen eksempler fra annonsetekstene kan synliggjere om sparsmalet besvares:
«@nske om a arbeide for kirkens mal». «Veere med pa a gjere kirken til en viktig del av det
daglige livet til innbyggerne». «Fellesradet har som visjon en apen, engasjert og inkluderende
folkekirke». «Vi sgker etter en engasjert person som kan dele visjonen for menigheten og
veere med pa a virkeliggjgre denne» (Visjonen star ikke i annonsen). «Interesse og forstaing
for arbeidsfeltet og kyrkja som trudomssamfunn». «<Engasjement til & lede og administrere en
synlig folkekirke i Tansberg». «... soker en engasjert person som kan veere med a lede kirken
i Lier i arene som kommer». «Kjennskap til offentlig forvaltning, kirkelig arbeid og ideologi».

«Medlemskap i Den norske kirke og interesse for kirkelig arbeid».

Jeg leser ikke eksplisitt at annonsene rekrutterer til en kirkelig lederstilling. De fokuserer pa
de ulike arbeidsoppgavene som generelt falger med en lederstilling, noe som ogsa star i
annonsetekster for profane lederstillinger. Noen sgker etter daglig leder for virksomheten og
saksbehandling for fellesrdd/menighetsrad er arbeidsoppgaver. Kan sammenhengen vare den
at kirken er lite profilert som trossamfunn og at mange av de som rekrutteres kommer fra
menighetene? Det er en hypotese, jeg har ikke annen empiri enn at jeg vet om mange som er
rekruttert neermest pa kirkekaffen. | KAs lederundersgkelse svarer nesten halvparten av
respondentene at de ble oppfordret til & ta stillingen. Pa spgrsmal om hvorfor de ble
kirkeverge, svarer respondentene at de setter pris pa a ha kirken som arbeidsplass (KA, 2011).

Dette vitner om god trivsel i stillingen.

Tjenesten som en del av ledelse finner jeg fa spor av i annonsene. «God kjennskap til Den
norske kyrkja si verksemd». «Gode lederegenskaper og evne til & inspirere og samarbeide
med stab, rad og frivillige medarbeidere». «Andre oppgaver for menighet og prestetjenesten»,
«Samarbeid med prestetjenesten og menighetsrad/menighetene» «lvareta kontakt med prost,
kommune ...» Dette er eksempler pa noe som jeg ser et snev av et tjenesteperspektiv, for a si
det optimistisk. Veldig tydelig er det ikke og i forhold til at 10 av utlysningene er i ettsokns
kommuner kunne det veert tydeligere sett i lys av KL § 9 hvor «menighetsradet skal ha sin
oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjares for a vekke og nere det kristelige liv i soknet,
serlig at Guds ord kan bli rikelig forkynt, syke og dgende betjent med det, dapte gis
dapsopplering, barn og unge samlet om gode formal og legemlig og andelig ngd avhjulpet»
(Lovdata, 2015). Kirkeverge i slike kommuner har et tydeligere ansvar sammen med

menighetsradet for de tjenesterelaterte delene av en lederstilling.



Kapittel 6

Drgfting og oppsummering

6.1 Gjennomgang av funn

| denne studien har jeg hatt fokus pa de to begrepene tjeneste og ledelse. Tjenesten ved a lede.
Rolleteori og tjenesteteologi. Jeg har sett de to perspektivene i forhold til:

Den kirke som har veert — fra tjenesteteologi, historisk utvikling, utredninger o.l.

Den kirke som er i dag — var forstaelse av kirken, det som er aktuelt og pa agendaen.

Den kirke vi vil fa i framtiden — rekruttering av nye ledere, framtidig kirkeordning.

Jeg har tegnet et bilde av kirkeverge som en kirkelig lederstilling:

Gjennom rolleteori, offentlige utredninger, sentralkirkelige rapporter, innstillinger og
kirkemgtebehandlinger, tjenesteteologi. Gjennom utlysninger av ledige stillinger — hva og
hvordan beskrives kirkelig ledelse. Hvilket bilde tegnes? Hvilke begreper brukes?

Adizes

Teoretisk har jeg hovedsakelig brukt Adizes-rolleteori for a typologisere kirkevergens
lederrolle. Utredningene har satt i gang mange tankeprosesser innad i kirken. Kirkens
selvforstaelse i forhold til skiftninger i rammevilkar i samfunnet. Gjennom
grunnlovsendringen i 2012, hvor kirken skilte lag med staten har kirken jobbet med en
selvstendiggjering. Hva meisles ut om kirkelig ledelse i slike prosesser? Det har veert
interessant a finne ut av, men i utredningene fant jeg lite som eksplisitt handlet om ledelse av
kirken generelt og kirkeverge spesielt. Det brukes mye plass pa a beskrive kirkens struktur,

kirken som trossamfunn, forvaltning av Ord og sakrament.

Annen forskning

| forhold til Adizes PAIE-teori har jeg funnet en stor overvekt av Administratorer i min
forskning. Utlysningstekstene gir et bilde pa at de kirkelige fellesradene vektlegger det
forvaltningsmessige som det viktigste. Mange andre har brukt Adizes. Hauken (2007)

konkluderer i sin masteroppgave, at kirkevergene var sterkere enn sokneprestene pa



Administratorrollen. Pa Produsent og Entreprengr er det sokneprestene som scorer hgyest, noe
han setter i sammenheng med kirkens kjerneoppgaver forkynnelse og sakramentsforvaltning
(Hauken, 2007). Skarberg (2007) konkluderer med at proster og kirkeverger bruker mest tid
pa Integratorrollen og ser det i lys av utfordringen med kirkens to arbeidsgiverlinjer. Hun
mener prost og kirkeverge gnsker a veere den mest populere blant sine ansatte, og vektlegger
derfor dette. Produsent og Administrator er likt prioritert hos begge (Skarberg, 2007). Krogh
(2010) konkluderer med at sokneprestene bruker mest tid pa rollene som Entreprengr og
Integrator. Administrator far minst oppmerksomhet fra sokneprestene. Kirkevergene bruker
mest tid pa Integratorrollen og minst tid pa Entreprengrrollen. Krogh skriver at det er
forventet (Krogh, 2010). Min undersgkelse er annerledes enn de andres, fordi jeg ikke har
gjort noen sparreundersgkelser verken kvalitativt eller kvantitativt. Jeg forholder meg til en
dokumentanalyse av skriftlig materiale. Jeg vet ikke hvordan kirkeverger opplever sin egen
rolle, men det kan leses i KA sin lederundersgkelse fra 2010. De brukte et sett med spgrsmal
med indikatorer pa de fire rollene. Respondentene skulle svare pa en skala fra 1-6 i forhold til
hva som har mest fokus. 5 av spgrsmalene scorer hgyt i forhold til viktighet. Flest pa

Integrator og feerrest pa Entreprengr (KA, 2011).

Alle disse studiene har sett til Askeland (1998) sin lederundersgkelse. Den er stor, grundig og
ligger noen ar tilbake i tid. Integratorrollen er den viktigste for bade sokneprest og kirkeverge,
men soknepresten vektlegger den hgyest. Begge rollene bruker omtrent samme tid pa
relasjoner og utvikling av medarbeidere. Kirkevergene bruker mest tid pa Produsent og
Administratorrollen og anser de som viktige. Profilen gir indikasjon pa at kirkevergens stilling
er den som tydeligst er forankret i en forstaelse der lederrollen ivaretas i og overfor Den
norske kirke som organisasjon. Rollene er orientert mot stabilitet (Askeland, 1998).

Strand (2012) bruker to store undersgkelser i privat og offentlig sektor. | privat sektor er
produsentrollen viktigst, i offentlig sektor konkurrerer Integratorrollen med Produsentrollen
om farsteplassen (Strand, 2012:394).

Utlysninger

Sokneprester og proster er ikke en del av min studie. Jeg har likevel tatt de med i funnene til
de andre masteroppgavene. Utlysningene er skrevet av folkevalgte i fellesrad der ogsa prester
og proster er medlemmer. Radene sgker etter, rekrutterer og ansetter kirkeverger og har behov



og intensjoner om hva slags ledere de vil ha. Det er ikke dermed slik at det er sammenfallende
med hvordan kirkeverger ser sin egen rolle. Mine tre analyser hadde stor overvekt av
administratorer. KA sin standard lederavtale la vekten pa Produsent og Administrator. KA har
veert og er en padriver for arbeidsgiversparsmalene i kirken, med spesielt fokus fra
fellesradene og kirkevergenes side. Administratorrollen har sammenheng med lovgivningen,
det forvaltningsmessige. Det er ikke overraskende at den scorer hgy, men den har stgrre
overvekt enn forventet. Det er ogsa interessant i denne sammenheng a trekke fram at rollen
som Integrator sammen med Entreprengr er de to rollene med starst andel i min studie nar jeg
ser pa de personlige egenskaper, i analyse 1. Entreprengr vektlegges sterkest i analyse 2.

Fellesradene ber om en sosial person, men det er ikke det de sgker etter.

Soknet — fellesradet

Soknet er grunnenheten i Den norske kirkes oppbygging. Soknets medlemmer (i hovedsak),
samles i kirken til gudstjenester i soknekirken. Der mgter de ansatte, sokneprest, kirketjener
og kantor og i tillegg av og til diakon, kateket og trosopplerer. Disse er ansatt i
menigheten/soknet. Soknet har et valgt rdd som har gitt et kirkelig fellesrad oppdrag og
delegasjon til 4 ta seg av oppgaver pa vegne av soknet. Fellesradet har ansatt en kirkeverge
som tar hand om disse oppgavene og er radets daglige leder. Virksomheten er regulert
gjennom bevilgninger fra kommune og gjennom kirkeloven som er en rammelov. Denne
loven kom i 1997. Kirkeverge er en gammel stillingskategori med rgtter helt tilbake til 1100-

tallet, men har gjennomgatt store endringer siden da.

Tydelig leder i kirken

Hvordan ses kirkeverge som en kirkelig lederstilling? Mange steder ses kirkevergen som
kommunens «mannx fordi fellesradet far sine bevilgninger fra kommunen. Det ses pa som en
leder som har fokus pa vedlikehold av kirker og kirkegarder, gkonomi og budsjettansvar.
Hauken fant i sin studie ut at de tre kirkevergene han undersgkte satte av lite tid til a treffe
kommunen, de hadde ikke faste treffpunkter med dem og dette synes Hauken er overraskende,

siden kommunen er den starste gkonomiske bidragsyter til lokalkirken (Hauken, 2007).

Det er behov for sterke og tydelige ledere i kirken med gode og ryddige forhold i ledelsen.

Hvem lytter vi til og hvem er kirkens ansikt utad? Kirkevergene representerer 2/3 av alle



ansatte i kirkene, men er det de som har den tydeligste og sterkeste stemmen? Kirkens
organisering beskrives som en blandingsmodell mellom en kongregasjonalistisk
(menighetsstyrt), episkopal (bispestyrt) og synodal (kirkematestyrt) kirkeforfatning.
Kirkemgtet har funnet sin form, menighetsradsvalgene har fatt bedre og bredere oppslutning,
vi har fatt en mer demokratisk folkekirke og fortsatt er Den norske kirke det de fleste regner
som kirken i Norge, et trossamfunn med samfunnsansvar. Nar det skjer store nasjonale
katastrofer sgker «folket» trgst i kirkene, tenner lys. Det er vi glade for og vi vil legge
forholdene til rette for at de gjar det.

Medlem og leder

Jeg har i studien sett kirkevergens rolle ut i fra rolleteori og tjenesteteologi. Tjenesteteologi
for & fokusere pa en kirkelig stilling med bakgrunn i tjeneste for & tenke helhetlig om rollen
som en kirkelig medarbeider. Dapen er en forutsetning. Er man dept er man medlem av
kirken. For a kunne vere ansatt ma man veare medlem. Det er ikke noe A- og B-lag i sa mate.
Nadegavene, slik de er beskrevet i 1. Kor. 12 og Romerne 12 i Det nye testamentet, hos
Paulus, er lzeren om de mange tjenester i kirken. Enheten og likeverdet utelukker ikke
mangfoldet. For Paulus handler enheten i kirken om de grunnleggende frelsesgaver som alle
kristne er felles om. Mangfoldet er forankret i det faktum at Gud gir ulike gaver og ulike
tjenester til ulike kristne. Slik ser jeg pa tjenesten ved lede og slik ser jeg pa kirkevergen som
lederoppgave, men jeg vet det er fremmed for mange. Jeg mener man kan ha kall til & vaere

kirkeverge ut i fra at Gud kaller til tjeneste.

Vigsling av kirkeverge

Kirkeradets «stillingsbeskrivelse som jeg har funnet pa deres nettportal vektlegger grantafglig
bakgrunn og eksamen. Jeg kjenner ingen slike kirkeverger. Sveaert mange av dem har en eller
annen lederutdanning eller bakgrunn fra andre yrker - vigslede prester, kateket, diakoner eller
leerere. Det finnes ingen profesjonsutdanning for kirkeverger, det kunne det veert. For at vi
skal kunne tenke vigsling av kirkeverger, hvis det er et mal, ma det veere satt mer i system.
Kirkens arbeidsgiverorganisasjon har tatt til orde for et minimum av utdanning. Hagskolen i
Volda, Diakonhjemmets hggskole med flere har lederutdanning for de som gnsker a bli
kirkeverger og det er utdannet mange ved disse institusjonene siden kirkeloven kom i 1997.



KA arrangerer grunnkurs for kirkeverger med jevne mellomrom, i tillegg har de utviklet
lederutviklingskurs for a styrke kompetansen for kirkevergene. Grgntfaglig eksamen er ikke
med i noen av disse utdanningene. Kirkens arbeid med tjenestedifferensiering og a se de ulike

stillingene i sammenheng er ikke sluttfart.

Primaroppgavene

Kirkens grunnleggende primaroppgave er a «samles i Jesu navn». Kirken har ingen egen
oppgave, men deler Guds sendelse til verden og som gjenspeiler bevegelsen og sendelsen av
Guds kjerlighet (Bakkevig, 2002). En tro uten et felleskap er fremmed for et kristent
gudsbilde (Hegstad, 2009).

Hva er kirkens primearoppgaver som ligger i kirkevergens jobb? Utfare de lovpalagte
oppgavene, gudstjenester (forordnede), vigsel og gravferd. Sgrge for at kister og urner blir satt
ned i jorden pa gravplassene (het tidligere kirkegard) i henhold til lovverket og fare oversikt
over gravene. Dette far kirkelig fellesrad penger av kommunen til & gjare. Kirkelig fellesrad
sgrger for at organist, kirketjener og graver utfgrer sine arbeidsoppgaver og far lgnn for det.
Biskopen, ved prosten, sgrger for at det er prest til stede til & utfare handlingene i trad med

liturgiene som er bestemt av kirkemgtet.

6.2 Konklusjon og veien videre

Har jeg fatt svar pa problemstillingen? Hvordan forstas Kirkeverge som en lederstilling i

den kirkelige debatt og i hvilken grad kan tjenesteteologi utdype dette?

Og gjennom tre forskningsspgrsmal har jeg svart pa dette? Ledelse og tjeneste: Hva legges i
begrepene? Hvordan definere og avgrense ledelsesbegrepet i forhold til kirkevergestilling?

Hvilke forventninger stilles til en lederstilling som ogsa angir en kirkelig stilling?

Jeg synes jeg gjennom studien har fatt fram et nyansert syn pa kirkeverge som en kirkelig

lederstilling med fokus pa ledelse og tjeneste.

Annonsene gir lite inntrykk av a rekruttere til en kirkelig stilling. Er det fordi det ligger
implisitt i rollen og derfor ikke ngdvendig a skrive det? Er det fordi det er vanskelig a utrykke

det klart eller er det fordi man rekrutterer i hovedsak internt? Dette har jeg ikke fatt svar pa,



men jeg har belyst det. Tjenestebegrepet brukes nesten ikke om kirkeverge. Generelt og ut i
fra Bibelen — alle oppgaver i kirken er & se som tjeneste, om det er blant ulgnnede og lgnnede
medarbeidere. Biskopen gir tjenestebrev til kirkevergen pa linje med andre ansatte ved

oppstart, men likevel er ikke tjenestefokuset sterkt og uttrykt spesielt.

Jeg kunne gjort studien annerledes ved & hatt en kvalitativ undersgkelse blant noen av de som
ble ansatt. Sett utlysningene i sasmmenheng med ansettelse og gatt dypere inn i noen av
utlysningene. Da kunne jeg fatt svar pa om hvilket resultat rekrutteringen hadde fatt. Jeg
kunne ogsa samlet annonser i en lengre tidsperiode for & ha et enda sterre utvalg.

Jeg har fatt svar pa hva slags ledere som rekrutteres til kirken. Hva det legges vekt pa, hva
som har fokus. Jeg har fatt svar pa at utlysningstekstene har overvekt av Administratorer i
annonsene, men vi trenger Entreprengrer som kan lede kirken i endringstiden vi er inne i.
Integratorene og Produsentene ma ogsa vaere med. Jeg har fatt svar pa at kirkeverge og ledelse
ikke er framtredende i kirkens arbeid med utredninger og innstillinger, men at soknet er viktig
og skal styrkes. Kirkevergens legitimitet og mandat er forankret i soknet, sa jeg ser en framtid
for kirkevergene i kirken. En gjennomgaende tendens i dokumentene er at kirkens to
arbeidsgiverlinjer skal samkjares til et felles arbeidsgiveransvar, men det er ikke klarlagt pa
hvilket niva dette skal ligge, eller hvem som skal vare leder. Det er fortsatt mange ubesvarte
sparsmal i forhold til de sentrale sparsmal i kirken.

Paulus hentet autoritet fra sitt mgte med den oppstatte Kristus og det kallet til tjeneste som
han hadde mottatt av han (Askeland, 1996). Gud kaller, harer vi kallet?
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