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Sammendrag

Tema for denne masteroppgaven er verdier i Den norske kirke. Studiens formal er 3
undersgke om kirken evner a formidle og implementere kjerneverdiene hos de frivillige,
naermere bestemt unge frivillige i konfirmantarbeidet, ved a sammenligne kirkens artikulerte

verdier med de frivilliges individuelle verdier.

Problemstillingen er «Lykkes Den norske kirke i a viderefgre verdiene sine til unge frivillige?»
Studien tar utgangspunkt i verdier for praksis og verdier i praksis, samt frivillighetsledelse.
For innsamling av data har jeg gjennomfgrt individuelle dybdeintervjuer med fem unge
voksne som er aktive frivillige i konfirmantarbeid knyttet til menigheter i Den norske kirke.
Undersgkelsen viser at det er betydelig samsvar mellom kirkens verdier og
konfirmantledernes verdier, men at veien fra vedtak av kjerneverdier i Kirkemgtet til praksis

pa grasrota er uklar.

Resultatene er diskutert og mulige praktiske konsekvenser er presentert. Studiens

begrensninger og forslag til videre forskning er presentert.
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Forord

Det oppleves misvisende a kalle dette et forord. Selv om det er plassen det har i
masteroppgaven, er det slutten pa en lang prosess. Facebook minnet meg pa at det i disse
dager er 12 ar siden jeg la ut fglgende statusoppdatering: «Turid Skarbg funderer pa
mastergrad.» Hva som satte i gang slike tanker, husker jeg ikke riktig, men i 2016 satte jeg
meg pa skolebenken igjen. Arene som har gatt siden da har bydd pa nedturer, oppsving,
foreldrepermisjon og pandemi, og endelig kan jeg legge siste hand pa masteroppgaven. Jeg
har skrevet om noe jeg brenner for, men skriveprosessen har vaert krevende for en
praktikter, som jeg anser meg a vaere. Da har det veert godt a fa hjelp og sta@tte, og det er

flere som har en del i denne oppgaven.

Farst og fremst vil jeg rette en takk til informantene. Dere gjgr meg inspirert og stolt, og
konfirmantene er heldige som far sta under deres vinger. Takk for fine, dpne samtaler.

Uten dere hadde det ikke blitt noen avhandling.

Takk til arbeidsgiver for stgtte, tilrettelegging og raus praktisering av permisjonsreglementet.
Takk til kollegaene mine i Helgerud menighet for talmodighet nar tankene mine har veert i
studiet i stedet for pa jobb. En spesiell takk til veileder Frank Grimstad for oppmuntrende

ord og gode innspill i grevens tid.

Den stg@rste takken gar hgyst fortjent til familien min, som har gitt meg rom til 3 jobbe sent
og tidlig med oppgaven den siste maneden. Takk for gode klemmer og oppmuntring, na

gleder jeg meg til a veere mer sammen med dere!

Gjettum, 15.05.22
Turid S. Skarbg
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1 Innledning

1.1 Tema

Da vi var barn pleide vi a leke hviskeleken i bursdager. En fant pa hva som skulle hviskes, og
hvisket det i gret pa sidemannen, som igjen skulle hviske det hun hgrte til den neste. Den
siste sa hgyt det han hgrte, ofte til stor begeistring fordi setningen som kom ut var helt

annerledes enn det som fgrst ble hvisket.

Tema for denne oppgaven er hvordan Den norske kirke viderefgrer sine verdier til de
frivillige. Er det en hviskelek der det som blir sagt hgyt er noe helt annet enn det som var
den egentlige meningen, eller finnes det kanaler for at verdiene som er bestemt pa toppen

skal finne veien ned til grasrota?

Pa landsbasis er det mer enn 30.000 konfirmanter hvert ar (Statistisk sentralbyra, 2021).
Mange steder deltar unge frivillige i konfirmantarbeidet. Kirken er i stadig stgrre grad
avhengig av frivillige for a drive sine aktiviteter, og det er et gnske om at de i st@rre grad far

ansvar for aktivitetene i kirken.

Menigheter over hele landet strever med a na ut til ungdom etter konfirmantalder, og
pragver pa ulikt vis a legge til rette for at ungdom og unge voksne skal fgle seg hjemme i
kirken ogsa etter konfirmasjonstiden. 1 2020 publiserte Institutt for kirke-, religions- og
livssynsforskning (KIFO) en rapport om ungdomsarbeid i Den norske kirke og unge voksnes
tilknytning til kirken. Her kommer det frem at sa mye som 80% av landets menigheter tilbyr
lederkurs til ungdom (Rgnningen, Gresaker, Rafoss og Aagedal, 2020). Det betyr at
oppleaering til 3 bli frivillig medarbeider i kirken er det mest utbredte tilbudet etter
konfirmasjon. Det betyr igjen at de unge frivillige er med og pavirker hva som formidles fra

kirken til ganske mange ungdommer hvert eneste ar.

Jeg har veert kateket i Den norske kirke i 20 ar, og har ansvar bade for konfirmantarbeidet og
de frivillige medarbeiderne som er tilknyttet dette. Med denne oppgaven gnsker jeg a finne
ut om kirken klarer a videreformidle verdiene sine til nye generasjoner ogsa nar frivillige

uten kirkelig utdanning er sterkt involvert.



Bakgrunnen for valget av tema er bade nysgjerrighet og forvirring. Nysgjerrighet pa om det
vi forsgker a formidle kommer frem til mottakerne slik det var tenkt, og forvirring rundt hva

som egentlig er kirkens kjerneverdier.

Hviskeleken handler ogsa om a lytte, og a tolke det en hgrer. | denne oppgaven gnsket jeg a
snakke med sistemann i rekka, han som skal si hgyt hva han har hgrt. Derfor har jeg
intervjuet en handfull unge mennesker som er aktive frivillige i konfirmantarbeidet, for a

finne ut hva de oppfatter som kirkens verdier.

Oppgavens tittel, som er «Verdifulle konfirmantledere», har dobbel betydning. Den kan
forstas som at konfirmantlederne er en gruppe frivillige som er verdifulle for kirken, eller
den kan leses som en hilsen til informantene i studien for a fortelle at de representerer fine

og viktige verdier. Begge deler vil vaere riktig.

1.2 Problemstilling
Problemstillingen for oppgaven er: Lykkes Den norske kirke med 3 viderefgre verdiene sine
til de frivillige?

For a belyse problemstillingen er det utarbeidet tre forskningsspgrsmal.

1) Huvilke verdier finner vi hos konfirmantledere, og i hvilken grad samsvarer personlige

verdier med kirkens offisielle verdier?
2) Hvordan har informantene tilegnet seg disse verdiene?

3) Hvordan leder de ansatte konfirmantlederne?

1.3 Begrepsavklaring

Jeg har valgt 3 omtale de frivillige som konfirmantledere. Det ville kanskje vaert mer presist a
kalle dem medarbeidere eller frivillige, og at «leder» var forbeholdt de ansatte i kirken som
har ansvar for dem. Etter ngye vurdering har jeg likevel valgt a holde pa «konfirmantledere»
om de frivillige ungdomslederne, da dette er et innarbeidet begrep og det de selv

identifiserer seg som. Der det er snakk om ledertrening, menes det opplaering av disse
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konfirmantlederne. | oppgaven veksler jeg mellom «konfirmantledere», «informanter» og

«frivillige», og de som har lederansvar for dem kalles «ansatte.»

Rammen for studien er Den norske kirke, heretter kalt «kirken».

1.4 Organisasjonen Den norske kirke

Jacobsen og Torsvik definerer en organisasjon som «et sosialt system som er bevisst
konstruert for 3 Igse spesielle oppgaver og realisere bestemte mal (Jacobsen og Torsvik,

2013:17). Formalet med a veaere kirke kan oppsummeres med misjonsbefalingen i Bibelen:

«Jeg har fdtt all makt i himmelen og pd jorden. Gd derfor og gjor alle
folkeslag til disipler: Dop dem til Faderens, Sonnens og Den hellige ands
navn og lcer dem d holde alt det jeg har befalt dere. Og se, jeg er med dere

alle dager inntil verdens ende.» (Matt 28, 18-20)

Hele grunnlaget for at kirken finnes er dermed 3 formidle evangeliet, og fgre kirkens tro og

tradisjoner videre.

1.4.1 Kirkens verdier

Kirken er, som Sirris sa treffende kaller den, en verdiimpregnert organisasjon (Sirris, 2017).
Nar vi snakker om kirkens verdier innad i kirken er det pa en lite eksplisitt mate, som om alle
intuitivt skal forstad hvilke verdier det dreier seg om. Men hva er egentlig kjerneverdiene til

Den norske kirke?

Visjonsdokument

| 2004 vedtok Kirkemgtet uttalelsen «Den norske kirkes identitet og oppdrag», for 8 beskrive
hva kirken er og skal vaere (Kirkeradet, 2004). Her omtales fire kjerneord: «Bekjennende,
apen, tjenende og misjonerende.» | arene etter har Kirkemgtet vedtatt flere
visjonsdokumenter, og de samme fire ordene har vaert med i samtlige, men under ulik
benevnelse. Noen steder kalles de kjerneord, andre steder visjonsord, og i den siste

versjonen kalles de en identitetsbeskrivelse.



Pa Kirkemgtet i 2021 ble det for fgrste gang utarbeidet en strategi for Den norske kirke. Det
var et gnske om a rydde opp i begrepsbruken i det gjeldende visjonsdokumentet, som
inneholdt en blanding av visjon, kjerneord og strategiske mal. Det nye strategidokumentet
ble inndelt i fire punkter: Visjon, identitetsbeskrivelse (som tidligere altsa ble kalt kjerneord),
formalskategorier med malbeskrivelser, og nasjonale satsingsomrader. Visjonen til kirken er
«Mer himmel pa jord,» og identitetsbeskrivelsen er fremdeles de fire ordene som ble vedtatt

i 2004. Identitetsbeskrivelsen utdypes slik:

o Bekjennende — Vi tilber og bekjenner troen pa den treenige Gud sammen med den

verdensvide kirke
o Apen —Vier et fellesskap preget av likeverd, deltakelse og respekt for mangfold.

o Tjenende — Vi viser barmhjertighet, fremmer rettferdighet og verner om

skaperverket.
o Misjonerende — Vi vitner om Jesus Kristus lokalt og globalt. (Kirkemgtet, 2021)

Andre planer og reformer

| tillegg til visjons-/strategidokumentet finnes det en rekke andre plandokumenter for ulike
felt, og alle fremhever ulike verdier. Kommunikasjonsplattformen for Den norske kirke skal
bidra til 8 formidle visjonen og hovedmalene i strategiplanen. Her fastslas det at
kjerneverdiene nar en mgter andre skal vaere apenhet, naerveer, forsakelse og hap
(Kirkeradet, 2006). Plan for diakoni fremhever nestekjaerlighet, inkluderende fellesskap, vern
om skaperverket og kampen for rettferdighet. | tillegg kan vi se at hver reform i kirken
kommer med medfglgende verdier. Trosopplaeringsreformen fremhever et dele-perspektiv

under overskriften «Gud gir — vi deler» (Kirkeradet, 2010).

Det er altsa mange verdier a forholde seg til, og det er ikke alltid beskrevet hvordan de ulike
verdiene forholder seg til hverandre. Det er ikke ngdvendigvis slik at verdiene er
motstridende, men nar det er sa mange uttalte verdier som er bestemt pa toppen, kan det
vaere krevende a vite hvilke som skal prioriteres. Da er det fare for at formuleringene bare

blir fine ord pa et papir, og ikke noe som preger organisasjonen i praksis.






2 Teori

Det teoretiske stastedet for studien er todelt. Den tar utgangspunkt i verdibevisst ledelse,
slik det uttrykkes hos Aadland og Askeland (Aadland & Askeland 2017), med hovedvekt pa
forholdet mellom verdier for praksis og verdier i praksis. Studiens andre pilar er teori om

frivillighetsledelse. Her har tidligere forskning og publikasjoner av Sporsheim og Sirris fatt

seerlig plass (Sporsheim & Sirris, 2020; Sirris, 2015; Sirris,2017).

Studien sgker a finne ut hvordan verdier formidles videre i en stor og kompleks organisasjon
som Den norske kirke er, og hvilken rolle ledelsen spiller i denne sammenhengen, og det er
grunnen til at nettopp disse to perspektivene danner grunnlag for drgftingen av resultatene

fra undersgkelsen.

2.1 Verdibevisst ledelse

Verdier pavirker alle vare handlinger, prioriteringer og beslutninger. De danner
intensjonsgrunnlaget og retningen for handlinger, og utgj@r grunnlag for fortolkning av
handlinger. Det betyr at i alle valgsituasjoner er det underliggende verdier som pavirker

hvordan vi handler, enten det er bevisst eller ubevisst (Aadland & Askeland, 2017:13).

Dermed er ogsa all ledelse i prinsippet verdibasert, den er drevet av mer eller mindre klare
verdier. Om lederen er bevisst pa hvilke verdier som er drivkraften, er en annen sak (Aadland
& Askeland, 2017:83). Verdibevisst ledelse tar utgangspunkt i en forstaelse av at verdier
uttrykker de mest grunnleggende vurderinger i menneskers liv og handlinger (Aadland &

Askeland, 2017:91).

Verdibevisst ledelse er ikke en bestemt metode, men en ledelsesfilosofi som kan ta mange
ulike praksisformer. Et grunnleggende prinsipp er a stadig lete etter nye former for praksis,
og holde bevisstheten rundt verdiene oppe (Aadland & Askeland, 2017:84). Det er vesentlig
a reflektere over praksishandlinger i organisasjonen for a se hvilke verdier som kommer til
uttrykk i praksis, og om de valgte kjerneverdiene kommer til uttrykk slik en gnsker. Det er

slik en kan oppna lzering i organisasjonen. En velger ut enkelte praksishandlinger og tolker



disse for @ vurdere hvilke verdier som kommer til syne i praksis. Deretter sammenlignes disse

opp mot de erklzerte kjerneverdiene til organisasjonen (Aadland & Askeland 2017:91).

Verdibevisst ledelse fglger altsa ikke en bestemt oppskrift, men dreier seg om a stadig lete
etter varierte tiltak for a bevisstgjgre egen verdipraksis, og for a forbedre realiseringen av
gnskede verdier i virksomheten (Aadland og Askeland, 2017:114). Verdibevisst ledelse
handler om a styre, motivere og mobilisere organisatoriske beslutninger og handlinger som
er forankret i organisasjonens uttalte og gnskede verdier, men ogsa om a avdekke og

begrense handlinger som uttrykker ugnskede verdier (Aadland & Askeland, 2017:115).

Aadland og Askeland viser til noen sentrale elementer ved ledelse:

o Ledelse er tillagt bestemte posisjoner, og utgves i gruppe og organisasjon.

o Ledere har myndighet og utgver innflytelse rettet mot koordinert og malrettet

samhandling.

o Ledelse er relasjonell, og har bedre forutsetning for a lykkes nar den baseres pa tillit

og legitimitet.

o Ledelse er en funksjon som er innordnet styringsfunksjonen i organisasjonen.

o Lederens viktigste medium for utgvelse av ledelse er kommunikative

sprakhandlinger.

Punktene over gjelder all ledelse, og i tillegg har de med et eget punkt om verdibevisst

ledelse:

o Verdibevisst ledelse innebzerer a fokusere pa organisasjoners grunnleggende verdier,
som uttrykker identitet, formal og etiske standarder en gnsker skal prege arbeidet og
fellesskapet. Samtidig innebaerer det a avdekke og begrense innslaget av handlinger

og beslutninger som uttrykker ugnskede verdier (Aadland & Askeland, 2017:116).

| verdibevisst ledelse kreves det aktiv lederinnsats bade i artikulering av kjerneverdier, ved a
yte gjentatt oppmerksomhet til gnskede verdier og praksisuttrykk, og ved systematisk og

kritisk refleksjon over organisatorisk praksis (Aadland & Askeland, 2017:16). Med praksis



menes her ikke bare hva som blir sagt og gjort, men det er uttrykk for en helhet hvor bade
handling, sprak og intensjon forstas i relasjonelle, historiske kontekster (Aadland & Askeland,

2017:116).

De neste avsnittene tar for seg to ulike, praktiske tilnaerminger til verdibevisst ledelse.

2.1.1 Verdier for praksis

Verdier for praksis er et perspektiv der man ser for seg at bestemte verdier fgrer til
bestemte handlinger. Verdiene blir et redskap for at organisasjonen skal na malene sine.
Verdiene er eksplisitt uttalt av toppledelsen, og skal gjennomsyre alle prosesser i
organisasjonen. Det er avgjgrende at de nedfelte verdiene fgres videre til alle i
organisasjonen, og det omtales gjerne som a implementere verdier. Lederens rolle blir 3
legge til rette for at medarbeiderne slutter seg til verdiene, og bidra til verdikongruens
(Aadland & Askeland 2017:118-119). En viktig del av prosessen med a implementere verdier
i en organisasjon, er 3 male i etterkant om det har veert vellykket. Dette kan man for

eksempel gjgre ved hjelp av sp@rreundersgkelser til ledere, ansatte eller kunder / brukere.

Den norske kirkes fire verdier «bekjennende, apen, tjenende og misjonerende» er eksempler
pa verdier for praksis. Kirkemgtet, som er kirkens gverste demokratiske organ, har vedtatt
verdiene, og i strategiplanen er det naermere forklart hva som menes med verdiene. For at
verdiene skal prege og leve i organisasjonen, ma de altsa implementeres ikke bare hos alle
ansatte, men ogsa de mange frivillige i menighetsrad og lokalt menighetsarbeid i hele kirken.
Da er det er ikke tilstrekkelig a fastsla hvilke verdier som gjelder og hape pa det beste, det
ma et bevisst verdiarbeid til for a innarbeide verdiene. Ledere rundt om i de ulike
bispedgmmer, prostier og sokn blir viktige i dette arbeidet. Det er de som er i posisjon til a
vise vei og veere forbilder, til 3 motivere og pavirke ansattes og frivilliges holdninger. Dersom
man oppnar samsvar mellom individuelle verdier og organisasjonens verdier, vil
medarbeidere kunne fatte beslutninger pa egen hand, basert pa skjgnn. Men det er ogsa en
mulighet for at medarbeidere vil fatte ulike beslutninger med de samme verdiene som
grunnlag. Dette er det flere eksempler pa i Den norske kirke, for eksempel i spgrsmalet om
prester skal vie likekjgnnede par eller ikke. Her er det riktignok ikke bare kirkens verdier som

ligger til grunn, men ogsa ulik bibeltolkning.
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Nar verdier for praksis skal fastslas, er det en lederinitiert, demokratisk prosess hvor alle
ansatte inviteres inn i drgftingene. Dette munner sa ut i at noen kjerneverdier blir valgt.
Disse bgr ikke vaere for allmenne, men formuleres slik at de utgj@r en forskjell.

Kjerneverdiene skal inspirere, men ogsa ha en korrigerende funksjon.

Ofte er kjerneverdiene som velges ganske apne ord som kan bety forskjellige ting for ulike
mennesker. Respekt, tillit og apenhet er eksempler pa positive, fine ord — som kan bety
omtrent hva som helst. Derfor er det ngdvendig a samtidig utforme en slags bruksanvisning,
eller ngkkelindikator, for hver kjerneverdi, som forteller hva denne verdien skal bety i praksis

i organisasjonen (Aadland & Askeland 2017:127).

Nar kjerneverdiene er valgt og ngkkelindikatorer er utformet, ma verdiene innarbeides ved
at de synliggjores i skriftlige planer, rapporter, brosjyrer, stillingsutlysninger osv. Dette er
lederens oppgave. Etter at det har gatt en tid, kan en male virkningen ved for eksempel
brukerundersgkelser, og jevnlig evaluering kan ogsa vaere med og avdekke avvik (Aadland &

Askeland, 2017:129).

2.1.2 Verdier i praksis

Et annet perspektiv pd verdier er 8 ga den andre veien enn det som er beskrevet over, og se
pa hvilke verdier som faktisk er i spill i organisasjonen. Siden verdibevisst ledelse tar
utgangspunkt i at alle handlinger og beslutninger er uttrykk for verdier, medfgrer det at en
kan utlede verdier ved a fortolke handlinger i en organisasjon (Aadland & Askeland
2017:122). Det kan en gj@re bade pa individuelle handlinger og organisatoriske praksiser.
Hvilke verdier uttrykker vi nar vi handler pa denne maten? Hvordan oppfattes

organisasjonen av utenforstaende eller brukere / medlemmer?

Noen ganger vil det avdekkes forskjell pa liv og leere, ved at det blir tydelig at verdiene i
praksis ikke stemmer overens med verdiene for praksis. Derfor kan gvelsen kan vaere et
nyttig verktgy for kritisk refleksjon rundt egen praksis, og for 8 passe pa at praksishandlinger
uttrykker verdier som er i overensstemmelse med de artikulerte verdiene. Dersom det

avdekkes innslag av ugnskede verdier, vil en da kunne gjgre justeringer for a begrense dette.



Begge prosessene som er beskrevet over er ngdvendige for 3 oppna verdibevissthet i en
organisasjon, og en vekselvirkning mellom arbeid med verdier for praksis og verdier i praksis
vil vaere nyttige for a justere og korrigere praksis, sa organisasjonen beveger seg i gnsket

retning for a3 na malsetningen sin.

2.1.3 Transformasjonsledelse

Verdibevisst ledelse er naert knyttet til transformasjonsledelse, som er en motsats til
transaksjonsledelse. Mens transaksjonsledelse beskriver et bytteforhold mellom arbeidskraft
og belgnning, er transformasjonsledelse relasjonell og dreier seg om a dele organisasjonens

visjon og mal med medarbeiderne slik at den gjennomsyrer hele virksomheten.
Transformasjonsledelse er sammensatt av fire elementer, der lederen utgver:

1) Innflytelse
Lederen er karismatisk og fungerer som rollemodell. Hun viser at organisasjonens verdier
leves i egen praksis. Dimensjonen kan vise seg som konkret adferd hos lederen, men ogsa

ved at andre tillegger lederen slike egenskaper.

2) Inspirerende motivasjon
Lederen motiverer og inspirerer medarbeiderne til 3 sette og na mal for organisasjonen.

Visjoner for organisasjonen utvikles i samspill mellom leder og medarbeider.

3) Intellektuell stimulans
Lederen stiller spgrsmal ved tingenes tilstand, mater 3 gjgre ting pa og stimulerer til
nytenkning hos medarbeiderne. Hun sgker a skape et godt lzeringsmiljg, og oppmuntrer til

kreativitet pa individplan.

4) Individuell stgtte

Lederen har en individuell tilnaerming til den enkelte medarbeider, og viser respekt gjennom
a ivareta den enkeltes behov og ved a gi spesiell oppmerksomhet. Lederen opptrer som
veileder og mentor og fokuserer pa personlig utvikling. Det er stor grad av
oppgavedelegering, og lederen sgrger for en stgttende kultur med fellesskap og samhold

(Haug, 2016:14).
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2.2 Frivillighetsledelse

2.2.1 Frivillighet i Den norske kirke

I sin artikkel om frivillighetsledelse i kirken Idner Sporsheim og Sirris Habermanns definisjon

pa frivillige medarbeidere og frivillig arbeid:

En frivillig medarbeider er «en person som fritt vaelger at ggre en ulgnnet indsats, der
kommer andre enn vedkommende selv og hendes eller hans familie til gode», og frivillig
arbeid er ulgnnet arbeid som er organisert i en frivillig sammenslutning (Sporsheim & Sirris,

2020).

Frivilligheten er viktig for kirken, og i stadig st@rre grad etter at statskirken ble vedtatt
oppl@st giennom grunnlovsendringen i 2012. Denne endringen plasserte kirken tydeligere
innen ideell sektor, som frivillig organisasjon. Dessuten tydeliggjgr de stadige reformene
innen kirken de frivilliges plass, og det legges gkt vekt pa frivillig medarbeiderskap — uten at
det legges videre retningslinjer for hvordan det skal gjgres. Trosopplaeringsreformen er ett
eksempel pa dette. | Plan for trosopplaering i Den norske kirke star det: « (...) Dette
innebzerer planmessig innsats nar det gjelder arbeid med frivillig medarbeiderskap (...) Dette

er grunnleggende for a lykkes med en trosopplaering for alle dgpte» (Kirkeradet, 2010:33).

Denne uttalelsen viser en formalsrasjonell eller instrumentell begrunnelse for frivilligheten.
De frivillige er ngdvendige for at oppgavene kan bli Igst og malene nddd. Hvis de Ipnnede
ansatte skal gjgre alle oppgaver i en menighet, vil de ikke strekke til, og faerre aktiviteter og

tilbud kan gjennomfgres.

Samtidig fremheves en verdirasjonell forklaring pa hvorfor frivillig arbeid er viktig: Frivillighet
har en verdi i seg selv. | Bibelen sammenlignes kirken med en kropp som bestar av mange
lemmer, og hvor hvert lem har en funksjon (1.Kor. 12). | Efeserbrevet finner vi det samme
bildet av kirken som en kropp, og Paulus skriver om hvordan Gud har gitt mennesker ulike
nadegaver: « (...) noen til 3 vaere apostler, noen til profeter, noen til evangelister og noen til

hyrder og lerere» (Ef. 4,11).
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Frivilligheten har endret seg med tiden. Mens man tidligere sto i lang tjeneste som frivillig, er
det na mer vanlig med kortere engasjement. Det er ikke uvanlig at foreldre bidrar inn i det
barna deres deltar i sa lenge barna er med, og trekker seg ut nar de slutter. (Sporsheim &
Sirris, 2020). | frivillige organisasjoner forventer medlemmene i stgrre grad na enn fgr a fa et
personlig utbytte av deltakelsen. Hvis ikke organisasjonen dekker medlemmenes behov for
materielle, sosiale eller psykologiske fordeler, kan de velge a trekke seg ut. Lederen har
begrenset med sanksjonsmuligheter, og ma prioritere 8 imgtekomme medlemmenes behov
slik at de ikke forsvinner. De frivillige er ikke spesielt oppgavefokusert, medlemmene gnsker i
stgrre grad sosialt utbytte av a delta, slik som fellesskap, stgtte og mening. Forholdet

mellom frivillige og ansatte kan vaere uklar og spenningsfylt. Spesielt kan en gkt
profesjonalisering av ansatte bidra til at de frivillige blir passive og fremmedgjort (Harris

1998:608).

Frivillige i kirken oppfgrer seg altsa som i en hvilken som helst annen frivillig organisasjon. De
foler seg ikke forpliktet til 3 bidra, og gar ut fra at de kan bidra slik det passer dem og sa

lenge det passer dem (Harris 1998:609).

2.2.2 Frivillighetsledelse i kirken

Det er altsa bade en formalsrasjonell og en verdirasjonell grunn til at frivillighet er viktig i

kirken. Dermed blir det en viktig oppgave a rekruttere, utruste og veilede de frivillige.

Tjenesteordningene for kateket, diakon og kantor slar fast at alle de tre gruppene har et
medansvar. Ingen har hovedansvaret, det er et felles ansvar for alle ansatte i kirken. Tanken
bak det kan vaere god nok, og i beste fall kan det resultere i en samlet innsats mot et felles
mal. | verste fall blir ansvaret pulverisert, og ingen tar ansvar (Sirris, 2015). Det synes som
arbeid med frivillighet i menigheter er lite strukturert, og at det er ulike lokale praksiser

(Fretheim, 2015).

Enkelte steder er det opprettet egne stillinger som frivillighetskoordinator eller lignende, og
disse tar seg ofte av det mer administrative rundt frivilligheten. Det mest vanlige er nok
likevel at de ulike fagstillingene kateket, diakon og kantor leder de frivillige som naturlig

faller inn under deres arbeidsfelt.
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Stephen Sirris har utviklet en verdibasert og praksisorientert modell for frivillighetsledelse
(Sirris, 2015). Denne bygger pa Selznicks teori om institusjonell ledelse (Selznick, 1957) og

Mintzbergs empiriske studier (1994 og 2009).

Figur 1: Sirris, 2015

SAMARBEID

Gjgre

T

Identitet og verdier

/N

Lede Styre

NETTVERKS-
BYGGING KOMMUNISERE

Den innerste sirkelen viser ledelse internt i organisasjonen, mens den ytterste viser
ledelsesdimensjonene i samhandling med omgivelsene. De fire ledelsesdimensjonene i

modellen er
a) adrive identitetsutvikling og skape verdibevissthet
b) a styre/administrere
c) alede

d) agjgre
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Den fgrste dimensjonen, som handler om identitet og verdier, gjennomsyrer de andre
dimensjonene. Felles verdier i en organisasjon gir retning. Gjennom et bevisst verdi- og

identitetsarbeid motiveres organisasjonens handlinger og avgjgrelser basert pa verdiene.

Som det allerede er nevnt, har ikke lederen sa mange styringsverktgy i samhandling med de
frivillige. Selv om det forekommer stadig oftere, er det fremdeles ikke sa vanlig med en
skriftlig avtale med de frivillige. Derfor ma lederen styre gjennom pavirkning, delegering og

strukturering av oppgaver (Harris, 1998:608).

Den tredje dimensjonen, ledelse, foregar i en relasjon mellom ansatt og frivillig. Lederen
skaper relasjon til de frivillige og motiverer til innsats. For at dette skal fungere, er lederen
avhengig av tillit fra de frivillige. Frivillighetsledelse handler her om a stgtte og legge til rette

for de frivillige, for a holde oppe motivasjonen.

| den fjerde ledelsesdimensjonen, gjgre, skjer ledelsen pd handlingsplan. Frivillighetslederen

er tett pa de frivillige og arbeidet, og er gjerne delaktig i det som gjgres.

En svakhet ved modellen er at den ikke viser noe mengdeforhold mellom dimensjonene. En
leder tiltrekkes gjerne en av dimensjonene, men bgr legge vekt pa a utgve ledelse pa alle fire

plan over tid (Sirris, 2015).

Sporsheim og Sirris har gjort en studie av hvordan kirkelig ansatte leder frivillige, og
intervjuet tre ulike menighetsstaber (Sporsheim & Sirris, 2018). Funnene er oppsummert i

fplgende tabell:

Tabell 1
Sirris (2015) Identitetsutvikling og = Styre og administrere Lede Gjore
verdibevissthet
Sporsheim og | Bygge fellesskap og | Informere og Veere synlig og Veere synlig og
Sirris (2018) medarbeiderskap tilrettelegge tilgjengelig deltakende
Ta og gi ansvar Rekruttere og falge Motivere og
opp inspirere
Utvikle strategier og
mal

Studien viser at de ansatte er opptatt av at de frivillige skal fgle seg sett og ivaretatt, og

legger vekt pa a inkludere til frivillighet. Det er en fordeling pa hvem som har ansvar for
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hvilke frivillige, og de ansatte ser det som sin oppgave a kvalitetssikre frivilliges innsats. De er
opptatt av a gi oppgaver og ansvar som passer til den enkelte, og prgver a se hvilke behov og
evner de frivillige har. En del av arbeidet er ogsa a formidle informasjon for 3 sikre at
handlinger og mal henger sammen, og a legge til rette for at frivillige ikke far ungdvendige
overraskelser, men opplever mestring. Mye av ledelsen skjer giennom samhandling, og dette
styrker de ansattes tillit og legitimitet hos de frivillige. Lite blir gjort for a formalisere
arbeidsforholdet, gjennom for eksempel arbeidsbeskrivelser eller kurs. Rekruttering blir sett
som sentralt i frivillighetsledelsen, og man ser at det er lettere a rekruttere nye frivillige
gjennom andre frivillige. Rekrutteringsarbeidet blir indirekte preget av hvordan de som
allerede er frivillige, blir fulgt opp. Kirkeansattes forstaelse og utgvelse av frivillighetsledelse

er normativt forankret.

Alle ledelsesdimensjonene er tilstede i de ansattes ledelse av de frivillige, men det synes ikke

som arbeidet blir gjort pa en systematisk mate (Fretheim, 2015).

2.3 Forskningsstatus

Det er forsket en god del pa frivillighet, og ofte handler det om hva som motiverer frivillige.
Vi vet en del om hva som far mennesker til a bli frivillige, og hva som far dem til a bli. Det
finnes dessuten noe teori rundt frivillighetsledelse i kirken. Sporsheim og Sirris artikkel «Frie
og villige? Ansatte som frivillighetsledere i Den norske kirke» er allerede redegjort for.
Denne spker a svare pa hvordan kirkelig ansatte leder frivillige i menigheten (Sporsheim &
Sirris, 2020). Henriksg har skrevet en avhandling om hvordan verdier preger ledelsen i Den
norske kirke og hvordan det henger sammen med kirkens offisielle verdier (Henriksg, 2018).
Her kommer det frem at lokale ledere i menighetene har liten kjennskap til Den norske

kirkes verdier, og at det ikke drives lokalt verdiarbeid i menighetsstabene.

Sa vidt meg bekjent er det ikke noe tidligere forskning som kobler sammen frivillighet og de
offisielle verdiene til kirken. Denne oppgaven blir saledes et nytt bidrag, og kan ses i
sammenheng med verdibasert ledelse og frivillighetsledelse i Den norske kirke.
Forhdpentligvis vil den bidra til 3 fortelle noe om resultatet av maten frivillige ledes p3, sett

opp mot verdiene til kirken.
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3 Metode

Her vil jeg innledningsvis redegjgre for og begrunne den metodiske tilnaermingen som er
valgt for @ innhente data til forskningsprosjektet. Videre inneholder kapitlet refleksjoner
rundt reliabilitet og validitet, samt forskningsetiske perspektiver ved a forske pa egen
organisasjon. Avslutningsvis redegjgres det for hvilke metodiske valg som er gjort knyttet til

analyse av dataene.

3.1 Valg av metode

Formalet med prosjektet er ikke a kartlegge bredest mulig, men snarere a foreta et dypdykk
inn i noen fa personers tanker og opplevelser knyttet til oppgaven som ung og frivillig i
kirken. Av de kvalitative metoder som er mest vanlige a benytte, falt valget pa
semistrukturerte individuelle dybdeintervjuer. Et kvalitativt intervju har et formal og en
struktur. Strukturen sikres ved a utforme en intervjuguide. | dette tilfellet ble det utarbeidet
en guide med noen hovedspgrsmal og aktuelle underspgrsmal. En slik struktur apner for a ga
videre inn i relevante momenter som kommer frem i Igpet av samtalen, samtidig som det

sikrer at alle hovedpunkter bergres.

Opprinnelig var det hensikten @ kombinere intervjuene med observasjon, men det ble
skrinlagt pa grunn av restriksjoner knyttet til koronapandemien. P3a det tidspunktet

datainnsamlingen skulle forega var det rett og slett ingenting a observere.

Det er gjort et valg om 3 intervjue informantene hver for seg og ikke i gruppe. Bakgrunnen
for det er delvis praktiske hensyn, da flere av informantene bor et annet sted. Vel sa

tungtveiende er et gnske om at informantene skal snakke uten 3 bli pavirket av hverandre.
En gruppesituasjon kan gjgre det vanskelig for enkelte a snakke fritt, og jeg kunne risikert a

ga glipp av viktig informasjon ved a velge gruppeintervju.

3.2 Valg og presentasjon av informanter

Informantene til prosjektet er rekruttert fra menigheter i Baerum. Jeg bor og arbeider her

selv, og det er praktisk med tanke pa gjennomfgring av intervjuene. Dessuten er det en
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fordel med kjennskap til lokale forhold. For eksempel vet jeg noe fra for om hvordan
menigheter i dette prostiet driver ledertrening av sine unge frivillige. Det var ogsa et gnske a
ha informanter fra sammenlignbare menigheter. Selv om Baerum er en kommune med til

dels store sosiale og gkonomiske forskjeller, er det ogsa mange fellestrekk.

Informantene er rekruttert via kateketene i menighetene. Jeg sendte e-post til alle
kateketene med en kort redegjgrelse for prosjektet, og ba dem sette meg i kontakt med
aktuelle kandidater. Det ble ikke lagt fgringer for hvilke egenskaper informantene skulle
besitte, ut over at de er myndige og har samtykkekompetanse. Jeg ville snakke med
informanter som har fulgt mer enn ett konfirmantkull, og hatt mulighet til 3 gjgre seg opp
tanker om rollen sin. Jeg gnsket ikke a intervjue de som nettopp har vaert konfirmanter selv,
men de som har tatt et valg om a bli med ar etter ar. Likevel gnsket jeg ikke bare a snakke
med de flinke «glansbildene,» og dette ble presisert til kateketene da jeg ba dem om a finne

kandidater.

Seks konfirmantledere sa seg villige til 4 delta. Senere trakk en av dem seg, sa utvalget som
er intervjuet bestar av fem informanter. Av disse er tre jenter og to gutter, i alderen 18 til 24
ar, og de representerer fire av de ti menighetene i Baerum. Medianalder er 21 ar. | utvalget
er det bade skoleelever som fremdeles bor hjemme, studenter som har flyttet til andre byer

og en av dem er allerede ute i arbeidslivet.

Ideelt sett kunne det vaert en eller to informanter til, men det lot seg ikke gjgre a finne flere
som gnsket a delta. De fem informantene var ganske samstemte pa de fleste punkter, sa jeg

mener likevel at jeg har intervjuet tilstrekkelig mange til 3 fa et representativt bilde.

Informantene har hatt litt ulik inngang til rollen som konfirmantleder. Noen av dem er
oppvokst i kirken og ble med som en naturlig fortsettelse, mens andre har blitt rekruttert i
konfirmasjonstiden. En av dem forteller om en omveltende opplevelse i livet som fgrte til et
gnske om mer kontakt med kirken. Felles for alle er at de har opplevd kirken som et trygt og
godt fellesskap i konfirmasjonstiden, og hatt et gnske om a vaere med videre. De fleste er
ogsa sveert aktive i andre aktiviteter i kirken i tillegg til konfirmantarbeidet, bade i gvrig

ungdomsarbeid og frivillige i trosopplaeringstiltak for barn.
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3.2.1 Refleksjon rundt utvalget

Aldersspennet i utvalget er 18 — 24 ar, og medianalder er 21 ar. Det kan hende at resultatet
av undersgkelsen hadde vaert noe annerledes om ogsa de yngre konfirmantlederne var
representert. Det ble satt en nedre grense pa 18 ar for at informantene selv skulle veere i
stand til 3 samtykke til deltakelse, og jeg hadde en forventning om at flere av informantene
ville veere 18 — 20 ar, men det viste seg a vaere vanskeligere a rekruttere informanter enn
forventet. Undersgkelsen fanger ikke opp de mange 16 — 17-aringene som er
konfirmantledere i menighetene. Valget om a utelate disse ble gjort bade for a gjgre
spknadsprosessen hos NSD enklere, men ogsa fordi jeg gnsket at informantene skulle ha litt

fartstid.

Jeg ba spesifikt om 3 ikke bli satt i kontakt med «prakteksemplarer,» men har likevel en
fornemmelse av at det er de mest aktive og pliktoppfyllende som har blitt valgt ut av
kateketene i menighetene. Dette er bare en fornemmelse som jeg ikke kan fa bekreftet eller

avkreftet pa noen mate, og jeg forholder meg til det utvalget jeg har.

3.3 Intervjuene

Hensikten med intervjuene var a finne ut hvilke verdier som finnes i praksis, for a kunne se
disse i sammenheng med verdiene for praksis, som formulert av kirken sentralt. Pa forhand
hadde jeg en forestilling om at informantene ville synes det var krevende a snakke eksplisitt
om noe sapass abstrakt som verdier. Etter a ha gjennomfgrt de fgrste intervjuene viste det
seg at informantene hadde ganske klar oppfatning om hvilke verdier de star for, sa etter

hvert ble de spurt direkte om det.

| intervjuene opplevde jeg noen ganger at informantene ikke forsto helt hva jeg ville fram til,
og svarte pa noe ganske annet enn det jeg mente 3 spgrre om. Likevel var det mye nyttig

informasjon a hente her knyttet til hvilke verdier som er i spill i konfirmantledermiljgene.

Intervjuene ble gjennomfgrt delvis ansikt til ansikt, og delvis via Zoom. Her ble retningslinjer
for forskningsintervjuer pa Zoom fulgt. Det var lagt opp til semistrukturerte intervjuer, men
de fleste intervjuene ble i praksis ganske like bade i omfang og oppbygning. De fysiske

intervjuene foregikk pa et sted informantene foreslo, slik at de skulle oppleve a veere pa
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hjemmebane. Det var mer krevende a etablere god kontakt via Zoom. Dette var szerlig
tilfellet i ett av intervjuene, hvor det ogsa var tekniske problemer som medfgrte at vi ikke
kunne se hverandre. Intervjuene ble innledet med en kort redegjgrelse for formalet med
studien, og en repetisjon av det som sto i informasjonsskrivet de hadde fatt tilsendt.
Informantene ble oppmuntret til 8 dele eksempelfortellinger der det fgltes naturlig. Hvert

intervju varte mellom 30 og 60 minutter.

3.4 Reliabilitet og validitet

Et viktig kriterium for vurderingen av kvaliteten til vitenskapelig arbeid er hvor palitelig det
framstar. Et testspgrsmal for a sjekke reliabilitet er om en ville kommet fram til samme
resultat hvis intervjuene ble gjort pa nytt av noen andre. Jeg har ikke noen personlig relasjon
til informantene, og har ikke mgtt eller snakket med noen av dem fgr. Intervjuguiden ble
fulgt, om ikke slavisk, sa tilnaermet. Dersom de samme ble intervjuet pa nytt, er det derfor

rimelig a tro at resultatet ville blitt det samme.

I analysen vil utvilsomt min egen relasjon til fagfeltet spille inn, og derfor har jeg lagt vekt pa
a veere transparent om veien fra intervju til resultat. Det var for eksempel viktig a
transkribere ordrett i fgrste omgang, uten a legge inn tolkning. | punkt 3.6 utdypes veien fra

intervju til analyse ytterligere. Dette er med pa a styrke reliabiliteten.

Validitet skal si noe om hvor treffsikker undersgkelsen er. Gir dataene svar pa det studien
spgr om? | en kvalitativ undersgkelse dreier det seg om fortolkning snarere enn @ male
konkrete fenomener. Da vurderes validitet ut fra om fremgangsmaten og funnene
gjenspeiler det som er hensikten med undersgkelsen, og dermed sier noe om virkeligheten. |
studien er fem informanter intervjuet om egne opplevelser. Jeg opplevde informantene som
apne og rlige i sine svar. Validitet i fremgangsmate er ogsa tatt hensyn til, og til sammen er

det grunnlag for a si at dataene er gyldige sett opp mot det som er malt.

Alle informantene er fra ett bestemt geografisk omrade, og det er ikke uten videre grunnlag
for a generalisere. Det er grunn til d tro at resultatene i undersgkelsen vil variere noe fra
landsdel til landsdel. Likevel kan resultatene vise tendenser, og gi grunnlag for tilsvarende

undersgkelser andre steder.

19



3.5 Forskningsetiske hensyn

3.5.1 Informert, frivillig samtykke

Informantene skal vite hva de er med pa og hvordan personopplysningene deres blir
behandlet. Alle informantene i denne studien er myndige og har samtykkekompetanse. Det
var viktig at informasjonen som gikk ut pa forhand var klar og tydelig, siden de er ungdom
som er vant til klarsprak. Derfor var informasjonsskrivet saerlig tilpasset. Informantene fikk
informasjon om hvordan de kunne trekke seg hvis de gnsket det, noe en av dem ogsa valgte

a gjore.

3.5.2 Anonymitet

For a bevare informantenes anonymitet har jeg gitt dem andre navn. Der navn benyttes, er
det altsa ikke deres virkelige navn. Nar jeg har brukt personlig pronomen uten at det er
knyttet til et navn, har jeg vekslet pa a bruke «han / ham» og «hun / henne.» Jeg gnsket ikke
a bruke det ene eller det andre konsekvent, og heller ikke det mer ngytrale «hen», derfor
falt valget pa denne Igsningen. Dette ville ikke vaert en god Igsning om det viste seg a veere

en markant kjgnnsforskjell i datamaterialet, men en slik sammenheng har jeg ikke funnet.

Ut over det som handler om direkte personidentifisering, har jeg omarbeidet eller utelatt
fortellinger som de som kjenner informantene kan gjenkjenne. Det er ikke nevnt noe sted i
oppgaven hvilke menigheter informantene tilhgrer, da det kan vaere med pa a gjgre dem

gjenkjennbare.

3.5.3 Forskning pa egen organisasjon

Det er et tveegget sverd a forske pa egen organisasjon og eget fagfelt innen organisasjonen.
Mitt daglige virke er i en tilsvarende menighet, hvor jeg har ansvar for rekruttering,
opplaering og veiledning av unge konfirmantledere. Det er en fordel a ha god kjennskap til
feltet som forskes pa, men det kan ogsa gjgre det vanskelig a forholde seg helt objektivt til
materialet. | analyse og presentasjon av funn kan det tenkes at min forutforstaelse preger

tolkningen av dataene.
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Det kan dessuten tenkes at jeg ser pa noen begreper eller situasjoner som selvsagte, der det
burde veert forklart. Jeg har prgvd etter beste evne a vaere oppmerksom pa dette gjennom
hele prosessen for a legge frem et sa objektivt produkt som mulig, og ingen av informantene

er fra egen menighet eller pa annen mate kjent for meg fra fgr.

3.6 Metodiske valg i forbindelse med analyse og resultat

| arbeidet med a analysere datamaterialet ble det foretatt en rekke valg for a gjgre

materialet mer oversiktlig.

Etter at intervjuene var gjennomfgrt, ble de transkribert. | denne fasen valgte jeg a utelate
fyll-ord som «liksom», «pa en mate» og tilsvarende fra transkripsjonen, med mindre jeg
vurderte at det hadde en mening a la det sta. Slik ble tekstmaterialet renere og lettere 3

lese, uten at meningsbaerende innhold var tatt bort.

Deretter ble teksten kondensert og kodet. Transkripsjonene inneholdt fremdeles mange
ufullfgrte setninger og ufullstendige utsagn, sa alt ble fgrst renskrevet og komprimert til
enklere setninger. Fremdeles var ingenting vesentlig tatt bort. Deretter ble meningsbaerende
ytringer trukket ut og merket med koder. Siden ble kodene satt inn i tematiske bolker, som
utgangspunkt for videre analyse. Tabellen under viser et eksempel pa hele prosessen fra

ramateriale til kode.

Noen sitater er kondensater, mens andre er direkte siteringer.
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Tabell 2

du holder pa na, hva tror du du kommer
til 3 sitte igjen med? Hva har veert viktig
for deg disse arene?

Informant: Pa personlig niva har det i
hvert fall veert veldig viktig at jeg har
fatt utfordringene og veert veldig mye
utenfor komfortsonen veldig mange
ganger, og turt 3 dumme meg ut og turt
3 ... det er ikke sa farlig hvordan det gar,
sa lenge man prgver. Jeg tror jeg vil se
pa det som veldig positivt, egentlig, mer
enn negativt, fordi man har pa en mate
vist at man, kanskje funnet mer seg
selv. Hva man trives med og hva man er
flink pd og kanskje ikke er fullt sa flink

pa.

Jeg har ogsa lert masse om ... alts3,
man lzerer jo nye ting hele tiden, om
Bibelen og kristendommen generelt.

Intervjuer: Syns du det er spennende?

Informant: Ja. Sa far man nye blikk pa
ting, og nye tanker. Man hgrer nye
tanker. Og da far man plutselig et nytt
syn pa ting man kanskje hadde et annet
bilde av selv.

hva tror du at du kommer til &
sitte igjen med? Hva har veaert
viktig for deg disse arene?

Informant: Pa personlig niva
har det i hvert fall veert veldig
viktig at jeg har fatt
utfordringene og vaert veldig
mye utenfor komfortsonen.
Jeg tror jeg vil se pa det som
mer positivt enn negativt. Jeg
har kanskje funnet mer ut av
meg selv. Hva jeg trives med,
hva jeg er flink til og ikke er
fullt sa flink til.

Jeg har ogsa lert masse om
Bibelen og kristendommen
generelt. Det er spennende 3
hgre andres tanker. Da far
man plutselig et nytt syn pa
ting man hadde et annet
bilde av selv.

utfordringene. Jeg
har funnet mer ut av
meg selv, hva jeg er
flink til og ikke fullt
sa flink til.

Jeg har lzert masse
om Bibelen og
kristendommen. Nar
man hgrer andres
tanker far man
plutselig et nytt syn
pa ting.

Transkripsjon Renskrevet tekst Meningsbaerende | Kode
ytring

Intervjuer: Nar du en gang slutter som Intervjuer: Nar du en gang Det har veert viktig Personlig

konfirmantleder, eller i kirka sdnn som slutter som konfirmantleder, | for meg afa vekst

3.7 Hermeneutikk

Det er naturlig @ ta med noen ord om hermeneutikk, eller tekstfortolkning, som avslutning

pa dette kapitlet om metode. Nar vi leser en bok, ser en film eller studerer et kunstverk, vil

det vaere forskjellig hva ulike mennesker far ut av det. Det er fordi vi aldri kan forholde oss

fullstendig objektive til det vi skal tolke (Krogh, 2014: 47). Som leser av en tekst har vi med

oss vare fordommer, og de preger forstaelsen. Ordet «fordom» har en negativ konnotasjon i

dagligtalen, men i utgangspunktet er det en ngytral betegnelse pa alt vi baerer med oss av

tidligere erfaringer og forstaelser.
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Derfor vil det ikke vaere mulig a finne en objektiv sannhet om hva en tekst egentlig betyr.
Det gjelder ogsa i hgyeste grad i tolkningen av datamaterialet i dette forskningsprosjektet.
Som forsker er jeg, med min forforstaelse, plassert i den hermeneutiske sirkelen.
Forforstaelsen rommer en inngdende kjennskap til feltet jeg undersgker, en forventning om
hvordan informantene kommer til & svare og hvilke funn jeg vil gjgre, en viss skepsis til Den
norske kirkes arbeid med verdier — og mye mer, bade bevisst og ubevisst. | analysen av
materialet har jeg derfor forsgkt a veere oppmerksom pa hvilke fordommer som er relevante
og hvilke som ikke er det. Dessuten har jeg lagt vekt pa a veksle mellom a studere de
enkelte delene og helheten, for 3 komme sa naer materialets horisont som mulig og oppna

stgrst mulig forstaelse (Krogh, 2014:54).
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4 Resultater / funn

| dette kapittelet redegjgres det for resultatene av undersgkelsen. Disse resultatene vil bli
sett i sammenheng med problemstillingen og forskningsspgrsmalene i neste kapittel.
Kapittelet er delt inn etter de hovedkategoriene som har tredd frem i arbeidet med analysen

av datamaterialet.

F@r intervjuene hadde jeg ikke hgye forventninger til sammenheng mellom kirkens uttalte
verdier og konfirmantledernes opplevde verdier. Denne forventningen var basert pa

funnene fra Henriksg@s studie som viser at lokale kirkeledere har liten kjennskap til
kjerneverdiene og ikke driver verdiarbeid (Henriksg, 2018). Forventningen sprang ogsa ut fra
en fglelse av egen tilkortkommenhet knyttet til verdibevisst arbeid med de frivillige. Mine
fordommer har blitt gjort til skamme, og det mest overraskende funnet er hvor godt samsvar
det er mellom verdier for praksis og verdier i praksis. En annen overraskelse var hvor
samstemte informantene var i mange spgrsmal selv om de tilhgrer ulike menigheter, og det

ikke er samarbeid om ledertreningen pa tvers av menighetene.

Formalet med intervjuene var a finne ut hvilke verdier som lever i konfirmantarbeidet,
hvordan disse har oppstatt, og hvilken rolle de ansatte har hatt i det verdi- og
identitetsutviklende arbeidet. Det er gjort et bevisst valg om a ikke presisere for
informantene hva kirkens uttalte verdier er, for a finne ut hva de selv opplever som kirkens

verdier.

4.1 «Det er et helt ratt fellesskap»

Det mest fremtredende i alle intervjuene var den varme beskrivelsen av et godt fellesskap.
Det var fellesskapet som gjorde at de ble med i fgrste omgang, og fellesskapet gjgr at de
fortsetter. | fgrste rekke er det samholdet mellom konfirmantlederne de da snakker om,
men det er ogsa en opplevelse av at det er et godt miljg i menigheten for gvrig. Nar
informantene blir bedt om a si noe om hva som er aller viktigst a formidle til konfirmantene,
er det nettopp fellesskapet de trekker fram. De vil vise konfirmantene at kirken er et godt
sted d vaere, hvor de kan fa vaere seg selv fullt og helt. Her kan de fa plass i et trygt og fint
fellesskap, og bli sett og verdsatt.
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4.1.1 Apent, inkluderende og mangfoldig

Ungdommene opplever at kirka er for alle, og de er selv opptatt av at slik ma det vaere. Ingen
av spgrsmalene i intervjuet handlet i utgangspunktet om fellesskap, men alle trekker det
fram nar de blir spurt om hva som er det beste med a vaere konfirmantledere. Her kan de
veere seg selv akkurat som de er, uten a bli dgmt. Her er det ingen kleskode eller riktig og gal
mate a vaere pa, og det er rom for ulike meninger. Det opplever de som befriende, og som
spesielt for kirka. De ser ikke for seg at de kunne opplevd et lignende fellesskap i andre
sammenhenger, og begrunner dette med kirkens verdier. Det inkluderende fellesskapet er

en av kjerneverdiene for diakonien i kirken (Kirkeradet, 2020).

Nar informantene blir bedt om a beskrive hvilke kvaliteter en god konfirmantleder bgr ha,
fremhever de at det kan vaere mange ulike ting. Det er behov for mange ulike kvaliteter, og
derfor er teamet sa viktig. Et mangfoldig lederteam er ngdvendig, og alle er like mye verdt.

Jakob sier:

«I kirken foler jeg det er bredere forstaelse for at alle er forskjellige.
Man kan veere akkurat den man er, uavhengig av fortid og fremtid og hva man har av
bagasje, og likevel bli respektert, sett og hort.»

Informantene opplever ogsa at miljget er apent for ulike meninger. Det viser seg ved at alle
blir hgrt nar beslutninger skal treffes, og en jobber sammen for a finne gode Igsninger.
Apenheten viser seg ogsa ved at det er akseptert & finne sin egen mate 3 tro pa, ingen

serverer en fasit pa hva det skal bety for den enkelte.

Noen ganger opplever informantene riktignok at det kan veere litt for dpent. En av dem
undrer pa om det burde vaere en viss minstestandard for a fa delta som konfirmantleder.
Hun er opptatt av at alle i utgangspunktet skal inkluderes, men at det bgr ligge en
forventning om at en skal kunne ta pa seg st@rre og stgrre oppgaver etter hvert, og at en ma
veere palitelig med tanke pa oppmgte og a megte forberedt til det en skal gjgre. Det opplever
hun ikke alltid at alle gj@r, og i slike tilfeller syns hun dpenheten kan ga litt for langt. En
annen syns det er krevende at det stadig kommer nye inn i gjengen. Han kan bli litt

utdlmodig av at det alltid er noen nye som skal leeres opp, og at de ikke vet hvordan ting
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gjores her. Dette viser at de litt eldre konfirmantlederne kan bli utdlmodige med de yngre,
og kanskje glemmer at dette er en del av det apne miljget som har kommet dem selv til gode

da de begynte.

4.1.2 Trygghet

En annen verdsatt kvalitet ved fellesskapet er at det fgles trygt. | kirka oppleves det greit a
bevege seg utenfor komfortsonen, fordi ingen er ute etter a ta deg hvis du mislykkes. Alle vil
hverandre vel og ser etter det gode i hverandre. Det er viktig for konfirmantlederne a fgle

trygghet selv, og a bidra til at konfirmantene opplever det samme.
Maria sier:

«Det er viktig for meg at de vet at de kan komme til oss hvis det er noe —

eller hvis det ikke er noe.»

De finner trygghet bade i menneskene, men ogsa i rammene kirken tilbyr. Markus forteller
om en lang periode hvor han hadde det tgft og var borte fra kirken et helt ar. Da han etter
hvert kom tilbake var alt som det hadde veert fgr han ble borte. Alle sto med apne armer,
klare til 3 ta imot ham, og han opplevde en trygghet i 3 komme tilbake til kjente, faste

rammer nar andre ting i livet fgltes utrygge.
Tryggheten er ikke begrenset til kirkebygget. Jakob forteller:

For mange ar siden (...) turte jeg d veere meg selv i kirken, og sd ble jeg litt annerledes da jeg
gikk ut. Men na har jeg med tiden blitt bedre og bedre pad d veere den jeg er. Ikke legge pa

noen maske eller fasade.

| begynnelsen kom masken pa igjen med en gang han gikk ut kirkedgren, men etter hvert
forteller han at tryggheten han har funnet i kirken fglger med ham ogsa nar han er andre

steder.
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4.1.3 Se og bli sett

En konfirmantflokk kan vaere ganske stor, men informantene er tydelige pa at alle skal bli
sett i mengden. Pa konfirmantleir og andre samlinger er konfirmantene delt inn i grupper, og
lederne har ansvar for hver sine grupper. Det skal veere noen som fanger opp hvis en er lei
seg. De som ikke roper sa hgyt skal ogsa bli hgrt, og de i gruppa som krever mye

oppmerksomhet skal bli tatt pa alvor i stedet for at de blir sablet ned.

«Det er veldig viktig for meg er at alle skal bli sett. Enten du er den som sier mest eller
er den som er stille, skal du fortsatt kunne stille sporsmdl hvis det er noe du lurer pd.
Om du ikke tor i gruppa, kanskje du heller ville gjort det pa tomannshdnd.
Da tor man kanskje d dpne seg mer.»

En av konfirmantlederne forteller at han ofte liker de «vanskelige» konfirmantene best, selv
om de ogsa er de mest krevende a forholde seg til. Han begrunner det med at han selv var
en slik konfirmant, og at han hadde godt av a bli mgtt pa en mer kameratslig mate av sine
ledere. De behandlet ham ikke som et problem, men viste ham hvordan han kunne bruke
energien sin pa en positiv mate i miljget. Han opplevde a bli sett av sine konfirmantledere,

og gnsker a bruke erfaringen til 3 mgte konfirmanter pa samme mate.

Flere av informantene forteller fra egen konfirmasjonstid at de fglte seg sett av de som var
ledere den gangen. Lederne var interessert i a bli kjent med dem, og de la merke til det og

tok affeere nar noen var i en utrygg situasjon:

«Jeg kan ikke synge, men kom pd korgruppa likevel. Da jeg skulle ga til den forste
avelsen, var det en leder som sa: “Hei! Er du Eva? Bli med her!”
Da tenkte jeg: “Wow, du vet hvem jeg er.” Da folte jeg meg veldig sett.»

Det er bred enighet om at det er viktig a se konfirmantene. Det har de lzert pa lederkurs, og
de har opplevd det da de selv var konfirmanter. Uttrykket «se og bli sett» gar igjen som et
slags motto. Men hvem oppfyller siste del av mottoet og s@rger for at konfirmantlederne
selv blir sett? Det er det de ansatte som gjgr, og de andre konfirmantlederne. De gir ros og

bekreftelse, og tr@st og stgtte nar det trengs.
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4.2 «Den viktigste verdien i kirka er nestekjzerlighet»

Nest etter fellesskap, er nestekjzerlighet den store gjengangeren i datamaterialet. Ifglge
informantene er det, kanskje ikke sa overraskende, den viktigste og fineste verdien kirken
star for. De utdyper ikke svaret sa ngye, men slar fast at det er det viktigste. Ellers i
intervjuene er det sparsomt med henvisninger til Bibelen og kristen tro, men her kommer
bibelreferansene som pa autopilot: Du skal elske din neste som deg selv (Matt. 22,39) og
gjgre mot andre alt det du vil at de skal gjgre mot deg (Matt. 7,12). | intervjuene snakker ikke
informantene sa mye om tro, men disse bibelsitatene viser at de likevel har noen knagger fra

kristen tro @ henge verdiene sine pa.

4.3 «Jeg kjenner at jeg vokser»

4.3.1 Oppgaver a vokse pa

Et tredje funn er at informantene har et stort personlig utbytte av a veere konfirmantleder,
og dette ser ut til 3 vaere en hovedmotivasjon for at de er frivillige. Flere av dem forteller om
et gnske om a utfordre seg selv, fordi de merker at de har godt av a tgye grensene for sin

egen komfortsone.

De lzrer, vokser og utvikler seg. De opplever stor tillit fra de ansatte i kirken, og syns de
stadig far nye utfordringer og oppgaver som gjgr at de ma strekke seg. De ansatte legger til
rette for en utvikling ved at de finner oppgaver som passer til den enkelte, og de far stgrre
og stgrre ansvar etter hvert. Informantene har inntrykk av at stabile konfirmantledere er
uunnveerlige for a giennomfgre konfirmantleir, og fgler at de gj@r en viktig jobb — pa godt og

vondt.

Hilde har flyttet hjemmefra og studerer i en annen by. Likevel er hun fremdeles aktiv i
hjemmemenigheten, bade som konfirmantleder og styreleder i ungdomsarbeidet. Hun
forteller at hun har prgvd a slutte, men at menigheten var avhengig av at hun fortsatte litt
til. Det forteller noe om hennes ansvarsfglelse, men ogsa om at menigheten faktisk er sa
avhengig av de frivillige unge som de selv har inntrykk av. Hilde understreker at hun far mye

ut av det personlig ogsa, men at hun altsa gjerne gnsker 3 ga videre.
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4.3.2 Ny kunnskap

Konfirmantlederne er delaktige i konfirmantundervisningen, ved at de leder samtalegrupper
i forbindelse med undervisningen. For at de skal veere i stand til 8 lede samtalen, ma de fglge
med pa den undervisningen konfirmantene far. Det betyr at de etter hvert har fatt ganske
mye input pa kristen tro og tradisjon. Likevel opplever de stadig a leere noe nytt, bade av

undervisningen og av samtalene med konfirmantene:

(...) det er det d mate nye mennesker hele tiden, a fa ta del i konfirmantenes liv. lkke d
gi dem svaret, men d gi input. Og ogsd d fa input. Hvert ar sitter jeg igjen med folelsen av at
jeg har leert noe av en 15-dring.

Konfirmantlederne mener at det ikke er noen fasit pa hva kristen tro er, og at det er viktig at
de ikke fremstiller det sann for konfirmantene heller. Det er bedre a vekke interesse og
undring enn a servere bastante svar. De opplever heller ikke at de har noen bastante svar a

gi, fordi de selv er i en fase hvor de finner ut av troen sin.

4.3.3 Blir kjent med seg selv

Informantene syns de lzerer seg selv bedre a kjenne i rollen som konfirmantleder. De har
rom til 3 prgve seg fram, og oppdager hva de er flinke til — og ikke sa flinke til. De finner mer
og mer ut av hva de tror pa og hva de ikke tror pa. | intervjuene er det ikke like enkelt og rett

fram 3 snakke om tro som f.eks. om fellesskap. Dette utdypes i punkt 4.7.

4.4 Tienende ledere

Informantene kommer stadig tilbake til hvor bra de selv har det i kirka, hvor ggy de har det
og sin egen personlige reise. Det personlige utbyttet er utvilsomt en sterk drivkraft, men det
betyr ikke at de ikke bryr seg om konfirmantene. Det er bare ikke det som ligger fremst i

pannen nar de skal fortelle om det a vaere konfirmantledere.

Alle informantene ble utfordret pa a fortelle om en gang de fglte de gjorde noe viktig som
konfirmantleder. Alle ga samme svar, men i litt ulike varianter: Fortellinger om

sjelesgrgeriske samtaler med en konfirmant, hvor de har fglt at de har utgjort en forskjell for
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noen. Konfirmantlederne gnsker ogsa a bety noe for andre, de vil gi andre det de selv har

fatt. Denne oppgaven tenker de stort om:

«Man bidrar til noe mer enn det man kan se ved forste ayekast. Man kan
endre livet til noen.»

Et uttrykk som dukker opp flere ganger i intervjuene, er «tjenende lederskap.» Som ledere
for unge konfirmanter skal de vaere tjenende, og ikke sjefete. Nar de skal begrunne denne
holdningen, trekker de en parallell til da Jesus vasket disiplenes fgtter fgr maltidet
skjeertorsdag (Joh. 13). | praksis betyr dette blant annet at de er bevisst pa hvordan de
snakker til konfirmantene. Tonen er vennlig og kameratslig («men pass deg for
kompisfella!») og autoriteer oppfarsel er ikke akseptert. De gjgr ting sammen med

konfirmantene fremfor 8 kommandere dem til 3 jobbe mens de selv ser pa.

4.5 Ansattes rolle

| dette avsnittet presenteres det informantene sier om de ansatte. De omtales som
likeverdige i konfirmantledergjengen, men har andre oppgaver og et overordnet ansvar for
bade konfirmantlederne og konfirmantene. De ansatte gjgr nok mye informantene ikke ser,

seerlig administrative oppgaver.

4.5.1 Bygge fellesskap

Informantene forteller at de ansatte ser verdien av et godt lederfellesskap. Derfor handler
ikke ledertreningen bare om a planlegge og gjennomfgre oppgaver, men ogsa om a vaere
sammen og bli kjent med hverandre. De ansatte arrangerer helgeturer og sosiale
sammenkomster, og er selv deltakende i fellesskapet og tett pa konfirmantlederne. Denne
oppmerksomhet rundt fellesskapet er et av trekkene som forbindes med

transformasjonsledelse (Haug, 2016:14).
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4.5.2 Fordele oppgaver

Konfirmantlederne far oppgaver etter evner og interesser, og det er de ansatte som fordeler
disse. De kjenner konfirmantlederne godt, og legger vekt pa a gi oppgaver som de kan

mestre, samtidig som de noen ganger ma strekke seg litt.

De som jobber her har dannet seg et bilde av hva du kan passe til,
sa man fdr oppgaver de ser at kan mestres.
Man fdr en utfordring som man takler, som de vet man kommer i madl med.

Det er ikke noen fast ordning for fordeling, men konfirmantlederne far stgrre og stgrre
ansvar etter hvert som de far erfaring. Slik legger de ansatte til rette for at

konfirmantlederne kan vokse i rollen.

4.5.3 Stottespillere

De ansatte fungerer som gode stgttespillere for konfirmantlederne, og informantene
opplever at de har stor tillit fra de ansatte. De oppleves som tilgjengelige, og kan veilede i
vanskelige situasjoner eller om en star fast i en oppgave. Informantene forteller at det er
godt a ha noen som heier pa dem, og som gir dem ros for det de gj@r og bekreftelse pa den

deer.

Det er veldig mye vi som planlegger, og de ansatte stoler ekstremt mye pd oss.
De vil at vi skal gjore det beste, at vi skal klare det og gjore det beste for konfirmantene.
De er stottespillere, for at vi skal ha det bra.

Her ser vi hvordan ansatte i stor utstrekning delegerer oppgaver samtidig som de ikke slipper
taket helt. De er hele tiden tilgjengelige og tilbyr hjelp og stgtte, og dette kjenner vi igjen

som en egenskap hos transformasjonslederen (Haug 2016:14).

4.5.4 Tunge lgft

Konfirmantlederne far og tar stort ansvar, men det er ikke alt de skal bzere. De gangene det
oppstar konflikt, eller hvis det avdekkes alvorlige forhold hos en konfirmant, er

konfirmantlederne instruert i 3 ta det oppover i systemet. Da er det de ansatte som tar over.
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Det fritar konfirmantlederne for et ansvar de ikke skal ha, og sikrer ngdvendig oppfalging

ogsa etter konfirmantleiren.

I noen tilfeller er det behov for a ta st@rre avgjgrelser, og her har de ansatte siste ord.
Informantene opplever likevel at de hgrer pa deres innspill fgrst. Noen ganger kan de vaere

uenige i beslutningen, men er likevel lojale mot det som er bestemt.

4.5.5 Forventninger og krav

Selv om det i utgangspunktet er apent for alle som har lyst 3 bli konfirmantleder, stilles det
noen krav til de som er med. Alle menighetene har en medarbeideravtale som
konfirmantledere og ansatte signerer, noe som ikke er sa vanlig at frivillige har (Sporsheim &
Sirris, 2020). Avtalen oppsummerer hvilken standard som forventes av konfirmantlederne og
hvilke rammer som gjelder. Informantene sier at de har signert en slik avtale, men de fleste

husker ikke sa mye av det som star der.

Nar de blir spurt om hva de ansatte forventer av dem, tror de det er en forventning om at de
skal vaere der for konfirmantene, og gjgre sitt beste. De tror at de ansatte forventer at de
kan stole pa konfirmantlederne, og at de sier fra hvis en konfirmant forteller om alvorlige
forhold, eller om det er en situasjon de ikke takler. Dessuten tror de at det forventes at de
skal vaere kirkens ansikt utad, og at de representerer kirken pa en god mate. Det gnsker de

ogsa selv a leve opp til:

«Jeg har ADHD, sd jeg har litt lett for a bli opptatt av noe annet og miste
oppmerksomheten litt. Derfor gir jeg alltid meg selv et lite klaps pd kinnet for jeg gdr inn for
d minne meg pd at ‘Jakob, nd er du pd jobb’. Da md vi fokusere.»

4.5.6 Oppsummering

De ansatte er ikke hovedfokus i undersgkelsen, men det er likevel interessant a se hvilken
rolle de har. Informantene snakker ikke sa mye om dem, men en kan merke at de holder seg
i bakgrunnen og trekker i tradene. De ansatte gjgr en rekke ting som hgrer inn under
administrasjon og styring. En av disse tingene er a utarbeide medarbeideravtale og innhente

politiattest, og med det formidle noen forventninger til konfirmantlederne.
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Ledelsen skjer i en relasjon til konfirmantlederne, i at de bygger fellesskap og tillit og legger
til rette for mestring gjennom veiledning og oppfelging. De oppleves som tilgjengelige

stpttespillere som gnsker at konfirmantlederne skal fa til det de prgver pa.

De ansatte delegerer mange oppgaver til konfirmantlederne, men informantene er trygge pa

at de kan komme til de ansatte hvis noe blir for utfordrende.

Tabellen under oppsummerer funnene, sortert etter de fire ledelsesdimensjonene i modell

for frivillighetsledelse (Sirris, 2015).

Tabell 3
Sirris (2015) Identitetsutvikling og = Styre og administrere Lede Gjore
verdibevissthet
Skarbg (2022) | Bygge fellesskap og  Tilrettelegge Veere tilgjengelig Veere synlig og
tillit Rekruttere Motivere og statte deltakende
Ta og gi ansvar Utforme Formidle
Formidle verdier medarbeideravtale forventninger

Fordele oppgaver Veere rollemodell

4.6 Hvor kommer verdiene fra?

Her sammenfattes det informantene forteller om opplaering og veiledning de har fatt som
konfirmantledere. Det vil naturligvis veere andre faktorer enn dette som ogsa pavirker deres
individuelle verdier, som pavirkning fra oppvekst, venner, sosiale medier og samfunnet for

gvrig.

4.6.1 Organisert opplaering

Ledertreningen varierer fra menighet til menighet bade i omfang og innhold. Alle
informantene har gatt pa lederkurs i menighetens regi da de begynte som konfirmantledere,
og noen har ogsa tatt kurs for viderekomne i regi av KFUK-KFUM Norge. Det er dessuten
vanlig a ha en konfirmantledersamling f@r store arrangementer, og fgr konfirmantleir reiser

de fleste bort en hel helg for a planlegge.

Det er de ansatte som har ansvar for ledertreningen. Noen steder er det vanlig a dele inn

opplaeringen etter alder eller erfaring. De yngste har grunnleggende undervisning om
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hvordan de skal veere gode ledere for konfirmantene, mens de eldre i stgrre grad har
samtaler og refleksjonsgvelser. Det er noenlunde samme innhold i ledertreningen hvert ar,
men dette oppfattes som nyttig repetisjon. Opplaeringen avsluttes altsa ikke etter det
innledende lederkurset, men kommer i mer eller mindre jevne drypp gjennom
konfirmantaret, og ar etter ar. Denne gjentakelsen er en forutsetning for verdibevisst arbeid

(Aadland & Askeland 2017:16).

En informant forteller at i hennes menighet har de en mentorordning. De av
konfirmantlederne som har vaert med en stund far ansvar for en eller flere av de nye, og
folger dem opp i samtaler gjennom konfirmantleiren. Slik sikres det at hver enkelt far
personlig oppfelging, og har mulighet til 3 fa veiledning pa akkurat det de har behov for.
Mentorene har ogsa selv en av de ansatte som mentor, og kan drgfte ulike problemstillinger
med denne, bade det som handler om dem de selv er mentor for, og forhold knyttet til deres

egen rolle som leder for konfirmantene.

Noen utsagn fra informantene baerer preg av at de gjengir noe de har lzert. Et eksempel er
det som handler om tjenende lederskap. Det er ikke uten videre noe galt med det, for de
etterstreber a handle slik det er forventet av dem, men det er ikke alle ting de har like godt
under huden. Samtidig viser eksempelfortellinger at de forstar innholdet, de kobler det bare

ikke alltid sammen med begrepet.

4.6.2 Modellaering

Nar vi i intervjuene snakker om hva slags opplaring og veiledning de far og har fatt, viser
informantene til den organiserte opplaeringen. Samtidig er det rikelig med fortellinger i
datamaterialet om andre konfirmantledere og ansatte som er forbilder for vare informanter.

Hilde forteller at mange av hennes egne konfirmantledere gjorde inntrykk pa henne:

«Det var veldig inkluderende ledere. Veldig stgttende og veldig ... alts, man har litt
lyst til G bli som de, da. De var gode forbilder.»

De tar med seg gode opplevelser de har hatt med ledere i egen konfirmasjonstid, og prgver a

veere pa samme mate selv. Et eksempel pa det er Eva, som ble sa overrasket over a bli tiltalt
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ved navn da hun kom pa korgvelse. Hun lzerte at det er en virkningsfull mate a fa
konfirmantene til 3 fgle seg sett p3a, og legger vekt pa a lzere navnene til konfirmantene hun

har ansvar for.

Maria husker en lei situasjon hvor hun ikke fikk seg til 3 gjgre noe nar en annen ble darlig
behandlet. Da kom en eldre konfirmantleder og grep inn i situasjonen, for sa a trgste henne
som ble hakket pa. Det vitner om en fglelse av avmakt i situasjonen, men ogsa at hun ser

opp til den eldre lederens mate a ordne opp pa, nar hun sier:

«Jeg skulle kanskje gnske at jeg sa ifra sainn som hun gjorde, og ikke bare sto der.»

Markus har funnet et forbilde i en som er helt motsatt type av hva han selv er. Han beskriver
seg selv som «mye armer og bein, lek og moro,» og forteller at han har slitt mye med a
forsta nar han ma veere alvorlig og fokusert. En av de ansatte i kirken har funnet den
perfekte balansen mellom lek og alvor, syns han, og det vil han gjerne lere selv ogsa. Han
forteller ogsa at han beundrer vedkommendes mate a handtere konflikter pa, og at han

tidlig la merke til maten han setter seg i respekt pa uten a kjefte.

Nar informantene forteller om hvilket inntrykk egne ledere har gjort pa dem, sier det noe om
hvor viktig rollemodeller er for deres egen mate a vaere konfirmantledere pa senere. Dette
gjelder pa godt og vondt, og en av informantene er opptatt av at hun som konfirmantleder

ikke skal vaere dobbeltmoralsk. Hun kan ikke si en ting og gjgre det motsatte.

En annen husker en situasjon hvor hun lurte pa om hun gjorde noe galt ved a ha naerkontakt
med en annen konfirmantleder, selv om det bare var vennskapelig. | ledertreningen hadde
hun nemlig blitt opplaert til at konfirmantledere ikke skal innlede kjaerlighetsforhold, og hun
var redd for at andre kunne oppfatte det som det. Samtidig hadde hun hgrt at en tidligere
ansatt mgtte sin ektefelle gjennom konfirmantarbeidet, og da ble hun usikker pa hvorvidt
regelen om 3 ikke innlede forhold egentlig gjaldt, og om hun selv hadde gjort et overtramp
eller ikke. Ogsa her ser vi viktigheten av at ansatte og konfirmantledere «walk the talk» og
ikke dobbelkommuniserer verdiene, ved at andre ser pa det de gjgr og former sin adferd

deretter.
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Dette viser at den formelle opplzaeringen konfirmantlederne far i form av kurs o.l. suppleres
med en mer uformell opplaering hvor de ser pa andre rundt seg og forsgker a gjgre slik som
de gjgr. Denne maten a laere pa, hvor lzeringen skjer i et sosialt samspill, kalles modellzering

eller observasjonslaering (Bandura 2019:388).

4.7 Tvil og tro

Jeg spurte alle informantene om de regner seg som kristne. Noen svarer umiddelbart «ja» pa
spgrsmalet, men de fleste ma ga en runde med seg selv fgr de lander pa at jo, de er vel
sikkert det. En ting er at det ikke er sa lett a vite hva en skal tro, men det virker som de er
trygge pa at det ikke er noen fasit pa hva som er riktig mate a tro for 3 kunne kalle seg

kristen.

Den stg@rste arsaken til at de ngler med a kalle seg kristne, er andres fordommer om at
kristne er homofilimotstandere, at de ikke kan drikke alkohol, og at de ma oppfgre seg pa en
viss mate. De opplever at utenforstaende setter kristne i en bas der de ikke kjenner seg

hjemme, derfor er ikke troen noe de flagger hgyt.

«Jeg tror kanskje jeg egentlig er det [kristen], men tg@r ikke helt G innréemme det. Folk
har sG mye meninger om ting, sG man vil ikke skille seg ut for mye, heller.»

Men nar de eri kirken, er de blant likesinnede, og det opplever de befriende. Det er ikke alle
som er kristne der heller, men der forstar alle hva det handler om, i motsetning til mange de

mgter til daglig:

Jeg moter mye fordommer, men hisser meg aldri opp over det, fordi de har ikke veert
der pa samme mdte som meg. De har blitt konfirmert og sd droppet ut. De har gatt glipp av sd
mye fint, foler jeg. De vet ikke hva de snakker om, og det er derfor jeg ikke har lyst a bli sur
for det heller.
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Maria forteller om en annen sammenheng hvor det kom spgrsmal om noen var kristne, og

hun spontant svarte «ja» foran mange andre.

«Da folte jeg meg egentlig litt empowered. At jeg sa ja sd fort, liksom.»

Informantene mener det er en fordel for en konfirmantleder a vaere kristen, eller i det
minste tro pa noe. Enkelte begrunner det med at det er lettere nar de skal ha samtaler med
konfirmantene om tro, mens en annen syns rett og slett kristne har bedre verdier. Deres
oppfatning er at de fleste de kjenner som er konfirmantledere har en eller annen form for

tro, selv om de ikke tror pa alt som star i Bibelen.

4.8 Opplevelse av verdikongruens

Informantene opplever at kirkens verdier samsvarer med deres egne, og anser seg selv som
kirkens ansikt utad. Nar de blir spurt om de virkelig er enige i alt kirken star for, fremhever
de spgrsmalet om likekjgnnet ekteskap. De er glade for at kirken har kommet sa langt at
mennesker av samme kjgnn kan gifte seg, og oppfatter saken som noe kirken er ferdig med.

Hadde det ikke veert for det, hadde de vaert rungende uenige.

Nd er vi jo i 2022, sd jeg syns vi har begynt d komme ganske langt.
Vi er veldig godt i gang. Da tenker jeg pd det med at homofile far lov d gifte seg i kirken.
Det er en fantastisk ting, for er det en ting kirken star for, er det jo kjcerlighet.

De syns reglene som gjelder er rimelige, og blir det tatt avgjgrelser de ikke er helt enige i,
forholder de seg lojalt til beslutningen likevel. De uttrykker forstaelse for at noen regler er

der for 3@ beskytte dem, og for at alle skal ha det best mulig.

Reglene er internalisert, og lederne skjgnner ofte selv hva som er greit og ikke.

| tvilssituasjoner hvor det ikke finnes konkrete regler a forholde seg til, bruker de skjgnn:
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Pa leir snuser jeg for meg selv ndr jeg ikke har noen rundt meg. Jeg vil ikke at en haug
med 15-dringer skal komme hjem fra leir og synes det er kult a snuse. Det er ikke noen regel
pd det, men jeg bruker skjonn.

Dette peker i retning av at en har lykkes med 3 oppna et samsvar mellom personlige og
organisatoriske verdier (Aadland & Askeland 2017:119). Konfirmantlederne trenger ikke
alltid @ spgrre de ansatte hva som er riktig handling eller beslutning, for de har forstatt

betydningen av verdiene og er i stand til 8 omsette dem til praktisk handling.

Ingen av informantene har regelbrudd a fortelle om, og de opplever ogsa liten grad av
rollekonflikt. De mener de handler ganske likt enten de er i kirka eller andre steder. Samtidig
har vi tidligere sett at de setter pris pa a kunne veaere seg selv fullt og helti kirka. Det gir en
pekepinn om at de kanskje ikke er like fri andre steder som de gnsker a gi inntrykk av, saerlig
nar det handler om a snakke om tro. Sa om de ikke blir en helt annen person nar de er
utenfor kirka, virker det som det er noen sider de ikke viser. Men noen direkte konflikt

mellom ulike verdisett er det ikke snakk om, ifglge informantene selv.

4.9 Oppsummering

Undersgkelsen viser at informantene selv opplever at de deler verdier med kirken, og de sier
at de forsgker @ handle i overensstemmelse med disse. Verdiene er bade tilegnet giennom
formell opplaering, men vel sa mye er det snakk om modellaering. De har forbilder rundt seg

som viser hvordan de kan vaere gode ledere for konfirmantene, og forsgker a bli slik selv.

Siden studien handler om @ sammenligne Den norske kirkes verdier med konfirmantledernes

individuelle verdier, kan det vaere nyttig a sette begge inn i en tabell.

Tabell 4
Den norske kirke Apen Tjenende Bekjennende Misjonerende
Konfirmantledere Apent for alle Nestekjeerlighet Tror pa «noe» Dele tanker
Inkluderende Se og bli sett Vekke interesse og
fellesskap Trygghet undring
Mangfold Tjenende ledere Tilbakeholdende

Omsorg for andre
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Tabellen viser at alle de fire kjerneordene til Den norske kirke er a finne hos
konfirmantlederne, men i ulik grad. Det er serlig de verdiene som sorterer under «apen» og
«tjenende» som gj@r seg gjeldende. Disse verdiene er av diakonal karakter og handler om
medmenneskelige forhold. «Inkluderende fellesskap» og «nestekjaerlighet» er sdgar to av

kjerneverdiene til diakonien i kirken (Kirkeradet, 2020).

Selve bruken av uttrykket «tjenende lederskap» virker litt inngvd hos informantene, og det
samme gjelder i noen grad «se og bli sett.» Samtidig viser andre fortellinger som handler om

a gjore noe for andre at de forstar og praktiserer det begrepene star for.

Kjerneordene som handler om kristen tro, «bekjennende» og «misjonerende,» er ikke like
present i materialet. Noen av informantene kaller seg kristne, andre tror pa Jesus, men ikke
Gud. Andre igjen har vanskelig for a uttrykke ngyaktig hva de tror, men alle har en kristen tro
i en eller annen form. De liker & dele tanker med hverandre og konfirmantene, og a fa nye
innspill selv, men er opptatt av at det ikke er noen fasit pa hva det vil si a tro. Det synes ikke
som det er en prioritert oppgave for informantene a fortelle konfirmantene om Jesus —i alle

fall ikke med ord, men heller fglge Jesu eksempel i handling.

De ansattes rolle som frivillighetsledere er bade 3 ivareta strukturelle sider som handler om
planlegging, organisering og skriftlige medarbeideravtaler, men ogsa a veere stgttespillere
for konfirmantlederne. Det gjgr de blant annet ved 3 gi dem oppgaver de kan mestre, men
som samtidig er utfordrende, ved a gi ros og bekreftelse pa at de er verdsatte medarbeidere,

og gjennom veiledningssamtaler.

Kirkens verdier er vedtatt av Kirkemgtet, og vandrer nedover i organisasjonen. De ansatte
antas a veere baerere av kirkens verdier. De pavirker konfirmantlederne gjennom formell og
uformell opplaering. Bade konfirmantledere og ansatte kommuniserer verdiene til
konfirmantene gjennom ord og handlinger. Fra konfirmantgruppen rekrutteres det nye

konfirmantledere, som, nar de blir ledere, adopterer lederadferd fra sine ledere.
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Veien verdiene tar fra vedtak til praksis i konfirmantarbeidet kan synliggjgres i fglgende

figur:

Figur 2
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5 Drofting

| dette kapittelet drgftes noen av funnene som er gjort, sett i lys av tidligere presentert teori.
Det er gjort et utvalg av de mest relevante funnene for a svare pa problemstillingen og

forskningsspgrsmalene.
Problemstillingen er: «Lykkes Den norske kirke med a viderefgre verdiene til de frivillige?»

Forskningsspgrsmalene er flettet inn i kapitlet, og tas opp i punkt 5.1 og 5.3. De mest
relevante funnene drgftes opp mot teori, og mulige konsekvenser av funnene er ogsa en del

av drgftingen.

5.1 Verdier for og i praksis

Forste forskningsspgrsmal er «Hvilke verdier finner vi hos konfirmantledere, og i hvilken grad

samsvarer personlige verdier med kirkens offisielle verdier?»

Sagt pa en annen mate, dreier dette seg om a finne ut om verdier for praksis ogsa viser seg
som verdier i praksis. Verdiene er vedtatt av Kirkemgtet, og som det er nevnt tidligere, er
det uklart hvordan de skal anvendes, og hvordan det er tenkt at de skal implementeres i

organisasjonen.

Funnene viser at informantene selv opplever samsvar mellom egne og kirkens verdier. |
intervjusituasjonen har de ikke blitt fortalt hva som er kirkens verdier for praksis, fordi det
var et gnske om a finne ut hva de selv har oppfattet som kirkens verdier. Vi vet ikke hva de
som driver ledertreningen i menighetene deres har gnsket a formidle, og kan derfor ikke
sammenligne direkte hva de ansatte har prgvd a formidle med hva informantene har
oppfattet. Det en derimot kan gjgre, er a sammenligne det med funnene fra Sporsheim og
Sirris” undersgkelse av frivillighetsledere i menighetsstaber (Sporsheim & Sirris, 2020). Det
kan gi en pekepinn pa om det er ssmmenheng mellom det de ansatte legger vekt pa og det

de frivillige opplever.

En ting er at de selv opplever at verdiene samsvarer, men er det faktisk et samsvar mellom verdiene

for praksis og verdiene i praksis? Funnene viser at alle de fire kjerneordene er tilstede i praksis i ulik
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grad, og dessuten innslag av verdier fra bade plan for diakoni og plan for trosopplaring. Fgr vi gar
videre inn i dette funnet, er det pa sin plass med en refleksjon rundt hvordan det kan vaere tenkt at

verdiene skal virke inn pa praksis.

Kjerneordene «apen, tjenende, bekjennende og misjonerende» har, som det er redegjort for i
innledningen, fulgt Den norske kirke i en arrekke (Kirkeradet 2004:5). | Igpet av darene har de skiftet
kategori fra a vaere kjerneord til a bli kalt en «identitetsbeskrivelse» i det gjeldende
strategidokumentet (Kirkemgtet, 2021). Det er ikke uttrykt eksplisitt hvordan ordene skal pavirke
organisatoriske handlinger, eller hvordan de forholder seg til andre, uttrykte verdier. Det ligger
implisitt i betegnelsen at en identitetsbeskrivelse er deskriptiv, mens et kjerneord kan gi inntrykk av
a vaere mer normativt og ferende for praksis. Likevel, hvis det skal beskrive hvilken identitet
organisasjonen har, vil det vaere behov for a sjekke opp mot praksis om beskrivelsen er treffende —
og eventuelt korrigere praksis eller justere beskrivelsen (Aadland & Askeland, 2017:122). | tillegg til a
angi retning for kirkens medlemmer, kommuniserer beskrivelsen ogsa til resten av samfunnet hvilke
verdier kirken identifiserer seg med. Alti alt kan det synes som om kjerneverdier i andre
plandokumenter er ment a skulle utlgse bestemte typer handlinger i stgrre grad enn det som er
formalet med identitetsbeskrivelsen. En mulig mate a se mylderet av verdier p3, er at
identitetsbeskrivelsen i strategidokumentet danner en overbygning som favner alle kjerneverdiene i
underdokumenter. Som sagt er ikke dette forholdet eksplisitt uttalt, sa i videre drgfting ma dette

uklare forholdet tas med i betraktningen.

5.1.1 Apen og tjenende

De mest fremtredende verdiene i undersgkelsen er de som kan kategoriseres under «apen» og
«tjenende.» Det handler om det mellommenneskelige, om a inkludere og ta vare pa hverandre. En
mulig forklaring pa at szerlig det som handler om det gode fellesskapet er sterkt representert, kan
vaere at det er verdier det er lett 3 si seg enig i. Det er vanskelig a se for seg at noen skal kunne vaere
uenige i at en skal behandle sine medmennesker med respekt og omtanke, og disse verdiene vil
kunne veaere verdier for praksis i neer sagt alle frivillige organisasjoner. Om de viser seg som verdier
som faktisk praktiseres, kan vaere en annen sak. En annen mulig arsak til at fellesskapsverdiene star
sa sterkt, er at det er verdier informantene selv har opplevd @ mgte i praksis som konfirmanter eller i

andre kirkelige sammenhenger, og at de har opplevd det som godt. Dessuten kan det synes som den
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formelle opplaeringen legger vekt pa nettopp disse tingene. Det stemmer godt overens med
Sporsheim og Sirris” undersgkelse i menighetsstaber, hvor de ansatte forteller at de legger vekt pa a

bygge fellesskap (Sporsheim & Sirris, 2020).

Nar en skal velge ut hvilke kjerneord som skal gjelde i en organisasjon, ma en passe pa a ikke velge
ord som er sa apne at de kan tolkes i naer sagt alle retninger. Dernest er det ngdvendig a presisere
hva som menes med de ulike kjerneordene, a utarbeide sakalte ngkkelindikatorer (Aadland &
Askeland 2017:123). | kirken har en ikke lagd en slik bruksanvisning for verdiene, sa da blir det opp til
den enkelte a tolke hva som menes. Et eksempel pa en for apen verdi er, ganske treffende, verdien
«apen.» | tillegg til a veere en allmenngyldig og «ufarlig» verdi, er den alt for vag nar den star for seg
selv. Det gjgr at den er lett 3 slutte seg til, men den gir heller ikke spesielt mye mening. Dersom
informantene hadde fatt fremlagt kirkens fire kjerneverdier og bedt om a plukke ut de verdiene de
syns beskriver kirken, hadde det derfor ikke vaert noe oppsiktsvekkende funn om de valgte ut
«apen.» Men i denne studien er det ikke det som er tilfellet. Informantene har selv beskrevet kirken

som et apent fellesskap, og da far funnet stgrre tyngde.

5.1.2 Bekjennende og misjonerende

Ifglge Hegstad er det to dimensjoner av fellesskap i kirken. Den ene dimensjonen er fellesskapet
mellom mennesker, og den andre er relasjonen til den treenige Gud (Hegstad 2009:111). Mens
forstnevnte er sterkt tilstede i datamaterialet, er fellesskapet med Gud nesten ikke nevnt.
«Bekjennende» og «misjonerende» er vesentlig mindre present enn de to andre identitetsordene til
kirken. Informantene oppgir at de stadig lzerer nye ting om Bibelen og Gud ved a samtale med
andre, og at de opplever det som utviklende, men ingen av dem snakker om et personlig forhold til
Gud. Det skal sies at intervjuguiden som ble brukt ikke inneholdt spgrsmal som gikk dypt inn i dette
temaet, sa det kan vaere en del av forklaringen. Likevel er det grunn til a tro at det gjenspeiler
virkeligheten. Det var heller ingen spgrsmal om det mellommenneskelige fellesskapet, men det
kommer likevel tydelig fram i materialet. Funnene viser at opplaeringen ikke legger sa stor vekt pa a
formidle tro, og det samsvarer ogsa med funnene til Sporsheim og Sirris (Sporsheim & Sirris 2020).
Det kan tyde pa at ansatte ikke anser trosformidling som det viktigste i ledertreningen, men at det er

viktigere a laere om lederrollen og a ivareta konfirmantene.
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En annen mulig arsak til at «bekjennende» og «misjonerende» ikke er sa tilstede, er at disse
verdiene forutsetter et tydeligere standpunkt enn de to verdiene som handler om
medmennesker. Verdiene er ikke like allmenngyldige, og en ser at informantene ikke er sikre
pa om deres mate a tro pa gar under kategorien «kristen.» Fortellingene om til dels sterke
fordommer mot kristne fra omgivelsene vitner dessuten om at det oppleves vanskelig a
snakke om tro. Det kan hende at dette preger ogsa de ansatte i deres valg av tematikk for
lederkurs og -samlinger. Det er ikke utenkelig at de selv i noen grad er tilbakeholdne med a
forkynne til konfirmantlederne, for ikke a8 «skremme» dem bort. De innledende kursene er
apne for alle, og ansatte er interessert i a rekruttere flest mulig. Da kan det Ignne seg a
fronte de mer allmenngyldige verdiene sterkest, slik at flest mulig kan kjenne seg igjen og

@gnske a bidra som frivillige i konfirmantarbeidet (Harris 1998).

Er det et problem at alle verdiene ikke er like sterkt representert hos konfirmantlederne?
Kirken er et mangfold av mennesker, og alle har sine individuelle verdier. Det er urealistisk a
forvente at alle medlemmer hadde ngyaktig sammenfallende verdier, og heller ikke
ngdvendig. Argandofia skiller mellom verdiene til medlemmene i organisasjonen og verdiene
organisasjonen barer eller trenger. Det er logisk og uunngaelig at det lever ulike verdier
innen en organisasjon, og det trenger ikke 3 medfgre verdikonflikt, fordi alle som utgjgr
organisasjonen (i dette tilfellet kirken) har en felles malsetning i organisasjonens endegyldige

mal (Argandoia 2003).

En del av malsetningen med konfirmantarbeidet er a vekke og styrke kristen tro (Kirkeradet,
2010). Det forutsetter naturligvis at de mgter kristen tro. Funnene viser at konfirmantledere
har sterk innflytelse pa konfirmantene. De inspirerer til 3 bli med i frivillig arbeid, og fungerer
som forbilder. For en misjonerende kirke kan det derfor vaere kraftfullt med tydelige kristne
konfirmantledere. Samtidig er denne gruppen frivillige i en saerstilling i menighetens
frivillighet. Ledertreningen er ikke bare en oppleaering til frivillighet, det er ogsa en del av
menighetens ungdomsarbeid. Deltakerne er under utvikling i stgrre grad enn andre grupper
av frivillige, og den lave terskelen til deltakelse forutsetter en aksept av a ikke ha et helt
avklart forhold til egen tro. Ledertreningen har en formalsrasjonell begrunnelse, som er 3
utruste nye frivillige som kan ta seg av oppgaver knyttet til konfirmantarbeidet, men den har

ogsa en verdirasjonell dimensjon. Den har en verdi i seg selv, nemlig a bidra til at de frivillige
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kan vokse og utvikle seg i egen tro. Denne prosessen vil bade vaere verdifull for den enkelte
og en del av kirkens oppdrag med a gjgre folk til disipler, uavhengig om det resulterer i at

kirken far flere frivillige som kan gjgre oppgaver.

5.1.3 Mulige konsekvenser

Hva kan sa konsekvensene vaere av hvordan verdiene viser seg i praksis?

Verdiene som sorterer under «apen» og «tjenende» kan fungere som en dgrapner for
«bekjennende» og «misjonerende.» Informantene forteller om fordommer mot kristne fra
venner og andre de mgter, og har selv opplevd a bli positivt overrasket i mgte med kirka i
konfirmasjonstiden. For mennesker som ikke i utgangspunktet har noen forventninger om a
fole seg hjemme i kirka, er det de mellommenneskelige mgtene som gjgr at kirken kan
oppleves relevant likevel. Nar konfirmantledere mgter konfirmanter med omsorg og
interesse, rekrutterer de nye konfirmantledere. Frivillige er de beste til a rekruttere nye
frivillige (Sporsheim & Sirris, 2020). Selv om de ikke alltid er sa tydelige og uttalte pa egen
tro, skjer det likevel innenfor en kirkelig ramme hvor det er forkynnelse, og hvor det
oppleves greit a utforske trosspgrsmal. Pa den ene siden kan en derfor si at det ikke er sa
farlig om trosdimensjonen ikke er sa tydelig tilstede hos konfirmantlederne, i det de gjgr en
viktig jobb med a fa nye folk inn i fellesskapet, og sa kan forkynnelse veere en oppgave for de

ansatte.

Pa den andre siden kan ytterste konsekvens bli en kirke uten tydelig forkynnelse, hvor unge
ikke utfordres pa a dele tro. Evangeliet ma deles for at kirken skal overleve, det kommer en
ikke utenom — og det er hele poenget med a veaere kirke. Kritiske rgster vil kanskje si at det er
en grgft kirken allerede er pa vei ned i, ved at en er for redd for a stgte fra seg noen til 3
vage a vaere tydelig i sin forkynnelse. Kanskje kan en ikke forvente av unge konfirmantledere
at det er de som gjgr dette. Men det kan ogsa vaere noe a utforske videre i ledertreningen av
unge frivillige. Den norske kirkes arsrapport fra 2018 viser at kirken har problemer med a
rekruttere mennesker til vigslede stillinger, og det kan det vaere mange grunner til som vi
ikke skal ga inn pa her (Kirkeradet, 2019:33). Dette Igses ikke bare ved en stgrre bevissthet

rundt forkynnelse og trossamtaler med ungdom, men det kan vaere en liten del av Igsningen.
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Det er tross alt mest sannsynlig at fremtidens prester, diakoner og kateketer allerede finnes i

kirkens ungdomsarbeid.

5.2 What’s in it for me?

5.2.1 Den nye frivilligheten

Mine funn viser ogsa at informantene passer godt inn i bildet av den nye frivilligheten. Vi vet
at dagens frivillige velger organisasjon etter hva som passer dem personlig, og hvor de far
tilfredsstilt sosiale, materielle eller psykologiske fordeler (Harris 1998:608). Dette kan vi
kjenne igjen hos konfirmantlederne. Det er i fgrste rekke deres eget utbytte som er grunnen
til at de er med som konfirmantledere, de er ikke like opptatt av oppgavene de skal gjgre.
Motivasjonen for a vaere med er fgrst og fremst a fa veere del av et fellesskap som de trives i,
og a utfordre og utvikle seg selv. En grunn til dette kan vaere at de gnsker et sosialt fellesskap
som ikke handler om skole eller jobb, og ikke finner det andre steder. Men i konfirmanttiden
har de oppdaget kvaliteter ved fellesskapet i kirken som de liker, og gnsker a fortsatt vaere
med i det etter at de er konfirmert. Siden de fleste menigheter tilbyr lederkurs, blir det

naturlig at det er det de engasjerer seg i.

En side ved den nye maten 3 veere frivillig pa er ogsa at det er mer avgrenset (Sporsheim &
Sirris, 2020). Konfirmantlederne har en sterk tilhgrighet til sin lokale kirke, og identifiserer
seg som ledere i konfirmantarbeidet og @vrig trosopplaeringsarbeid i menigheten. De vil
fortsette sa lenge de kan. Men de aller faerreste gir uttrykk for at de skal videre i annet
frivillig arbeid i kirken etterpa, eller at de i det hele tatt kommer til 3 ha noe med kirken a
gjere. Dette stemmer overens med resultater fra KIFOs undersgkelse om unge voksnes
tilknytning til kirken (Rgnningen et. al., 2020). Det gir grunn til undring nar en gruppe som
uttrykker et sa inderlig forhold til fellesskapet i kirken blir helt borte med en gang de ikke er

konfirmantledere lenger.

En mulig forklaring er at lederfellesskapet er unikt ogsa for kirken, og at det ikke er andre
lignende fellesskap a tre inn i nar en er blitt «for gammel» eller av andre arsaker ikke er
konfirmantleder. Gudstjenestefellesskapet appellerer ikke i samme grad til unge (Rafoss,
2017:21), og mange forsvinner ut av kirken nar tiden som konfirmantleder er over. Det er
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selvfglgelig gnskelig at alle skal fortsette, og det kan oppfattes som et nederlag nar det ikke
blir slik. Det betyr ikke at det som har vaert, ikke teller, eller at de unge endrer syn pa kirken
og dens verdier etter at de ikke er en aktiv del av den lenger. | en periode har kirken veert en

viktig del av deres liv, og det er ikke uten verdi.

5.3 Driver Den norske kirke verdibevisst arbeid?

Undersgkelsen viser at det er betydelig samsvar mellom uttalte verdier fra sentralt hold i
kirken og verdier i lokal praksis. Dessuten ser vi en sammenheng med undersgkelsen fra
menighetsstabene (Sporsheim & Sirris, 2020). Betyr dette at Den norske kirke driver

verdibevisst ledelse?

Det andre forskningsspgrsmalet var «Hvordan har informantene tilegnet seg disse
verdiene?» Spgrsmalet spker a finne ut hvordan informantene har tilegnet seg sine
personlige verdier, som vi altsa ser samsvarer med det de oppfatter som kirkens verdier. En
person vil aldri kunne ha full innsikt i dette selv. Noen verdier baerer vi med oss fra
oppveksten, og vi preges av samfunnet vi lever i og hvem vi omgas. | andre tilfeller har vi et
klarere bilde av hvordan en verdi har blitt viktig, og kanskje til og med en opplevelse av a ha

tatt et bevisst valg om det.

Er informantene med som frivillige i kirken fordi de opplever at kirkens verdier stemmer med
deres egne, eller har de fgrst blitt tiltrukket til kirken og sluttet seg til verdiene etterpa? Det
er ikke sa enkelt a svare pa, men de verdiene hvor det er st@grst samsvar mellom kirken og

enkeltpersonene, er ogsa de mest allmenngyldige.

5.3.1 Fra Kirkemgte til konfirmantledere

Modellen i resultatkapittelet viser hvilken vei verdiene gar for & na informantene (Fig. 2).
F@rste trinn er fra vedtak i Kirkemgtet og ut til ansatte i kirken. Allerede her er det uklart
hvordan det skjer, og det vil nok vaere sveaert ulikt hvor mye verdiarbeid som gjgres i de ulike
menighetsstaber rundt om i landet, og hvordan. | forbindelse med denne studien er
sakspapirer fra Kirkemgtet mange ar tilbake i tid gjennomgatt, uten funn av en felles strategi

for verdiarbeid i Den norske kirke.
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Andre trinn i modellen gar ut fra at de ansatte er baerere av kirkens verdier. De ansatte har
innflytelse bade pa konfirmantene og konfirmantlederne gjennom undervisning og

ledertrening, men ogsa gjennom hva de selv viser med sin livsfgrsel og vaeremate.

Verdiene formidles sa videre fra konfirmantlederne til konfirmantene, og mine funn tyder pa
at de har vel sa stor pavirkningskraft pa konfirmantene som de ansatte. Dette gj@r at enkelte
konfirmanter blir rekruttert til ledertrening, og nar de selv blir konfirmantledere, bruker de

tidligere erfaringer som rettesnor for sin adferd.

Denne modellen sier ikke noe om hvordan verdiene leres, den viser bare retning. En mulig
svakhet ved modellen er at den heller ikke reflekterer muligheten for at pavirkningen kan ga
den andre veien ogsa. Funnene viser at det ikke er den formelle opplaeringen eller regler og
strukturer som har mest 3 si for konfirmantledernes verdisyn, selv om de ogsa ser verdien av
disse tingene. De vet hvilke retningslinjer som gjelder, og rammene med regler og

medarbeideravtale oppleves som en trygghet.

Aller stgrst kraft har likevel det som skjer i det sosiale samspillet, og da fgrst og fremst
mellom konfirmantleder og konfirmant. Tidligere forskning viser at frivillige er de beste til
rekruttere nye frivillige (Sporsheim & Sirris, 2020), og mine funn viser at de frivillige ogsa har
stgrst innflytelse pa nye frivilliges verdisyn og handlingsmgnster. Det gjelder i alle fall for
denne gruppen av frivillige. Det kan vaere flere grunner til det, og mest naerliggende er det a
tro at det har betydning at de er nzer hverandre i alder og livssituasjon. Det er lettere 3
sammenligne seg med noen som har likhetstrekk med en selv, og som snakker samme sprak
— i overfgrt betydning. Naerheten i alder og livssituasjon gj@gr ogsa at konfirmantlederne

omgas konfirmantene pa en annen, mer uformell mate enn det de ansatte gjor.

En annen mulig forklaring pa konfirmantledernes sterke pavirkningskraft kan finnes i nettopp
det at de ikke er sa eksplisitt pa trosspgrsmal, men at de ogsa er pa leting.

| samtalegruppene undrer de seg sammen med konfirmantene, og de er dpne for at de selv
kan lzere noe av det. Det blir en samtale preget av at de utveksler tanker, mer enn at den
ene skal lzere den andre noe. Denne maten a vaere sammen pa er helt i trad med
trosoppleeringsplanens fokus pa a dele, og kan vaere med pa a gjgre konfirmantlederen mer

troverdig (Kirkeradet 2010:7).
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5.3.2 Mulige konsekvenser av konfirmantledernes innvirkning

Hva betyr den sterke pavirkningskraften konfirmantlederne har pa konfirmantene, som altsa
er fremtidens konfirmantledere? For det fgrste er det et enormt potensiale til 3 gi noe godt
til konfirmantene. Deres innsats kan virkelig bety noe for dem. Men det betyr ogsa at de kan
pavirke i negativ retning. Informantene i denne studien synes a vaere ganske samstemte med
verdiene kirken gnsker a vise utad , men det behgver ikke a vaere tilfellet for alle
konfirmantledere. Siden det er sa lav terskel for deltakelse, kan det hende at enkelte
konfirmantledere er med mest for a ha det ggy, og ikke forholder seg sa ngye til holdninger

rammer og regler som er satt for gnsket atferd.

En mate a forebygge ugnsket negativ pavirkning p3, er ved a utarbeide en skriftlig avtale, slik
som alle informantene forteller at de skriver under pa nar de skal veere konfirmantledere. |
en slik avtale blir det tydelig hvilken standard som forventes av konfirmantlederne, og
hvordan brudd pa dette blir handtert. En slik fremgangsmate sorterer mer under struktur
enn ledelse, og kan vaere et nyttig verktgy. Likevel, pa samme mate som det sosiale
samspillet mellom konfirmantleder og konfirmant har stgrst effekt, vil det som skjer i
relasjonen ansatt — konfirmantleder ha stor betydning. Nar konfirmantlederne har sa stor
pavirkning pa konfirmantene, blir de ansattes veiledning av konfirmantlederne svaert viktig,

om en gnsker a formidle verdier giennom dem. Mer om det i neste avsnitt.

5.3.3 Ansattes rolle som frivillighetsledere

Det siste forskningsspgrsmalet handlet om de ansatte som frivillighetsledere: “Hvordan

leder de ansatte konfirmantlederne?”

| denne delen av kapittelet settes det de ansatte gjgr i sammenheng med modellen for
frivillighetsledelse som ble presentert i teorikapittelet (Sirris, 2015). Her ytes ikke de ansatte
rettferdighet, for igjen er det basert pa hva informantene forteller om de ansatte, og det er
utvilsomt mye arbeid som blir lagt ned av ansatte, men som de frivillige ikke ser. Dette
gjelder trolig spesielt det som handler om administrasjon, for eksempel rekruttering, som

ikke nevnes med et ord, men som en ma anta at ansatte driver med.
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De ansatte informantene forteller om er kateketer, prester og ungdomsledere, og
hovedregelen er at kateketen har hovedansvar for de frivillige i konfirmantarbeidet. | praksis
har det veert litt forskjellig hvem som har fulgt opp informantene, pa grunn av ulike

omstendigheter i menighetene, som vakanse i stillinger.

De ansatte har en del administrative oppgaver, som er knyttet til innhenting av politiattest
og utarbeiding av medarbeideravtale. Det er de som organiserer lederkurs, samlinger og
turer, med alt det medfgrer av planlegging. Dessuten fordeler og delegerer de oppgaver. De
ansatte er tett pa konfirmantlederne, og kjenner godt til arbeidet de gjgr. De har god
oversikt, og deltar i arbeidet sammen med konfirmantlederne. Alt dette er uttrykk for de fire
ulike ledelsesdimensjonene i Sirris” modell for frivillighetsledelse (Sirris, 2015). De driver
identitetsutvikling og skaper verdibevissthet ved jevnlig fokus pa gnskede verdier.
Planlegging, organisering og delegering av oppgaver representerer styringsdimensjonen. De
leder ved a veilede og stgtte konfirmantlederne, og gjgre-dimensjonen kommer til syne ved

at de ofte er delaktig i utfgrelsen av arbeidet.

Ut fra det informantene forteller om de ansatte virker det som de i stor grad driver
transformasjonsledelse i ledertreningen. De leder konfirmantlederne ved a knytte naer
relasjon til dem, og oppgaver blir tilpasset den enkelte. De ansatte veileder og motiverer, og
gir konfirmantlederne rom og mulighet til a utvikle seg. Rollen som forbilde er ogsa et trekk
ved transformasjonsledelse som vi kan finne igjen hos de ansatte i menighetene (Aadland &

Askeland, 2017:118).

5.3.4 Oppsummering

Verdibevisst ledelse innebzerer altsa a fokusere pa organisasjonens grunnleggende verdier,
som uttrykker identitet, formal og etiske standarder en gnsker skal prege arbeidet og
fellesskapet. Samtidig innebarer det a avdekke og begrense innslaget av handlinger og

beslutninger som uttrykker ugnskede verdier (Aadland & Askeland, 2017:116).

Kan en pa bakgrunn av funnene sa langt si at Den norske kirke driver verdibevisst ledelse?
Ikke uten videre. Hvis vi igjen ser for oss sirkelen av barn som leker hviskelek, blir det kluss

allerede i forste ledd. Tidligere empiri viser at det ikke arbeides med verdier i lokal ledelse,
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og at kjerneordene eller identitetsbeskrivelsen til kirken er lite kjent (Henriksg 2018). Likevel
dukker verdiene opp igjen i ledertreningen til konfirmantlederne. Heller de kjenner nok ikke
til at det er akkurat de fire ordene «apen, tjenende, bekjennende og misjonerende» som er

kjernen, men samtidig er alle fire verdiene tilstede i arbeidet.

Informantene har tilegnet seg verdiene gjennom (gjentatt) opplaering i form av kurs og
samtaler, men fgrst og fremst gjennom modellaering og under transformasjonsledelse fra de

ansatte. Litt flasete kan en konkludere med at det virker, men vi vet ikke hvordan.

51



6 Konklusjon

Kirkemgtet hvisker: «Bekjennende. Apen. Tjenende. Misjonerende.»
Prosten far det ikke helt med seg, og ikke kirkevergen heller, men hvisker videre det de har
oppfattet etter beste evne. Ordene gar hele runden rundt. Til slutt reiser konfirmantlederen

seg og sier hgyt: «Apen! Tjenende! ...Bekjennende... Misjonerende?»

| dette avsluttende kapittelet oppsummeres hele studien, ved en kort gjennomgang av
tematikk og teoretiske perspektiver. Sa fglger en oppsummering av de viktigste funnene og
drgftingen. Deretter besvares hvert av forskningsspgrsmalene og problemstillingen. Helt til
slutt redegjgres det for mulige svakheter ved studien, og det pekes pa forslag til videre

forskning.

Oppgaven ble innledet med en analogi om hviskeleken og en undring knyttet til om Den
norske kirkes artikulerte verdier kommer ut i andre enden slik som det var ment. Forandrer
de seg pa veien fra vedtak i Kirkemgtet, via lokal ledelse og andre menighetsansatte fgr de
viser seg som praksis i virksomheten til de frivillige? Bakgrunnen for tema var min egen
opplevelse av a vite for lite om kjerneverdiene pa min egen arbeidsplass giennom mange ar.
Som en av dem som har ansvar for ledertrening av konfirmantledere var jeg bekymret for
om det blir gjort nok for a gke verdibevisstheten hos de unge, og implisitt i det 13 en

bekymring for kirkens fremtid.

Oppgavens teoretiske stasted er verdier for praksis og verdier i praksis, og
frivillighetsledelse. Formalet med studien var a finne ut om kirkens fire kjerneverdier, eller

identitetsbeskrivende ord, var a finne igjen hos frivillige unge i konfirmantarbeidet.
Problemstillingen som er valgt for oppgaven er fglgende:

«Lykkes Den norske kirke i a viderefgre verdiene sine til de unge frivillige?»

For a bidra til 3 svare pa dette, ble tre forskningsspgrsmal utformet:

1) Hvilke verdier finner vi hos konfirmantledere, og i hvilken grad samsvarer

personlige verdier med kirkens offisielle verdier?
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2) Hvordan har de tilegnet seg disse verdiene?

3) Hvordan leder de ansatte konfirmantlederne?

Det er gjennomfgrt individuelle dybdeintervjuer med fem konfirmantledere fra ulike
menigheter i Beerum. De ble spurt om sine personlige verdier, om sin opplevelse av rollen
som konfirmantledere og sitt forhold til kirken og dens verdier. Data ble tolket og analysert,

og resultatene er presentert.

Det er tre hovedfunn:

1. Det er betydelig samsvar mellom informantenes personlige verdier og kirkens uttalte

verdier, som er «bekjennende, dpen, tjenende og misjonerende.»

a. Informantene verdsetter fellesskapet hgyt. Fellesskapet omtales som apent,

inkluderende, mangfoldig og trygt. Funnet sammenfaller med verdien «apen.»

b. Nestekjeerlighet oppleves som kirkens fineste og viktigste verdi. Dette kommer til
uttrykk i praksis ved at informantene legger vekt pa a se den enkelte, ta vare pa
hverandre og konfirmantene og behandle hverandre godt. De finner glede i a

utgjgre en forskjell for andre. Funnet sammenfaller med verdien «tjenende.»

c. Verdiene «bekjennende» og «misjonerende» er ikke like tydelig uttalt.
Informantene tror, men det er ulikt hvor mye sprak de har for a sette ord pa det.

Det oppleves krevende a tro i mgte med andres fordommer om kristne.

2. Hovedmotivasjonen for a vaere konfirmantleder er informantenes eget utbytte. Dette

kan forklares med «den nye frivilligheten.»

a. Fellesskapet gir mulighet til 3 veere seg selv fullt og helt

b. De erfarer personlig vekst gjennom nye oppgaver og utfordringer

3. (@nskede verdier og praksis laeres fgrst og fremst ved a se pa andre

Informantene ser pa de ansatte og andre konfirmantledere som forbilder, og

modellerer egen lederadferd etter dem.
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6.1 Svar pa forskningsspgrsmalene

6.1.1 Forskningsspgrsmal 1

Farste forskningsspgrsmal er: Hvilke verdier finner vi hos konfirmantledere, og i hvilken grad

samsvarer de med kirkens offisielle verdier?

Informantene er relativt samstemte om hvilke verdier de setter hgyest. Nestekjaerlighet,
apen, inkluderende og trygg er de mest eksplisitt uttalte. Informantene opplever at
fellesskapet i kirken er preget av disse verdiene. Praksisfortellingene vitner om omsorg for
medmennesker, og et gnske om a bidra til & utgjgre en forskjell for andre. Informantene har
en sterk opplevelse av a bli sett og verdsatt for den de er, og gnsker a gi konfirmantene den
samme opplevelsen. Verdier knyttet til kristen tro er ikke like dpent tilgjengelige, men de er
der. Informantene har ikke ngdvendigvis et avklart forhold til tro, selv om noen av dem har
det ogsa, men setter pris pa a leere om Bibelen og a hgre andres tanker om hva det er a veere
kristen. Nar de er i kirken deltar de i samtaler om tro, men ikke sa mye ellers. Mgtet med

andres fordommer blir for krevende.

Alle kirkens kjerneverdier er tilstede i datamaterialet, men i ulik grad. | kapittel 5 er det
drgftet hvordan dette kan forstas, og hvilke konsekvenser den noe ujevne vektingen av

verdier kan ha.

Oppsummert er det noksa stor grad av samsvar mellom konfirmantlederes individuelle

verdier og Den norske kirkes artikulerte verdier.

6.1.2 Forskningsspgrsmal 2

Andre forskningsspgrsmal er: Hvordan har de tilegnet seg disse verdiene?

Det er hovedsakelig to mater konfirmantlederne har tilegnet seg verdiene pa; gjennom
organisert opplaring og ved a se pa andre (modellaering). Opplaringen er variert og
kontinuerlig. Grunnleggende lederkurs fungerer som en overgang fra a vaere konfirmant til 3
bli konfirmantleder, og er en bevisstgjgring pa hvordan en bgr opptre i gitte situasjoner som

kan oppsta. Her leerer de hva som kjennetegner en god leder og hvilke rammer og regler
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som gjelder for konfirmantledere. Foruten kurs bestar ledertreningen av helge- og
kveldssamlinger, refleksjonsgrupper, arbeid med case m.m. Gjennom ledertreningen og i
den skriftlige medarbeideravtalen tydeliggjgres forventninger og gnskede verdier til
konfirmantlederne tydeliggjort. Den organiserte opplaeringen tar aldri slutt. Alle
konfirmantledere deltar i ledertrening sa lenge de er aktive, og innholdet er stort sett det
samme ar etter ar, noe som medfgrer at konfirmantene minnes pa verdiene gjentatte

ganger.

Ett av hovedfunnene var at informantene i sveert stor grad tilegner seg verdier ved a se hva
andre gjgr, sakalt modellaering. Mulige fordeler og ulemper ved dette er drgftet i kapittel 5.
De pavirkes av og ser opp til ansatte og med-ledere, og forsgker a handle pa samme mate
som de gj@r. Deres egen opplevelse fra konfirmasjonstiden teller ogsa med her, og
informantene tar med inn i egen ledergjerning det de satte pris pa ved sine egne

konfirmantledere.

Informantene blir altsa jevnlig «utsatt» for kirkens verdier i organisert ledertrening, og

verdiene gjenspeiles i handling som vist av de ansatte og andre konfirmantledere.

6.1.3 Forskningsspgrsmal 3

Siste forskningsspgrsmal er: Hvordan leder de ansatte konfirmantlederne?

Det korte svaret pa det er: Gjennom transformasjonsledelse. Det er naer relasjon mellom
ansatte og konfirmantledere, og en gjensidig tillit. De ansatte gar foran som gode eksempler
for praksis, og inspirerer og motiverer konfirmantlederne. Hver enkelt konfirmantleder far
tilpassede oppgaver etter evner og interesser, og oppfalgingen er personlig. Noen eksempler
som er nevnt er mentorordning og mulighet for individuelle samtaler. De ansatte er tett pa
arbeidet, og stgtter og veileder underveis. Det er ogsa de som legger til rette for et godt

fellesskap, ved a arrangere turer og sosiale sammenkomster.
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6.2 Svar pa problemstillingen

Svarene pa forskningsspgrsmalene viser at det er ganske godt samsvar mellom
konfirmantledernes og kirkens verdier. Verdiene innarbeides ved a bli repetert jevnlig i
ledertreningen, og gjennom det sosiale samspillet i arbeidet. De ansatte legger til rette ved
sin transformative ledelse, og gjennom de fire ledelsesdimensjonene g drive

identitetsutvikling og skape verdibevissthet, d styre, d lede og G gjore.

Problemstillingen er: Lykkes Den norske kirke i @ viderefgre verdiene sine til unge frivillige?

Jeg konkluderer med at svaret pa det er et litt overraskende «ja.»

6.2.1 Begrensninger ved studien

Denne studien er foretatt i et omrade hvor kirken har relativt god gkonomi og mange
ansatte. Alle menighetene har kateket i 100% stilling, og denne har hovedansvar for
konfirmantarbeid og ledertrening av konfirmantledere. Omradet har et godt omdgmme nar
det kommer til konfirmantarbeid, og lang tradisjon for a drive ledertrening av unge. Det er
ogsa en stor administrasjon i fellesradet, som bidrar til en rekke strukturelle oppgaver

knyttet til ledertrening og konfirmantarbeid.

Disse forholdene betyr at konklusjonen av undersgkelsen ikke uten videre kan overfgres til
andre omrader med andre forhold. Studien kan likevel gi viktig informasjon om hvilke

prosesser som er i sving nar en skal arbeide med unge mennesker og verdier i menigheten.

En annen begrensning er at konfirmantledere er en gruppe av frivillige som far relativt mye
oppfelging sammenlignet med andre frivilliggrupper i menigheten, jfr. det faktum at 80% av
landets menigheter tilbyr lederkurs for unge (Rafoss et. al., 2020). Andre grupper av frivillige

har ikke samme type veiledning, og studien er derfor ikke uten videre overfgrbar til disse.

6.2.2 Forslag til videre forskning

Konklusjonen av undersgkelsen er opplgftende for ledertreningen av unge
konfirmantledere. En kan likevel ikke utlede at den medfgrer at Den norske kirke driver

verdibevisst ledelse. Det er fremdeles utydelig hvordan de fire verdiene har klart a finne
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veien fra vedtaket i Kirkemgtet og ned pa grasrota, all den tid lokal ledelse i menigheter
oppgir liten kjennskap til dem og dessuten et fravaer av verdiarbeid (Henriksg 2018). Her
ligger det mange muligheter til ytterligere forskning pa hvordan verdiene kan implementeres

i den store og komplekst organiserte kirken.

Det kan ogsa veere interessant a forske pa hvordan verdiene viser seg i praksis hos andre
grupper av frivillige i kirken som ikke er gjenstand for sa grundig opplaering og oppfalging
som konfirmantlederne. Henriksg sadde et frg ved a studere verdier for og i praksis hos
ansatte i lederstillinger (Henriksg, 2018). Min studie er et bidrag til det samme, men hos en
annen gruppe i menighetene. Jeg ser fram til 3 fglge videre forskning pa omradet, og sender

stafettpinnen videre.
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