Fra katedral til bgrs

Kort sammendrag:

Nzeringslivet er i endring. Nye markeder og ny teknologi krever nye former 3 lede pa. Leder-
grupper blir i stgrre grad satt sammen at tverrfaglige team og et mangfoldig fellesskap. Det er
moderne 8 inkludere bade psykologer og filosofer i ledergrupper. Men hva med teologer? Har
man bruk for dem i naeringslivet og hva kan de i s3 tilfelle bidra med?

Stadig flere teologer gar fra en jobb innenfor kirken til en jobb innenfor naeringslivet. For ti ar
siden var det kun 2-3 teologer i nzeringslivet. I dag har forfatteren identifisert mer enn 30 teo-
loger som arbeider i ikke-kirkelige stillinger.

Det kan se ut som et stort sprang a8 ga fra katedral til bgrs. Det blir ikke heller karakterisert
som en naturlig overgang. Noen teologer karakteriserer dette som en “flukt,” men andre teolo-
ger er i ferd med 3 oppdage at teologiutdanningen og presteerfaringen kan brukes til noe mer.

Vi har gjort et studie av hva teologer opplever at de kan bidra med overfor et naeringsliv i end-
ring. Studiet er en sammenligning mellom teologer og gkonomer og er en prosjektoppgave
gjort i forbindelse med Master-programmet pa BI.

Resultatene fra undersgkelsen viser at teologene har noe & bidra med i naeringslivet, men det
forutsettes at de setter seg inn i neeringslivets tenkesett. Teologene vil i stgrre grad enn gko-
nomene sette fokus pa hele mennesket pa arbeidsplassen. Som ledere er de like opptatt av &
vise medmenneskelighet som beslutningsdyktighet. I stgrre grad enn gkonomer setter teologe-
ne fokus pd de kulturelle utfordringene. De er opptatt av etikk, dvs: “Hvordan vi har det med
hverandre,” og bruker gjerne symboler, riter, og verdier for & fa medarbeidere til 3 yte.
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Hovedartikkel:

Organisasjoner i endring krever nye ledere

Verden er blitt en global markedsplass pa grunn av nye kommunikasjons- og transporttekno-
logiske nyvinninger. Organisasjoner er utsatt for stadige omforminger for & utnytte eller tilpasse seg
dette markedet. @kt globalisering, rask teknologisk utvikling og stgrre markeder krever andre og nye

reaksjoner fra mennesker og organisasjoner.

Utfordringene i neringslivet stiller store krav til ledelsen av dagens og morgendagens bedrif-
ter. Nye organisasjonsformer krever ledertyper som er mer verdiorientert og relasjonelt orientert, i

tillegg til a veere rasjonelle.



Teoretikere mener det handler om a finne frem til egenskaper som gjar at ledere kan takle
bade den komplekse oppgaven, og samtidig de utfordrende falelsene knyttet til oppgaven. Torgeir
Reve (1999) mener bl.a. at lederrollen innenfor kunnskapsgkonomien i fremtiden ma utfylles av
mennesker som er trygge i lederrollen, som har relasjonelle kvaliteter, som lytter mer og som kan
vise omsorg. “Ledere skal i det 21. arhundre fortsette & vaere minst like beslutningsdyktig som tidli-

gere, men skal balansere mer mellom robusthet og sérbarhet”, sier Reve. (T. Reve 1999:120).

For lik utdanning i ledergrupper?

Styrer og ledergrupper i Norge bestar i stor grad av en homogen gruppe menn, utdannet gko-
nomer, ingenigrer eller jurister. Vi kan spgrre om den like fagbakgrunnen som ledere i dagens na-
ringslivet har, gir dem vid nok kompetanse til @ mgte menneskene de skal lede i den krevende og

komplekse situasjonen naringslivet er i?

Stipendiat Ragnhild Kvalshaugen tar opp dette temaet i sin doktoravhandling pa BI. Hun ar-
beider med hvordan lederes erfaringsbakgrunn samsvarer med deres lederkompetanse. Kvalshaugen
mener problemet i norsk nearingsliv er at ledere tenker for likt. Hun mener organisasjoner ma satse
pa forskjelligheter i utdanningsbakgrunn, arbeidserfaring og kulturell bakgrunn, nar de setter sam-

men team og ledergrupper. Kvalshaugen sier:

“Neeringslivet er i dynamisk utvikling, og nye endringer kommer raskt. Da ma man tenke mer utradi-
sjonelt. Hvorfor ikke fa inn flere filosofer og psykologer, eller folk med annen variert sammenset-
ning.” (Asker og Berum Budstikke, 14.01.2000)

Hva med teologer?

Kan teologer falle inn i gruppen som Kvélshaugen nevner som “folk med annen variert sam-
mensetning”? Vi ser at stadig flere prester og teologer har begynt a arbeide som ledere og konsulen-
ter i det offentlige og i naeringslivet. Sparsmalet vi har diskutert i var oppgave er hva teologer kan
bidra med til naringslivet som er spesielt for denne utdanningen og erfaringsbakgrunnen? Hvilke
holdninger, meninger og verdier kommer fra teologer, og hvordan kan dette veere til hjelp i organisa-

sjoner i endring?

Prosjektoppgaven har en empirisk tilneerming basert pa data innhentet via intervju og et spar-
reskjema. Det er gjort et ensartet utvalg av 15 teologer og skonomer som arbeider som ledere og

bedriftsradgivere innenfor naringslivet. Teologer er sasmmenlignet med gkonomer.

Vi har brukt boken til L.G. Bolman og T.E. Deal: Nytt perspektiv pa organisasjon og ledelse,
som teoretisk fundament. Boken gir innsyn i overordnede omrader organisasjoner ma ta hensyn til i

en endringssituasjon. Bolman og Deal deler opp lederutfordringen under omstilling i fire perspekti-



ver. De fire perspektivene er det strukturelle perspektiv, HR-perspektivet, det politiske perspektiv og
det symbolske perspektiv. Disse perspektivene vil brukes som et utgangspunkt for a beskrive teolo-

genes bidrag, sammenlignet med gkonomene.

Stor overgang fra prestetjeneste til neeringslivet

Det kan synes som det er en stor overgang for teologer a ga fra et arbeid i tjeneste for Gud og
menigheten til et arbeid i det kommersielle naeringslivet. Det er et langt sprang a ga fra katedral til
bars. 33 % av informantene nevner i intervjuene at teologien som utdannelse i seg selv, ikke gir en
naturlig forutsetning for a jobbe i naeringslivet. Samtidig mener like mange at teologiutdannelsen er

en god allmenn utdannelse som gir ballast til 2 mgte utfordringene i arbeidslivet.

En vanskelig overgang for teologer kan knyttes til sprak. Overgangen mellom en tjeneste i
kirken og arbeid i naeringslivet inkluderer en utfordring knyttet til a tilegne seg naringslivets tenke-
sett og respondere pa dette, nevner flere informanter. En “visjon “ eller en “verdi” har ikke samme

mening innenfor naringslivet som innenfor en kirkelig sammenheng.

Flere teologer opplever ogsa et savn knyttet til at utdannelsen ikke gir innsyn i leder- og or-
ganisasjonsteori. Den syv ar lange teologi-utdannelsen er sammensatt av mange fag, men inneholder
lite som kan relateres til utfordringer i organisasjonslivet. Det viser seg ogsa at 73 % av teologene
har tatt videre utdannelse enten som master i organisasjonspsykologi, strategi eller gkonomi, em-

betseksamen eller grunnfag i psykologi og filosofi eller lignende.

Ikke alle teologene er bevisst pa hva de bidrar med i neeringslivet. Ved direkte spgrsmal om
hva teologene kan bidra med overfor et neringsliv i endring, var reaksjonene fra informantene blan-
det. 33 % av teologene sa i intervjuet at de var usikre pa hva de konkret bidrar med som kan relateres
til at de er teologer. De synes det er vanskelig a skille mellom & vaere person, teolog, prest og arbeid-

staker/giver.

Noen teologer var tydeligere i forhold til hva de kan bidra med i naringslivet. De mener de
har et spesielt utgangspunkt nar de far muligheten til & utnytte potensialet som ligger i en annen ut-
danningsbakgrunn. Teologene har mulighet til & veere mer originale eller tilby en annen vinkling,

mente noen.

Tre grupper teologer

Teologene som ble intervjuet har vi delt i tre grupper for & si noe om ulike bidrag. Disse
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gruppene har vi kalt for “firmaprester,” * neringslivsteologer” og “de sosialt engasjerte teologene.”



Av de femten informantene, faller 20 % inn som typiske representanter for hver av disse tre gruppe-

ne. Overgangen mellom kategoriene er likevel flytende og noen kan nok ikke plasseres entydig i en
gruppe.

“Firmaprester” i neringslivet opplever seg forst og fremst som prest og dernest som konsu-
lent. Hovedtrekket er at de er opptatt av menneskets uendelige verdi. De har gjerne preste-erfaring,
er gode menneskekjennere og bruker sin menneskekunnskap direkte i arbeidet. “Firmaprestene” er

opptatt av a skape dialog, og veere til disposisjon som samtalepartner i naringslivet

“Neringslivsteologene” kan vi se pd som en motsetning til “firmaprestene”. Disse teologene
er ikke opptatt av at de er teologer. De er kritiske til hva teologene kan bidra med og har adoptert
tanker og tilneermingsmater fra naeringslivet. De oppfarer seg etter gjeldene regler i naeringslivet og
mener det gjelder for teologer som for alle andre i naringslivet, at det vesentlige er & vere opptatt av

resultater, produksjon og salg.

En gruppe midt i mellom har vi kalt “de sosialt engasjerte teologene”. De er opptatt av verdi-
skaping, verdibasert ledelse og det etiske og moralske ansvaret vi har som medmennesker. Tanke-
gangen ligner den vi finner hos Kirkens Bymisjon, dvs: Var oppgaven som medmenneske er & hjelpe
dem som trenger det, sarlig de svake i samfunnet. I diskusjoner har de lettere for a ta parti for med-

arbeiderne enn for lederne.

Til tross for disse tre gruppene kan det synes som det er et gjentakende mgnster av tema teo-
logene er opptatt av. Tema som gar igjen er 1) & sette fokus p& mennesker i organisasjonen, 2) &
veere opptatt av etikk og 3) a representere en slags faglig tyngde knyttet til tolkning av det som

skjer i organisasjonene.

Teologer og gkonomers bidrag innenfor de fire perspektivene

Teologene og gkonomene svarte pa et sparreskjema som beskrev seks ulike utsagn hentet fra
Bolman og Deals beskrivelser av de fire perspektivene (pa en skala fra 1 til 7, hvor 7 = stemmer og 1
=stemmer ikke). Oppsummering av besvarelsene viser at gkonomer fgler at utsagnene innenfor det
strukturelle og det politiske perspektiv totalt sett stemmer i stgrre grad enn det gjer for teologene.
Mens utsagnene innenfor det symbolske perspektiv stemmer i starre grad for teologene. Innenfor

HR-perspektivet opplever begge gruppene at utsagnene stemmer i like stor grad. (Se fig.)
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(Bildetekst: Fig. @konomene opplever at de er mest opptatt av det strukturelle og det politis-
ke perspektivet i organisasjoner, mens teologene opplever at de er mest opptatt av de symbolske

perspektivet.)

Ser vi pa hva de enkelte informantene har lagt vekt pa innenfor de ulike perspektivene finner

vi disse resultatene:

Den strukturelle rammen

Strukturperspektivet er basert pa en forutsetning og tro pa at fornuften og de rette formelle
foranstaltningene kan redusere problemene og gke effektiviteten, kvaliteten og yteevnen i en organi-
sasjon. Organisasjonene eksisterer primart for & oppfylle fastsatte mal. Grunnleggende ledelsesut-

fordringer er a forme strukturen etter oppgaver, teknologi og omgivelser.

Resultatene fra sperreundersgkelsen viser at gkonomene er opptatt av hvordan etablere en
struktur som er effektiv og malrettet. De er opptatt av omstrukturering, arbeidsdeling og spesialise-
ring. Dette i motsetning til teologene som er mest opptatt av at samspillet mellom menneskene og

organisasjonen fungerer.

Teologene setter gverst pa sin liste a finne frem til hensiktsmessig samordning og utforming
av en struktur i forhold til omgivelsene. De forteller i sine svar at de er mest opptatt av a finne frem
til samordninger for a sikre at enkelt mennesker og organisasjonen fungerer godt. @konomene er
0gsa opptatt av dette, men sier de er nesten like opptatt av at organisasjonen eksisterer for a oppfylle

fastsatte mal.

Funnene i spgrreundersgkelsen stemmer med uttalelsene gitt i intervjuene. 20 % av informan-

tene uttaler seg kritisk til hva teologer kan bidra med innenfor det strukturelle perspektiv. De sier



teologer har lite & bidra med pa dette feltet og at de mangler kompetanse til a tenke struktur. De som
uttrykker dette er i stor grad “naringslivsteologene”, som mener de har mattet tilegne seg tanker om

struktur, mal og strategier gjennom etterutdanning og arbeid i naringslivet.

Teologene som utfordrere

Teologene sammenfattet i begrepet “firmaprestene”, og til dels “de sosialt engasjerte teolo-
gene”, er opptatt av struktur, men da med et annet fokus. Utgangspunktet for disse vil vere a se pa
strukturen med kritiske gyne og a seke og lgse opp organisasjonens struktur der det er ngdvendig.
Det handler om a finne frem til en hensiktsmessig struktur som sgrger for bedre utnyttelse av ressur-
sene, sier en teolog. Strukturen ma ikke bli en “tvangstreye”, sier en annen. Det handler om 4 finne

frem til en gylden middelvei mellom for mye eller for lite struktur, sier en tredje:

”Jeg bidrar med & finne en gylden middelvei mellom for mye eller for lite struktur. Det er sikkert teo-

logen i meg som gjgr opprar mot alt som virker ungdvendig tungvint og byrékratisk. Jeg jobber kon-
tinuerlig for forenkling. Jeg opplever det som meningslast nar organisasjoner med sin struktur hind-
rer mennesker i & jobbe pé en hensiktsmessig mate”.

Mens gkonomenes bidrag innenfor det strukturelle perspektiv handler om a finne frem til en
struktur som er effektiv og malrettet, handler teologenes bidrag i starre grad om a utfordre den struk-
turelle tankegangen i organisasjoner, og fokusere pa hva en skal gjgre for a finne frem til mer hen-

siktsmessige samordninger.

Human Resource (HR)

Human Resource-perspektivet eller det mellommenneskelige perspektiv, handler om forhol-
det mellom mennesker og organisasjoner. Organisasjoner eksisterer for & oppfylle menneskelige be-
hov — og ikke omvendt. Mennesker sper: “Hvor godt vil denne arbeidsplassene oppfylle mine be-
hov?” Mens organisasjonen sper: "Hvordan skal vi finne og holde pa mennesker med de evner, kva-
lifikasjoner og holdninger som trengs i arbeidet?” Det er en grunnleggende ledelsesutfordring & til-

passe organisasjonen og medlemmenes behov til hverandre.

Bade teologene og gkonomene opplever at utsagnene stemmer i stgrst grad innenfor HR-
perspektivet. Det er interessant & se at det ikke er store forskjeller mellom teologer og gkonomer

innenfor dette perspektivet.

@konomene sier i sparreundersgkelsen at de er mest opptatt av at nar den enkelte og systemet
er darlig tilpasset, vil den ene eller begge parter lide. De er ogsa opptatt av at mennesker og organi-
sasjoner trenger hverandre. | tillegg er de opptatt av hvordan holde pa mennesker med de evner, kva-
lifikasjoner og holdninger som trengs. @konomene er ogsa opptatt av at en god tilpasning vil veere til

utbytte for begge parter, bade organisasjonen og menneskene.



Utsagnene gkonomene faler stemmer, inneholder en beskrivelse av forholdet mellom men-
nesker og organisasjoner. Det kan se ut som gkonomene i stgrre grad er opptatt av systemet, og

hvordan de skal fa dette til & fungere, enn hvordan de skal fa menneskene til & handle.

Teologenes fokus pa mennesket kommer godt frem i sparreundersgkelsen. Teologene sier de
er mest opptatt av at mennesker og organisasjoner trenger hverandre og at en god tilpasning mellom
medarbeider og organisasjoner er til beste for begge parter. De er ogsa opptatt av at om den enkelte
og systemet er darlig tilpasset, vil begge parter lide. Teologene arbeider i tillegg ut fra vissheten om
at medarbeidere spgr om hvor godt denne arbeidsplassen vil oppfylle deres behov. Teologene er ikke

sa opptatt av hvordan organisasjonene skal holde pa menneskene.

At teologene er mindre opptatt av hvordan en skal holde pa menneskene i en organisasjon,
kan tyde pa at de i mindre grad enn gkonomene er bekymret for opprettholdelse av systemet. For
teologer er det viktigste i en organisasjon a finne frem til hva som skal til for & dekke menneskenes

behov.

Teologers menneskekunnskap

| intervjuene sier 33% av teologene at HR-perspektivet faller naturlig for dem. Teologer er
fortrolig med dette perspektivet fordi studiet samt presteerfaringen gir menneskelig kompetanse til

en relasjonell tilngerming i organisasjonen.

Gjennom mgte med mennesker i sjelesorg, i begravelser, ved vigsler og dap, samt ved over-
bringelse av dgdsbudskap har teologene fatt kjennskap til og innsikt i menneskers tanker og reaksjo-
ner i ulike livsfaser og situasjoner. Teologene mener dette inkluderer egenskaper; som mot til a ta
opp ting, det a terre & ga inn i konfliktsituasjoner, og evne til & takle det som kommer. Dette er egen-

skaper teologene opplever at de kan gjere bruk av i situasjoner preget av endringer og omstillinger.

33% av informantene sier eksplisitt at deres menneskekunnskap er viktig for & forsta men-
neskenes behov til en hver tid. Teologene har ulike tilnaerminger til hva som skal til for a fa medar-
beidere til & yte optimalt. Gode lederegenskaper er a ha fokus pa medarbeiderne og bry seg om dem,
sier en informant. Alle mennesker er opptatt av to ting: det a fa anerkjennelse og det a fa aksept.
Grunnlaget for god ledelse er & gi medarbeiderne en folelse av: “Du er du og du duger,” sier infor-

manten.

Teologers menneskekunnskap mener de har kompetanse pa omradet ”a lede gjennom andre”.
De har en fremtreden som ligner den for “prosesskonsulenter” (Schein, utdelt artikkel). De er opp-

tatt av at klienten eier problemet, og at spgrsmal kan hjelpe vedkommende til & fa svar. Noen av teo-



logene i intervjuene mener det er viktig med lederoppgaver som far medarbeideren til selv a ta an-

svar for a finne ut av vanskelige situasjoner. En informant sier blant annet:

Norske ledere blir ofte som fedre. De snakker til barna sine, ovenfra og ned. Men det dreier seg om
voksne mennesker som ma behandles med respekt, som mennesker med ansvar for sitt eget liv.

Béde “neringslivsteologene”, “firmaprestene” og “de sosialt engasjerte teologene” er opptatt
av at de er vant til 8 mgte mennesker, se mennesker og ikke tenke pa mennesket som et middel, men
et mal i seg selv. Dette synet ligner det vi finner hos Guttorm Flgistad, som presenterer tanker om

verdibasert ledelse i boken: “Kunsten a omgds hverandre!”:

DS% er \é(;d a bli betraktet som mal i seg selv at mennesket fungere best som middel. (G. Flgistad,
1991: 4

Det politiske perspektiv

I den politiske rammen trer organisasjonene frem som levende og aktive politiske arenaer for
en kompleks vev av individuelle interesser og gruppeinteresser. Organisasjoner er koalisjoner av
forskjellige individer og interessegrupper. Ressursknapphet og varige forskjeller gir konflikter en

sentral rolle i organisasjoners dynamikk og gjgr makt til den viktigste ressursen.

De sentrale begrepene innenfor rammen er makt, konflikt, konkurranse og organisasjonspoli-
tikk. De grunnleggende ledelsesutfordringene er derfor & utvikle et maktgrunnlag og bestemme hva

som ma gjares.

Det politiske liv i organisasjonen gjer det ngdvendig a fatte beslutninger gjennom forhand-
linger. Dette utfordrer moralen hos ledelsen og i selskapet. Etiske problemstillinger er uunngaelige

og ledere ma stille sparsmal for & bevisstgjare seg om handlingene er moralsk forsvarlige.

Sperreundersgkelsen viser at gkonomene i sum er mer fokusert pa dette perspektivet enn teo-
logene. Begge faggruppene er imidlertid klar over at en organisasjon bestar av ulike koalisjoner, selv
om gkonomene er litt mer opptatt av dette en teologene. 1 tillegg kan det synes som gkonomene er

litt mer bevist enn teologene av at det foregar et slags maktspill i organisasjonen.

@konomene er mer opptatt av at ressursknapphet og varige forskjeller skaper konflikter i or-
ganisasjonen enn teologene. De er opptatt av a ta hensyn til koalisjoner og konflikter nar de skal ta
beslutninger. Det ser ut som de er opptatt av hvordan de kan skape et grunnlag for handling i organi-

sasjoner preget av maktspill og koalisjoner.



Teologers etiske tilneerming

Det kan synes som teologenes bidrag i forhold til skonomer er annerledes innenfor det poli-
tiske perspektivet. De gar i retning av a veere bevisst pa at mal og beslutninger vokser frem gjennom
kjgpslaing, forhandling og posisjonskamp. A gjare beslutninger via forhandlinger utfordrer moralen
hos ledelsen og i selskapet. Innenfor det politiske perspektiv er det pa omradet for etisk refleksjon
teologene kan bidra i sterst mulig grad. | intervjuene er teologene samlet om at de har noe a bidra
med pa dette omradet. De refererer til flere innfallsvinkler til & fa igang etisk refleksjon pa arbeids-

plasser.

Etiske refleksjoner hjelper ledere til & stille sparsmal som kan bevisstgjgre lederen selv og
organisasjonen pa om handlingene er moralsk forsvarlig. Teologene opplever at de kan vare samta-
lepartner eller initiativtaker til & sette igang en etisk refleksjon som kan fare til en moralsk bevisst-
het. Teologer er vant til & stille spersmal som “Hvilke trender og tendenser skjer i nringslivet, og
hvordan slar det ut pd mennesker?” En informant sier at en etisk refleksjon i vid forstand handler
om 4 stille spersmalet: “Hvordan skal vi ha det med hverandre?” og “Hvordan fungerer vi best
sammen?” Flere teologer mener “at etiske tiltak vil eke bedriftens inntjeningsevne.” (G. Floistad,

1991).

Intervjuene viser likevel at teologene opplever en viss usikkerhet knyttet til om de faktisk bi-
drar til & initiere etiske refleksjoner i organisasjoner, eller om det settes igang debatter bare ved deres
tilstedevaerelse. Flere informanter mener teologene har en slags placebovirkning i organisasjoner,

slik en informant kommenterer:

Det er en placeboeffekt ved bruk av teologer. Det skjerper ubevisst oppmerksomheten rundt etiske
sparsmal. Jeg tror at teologer selv ikke initierer etiske debatter pa arbeidsplasser. De er redd for & set-
te ophp en pekefinger. Men bedrifter kan ved bare a se en teolog skape seg fantasier om en etisk be-
vissthet.

Det symbolske perspektiv

Meninger, overbevisninger og tro er vesentlig i det symbolske perspektiv. Mennesker har all-
tid opplevd tilvaerelsen som forvirrende. Det som skjer, kan ikke alltid forklares. Det viktigste med

enhver begivenhet er ikke det som skjedde, men hva det betyr.

Bolman og Deal mener symbolske handlinger — ritualer og seremonier — gir orienterings-
punkter i et ukjent og tilsynelatende uforstaelig terreng. De lager overganger fra desorientering, hap-
Igshet til positiv holdning. Metaforer, humor og lek kan lgse opp situasjoner og ta deltakerne med pa

et dypere niva. Innenfor det symbolske perspektiv mener Bolman og Deal sentrale begreper vil vere



kultur, mening, metaforer, ritualer, seremonier, historier og helter. Grunnleggende ledelsesutford-

ringer vil vere a skape tro, skjgnnhet og mening.

En vanlig definisjon pa symbol er & forklare det som “noe som star for noe annet enn seg
selv”, og/eller mer enn seg selv. (F.S. Andersen, 1991). L. Sveberg (1997) er opptatt av at man for &
forsta menneskene, en gruppe, organisasjonen eller kulturen ma forsta den eller deres symboler.
Sveberg referer til Winnicot som anser symboler som et slags overgangsobjekt, som binder sammen
den indre og ytre verden. Et symbol kan ofte ha en eller annen forbindelse til vare emosjonelle sider.
(F.S. Andersen, 1991).

Det er innenfor det symbolske perspektivet at teologer opplever at de har mer & bidra med
enn gkonomer. Teologene har ingen problemer med a se at det meste som skjer i livet, er mangetydig
og usikkert. De er fortrolig med bruk av symboler, myter, historier, ritualer, seremonier og beret-
ninger for & understreke en betydning. Teologene er ogsa opptatt av at ting kan ha forskjellig mening
og at aktiviteter og mening bare henger lgst sammen. Dette henger sammen med teologenes erfa-
ringer fra presteyrket, hvor de er vant til & tolke mangetydige situasjoner, og hvor de gjerne bruker

symboler for & understreke en betydning.

@konomene er bevisst pa at det meste som skjer i livet, er mangetydig. De er ogsa opptatt av
hvordan fa til rasjonell analyse, problemlgsning og beslutningstaking, og at flertydighet undergraver
dette. Igjen kan vi hgre en slags handlingsorientering og malrettethet hos gkonomene i det de er opp-
tatt av hva som hindrer eventuell beslutningstaking. Men det synes ikke som de tenker pa lgsning i

retning av a bruke symboler eller ritualer, historier og seremonier for & ordnet opp i dette.

Teologenes bidrag til tolkning av bedriftskulturer

| intervjuene ble teologenes bidrag til & skape tro og mening pa arbeidsplassen understreket
av alle informantene. Syv ars utdannelse med opplaring i metode for analyse av tekster, samt praksis
som prest gir overfgringsverdi til & kunne tolke omstendigheter og situasjoner i videre forstand, som

f. eks bedriftskulturen i et firma. En informant sier:

Som teologer tolker vi mening ut av ting. Vi arbeider med a finne frem til felles ngkler som andre ik-
ke ser. ...

Symboler for a skape hele mennesker

Teologer er velkjente med a bruke symboler for & understreke et budskap eller en mening pa
arbeidsplassen. Innenfor kirken finner man en rik omgang med symboler. Bilder, krusifikser, kors og
lys blir brukt for & understreke en symbolsk mening. Ritualer og seremonier blir brukt til & markere

overganger mellom liv og ded, glede og sorg.
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I organisasjoner kan en hver form for symbolbruk eller “billedliggjering” gjennom historier,
myter, ritualer, metaforer uttrykke en form for virkelighetsbeskrivelse. 66 % av informantene mener
at de har fokus pa skape meningsfulle ritualer pa arbeidsplassen i forbindelse med f. eks budsjettre-
visjon, julebord, nyansettelser, avganger etc. Men ogsa i overfart betydning i forbindelse med liv og

ded-problematikk og ved store eller mindre ulykker, slik en informant sier:

Man kunne veert flinkere til a Ia% symboler, ritualer osv. For eksempel i forbindelse med sorgarbeid
ved ulykker eller ndr noen dgr i bedriften kan man lage seremonier. Isteden for & fortrenge slike hen-
delser kan man bruke disse opplevelsene til noe positivt.

Teologer er velkjent med bruk av fortellinger for & illustrere poenger. Dette kan brukes i for-
midling av viktig informasjon i organisasjoner, som ved formidling av strategiske visjoner. Teologe-
ne bruker gjerne fortellinger og historier for & skape identitet og na ut til medarbeidere pa en anner-

ledes méte, slik denne informantene sier:

Historiefortellinger skaper aktiv handling. Fortellinger kan Igfte temaet som en gnsker a belyse, opp
iJa et plan hvor det er mulig for enkeltindividet a tolke sin virkelighet. Gjennom historier har en mu-
ighet til & gjare strategiske visjoner til sine..

Gjennom symboler kan en oppna forbindelse til emosjonelle sider, sier F. S. Andersen. Teo-
loger kan ved bruk av sin kunnskap om seremonier, ritualer og historier gjere menneskene til mer
hele mennesker, det vil si mennesker som er integrert med bade tanker og falelser. Dette igjen kan
gjere dem til bedre medmennesker og dermed medarbeidere som yter starre innsats pa en arbeids-

plass.

Teologenes bidrag, sammenlignet med gkonomer

Bolman og Deal mener hver av de fire perspektivene gir sitt seeregne bilde pa ledelsesproses-
sen, men ingen av forstaelsene er det eneste rette for alle situasjoner og til alle tider. Med dette me-
ner Bolman og Deal at en ma endre perspektiv alt etter hvilken situasjon organisasjonen er inne i og

hvilken lederstil en har.

Utfordringen for organisasjonene i forhold til & endre seg i takt med tiden og samfunnsutvik-
lingen, er stor. Det handler om & finne frem til egenskaper som gjer at ledere kan takle bade den

komplekse oppgaven, men samtidig ogsa de utfordrende falelsene knyttet til oppgaven.

Hva kan sa teologer bidra med i en situasjon hvor organisasjonen er i stadig endring? Vi ser
at gkonomene og teologene bidrar pa forskjellig mate. @konomene opplever at de er gode pa bade
det strukturelle, det politiske og HR-perspektivet. Teologene opplever at de er sterke pa HR-
perspektivet, men ogsa det symbolske. Blant teologene finnes det ogsa flere grupperinger som vekt-

legger forskjellige ting innenfor det enkelte perspektiv.
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Oppsummert kan vi si at gkonomene har en mer rasjonell tilnerming til organisasjoner fordi
de er opptatt av mal og strategier og hvordan systemet og menneskene er tilpasset hverandre. @ko-
nomene stiller betingelser til medarbeiderne. De mener de motiverer og stoler pd medarbeidere, men

det er i situasjoner hvor det handler om a fa medarbeidere til & oppfylle et mal.

Teologene har en mer relasjonell tilneerming til organisasjoner i endring. De er mer betingel-
seslgse enn gkonomene. De stiller fa krav til mennesket og setter mennesket i sentrum. Bade “nae-
ringslivsteologene”, “firmaprestene” og “de sosialt engasjerte teologene” sier de ikke tenker pa men-
nesket som et middel, men et mal i seg selv. En forngyd medarbeider sgrger for maloppnaelse, me-

ner de.

Situasjoner med endringer i organisasjoner kan ofte veere turbulente og kaotiske for medar-
beiderne. Teologer kan lettere finne frem til lgsninger fordi de har stgrre kjennskap til mennesker i
krise. Teologer kan ogsa finne frem til meningsbarende symboler, ritualer, fortellinger og seremo-
nier for & minske forvirring og usikkerhet. Dette kan fgre til at en far til sterre trygghet underveis og
starre visshet i forhold til hvilken retning en skal ga. Hos medarbeidere kan symboler knytte sammen

den indre og ytre verden, tanker og falelser, noe som kan gjere dem til bedre bidragsytere.

Flere teoretikere mener det er viktig & finne frem til mater mennesker kan veere mer hele
mennesker i organisasjoner. A vise og bruke falelser blir sett p& som legitimt for fremtidens leder.
Nye organisasjonsformer krever ledertyper som er mer verdiorientert og relasjonelt orientert samti-
dig ma de i tillegg veere rasjonelle. Teologer kan veere med & fokusere pa det relasjonelle omradet.

Med dette fokuset kan de komplementere gkonomenes rasjonelle bidrag i organisasjoner.

Konklusjon

Endringene i samfunnet krever at nearingslivet tenker pa nye mater. Organisasjoner trenger et
mangfold av bakgrunn og kompetanse blant medarbeidere og ledere for & mgte utfordringene som
samfunnet gir. Utnyttelsen av kompetanse og erfaring kommer til & bli konkurransefortrinn for be-

drifter i fremtiden.

Teologer har ikke en bredde i sin utdanningsbakgrunn som gjer at de umiddelbart gar inn i en
hvilken som helst organisasjon og bidrar til & gjgre endringer, slik skonomene i starre grad kan. Teo-
loger har mer spesifikke bidrag til organisasjoner i endring. De kan i endringsprosesser bidra med en
starre kvalitetssikring av prosjektet ved a bringe inn alternative tanker, og tanker som bidrar til bedre

helhetsvurdering av situasjonen. De setter mennesket i sentrum og kan med sin menneskekunnskap
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bidra til at de beveger seg i retningen organisasjonens gnsker. De kan fange opp dem som ikke beve-
ger seg, og finne frem til lgsninger.

Vi kan konkludere med at teologenes bidrag til organisasjoner i endring, er at de sgrger for en
tilnerming mellom tankenes og falelsenes verden, via menneskekunnskap, via etisk refleksjoner og
via symboler. Det gjenstar a se hvilken effekt dette har pa organisasjoners resultat. Det har vi ikke

undersgkt i denne oppgaven, men det kunne veere utgangspunkt for en ny oppgave.
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