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DEN LARENDE MENIGHET

SAMMENDRAG

Problemstilling

Med et pedagogisk utgangspunkt har jeg i Den leerende menighet sett naermere pd hvilke prosesser og
relasjoner som kan spille inn og utvikles i menigheter i Den norske kirke. Ut fra temaet Strategisk
prosessutvikling og nettverksbygging i menigheter - som grunnlag for menighetsvekst har det veert tanken
a finne mer ut av hvordan menigheten som organisasjon og fellesskap kan utvikles til pa en enda bedre
madte a kunne fylle sin hensikt. | arbeidet med dette har jeg valgt a se naermere pa hvordan det kan
arbeides med sosiale og organisatoriske nettverk pa en strategisk og malrettet mate. Sarlig har det for
meg vert interessant & se pd hvordan dette strategiske arbeidet kan veaere med a bygge relasjoner,
tydeliggjere en felles identitet og inspirere til tjeneste. Pa dette grunnlaget ble fglgende problemstilling

formulert:

Hvordan kan strategisk oppbygging av sosiale og organisatoriske nettverk i en menighet vaere med
a utvikle mellommenneskelige relasjoner, styrke menighetens identitet og frigjore menneskelige

ressurser i menighetsarbeidet?

Metode

| arbeidet med problemstillingen er det i hovedsak lagt vekt pa a finne relevant litteratur som pa en
hensiktsmessig mate kan belyse problemstillingen. Selv om oppgaven har et pedagogiske
utgangspunkt har jeg funnet det ngdvendig a trekke inn litteratur og kilder som mer naturlig faller inn
under andre fagdisipliner som organisasjonsteori eller teologi. En interessant side ved oppgaven
opplever jeg er nettopp denne sammenstillingen av faglitteratur pa tvers av ulike fagdisipliner. Med til
dels sammenfallende grunnsyn kan ulike fagdisipliner veere med pa a tydeliggjere sider ved oppgaven,

samtidig som problemstillingen belyses med bakgrunn i ulike faglige tilneerminger.

Fokus for det strategiske arbeidet som det legges opp til i denne oppgaven har vart trosfellesskapet.
Metoder og teorier er valgt ut med bakgrunn i at det etablerte fellesskapet skal videreutvikles ved a

styrke relasjoner internt og samtidig utvikle relasjoner til nye mennesker utenfor fellesskapet.
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Som et supplement til teoristudiene har jeg valgt a se naeermere pa fire utvalgte menigheter innenfor
Den norske kirke. Ved a innhente informasjon om prosesser og erfaringer i til dels ulike lokale settinger,
har jeg onsket & finne praktiske eksempel og erfaringer som det kan bygges videre pa.
Informasjonsinnsamlingen er ikke gjort og tenkt benyttet pa en vitenskapelig mate, men snarere med

tanke pa a belyse og konkretisere sider ved oppgaven.

Kilder

| seerlig grad har jeg valgt a benytte Peter M. Senges (1990) teorier om den lzerende organisasjon som
grunnlag for oppgaven. Teorier og forskningsresultat rundt menighetsvekst fra Institute for Natural
Church Development (Schwarz 1998) har ogsa hatt en sentral betydning. Samtidig er disse teoriene
supplert med tanker fra organisatorisk kunnskapsbygging (Nonaka og Takeuchi 1995, Krogh, Georg von
m.fl. 2001), 3. generasjons virksomhetsteori (Yrjo Engestrom 1987, 2002) samt tanker fra mesterlzere og
erfaringsbasert lzering (Nielsen og Kvale 1999, Lave og Wenger 1991). Av tidligere forskning pa Den
norske kirke og religigsitet stgtter oppgaven seg noe til undersgkelsene Folkekirke 2000 (Hagh m.fl.
2000), Undersokelse om religion 1998 (Lund 1998), NSDs kirkedatabase, samt andre relevante
forskningsresultat fra KIFO (Hegstad 1996, Botvar 2001, Hegstad og Repstad 2002).

Fra de fire menighetene som i sarlig grad er trukket frem i oppgaven er det innhentet informasjon fra
menighetenes hjemmesider pa Internett og annen skriftlig dokumentasjon. Den viktigste kilden til
informasjon har likevel vart samtaler med ledende prester i disse menighetene. | og med at jeg til
daglig har mitt arbeid i en av de aktuelle menighetene har ogsd mine egne erfaringer vaert en kilde til

informasjon som jeg har forholdt meg til.

Konklusjon

Et strategisk nettverksarbeid som er fundert i menighetens grunnleggende verdier vil pa mange mater
kunne ha trekk som er sammenfallende med Senges teorier om Den laerende organisasjon. | arbeidet
med a legge til rette for verdibasert menighetslaering ma det settes fokus pa fem viktige dimensjoner i

det strategiske nettverksarbeidet:

¢ Enhelhetlig tenkning i menighetsarbeidet
o Tilrettelegging for personlig frihet og utvikling i menigheten

o Arbeid for @ oppna en felles menighetsforstaelse
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o Visjonsarbeid i menigheten

e Utnyttelse av menighetsfellesskapet som laeringsressurs

Svart mye av den leringen som foregdr i menigheten skjer uten & veere planlagt. Den vil skje i
samhandling mellom mennesker i ulike aktiviteter, roller og settinger. Dette leder til en forstdelse av
laering som en bade kontekstavhengig og sammensatt prosess. Den lokale struktur og kultur som til en
hver tid preger menigheten vil kunne veere vel sa avgjerende for i hvor stor grad leeringsmal kan nas,
som den formelle undervisningen og opplaringen som det legges til rette for. Ut fra en helhetlig
tilnaerming vil ogsa den skjulte leringen vare av stor interesse. Utvikling og vekst i menigheten
forutsetter at det skjer leering. P4 samme mate vil lzering eller skapt kunnskap kunne presse gjennom en
endring eller utvikling. Egenskaper ved menigheten kan i ulik grad legge til rette for at laering eller
utvikling skjer. Ett viktig forhold i utviklingen av en leerende menighet vil omhandle avdekking av de

faktorer som virker begrensende pa leering og utvikling i den aktuelle menigheten.

En leerende menighet har behov for @ utvikle nye lederroller der lederen har som hovedoppgave &
konstruere en funksjonell organisasjon, sette i verk ngdvendige laereprosesser og forvalte ressursene pa
en helhetlig og malrettet madte. | dette ligger det ogsa et behov for ledere til @ komme bort fra en
illusjon om kontroll, samtidig som det i starst mulig grad legges til rette for a etablere en desentralisert
maktstruktur i menigheten. Nettverk med base i menighetens grunnleggende verdier vil utgjgre
sentrale lzeringsarenaer der kunnskap, verdier, visjoner og felles forstaelse kan etableres og utvikles i
trygge, dpne og omsorgsfulle omgivelser. Den madlrettede utviklingen ma tilrettelegges ved at

enkeltmennesker og de ulike grupper og fellesskap inkluderes i de lzeringsprosesser som iverksettes.

En lerende menighet kan gjennom de relasjoner og fellesskap som eksisterer i menigheten sgke d legge
til rette for at verdibasert menighetslaering bidrar til a tydeliggjere personlige drammer, etablere en
felles forstdelse om hensikten ved menighetsarbeidet og utvikle en felles visjon for arbeidet i
menigheten. Denne prosessen vil ogsa kunne bidra til at enkeltpersoner gjennomgar en
identitetsutvikling ved a finne mening eller oppdage hensikten i livet. Prosessen vil ha som malsetning
at samholdet og malfokuseringen i fellesskapet styrkes. Denne styrkingen av menighetens identitet vil
kunne motivere til felles innsats og tjeneste i arbeidet med menighetens oppdrag med & formidle
evangeliet til nye mennesker. | en lerende menighet vil nye medlemmer i fellesskapet fortlepende
kunne ta del i leringsprosessene, fa del i de verdier og regler som gjelder, og samtidig fa anledning til

tilfore fellesskapet nye ideer, inspirasjon og ressurser.

-6 -



Nettverksbygging i et menighetsperspektiv

Tanker om den laerende menighet kan veere et nyttig perspektiv a bygge videre pd i arbeidet med a

utvikle nettverk og prosesser som kan gjore den lokale menighet bedre i stand til & fylle sin hensikt.



DEN LARENDE MENIGHET

FORORD

Etter flere inspirerende dr i arbeidslivet har ensket om a fullfgre profesjonsstudiet blitt tydeligere. Igjen
a fa bruke tid pa faglig fordypning har for meg personlig vaert en berikelse. | arbeidet med denne
avsluttende oppgaven har jeg hatt et hdp om at de tanker som tenkes og de ord som skrives ogsa kan
bli andre til velsignelse. Forhdpentligvis vil dette gjelde for de personer og organisasjoner jeg mgter i
mitt videre yrkesliv, men kanskje vil det ogsa gjelde for de personer, organisasjoner og menigheter som
pa en eller annen mate kan ha utbytte av de refleksjoner som er gjort i oppgaven eller som oppgaven vil

lede til.

Tema for oppgaven har etter hvert blitt tydeliggjort. Det pedagogiske fagfeltet er omfattende og mye
interessant kunne vaert satt i fokus. Etter noen ars yrkeserfaring fra menighetsarbeid i Den norske kirke
fikk jeg imidlertid lyst til 4 se neermere pa noen av de pedagogiske prosessene som skjer i mgte mellom
mennesker i menighetsfellesskapet. Ut fra en leders og en pedagogs perspektiv ble det saerlig
interessant a se narmere pa hvilke prosesser som spiller inn i forhold til de mal som er satt for

menighetsarbeidet.

Arbeidet endte opp med denne oppgaven som fikk tittelen Den lerende menighet, med undertittel
Nettverksbygging i et menighetsperspektiv. Hapet er at lesere kan vaere med & ga veien mot en laerende

menighet ved a stilles kritiske spersmal og utfordre gitte forutsetninger pd jakt etter ny innsikt.

Jeg vil benytte anledningen til a takke alle de som har gjort skrivingen av denne oppgaven mulig. Ikke
minst gjelder dette min arbeidsgiver, Molde kirkelige fellesrad og kirkeverge Hans Jakob Nes, som har
gitt meg mulighet til @ benytte arbeidstid til 4 fordype meg faglig pa dette omradet. Kollegaer og
medarbeidere i Molde menighet har ogsa bidratt til & gke min innsikt og interesse rundt noen av de

prosesser som skjer i menigheten.

Pedagogisk forskningsinstitutt har vist stor tdlmodighet og fleksibilitet. Dette har gitt mulighet for a
avslutte studiet 8 %; dr etter at jeg avsluttet min studietid ved PFI. Det valgte tema og perspektiv for
oppgaven har ogsa vaert utradisjonell ved PFl og jeg har derfor satt seerlig stor pris pa at det har veert

mulig & gi rom for dette.
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| selve arbeidet med oppgaven har Britt Ulstrup Engelsen som oppnevnt veileder gitt raske
tilbakemeldinger og kommet med flere konstruktive synspunkter som har bidratt til a gke kvaliteten pa
arbeidet. Alle feil, ungyaktigheter eller mangelfulle konklusjoner som allikevel skulle forekomme ma

allikevel tilskrives undertegnede.

Samarbeidet med menighetene Storsalen, Lundehaugen, Spjelkavik og Molde har jeg opplevd svaert
positivt og fruktbart. Jeg vil derfor benytte anledningen til 4 takke Trond Leberg, Helge Standal, Olav
Gading og Harald Sunde for en positiv holdning og et godt samarbeid. Den apne dialogen som gjennom

dette har blitt etablert med menighetenes geistlige ledere har gitt nyttige perspektiver i oppgaven.

Til slutt vil jeg benytte anledningen til a takke for den glede, inspirasjon og kjeerlighet som Liven, Ruben

og Filip gir meg hver eneste dag.

Molde, november 2005
Kjetil Sigerseth
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Innledning

1 INNLEDNING

1.1 Menighetens eksistensgrunnlag

En menighet bestar normalt av mange forskjellig mennesker som engasjerer seg i menigheten i
varierende grad. Her vil vi finne ansatte og frivillige ledere og medhjelpere, tilhgrere/besgkende,
tilskuere/passive og mennesker med forskjellig livsbakgrunn, fglelser og erfaringer. Mange vil ogsa
delvis kunne ha forskjellige interesser og motivasjon for & vaere med. Samtidig vil en normalt tenke at de
fleste som kommer til menigheten har noe felles. Det er naerliggende & anta at de fleste som er med har

en religigs tro eller sgker andelig mening i livet.

| Den norske kirke, i likhet med folkekirken ellers i de nordiske landene, oppleves et spenningsforhold
mellom kirken som organisasjon eller institusjon og kirken som andelig fellesskap. Grunnlaget for dette
spenningsforholdet ligger i det jeg var inne pa i farste avsnitt. | Den norske kirke er det en begrenset
sannhet at de fleste som er med i menigheten har en felles tro eller er med for a finne mening i livet. |
medlemsundersgkelsen Folkekirke 2000 svarer halvparten (vel 50%) av medlemmene at de regner seg
som kristne eller bekjennende kristne. En noe stgrre andel av den totale medlemsmassen (70%) mener
at kristendommen sier noe som gir mening i enkelte, de fleste eller alle livssituasjoner (Hgeg m.fl 2000).
Det vil vaere narliggende a anta at de fleste medlemmene med positivt svar pa det forste sparsmalet
0gsa er av de som svarer bekreftende pa det andre. En interessant side ved disse resultatene er at minst
20% av medlemsmassen opplever at kristendommen gir mening, uten at de selv definerer seg som

kristne eller bekjennende kristne.

Vi vet ogsd at menigheter er svart forskjellige. Noen menigheter opplever framgang ved at det rdr
optimisme, nytt arbeid etableres og nye mennesker kommer til. Andre kan slite med nedgang eller
stagnasjon. | likhet med alle andre organisasjoner vil menigheter ha sin eksistensberettigelse ved at de
oppfyller definerte funksjoner eller oppgaver. For menigheter i Den norske kirke ligger dette grunnlaget
fast gjennom Grunnloven, sarlover og forordninger for kirken (Kirkeradet 2003 a). Videre har Den
norske kirke sentralt gjennom blant annet Kirkemgtet gatt inn for malsetninger og planer som

menighetene bygger sin virksomhet pa (bl.a. Kirkeradet 2004 a og b).

Pa tvers av de ulike kirkesamfunn hentes den grunnleggende eksistensberettigelse for de fleste

menigheter fra Bibelen og de ordninger som blir beskrevet i historiske beretninger fra den farste kristne
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kirke (Astds 1992). Om vi ser pa en menighet ut fra dette siste perspektivet er en menighet et fellesskap,
der medlemmene deler en tro og et oppdrag om & formidle videre troen pa evangeliet om Jesu liv, dgd
og oppstandelse. Rick Warren (1999) oppsummerer dette oppdraget i fem punkt:

Tilbedelse: Elsk Herren av hele ditt hjerte

Tjeneste: Elsk din neste som deg selv

Evangelisering: Gd ut a gjer disipler

Tilhorighet: Dap dem
Disippelskap:  Leer dem d lyde

Oppdraget som menighetene har fatt gjennom misjonsbefalingen (Bibelen 1978, Matt. 28,19) kan

kanskje sammenfattes til a omfatte arbeidet med a legge til rette for at menighetsvekst skal kunne skje.

1.2 Menigheten som fellesskap

Menigheten som fellesskap kan forstas pa ulike mater. For det forste vil en i Den norske kirke kunne
definere dette som et fellesskap av alle degpte eller som et medlemsfelleskap. Samtidig vil en i
menigheter ha ulike former for mindre fellesskap av formell eller uformell karakter. Med utgangspunkt i
undersgkelser i ulike lokalmenigheter i Den norske kirke ser Harald Hegstad (1996) pa forskjellen
mellom det han kaller folkekirke og trosfellesskapet. Her skiller han mellom de “ulike gruppedannelser
som skjer i kraft av en felles religigs selvforstdelse og et felles engasjement” (Hegstad 1996, s. 15), og det
folkekirkelige fellesskapet som han beskriver som “den form for kirkelig tilherighet som er en del av den

allmenne kultur i samfunnet” (Hegstad 1996, s. 16).

En sosiologisk forstdelse av hva som kjennetegner en gruppe eller fellesskap benytter seg av begrepet
integrasjon (@sterberg og Engelstad 1984). For & kunne defineres som et fellesskap md medlemmene
vaere sosialt integrert med hverandre. Nar mennesker samles om felles mal og oppfatninger utgjer de til
sammen et fellesskap. Hvor hgy grad av integrasjon en menighet har, og dermed ogsa hvor sterkt
fellesskapet er, vil variere fra menighet til menighet. En styrking av menigheten som fellesskap ut fra
denne forstdelsen vil derfor veere avhengig av at madlsetninger og oppfatninger deles av flere.
Utviklingen av felles verdier vil ikke ngdvendigvis samsvare med menighetens overordnede verdier og
madlsetninger. Verdier, holdninger og kultur som ligger pa siden av eller er konkurrerende med

menighetens overordnede malsetning vil ogsa kunne vaere viktige sosiale bindemiddel i fellesskapet.

| Den norske kirke viser det seq i praksis at det store antall medlemmer engasjerer seq i fellesskapet i ulik

grad (jfr. kapittel 1.1). Det er ogsa varierende i hvor stor grad hvert enkelt medlem selv regner seg som
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deltaker i fellesskapet, og i hvilken grad en fgler at en har tilhgrighet til menigheten. For hele
medlemsgruppen kan en derfor stille seg spgrsmdl om ikke den lave graden av integrasjon gjer
fellesskapsbegrepet utydelig. Erfaring fra praksis viser at det i en folkekirke vil fremstda mindre og
sterkere fellesskap blant deler av medlemsmassen. Serlig vil de personer som deltar i aktiviteter,

engasjerer seg i arbeidet og tar ansvar for det som skjer oppleve et sterkt fellesskap seg i mellom.

Den sosiale integrasjonen i fellesskapet bestemmes ogsa av i hvilken grad medlemmene i fellesskapet
anerkjenner hverandre som fullverdige deltakere (@sterberg og Engelstad 1984). Fellesskapet bestar
ikke bare av enkeltpersoner, de inngdr ogsa i en starre helhet. De interne relasjonene vil vaere med a
utvikle fellesskapet, og den gjensidige pavirkning og anerkjennelse som skjer mellom deltakerne vil
vaere en avgrensende og styrende faktor i fellesskapsutviklingen. Selv om dette er en faktor som er
vanskelig 4 operasjonalisere pa grunn av dens art og kompleksitet tror jeg det er viktig a vite om at
dette vil fungere som en balanserende faktor mellom enkeltpersonene og menigheten som

mikrosystem (Bronfenbrenner 1979).

Religionssosiologen Gracie Davie har vart interessert i to andre begreper i skjeeringspunktet mellom det
indre fellesskapet og medlemsmassen i Nordens og Storbritannias kirker (Botvar 2001). Belonging
without believing benyttes som hovedkjennetegn for Nordens folkekirker, mens believing but not
belonging er et tydeligere trekk i Storbritannia. Med bakgrunn blant annet i resultatene fra RAMP-
undersgkelsen (Religious and Moral Pluralism) i Norden i 1998 har Pal Ketil Botvar (2001) utarbeidet en

oversikt over hvordan medlemsmassen i Den norske kirke fordeler seg med hensyn til variablene tro og

tilherighet.
Tro har betydning i livet Tro har ikke betydning i livet
Faler tilhgrighet til kirken Kirkelig kjerne (22%) Tilhgrighet uten tro (11%)
Faler ikke tilhgrighet til kirken Tro uten tilhgrighet (11%) Distanserte kirkemedlemmer
(33%)

Figur 1.1 Ulike kirkelige medlemsgrupper (Botvar 2001, s. 21)

Fordelingen mellom gruppene kirkelig kjerne, distanserte medlemmer, tilhorighet uten tro og tro uten
tilhgrighet viser en sammensatt medlemsmasse. En siste gruppe som Botvar (2001) kaller indifferente

utgjer 23% og bestar av personer som det pa grunn av svarene de har gitt eller ikke gitt er umulig a
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plassere. Selv om det bare gjenstar 22% som kan klassifiseres som kjernemenigheten fremstdr dette
som en relativt hgy andel i forhold til en andel pa vel 8% som gdr regelmessig (minst en gang i
mdneden) til gudstjeneste eller andre religigse mgter (Hgeg m.fl. 2000). Det vil vaere sannsynlig a anta
at vi i differansen mellom de som gar regelmessig til gudstjeneste (vel 8%) og kjernemenigheten (22%)
finner et bredt spekter av ulike mater a delta i menighetslivet pa. Blant annet vil en stor gruppe vaere
tilknyttet mindre fellesskap som en bibelgruppe og forening uten at de slutter regelmessig opp om
mgte- og gudstjenestelivet. Den relativt store gruppen som verken velger a distansere seg eller som kan
defineres som kjerne har Arne Bakken (2000) delt inn i kategoriene passive kristne, ambivalente eller

humanistiske agnostikere.

Gruppen tilhgrighet uten tro fgler en tilhgrighet til kirken, men vil kanskje ikke dele de samme mal og
den sammen overbevisning som kjernemenigheten. Denne gruppens integrasjon i fellesskapet vil
derfor sannsynligvis vaere svakere eller fraverende. Det er dokumentert at kirkens ritualer (ddp,
konfirmasjon, vigsel og begravelse) er viktige sammenbindende faktorer i folkekirken. Ritualene kan
sies & veere hovedgrunnen til det hgye antall medlemmer en har i folkekirken i dag (Hegstad og
Reptstad 2002). Pa grunn av denne oppgavens problemstilling velger jeg likevel ikke & fokusere pa
denne faktoren i denne oppgaven. Bakgrunnen for dette er at ritualene i stor grad innehar en
samfunnsmessig dimensjon, noe som ikke sammenfaller med kirkevekstbegrepet slik jeg senere

kommer til & definere det.

Gruppen tro uten tilharighet kunne veert inkludert i og med at denne gruppen deler noe av den samme
overbevisning som kjernemenigheten. Mange finner i dag svar pa sin dndelig lengsel gjennom media.
Andakter og gudstjenester pa TV og radio, samt mediapersonligheters uttalelser om liv og tro gjer i dag
media til manges primzere deltakersted (Lundby 1992). Harald Hegstad mener det er nytestamentlig og
teologisk @nskelig for en kristen & "ha et bevist og bekjennende forhold til sin tro” (Hegstad og Repstad
2002, s. 29). | forlengelsen av dette uttrykker han at kristne har et ideal om @ komme sammen med
andre kristne til gudstjenestefeiring. Sosialitet er ogsa i falge de fleste religionsforskere en viktig faktor i

religionsforstaelsen (Botvar 2001, s. 14).

Videre vil jeg i hovedsak ta utgangspunkt i den type fellesskap som Hegstad forstar som
trosfellesskapet. Dette er blant annet knyttet sammen med den forstaelse av kirkevekst som jeg senere
vil komme inn pd. Utvikling av mellommenneskelige prosesser som delvis er denne oppgavens tema

forutsetter ogsa at det tas utgangspunkt i miljger der folk faktisk er tilstede eller samles jevnlig. Metoder
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og strategier for utvikling i grupper og fellesskap som dannes og utvikles i kraft av felles engasjement
og felles religios overbevisning vil derfor sta sentralt i denne oppgaven. Til en viss grad vil de mennesker
som deltar i denne typen fellesskap veaere den sammen delen av medlemsmassen som har et bevisst
forhold til den kristne tro og som faler tilhgrighet til sin lokale menighet. Vi snakker fortsatt om en
sammensatt gruppe mennesker, med mange ulike engasjement, relasjoner og roller. | praksis vil det
ogsa kunne vaere slik at de personer som er med i et trosfellesskap ikke ngdvendigvis tilhgrer den
samme medlemsmassen. Eksempler fra praksis viser at medlemmer fra andre kirkesamfunn for
eksempel Den lutherske frikirke aktivt deltar i arbeidet i lokalmenigheter i Den norske kirke. | dag kan

dette skje i gkende grad pa grunn av gkende grad av mobilitet i samfunnet.

Som enkeltpersoner eller som menighet opererer vi ikke i et vakuum. Et nett av relasjoner mellom
enkeltpersoner og grupper av personer vil prege menigheten. Nar vi som enkeltpersoner mgtes pa
menighetsarenaen knyttes nye band og et nettverk av relasjoner, fglelser og motiv dannes og utvikles

fortlgpende.

1.3 Menigheten som organisasjon

Menigheter er mer enn en organisasjon, men en menighet vil samtidig ha en organisasjonsmessig
struktur og oppbygning. Som organisasjon vil den ha mange likehetstrekk med for eksempel ideelle og
frivillige organisasjoner. Begrepet menighet har samme begrepsinnhold som ordet kirke og kan bade
vaere en betegnelse pa en lokalmenighet og den verdensvide kristne kirke. Normalt vil assosiasjonene til

begrepet kirke avgrenses til de fysiske bygningene (teknologisk struktur).

Menigheten vil normalt bygge pa grunnleggende malsetninger og verdier som er nedfelt i lover,
statutter eller andre dokumenter. | Den norske kirke gir dette samtidig grunnlaget for blant annet
organisasjonsmessige strukturer, medlemsregister, regler for forvaltning av kirkebygg, aktiviteter og
ritualer som gudstjenester, kirkelige handlinger og sakramentsforvaltning, og stillinger hjemlet i

tjenesteordninger og kompetansekrav (formell struktur).

| en menigheten vil ogsa forholdet mellom ansatte, frivillige og medlemmer utgjgre en viktig del av
organisasjonens struktur (sosial struktur). Pa den ene siden finnes det sosiale forbindelser i den formelle
strukturen. Dette omfatter den planlagte og tilsiktede kontakten mellom posisjoner i den formelle

organisasjonsstrukturen (komiteer, overordnede/underordnede, grupper m.m.). P& den andre siden
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finnes de sosiale forbindelsene som har minst like stort omfang, men som ikke er synlig og avlesbar i
samme grad. Dette omfatter det sosiale systemet som oppstar mellom personene i organisasjonene og

som ikke har noen direkte forbindelse til den formelle organisasjonsplanen (Hjulstad 1983).

Mange av de oppgaver menigheter i Den norske kirke er satt til a forvalte har betydning for en stor
gruppe av befolkningen. Medlemsmassen omfatter 86,5% av befolkningen i Norge (Hegstad og Repstad
2002). Med utgangspunkt i Grunnloven av 1814, Kong Christian Den Femtes Norske Lov av 1687
(Kirkeradet 2003 a) og i Kirkeloven (1996) blir det nedfelt at den evangelisk-lutherske religion er Norges
offentlige religion og at Den norske kirke skal bidra til et “aktivt engasjement og stadig fornyelse i den
evangelisk-lutherske folkekirke” (Kirkeloven 1996, §1). | Satsningsomrdder for Den norske kirke 2002-2005
vedtatt av Kirkemgtet i 2001 star det blant annet fglgende under overskriften Kirkens oppgaver og
overordnede malsetting (Kirkeradet 2001):

Kirken stdr overfor mange oppgaver og utfordringer. Menighetsrdad, bispedemmerdd og Kirkerdad er

organer som skal «... vekke og neere det kristelige liv...» Dette er en oppgave vi stadig md vende

tilbake til, og som vi aldri blir ferdige med. Det overordnede mdl for Den norske kirke er at den skal
vaere en bekjennende, misjonerende, tienende og dpen folkekirke.

| en betenkning til Kirkemgtet i 1999 star det i innledningen at “Det viktigste for kirken er ikke kvantiteten
av dens aktiviteter, men kvaliteten av dens Gudsrelasjon” (Kirkeradet 1999). Med tanke pa den intensjon
en har for arbeidet i Den norske kirke vil det ikke veere mulig @ kun male aktivitetsniva eller
medlemsmasse for d& vurdere maloppndelse. Seerlig aktuelt blir dette ndr en tar i betraktning at
resultatene fra Folkekirke 2000 indikerer at bortimot halvparten av medlemsmassen ikke regner seg som
kristne (Hoeg m.fl. 2000). Det er helt nedvendig at andre kvalitative kriterier trekkes inn for & vurdere
om organisasjonen ndr sine overordnede mdl. Dette gjares av flere menigheter gjennom 4 lage egne
konkrete planer og malsetninger for arbeidet. Nar de organisasjonsmessige strukturene, aktivitetene og
prosessene tilpasses de overordnede mdlsetningene vil menigheten lettere kunne oppfylle sin hensikt
eller eksistensberettigelse. | et nyutviklede kvalitetsverktgy som er utviklet for kirkens undervisning star
det blant annet (KA 2005, s. 13):

For ledelsen av virksomheten er det viktig d fa informasjon om i hvilken grad tjenestene som gis er

slik tilrettelagt at de kan bidra til G nd de madl som er satt for virksomheten, for eventuelt G kunne

endre rammebetingelsene. Disse mdl kan for eksempel vaere satt lokalt giennom menighetsrddets

lokale plan for trosoppleering, eller menighetens mer generelle visjon for hele virksomheten, eller for
sd vidt gjennom de regionale eller nasjonale kirkens visjoner og mdl for opplaering.
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14  Kirkevekst

Alle menigheter har fétt et felles oppdrag: “Gad derfor ut og gjer alle folkeslag til mine disipler” (Bibelen
1978, Matt. 28.18). Dette oppdraget gjar kirkevekst til et overordnet mal for alle kristne menigheter pa
tvers av teologiske retninger, nasjonalitet og kultur.

Slik er det med Guds rike: En mann har sadd korn i jorden. Han sover og stdr opp, det blir natt og det

blir dag, og kornet spirer og vokser opp; hvordan det gdr til vet han ikke. Av seg selv gir kornet

grode; forst strd, sG aks og til sist modent korn i akset. Sd snart groden er moden, svinger han

sigden; for hasten er kommet.
Bibelen 1978, Mark. 4, 26-29

Kirkevekst kan defineres pa mange ulike plan. Rent kvantitativt kan dette skje ved at nye kirker og
menigheter bygges opp og trekker til seg nye medlemmer, eller ved at det kommer nye medlemmer til
de eksisterende menighetene. Med tanke pa Den norske kirkes tradisjoner og historie tror jeg en stdr i
seerlig fare for & legge statistikk over antall dgpte som eneste grunnlag for & mdle kirkevekst. Veksten
kan og ma ogsa vurderes kvalitativt ved & se om menigheter fungerer i forhold til sin hensikt og at dette
igjen farer til at enkeltpersoner far en sterkere tilhgrighet og et stgrre engasjement til & formidle
evangeliet videre. Nar om lag 50% av medlemmene i Den norske kirke sier de tror pd Gud og de
medlemmene som engasjerer seg eller deltar aktivt i menighetsarbeidet utgjer under 10% (Heeg m.fl.
2000) vil det etter mitt syn veere meningslgst d utelukkende se pa det kvantitative medlemsveksten som

tegn pa kirkevekst i Den norske kirke.

En hensiktsdrevet menighet er av flere beskrevet som en sunn menighet. Sunnheten har sammenheng
med i hvilken grad ulike sider ved menighetens innhold og oppbygging stgtter opp om menighetens
grunnlag slik at de overordnede malsetningene og hensikten kan realiseres. En tradisjonell
organisasjons helsetilstand vil veere avhengig av i hvor stor grad strukturer, ledelse og
organisasjonskultur stetter opp om det 4 na organisasjonens overordnede madlsettinger. For en
menighet vil det motsatte vzere tilfelle nar menighetens struktur, ledelse og aktivitet legger til rette for
interne konflikter eller stgtter opp om madlsetninger som kan std i direkte motsetningsforhold til
menighetens egentlige oppdrag. Ledere og strukturer kan for eksempel bygge opp om andre verdier
som for eksempel makt, posisjoner eller lokale tradisjoner. Disse og lignende verdier ma ikke & vurderes
som entydig negative, men andre verdier kan vare mer sentrale i forhold til de overordnede
malsetningene.

Alt som lever, vokser. Du behover ikke d fa det til G vokse. Det er naturlig for levende organismer
hvis de er friske. .. Ettersom menigheten er en levende organisme, er det pd samme mdten her. Det
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er naturlig at den vokser, hvis den er frisk. Menigheten er et legeme, ikke et foretningsforetagende.
Det er en organisme, ikke en organisasjon. Den lever. Hvis menigheten ikke vokser er den dgende.
Nar en menneskekropp er ute av balanse, kaller vi det sykdom. PG samme mdten er det med Kristi
legeme. Ndr menigheten kommer i ubalanse, oppstdr det sykdommer...Jeg tror det viktigste for
menighetene i det 21. drhundret blir deres helse, ikke menighetsvekst... Ndr menigheter er sunne,
vil de vokse pd den mdten Gud har bestemt.

Warren 1999, s. 13-14

Fra Institutt for Naturlig menighetsutvikling i Tyskland er det gjort flere omfattende og vitenskaplige
undersgkelser for a finne frem til hvilke vekstmekanismer som rdr i menigheter verden over. Resultatet
av dette arbeidet er blant annet en prinsipporientert forstaelse og analysemetode av vekst som bidrar til
a vurdere menighetenes sunnhet og kvalitetnivaet pa ulike sider av menighetslivet (jfr. kapittel 3.1).

Kvalitet kan defineres pa mange ulike mater. | mange deler av samfunnet ser vi at fokus pa kvalitetsniva
og kvalitetsforbedring er gkende. | Den norske kirke har det i liten grad veert arbeidet mdlrettet med
disse spgrsmalene. Et helt nytt verktgy utviklet av Kirkens arbeids- og interesseorganisasjon har satt
kvalitet i den kirkelige undervisningen pa dagsorden. Her ses kvalitet som en kombinasjon av fire ulike
perspektiv pa kvalitet. Disse perspektivene omfatter brukertilfredshet (bruker), faglighet (tjenesteyter),
maloppnaelse (leder) og kirkens teologisk grunnlag (kirken). | denne oppgaven inntar jeg et
lederperspektiv og utgangspunktet for kvalitetsvurderingen vil i starst grad ha fokus i skjeringspunktet

mellom den lokale maloppnaelsen og kirkens teologisk grunnlag.

Kvalitetsmdlingen som gjennomfores i regi av Naturlig menighetsutvikling vil i hovedsak rette seg mot
de sentrale strukturer, aktiviteter og relasjoner i menighetsfellesskapet. Dette betyr i praksis at den
prinsipporienterte forstdelsen og analysemetoden vil ha sterst verdi om den benyttes med
utgangspunkt i kjernemenigheten eller det jeg har valgt a betegne som trosfellesskapet. Alle som
regelmessig slutter opp om det som skjer i menigheten vil oppleve betydningen av de ulike variablene
og kan ogsa veere med & bidra til a heve eller senke kvaliteten. De resterende medlemmene og tilfeldig
besgkende vil selvfglgelig ogsa veere en faktor i samspillet, og forholdet mellom trosfellesskapet og
folkekirken ma en derfor vaere seg bevisst. Hegstad (1996) understreker at begge sider er deler av en
helhet som er ulgselig bundet til hverandre. Hvordan forholdet mellom trosfellesskapet og folkekirken

kan forstds formulerer han pa falgende mate (Heggstad 1996, s. 413):

En mulig tilretteleggelse av dette sparsmdl er G ta utgangspunkt i begrepene manifestasjon og
representasjon. | trosfellesskapet manifesteres det dndelige fellesskapet som ethvert kirkemedlem
er dept inn i. Dermed representerer ogsd trosfellesskapet det folkekirkelige fellesskap bade gjennom
sin gudstjeneste- og matevirksomhet og gjennom sin praktiske innsats for det kirkelige liv pa ulike
plan.
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Medlemmer i Den norske kirke er dept inn i et dndelig fellesskap. Dette er intensjonen, men
innledningen av denne oppgaven er ment 4 vise at denne fellesskapsforstaelsen ikke er uproblematisk.
Hensikten med kirkevekstteorien fra Naturlig menighetsutvikling er & legge til rette for et strategisk
arbeid med a integrere flest mulig i trosfellesskapet. | Den norske kirke vil dette strategiske arbeidet
0gsa matte ha store deler av medlemsmassen som malgruppe. Med denne forstaelsen av kirkevekst er
det ikke min mening a utelukke store deler av medlemsmassen i Den norske kirke fra fellesskapet, men

ainnse realiteten i et at medlemsmassen er sammensatt.

En alternativ lgsning for a fastsette kvalitative kriterier for vekst vil vaere a over tid male utviklingen hos
enkeltpersoner pa ulike relevante variabler. Dette kunne gjgres ved a felge utviklingen hos et antall
medlemmer over en tidsperiode med tanke pa a kartlegge endringer pa et sett ulike variabler som kan
relateres til enkeltpersoners Gudstro eller oppslutning om menighetens aktiviteter. For eksempel
kriterier som i hvilken grad bibelens innhold gir mening i livet, eller i hvilket omfang en er med i et
fellesskap med andre troende. Jeg velger allikevel i denne oppgaven & ha et noe utvidet perspektiv ved
a konsentrere meg om egenskaper ved menigheten. Jeg gnsker a se pa hvordan disse egenskapene kan
ha konsekvenser for de laeringsprosesser som en gnsker & iverksette i arbeidet med 4 utvikle relasjoner,

styrke identitet og utlgse engasjement i menigheten.

1.5  Menneske-, miljg og menighetssyn

Utgangspunktet for den forstdelse av mennesket som legges til grunn i oppgaven sammenfaller med de
teoretikere som ser pa interaksjonen mellom miljo og menneske, og som ser mennesket som del av en
starre helhet eller som element i et komplekst system. Transaksjonsmodellen (bl.a. Evenshaug og Hallen
1993, s. 23) og den utviklingsekologiske modellen til Bronfenbrenner (1979) gir verdifulle perspektiv pa,
og forstdelse av det aktive menneske og den verden det samspiller med. Mennesket har ogsa med seg
ulike behov, lyster og ferdigheter som er viktige forutsetninger og motivasjonsfaktorer for samspillet
med omgivelsene. | dagens samfunn ser vi ogsd at fokuseringen pa & finne mening med livet, realisere

seg selv eller finne andelige svar er fremtredende.

| en oppgave om menighetsutvikling vil det vaere fruktbart 8 sammenligne denne forstdelsen med det
menneskesyn som er representert i bibelen for a se hvordan menneske, miljg og menighet kan forstdes i
et bibelsk perspektiv. Mennesket er skapt i Guds bilde for a forvalte skaperverket (Bibelen 1978, 1. Mos.
1,26-28). | folge Bibelen er hvert enkelt menneskeliv unikt og har en plass i Guds plan (Bibelen 1978, Kol
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1,16 og Ef. 1,11). Mennesket pavirker og pavirkes av sine omgivelser og sitt forhold til Gud (Bibelen
1978, Matt. 5,13-16 og Rom. 12,2) og er skapt med fri vilje og en rekke ulike behov og evner. Som
enkeltindivid star vi i en relasjon til andre mennesker, til skaperverket og til Gud. Sammenhengen i
dette synet pa mennesket blir tydelig nar vi vet hvordan forholdet mellom mennesker og menigheten

blir beskrevet av Paulus (Bibelen 1978, Rom. 12, 4-6):

Vi har ett legeme, men mange lemmer, og alle lemmene har forskjellige oppgaver. PG samme mdte
er vi alle ett legeme i Kristus, men hver for oss er vi hverandres lemmer. Vi har forskjellige
nddegaver, alt etter den ndde Gud har gitt oss.

En menighet bestdr av unike enkeltmennesker som er tiltenkt ulike hensikter eller funksjoner i helheten.
Ulike elementer skaper et helhetlig menighetssystem. Samtidig vil menigheten fungere i en verden og

prege og pavirkes av denne.

Likhetstrekkene mellom denne oppgavens teoretiske utgangspunkt og det bibelske synet er slaende.
Dette gjer at jeg unngdr grunnleggende konflikter mellom det pedagogisk/psykologiske/sosiologisk
utgangspunktet og grunnlaget for teoriene om kirkevekst og menighetsbygging som ellers vil bli
benyttet i oppgaven. Teoriene som benyttes vil kunne supplere hverandre og vil forhdpentligvis gi et

fruktbart perspektiv pa utviklingsarbeid i menigheten.
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2  PROBLEMBESKRIVELSE

2.1 Tema

Utgangspunktet for denne oppgave har vart et gnske om & skrive en pedagogisk-psykologisk oppgave
knyttet opp mot organisasjonsutvikling og de sammensatte prosesser som skjer innenfor og rundt en
organisasjon. Mange slike prosessene skjer pa tvers av ulike typer organisasjoner og vil eksistere
uavhengige av om prosessene er en del av ledelsens bevisste lederstrategi. En bevisst og strategisk bruk
og stimulering av disse prosessene kan veere et nyttig styringsredskap pa veien mot & na

organisasjonens malsetninger.

En kompleks organisasjon som jeg gjennom flere drs arbeid i Molde domkirke har fatt noe kjenneskap til
er Den norske kirke. Min jobb som administrasjonsleder har blant annet omfattet ansvaret for strategisk
planarbeid i menigheten i samarbeid med menighetsradet. Valget av tema var derfor ogsa pavirket av
mitt enske om a oppna bedre kjennskap til noen av de bevisste og ubeviste prosessene som er med pa a

bestemme i hvilken grad malene som settes kan nas.

Med denne bakgrunnen er temaet for denne oppgaven formulert pa falgende mate:

Strategisk prosessutvikling og nettverksbygging i menigheter - som grunnlag for menighetsvekst.

2.2 Problemformulering

Blant annet med tanke pa kompleksiteten i den organisasjonen som er fokus for oppgaven velger jeg a
formulere problemet med utgangspunkt i system- og nettverkstenkning. Her mener jeg det er
ngdvendig & se det sosiale og det organisatoriske nettverket hver for seg, og samtidig se hvilke

sammenhenger det finnes mellom netteverkene.

En viktig forutsetning for oppgaven er at vekst er et hovedmal for menighetene. Det legges ogsa til
grunn at enkelte faktorer i en menighet er med pa a legge forholdene til rette for at vekst skal skje. Tre
slike faktorer som jeg med bakgrunn i organisasjons- og kirkevekstteori ensker a trekke frem er:
Mellommenneskelige relasjoner
Organisasjons- eller menighetsidentitet

Tilgang pG menneskelige ressurser
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Disse faktorene vil jeg kommet naermere inn pa senere. Flere faktorer kunne vaert inkludert, men her har
jeg valgt a se naermere pa tre faktorer som i tillegg til a vaere relevante i en menighetssammenheng,

o0gsa vil kunne ha allmenn interesse.

Med dette utgangspunktet er problemet formulert pa falgende mate:
Hvordan kan strategisk oppbygging av sosiale og organisatoriske nettverk i en menighet vaere med
ad utvikle mellommenneskelige relasjoner, styrke menighetens identitet og frigjore menneskelige

ressurser i menighetsarbeidet?

2.3 Sentrale begrep

Nettverk

Begrepet nettverk benyttes i en rekke ulike sammenhenger. Blant annet innen elektronikk, stram eller
data har begrepet blitt benyttet over lang tid for & beskrive enkeltkomponenter som er bundet
sammen. Slike nettverk kan vaere enkle, men ogsa svaert omfangsrike og komplekse. Helheten og

forbindelsen mellom enhetene vil ofte ha like stor betydning som de enkelte delkomponentene.

Tilsvarende beskrivelse kan benyttes pa et sosialt nettverk. Her utgjer enkeltmennesker med sine roller,
holdninger og handlinger komponentene, mens de sosiale relasjonene menneskene i mellom former
det sosiale nettverket. Et relativt enkelt sosialt nettverk kan for eksempel veaere en kjernefamilie
bestdende av mor, far og to barn. Her utgjer hvert enkelt familiemedlem enkeltkomponenter i
nettverket og det finnes ulike typer folelsesmessige relasjoner mellom hvert enkelt av
familiemedlemmene. Ndr vi vet at en familie ogsa lever i et storre samfunn der familiemedlemmene
opererer pa ulike arenaer, ser vi at det sosiale nettverket i og rundt familien kan utvides og i realiteten

vil utgjere en kompleks helhet.

Jeg har i problemformuleringen valgt a benytte meg av begrepet organisatorisk nettverk. Begreper som
formell struktur og formelt nettverk vil delvis kunne dekke det samme innholdet. Grunnen til at
nettverksbegrepet her er valgt benyttet er for pa en tydeligere mdte 4 synliggjere
nettverksperspektivet, og for & lettere kunne sammenholde det som kjennetegner de formelle og
uformelle nettverkene i en organisasjon. | likhet med et sosialt nettverk vil et organisatorisk nettverk
besta av enkeltkomponenter, disse komponentene kan til dels vare sammenfallende med

enkeltkomponenter i det sosiale nettverket. Organisasjonsenheter eller enkeltmennesker som er tildelt
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formelle roller i organisasjonen utgjer komponentene, mens de formelle relasjonene som eksisterer

mellom disse former organisasjonens formelle nettverk eller struktur.

Tradisjonelt har det i organisasjonsledelse vaert fokusert mest pa @ bygge og utvikle et formelt nettverk
som understgtter bedriftens malsetninger. Det sosiale nettverkets innvirkning pd
organisasjonsutviklingen har i mindre grad veert i fokus, og da i vesentlig grad relatert til
problemstillinger rundt trivsel pa arbeidsplassen. Noe av malsetningen med denne oppgaven er a

synliggjere noen sammenhengen mellom det sosiale og det organisatoriske nettverket i menigheten.

Mellommenneskelige relasjoner

Et strategisk eller malbevist arbeid for @ bygge og utvikle positive relasjoner mellom mennesker er i
tillegg til a vaere viktig rent menneskelig, et viktig fundament i kirkens verdigrunnlag. Menneskeverd,
nestekjeerlighet og evangelisering er tre begreper som er nert knyttet opp mot kirkens

forvaltningsoppgaver, og som samtidig er avhengig av at det etableres relasjoner mellom mennesker.

Noe av kjernen i kirkevekst er nettopp a etablere relasjoner til nye mennesker eller inkludere nye i
fellesskapet. Grunnleggende for mange av de menneskelig behov er samtidig kontakten oss i mellom.
Trygghet, kjaerlighet, sosiale tilknytning eller anerkjennelse er noen av de behov der relasjoner til andre
mennesker er en forutsetning for behovstilfredsstillelse. | en menighet der medlemmene i hovedsak
deltar i sporadiske samlinger eller aktiviteter og har lite med hverandre a gjore, kan svake relasjoner
true medlemmenes trivsel, samhold, verdisyn eller engasjement. | motsatt tilfelle vil sterke relasjoner

vaere en viktig forutsetning for fellesskapsbygging og verdiformidling i en menighet.

Menighetens identitet

Alle har behov for & vite hvem de er. Dette tror jeg ogsa er av stor betydning for organisasjoner. De
fleste organisasjoner har nedfelte statutter som sier noe om hvilken organisasjon dette er, hvilke formal
organisasjonen skal arbeide etter, og hvilke verdier de forvalter. | hvor stor grad disse statuttene er
allment kjent og ikke minst “adoptert” av organisasjonens ledelse og medlemmer vil sannsynligvis
variere mer. Organisasjonens identitet er med & styrke samholdet i organisasjonen.
Organisasjonsidentiteten slik den oppleves av ledelse og medlemmer kan ogsa ha utviklet seg over tid,
og i sterre eller mindre grad kynne vise seg a vaere avvikende i forhold til det som er nedfelt i

organisasjonens statutter.
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| en menighet vil identitetsutviklingen til en viss grad veere sammenfallende med organisasjoner for
gvrig. | hvor stor grad medlemmene deler en felles oppfatning om hva eller hvem menigheten er, vil
vaere avgjgrende for hvor sterkt fellesskapet kan bli, eller hvor god integrasjonen er mellom

medlemmene.

En menighet vil blant annet med bakgrunn i det som er skrevet i innledningens farste del, ha mye av
fundamentet for sin virksomhet knyttet opp mot oppdraget med a forvalte evangeliet. For & lykkes i
dette oppdraget holder det ikke at noen fa kjenner til hva som er menighetens identitet. Det er av stor
betydning at det verdigrunnlag og kunnskapsinnhold som er nedfelt i organisasjonens identitet tas i eie
av medlemmene. Menigheten vil ha mange likhetstrekk med en kunnskapsorganisasjoner, og

videreformidling av tros- og verdigrunnlaget er et kjerneomrade for organisasjonen.

Menneskelige ressurser

Den siste faktoren som jeg ensker & se naermere pd er behovet for medarbeidere. Med frigjering av
menneskelig ressurser tenker jeg ikke hovedsakelig pa effektivisering av de medarbeiderne som
allerede er tjeneste. Frigjering av det potensial som ligger i ubenyttede ressurser i trosfellesskapet og
etablering av relasjoner til nye mennesker (utvidelse av trosfellesskapet), vil vaere av minst like stor
interesse. Grunnlaget for denne tankegangen er hentet fra kirkens grunnsyn pa menneske og tjeneste. |
menigheten vil de menneskelige ressursene ikke veere avgrenset til Isnnede medarbeidere slik det ofte

vil veere i naringslivet, men omfatter i utgangspunktet hele menighetsfellesskapet.

Jeg onsker i denne oppgaven 3d se narmere pa hvordan et strategisk arbeid for a bygge
mellommenneskelige relasjoner og utvikle menighetsidentitet kan ha innvirkning pa tilgangen pa

medarbeidere i menighetsarbeidet.

24  Avgrensninger

Ulike menigheter ogsa innenfor Den norske kirke vil vaere svaert forskjellige. Det er ikke meningen at de
problemstillinger som belyses i denne oppgaven skal gi en oversikt over, eller veere like nyttig i alle
mulige settinger. Noe av det som tas opp vil kanskje gjelde pd mer generell basis, mens andre
momenter og kommentarer vil vere mer situasjonsbasert. Enkelte eksempel fra spesifikke
organisasjoner eller menigheter vil i lgpet av oppgaven bli trukket frem for & belyse deler av

problemstillingen, men vil ikke ngdvendigvis vaere den riktige lgsningen i enhver menighet.
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Vurderingen og problemstillingene som kommer frem i oppgaven ma derfor benyttes pa en kritisk

mate, men kan forhapentligvis vaere med a belyse noen sider rundt oppgavens problemstilling.

Tema og problemstilling kunne vaert belyst med utgangspunkt i ulike faglige stasted. For meg er det
viktig & understreke at denne oppgaven i hovedsak skrives ut fra et pedagogisk og systemteoretisk
stasted der det er gnskelig & se pa noen av de lzereprosesser som skjer innefor organisasjoner generelt
og menigheter spesielt. Et teologisk eller organisasjonsvitenskapelig perspektiv kunne nok ogsa belyse
problemstillingen pa en interessant mdte, men faller utenfor denne oppgavens ramme. Dette mener jeg
ikke er til hinder for bade a trekke inn tanker fra kirkevekstteori og organisasjonsvitenskapen, sa lenge

benyttede teoriene belyser problemstillingen pa en god mate og er av pedagogisk interesse.

2.5 Rammefaktorer

Om vi tenker a sette i gang et arbeid med strategisk nettverksbygging i en menighet, vil det vaere
mange faktorer en ma veere bevisst og forholde seg til. Byggingen av en helt ny menighet vil ha helt

andre rammebetingelser enn et utviklingsarbeid i en etablert og tradisjonsrik menighet.

Lover, regelverk og forordninger

Formelle regler vil i hovedsak vzere like for alle menigheter innenfor Den norske kirke. Her reguleres alt
fra gudstjenestefrekvens og ansattes arbeidsansvar til overordnede malsetninger og
menighetstilhgrighet. Hvordan reglene forvaltes kan til en viss grad fa lokale variasjoner. Enkelte
forsamlinger innefor Den norske kirke har i forstdelse med kirkens ledelse fétt, eller er pa vei til 4 fa,
mulighet til i mindre eller stgrre grad & avvike fra normalordninger. Dette kan blant annet omfatte
bestemmelser om geografisk menighetstilhgrighet eller ordninger for gudstjenesten. Lundehaugen
menighet i Sandnes og Storsalen menighet i Oslo er eksempel pa to til dels ulike menigheter innenfor

denne kategorien.

Lovendringer og proposisjoner vil ofte kunne endre arbeidsbetingelsene for en menighet. Blant annet
nar det gjelder spgrsmdlet om hvordan kirkens ddpsoppleering skal bli ivaretatt har Storting og
regjeringer opp gjennom de siste par hundre drene lagt viktige premisser. Rammene har endret seg fra
etableringen av en skole for a legge til rette for ddpsoppleering, via a fjerne dapsopplaringen som en

del av skolens oppgave, til fra 2003 a sette i gang en reform som skal gi menighetene en selvstendig
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mulighet til @ legge til rette for at dapsoppleeringen kan skje i menigheten (Stortingsmelding nr. 7,

2002-2003).

Lokalbefolkning, kultur, tradisjoner og verdier

Den lokale kultur hvert enkelt lokalsamfunn eller menighet representerer, og de tradisjoner og verdier
som blir ivaretatt, vil legge premisser for hva som kan gjeres i en menighet. Om ikke annet sd vil denne

faktoren veere med d regulere hvor raskt en endringsprosess kan gjennomfares.

Teologi og kirkesyn

Innenfor Den norske kirke eksisterer det en stor teologiske bredde, noe som til dels ogsa kan sies a vise
et geografisk megnster. Selv om det ikke ngdvendigvis her er snakk om direkte motsettinger, kan
prioriteringene som gjgres i en menighet blant annet pa teologisk bakgrunn, medfgre at prosesser

beskrevet i denne oppgaven fér gode eller mindre gode vilkar.

@konomi oq ledelse

Enhver organisasjonsutvikling vil kreve skonomisk og personellmessig ressursbruk i en viss utstrkning.
De gkonomiske rammene en menighet rar over vil sette rammer for arbeidet. Det samme gjelder i hvor
stor grad det finnes vilje i de ledende organ, embeter eller stillinger til & prioritere prosessen. Nasjonal

og regional gkonomi og ledelse vil 0ogsa kunne pavirke arbeidet i lokalmenigheten.

Teknologi oq kirkestruktur

Den norske kirkes menigheter forvalter mange flotte kirkebygninger. Hvilken funksjonalitet kirkene har,
og hvilke andre lokaliteter den lokale menighet disponerer vil derimot variere mer. Kapasitet, arkitektur,

innredning og teknologi vil derfor ha betydning for arbeidet i den lokale menighet.

Eksternt nettverk, samarbeid oq relasjoner

Samarbeidsforhold til neeringsliv, lokalsamfunn, media, organisasjoner, andre kirkesamfunn eller
offentlige myndigheter vil ogsa variere mye fra menighet til menighet. Dette kan til en viss grad ha
sammenheng med andre rammefaktorer som lokale tradisjoner, teologi eller ledelse. Menighetens
forhold til omgivelsene er avgjerende for muligheten til & nd lokale mdl. Selv om muligheten til 3
pavirke de store samfunnsformasjonene vil vaere begrenset for én enkeltstdende menighet, vil det alltid

vaere rom for a videreutvikle relasjonene til sine omgivelser.
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2,6  Metodologiske betraktninger

Denne oppgaven er i hovedsak et teoristudium. | tillegg har jeg hentet inn noen eksempler fra
lokalmenigheter i Den norske kirke. Teoriene som er benyttet i oppgaven er valgt ut med tanke pa a
belyse oppgavens problemstilling pa en hensiktsmessig mate, og er tenkt a ha pedagogisk-psykologisk
relevans. Slik sett er denne oppgaven bare ment a gi et av flere mulige perspektiv pa nettverksarbeid,

lzering og menighetsutvikling.

Pa grunn av den menighetskonteksten denne oppgaven er skrevet ut fra har det vert ngdvendig a
benytte noe forskning og kildelitteratur som faller utenfor det pedagogiske-psykologiske fagfelt. Serlig
er jeg oppmerksom pa at jeg beveger meg ut pa tynn is, rent fagmessig, i de tilfeller jeg ma streife
innom teologiens fagfelt. Dette har jeg forsgkt a vaere bevisst pa, og har lagt opp til at de vurderinger

som gjares enten foretas ut fra et pedagogisk perspektiv eller med stgtte i anerkjent faglitteratur.

| kapittel 7 har jeg oppsummert noen erfaringer som er gjort i fire utvalgte menigheter innenfor Den
norske kirke. Denne informasjonsinnsamlingen er ikke gjort og tenkt benyttet pa en vitenskapelig mdte,
men snarere som grunnlag for & finne eksempler pa hva som har veert gjort av strategisk
nettverksarbeid i enkelte menigheter. Menighetene er valgt ut pga. oppgaveskrivers
forhandskjenneskap til prosesser som har skjedd i menighetene. Slik at de forhapentligvis kan vare
med & belyse oppgavens problemstillingen og innhold pa en god mate. Utvalget er derfor pa ingen
mate representativt for menigheter i Den norske kirke. Til det er utvalget bade for lite og for snevert. To
av menighetene (Lundehaugen og Storsalen) er menigheter som ikke faller innenfor den ordinzere
geografiske eller organisatoriske menighetstrukturen i Den norske kirke, mens de to andre

menighetene er to relativt store by- eller forstedsmenigheter pa Nordvestlandet (Molde og Spjelkavik).

| forbindelse med denne informasjonsinnhentingen har jeg hatt samtaler med en ledende prest i
menighetene (sokneprest/hovedprest/menighetsprest). Denne samtalen eller uformelle intervjuet har
jeg tatt opp pa lydband og skrevet ut i etterkant av samtalen (vedlegg 1-4). Informasjonsinnhentingen
er meldt til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) ut fra de krav som personopplysningsloven
stiller. Mdlsetningen med samtalen har veert & fa et inntrykk av hvilke visjoner, malsetninger, verdier
menigheten bygger pad i sitt arbeid og hvilke virkemiddel eller prosesser som er forsgkt benyttet for a
etterleve dette. Dette er supplert med annen informasjon og materiell som er lagt ut pa nettet eller

finnes i skriftlig form. Eksempler pa dette kan vaere planer, sakspapir, menighetsprofiler eller andre
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dokumenter som anses for relevante for & belyse arbeidsprosessene i menighetene. | lys av de endringer
som ny kirkelov (Kirkeloven 1996) fgrte med seg, kunne det vaere like naturlig @ ha samtaler med
menighetsradslederne i de ulike menighetene. Menighetsradene har et hovedansvar for den kirkelige
undervisning og for menighetens plan- og utviklingsarbeid. Det er samtidig slik at menighetsradsledere
kun er engasjert pa frivillig basis i en begrenset periode (fra ett ar). Blant de menigheter jeg har sett pa
er det ogsa noe forskjell pa hvordan menighetsradets ansvar og oppgaver tas hand om (arbeidsdeling,
struktur og ledelse). Dette gjor at det kan variere mer i hvor stor grad menighetsradslederne har
kjenneskap til det daglige arbeidet som over tid har skjedd i menigheten. Dette kan selvfglgelig ogsa
vare tilfelle for en lgnnet medarbeider som presten, men i og med at denne har sin arbeidsplass til
daglig i menigheten, mente jeg det var stgrre sannsynlighet for at den geistlige lederen innehar en god
oversikt over det arbeidsfelt som jeg i oppgaven har etterspurt. | fglge tjenesteordning for
menighetsprester vil ogsa sokneprestens ansvarsomrade innbefatte de omrader jeg har vart interessert
i & innhente opplysinger om: “Soknepresten leder prestetjenesten i det eller de sokn denne har som sitt
sarskilte arbeidsomrdde og serger for den nadvendige samordning med menighetsradets virksomhet. |
forvaltningen av Ord og sakrament utover alle menighetsprester et pastoralt lederansvar og bidrar til
strategisk og dndelig ledelse i og av menigheten” (Tjenesteordning for menighetsprester 2004, § 10.2).
Soknepresten vil ogsa normalt sitte som medlem av menighetsradet, og vil ut fra dette kunne ha god

kjennskap til de rammer og premisser menighetsradet har lagt (Kirkeloven 1996).

Jeg mener ogsa at det er viktig & avklare min egen rolle som forsker i arbeidet med denne oppgaven.
Selv om oppgaven har et pedagogisk utgangspunkt, vil den ogsa baere preg av at jeg i flere ar har hatt
en fot innenfor menighetsarbeidet som ansatt. De siste dtte darene har jeg arbeidet som
administrasjonsleder i Molde menighet og vil i sa mdte ha vert preget av dette i arbeidet med
problemstillingen. Forhdpentligvis har denne erfaringen gjort oppgaven mer relevant og livsnar, men
samtidig er jeg oppmerksom pad at de forestillinger, forutsetninger og erfaringer jeg har med meg ikke
nedvendigvis er representativ for andre menigheter rundt om i landet eller for den del for andre
medarbeidere i min egen menighet. Som forsker har jeg forsgkt & naerme meg problemstillingen ut fra
ett vitenskapelig, dpent og selvkritisk stasted, ikke minst vil dette gjelde ndr jeg ogsa har valgt & benytte
eksempler fra Molde menighet i kapittel 7. Innenfor de samfunnsvitenskapelige disiplinene er forskning
pa egen person, miljg eller profesjon et velkjent dilemma. Kirsten J. Horrigmo (2004) har blant annet i et
vitenskapsteoretiske essay tatt opp problemstillingen om hvilke saeregne forskningsdilemmaer som kan

knytte seg til rollen som kritisk forsker pa egen profesjon. Saerlig interessant for min rolle som forsker i
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"egen” menighet oppleves de moment som belyser de psykologiske mekanismene som kan spille inn i
forhold til kollegaer og naere medarbeidere i stabsfellesskapet (Horrigmo 2004, s 16).
Det ligger en fare for at man forsker ut fra strategiske mdl for profesjonen og ikke for
sakskunnskapen... Forskningen kan veere utsatt for skjevhet dersom man ikke er bevisst de
bestemte forhold som forskningen finner sted under... Psykologiske mekanismer kan gjore seg
gjeldende i forhold til kollegafellesskapet, en kan bli redd for G state, miste posisjon og std alene.

Kritiske sparsmal kan bli oppfattet som truende for profesjonen, og forskeren i enkelte tilfeller bli
oppfattet som "sviker”.

Disse forholdene har jeg forsgkt & veere bevisst pa gjennom arbeidet med oppgaven, og oppfordrer
ogsa eventuelle lesere av oppgaven til 4 kritisk vurdere de konklusjoner som er trukket.
...when we use ourselves as instruments for studying human systems we take on a special
responsibility. It is a responsibility to science and to the people with whom we work. We are
obligated to struggle to understand the complex emotional and intellectual forces that influence
the conduct of our inquiry.. . Especially as we move into the field and concentrate our research on
the social problems that confront the cultures in which we live, it becomes increasingly important
that we examine, describe, and scrutinize who we are, why we do research, how we create

knowledge, and how the research process changes us.
Berg og Smith 1988, s. 11

Oppgavens tema bergrer meg som forsker ogsa pa andre felt. | og med at jeg i mange ar har vaert en del
av trosfellesskapet i menigheten, spiller noen av de grunnleggende verdiene og holdningene som
utgjer grunnlaget for dette fellesskapet ogsa en rolle i mitt liv. Dette har sammen med alle andre
erfaringer jeg har fatt ta med meg gjennom liv, utdanning og yrke formet de mentale modellene jeg har
tatt med meg. Det ville slik jeg ser det bade vaert lite vitenskapelig og lite realistisk a tro at dette kunne
legges til side i arbeidet med oppgaven. Jeg har et gnske om at de refleksjoner som er gjort i oppgaven
skal vaere dpne for alle lesere, og dermed ogsa mulig & vurdere og forholde seg kritisk til. Vurderinger
som er gjort har i sterst mulig grad base i relevant litteratur, men det vil en gang veere slik at det er
oppgaveskriver som har foretatt utvalget av litteratur, og titteraturen som er benyttet vil derfor
uunngdelig i noen grad veere farget av mitt eget syn pa leering, organisasjonsprosesser og
menighetsarbeid. Derfor vil jeg igjen understreke at mdlet med oppgaven kun har veert & vise et
perspektiv pa virkeligheten, men dog et perspektiv som andre kan vurdere, bygge videre pa eller
forholde seq kritisk til. Pa den maten vil oppgaven forhapentligvis i forlengelsen kunne vare et redskap

for samfunn og kirke til 4 skape ny kunnskap.

Mange, serlig fra det kirkelige miljg, vil nok undre seg over at det er mulig & skrive en oppgave om
kirkevekst uten at benn og Den Hellige Ands kraft og ledelse er i sterkere fokus enn det som det legges

opp til i denne oppgaven. Fra et bibelsk og kirkelig perspektiv kan jeg ikke vaere uenig i dette. Dette er
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faktorer som ikke kan nedvurderes i menigheters utviklingsprosess. Til tross for dette har jeg grepet fatt
i problemstillingen uten & gd inn pa disse forholdene i vesentlig grad. Dette er det flere grunner til. Det
vitenskapelig utgangspunkt som denne oppgaven er ment & ha vil etter mitt syn vaere konfliktfylt i
forhold til de dndelige og trosrelaterte kreftene som rdr i prosessen. Fra et pedagogisk-psykologisk
perspektiv har jeg derfor valgt a sette fokus pa faktorer ved menighetsutviklingen som kan veere av
menneskelig og organisatorisk interesse. Fra et organisasjonsteoretisk perspektiv vil det kanskje kunne
hevdes at en i en menighetssammenheng star i fare for 4 andeliggjere vurderinger og prosesser, som
best vil kunne beskrives ut fra et mellommenneskelig eller organisatorisk stasted. | tillegg til & veere
vitenskapelig fornuftig, haper jeg ogsa at denne tilnaermingen til utviklingsprosesser i menigheten kan
gke bevisstheten rundt betydelige faktorer og prosesser i menigheten av ikke-andelig karakter. Jeg er
overbevist om at utviklet kunnskap og anerkjente metoder fra ulike vitenskaper kan ha noe positivt a
bidra med ogsa inn i en menighetssammenheng. | serlig grad tror jeg dette gjelder i forhold til de

leeringsrelaterte disiplinene.
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3  TEORIGRUNNLAG

3.1  Naturlig menighetsutvikling

Institute for Natural Church Development (NCD) ble i 1989 grunnlagt i Tyskland av Christian A. Schwarz.
Gjennom omfattende vitenskapelige studier og en rekke bokutgivelser utgjer ideene og
forskningsresultatene i dag en egen retning innfor kirkevekstlitteraturen. Pa 1990 tallet ble det
gjennomfgrt en omfattende vitenskapelig undersgkelse av 1000 menigheter, med ulik kirketilhgrighet, i
32 land og i 6 verdensdeler, som danner mye av grunnlaget for Natural Church Development
International. Dette nettverket av nasjonale partnere i 60 land er med pd a bringe redskapene (bgker,
undersgkelser, veiledning m.m.) utviklet gjennom NCD ut til menigheter verden over (www.ncd-
international.org). Gjennom forskningsresultatene mener Schwarz & ha bevist at det finnes prinsipper
for kirkevekst som fungerer over alt i verden. Til tross for retningens relativt unge alder har Schwarz
forskning og konklusjoner fatt et stort nedsalgsfelt ved at over 26 000 menigheter verden rundt og over

250 menigheter i Norge praktiserer prinsippene som et aktivt styringsredskap (www.k-vekst.no).

Jeg mener det er viktig & vurdere konklusjonene som presenteres pa en kritisk mate, blant annet med
tanke pa den korte tidshorisonten denne retningen har fatt utviklet seg over. Teoriene er ogsa koblet
neert til Bibelen og den kristne tro, noe som noen kan mene gjor den mindre vitenskapelig. Med den
bredden og grundigheten som ligger bak forskningsresultatene vil det likevel vaere svart interessant a
benytte materiale fra dette arbeidet videre i oppgaven og sammenstille den med andre teorier og

forskningsresultat.

Noe av tankene bak teoriene fra NCD er hentet fra det Bibelen sier om vekst. Den sgker a skille mellom
hva som er menighetens oppgave og hva som ma overlates til hgyere makter. Kirkevekst sammenlignes
derfor med den vekst som en ser ellers i naturen. Menighetens oppgave blir i falge denne forstdelsen a
gjere hindringene for vekst sa smad som mulig slik at det vekstpotensialet som er nedlagt i enhver
organisme kan frigjgres (Rolfsen 2001). Omgivelsene og organismen ma vaere sunne for 4 at dette skal

kunne skje. Et viktig spgrsmalet blir dermed om hva som kan karakteriserer en sunn menighet.

4

"Menighetsbygging dreier seg om et gjensidig samspill mellom Gud og mennesker hvor Gud gir vekst
(Rolfsen 2001, s. 2). Av seg selv er et viktig begrep i litteraturen fra NCD. Begrepet er hentet fra liknelsen

om samannen i Bibelen (Bibelen 1978, Mark. 4,26-29), og formidler noen av de tanker Bibelen har om
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menigheten. Ut i fra dette har Schwarz trukket ut seks prinsipper eller livslover for hvordan en sunn

menighet ma bygges opp (Schwarz 1998):

Livslov 1: Innbyrdes avhengighet

Denne loven hevder at alt henger sammen, pavirker hverandre og er avhengige av hverandre. Dette
gjelder bade i menigheten, i samfunnet og i naturen. Den samme tankegangen finner vi systemteori og

nettverksteori.

Livslov 2: Multiplikasjon

Vekst hos en organisme eller menighet vil ikke kunne vare evig. Veksten vil normalt mdtte stanse, men
den farste organismen for eksempel et tre bringer fram nye traer som igjen blir til nye traer. Denne
problemstillingen finner vi ogsa igjen i organisasjonsteorien for eksempel i forhold til hvor stor en enhet

kan bli eller hvor stort en leders kontrollspenn kan vaere.

Livslov 3: Omforming av energi

Ved 4 benytte motstand og vanskeligheter til noe positivt omformes energien. Krefter styres i gnsket
retning med minst mulig bruk av energi. Dette prinsippet finner vi ogsa igjen i systemtenkning blant

annet fra Senge (1991).

Livslov 4: Gjenbruk

Ndr resultatet av en bestemt handling leder til et positivt resultat som igjen forsterker den farste
handlingen far vi et positivt kretslgp. Dette kan en se eksempler pa i for eksempel mesterlzering. Med en

god lerer vil en viktig forutsetningene vaere til stede for at ogsa eleven skal bli dyktig.

Livslov 5: Gjensidig fordel (symbiose)

Den femte livsloven trer inn ndr et gjensidig samarbeid mellom to personer eller organismer fgrer til at
begge parter tjener pa samarbeidet. Fra fotballen kan vi blant annet trekke frem Nils Arne Eggens
filosofi om a spille hverandre gode. Dette stdr i motsetning til en konkurransementalitet der individuelle

prestasjoner og resultat er det viktigste.

Livslov 6; Funksjonalitet

Funksjonalitet peker pa den funksjon en organisme er tiltenkt. Hensikten med et epletre er at det skal
baere frem epler (eventuelt nye epletraer). Om en aktivitet ikke lenger tjener noen hensikt vil det ha liten

funksjonalitet. Ogsa i naringslivet er dette et viktig prinsipp.
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| tillegg til prinsipper for hvordan sunne menigheter bygges er det kanskje sparsmadlet om hva
menighetene ma arbeide med som stdr sentralt i NCD. Tradisjonelt har kirkevekst blitt forstatt som den
kvantitative veksten alene. Dette gdr NCD bort fra og mener at fokuset for den strategiske
menighetutviklingen ma ligge pa bestemte kvalitative kriterier. For a fjerne hindringer for veksten ma
det fokuseres pa menighetenes helsetilstand. Hoy kvalitet pa atte sider ved menighetsarbeidet er
plukket ut som seerlig betydingsfulle (Schwarz 1998). De 250 norske menighetene som har vaert
involvert i dette arbeidet har gjennomfgrt minst en undersgkelse i menigheten (menighetsprofil) for a
vurdere kvaliteten pa disse atte dimensjonene i menighetsarbeidet. Hver enkelt av disse variablene har
betydning for menighetens helsetilstand. Om en eller flere av omrdadene er szerlig svake vil dette veere
med a begrense veksten i menigheten. For alle kvalitetstegnene understrekes det at det er adjektivet

forst som er av interesse.

Kvalitetstegn 1: Utrustende lederskap

Alle organisasjoner og menigheter vil ha et lederskap. | hvor stor grad dette lederskapet er med & “spille
andre god” vil derimot variere. Den utrustende lederen bruker ikke medarbeidere for a virkeliggjere
egne mal og visjoner, men hjelper heller andre til & na sitt potensial. Det vurderes som viktig for en
utrustende leder a kjenne sin begrensning, og lederen ma vaere flink til & motta hjelp fra andre. For a

kunne gi god hjelp er ogsa lederen avhengig av a fa hjelp for eksempel gjennom en mentorordning.

Kvalitetstegn 2: Nddegavebasert tjeneste

Alle menighetens aktiviteter medfgrer et uttall smd og store oppgaver. For & utfare oppgavene pa en
mest mulig effektiv mate det viktig a benytte medarbeidere med spesialkompetanse innenfor de ulike
feltene. En menighet bestar av en mengde ulike personer med ulike kompetanseomrader. Det vurderes
som viktig & bygge opp tjenester og tjenestegrupper i menigheten ut fra hvor hvert enkelt medlem har
sine sterke sider og ut fra hvordan evner og gaver er fordelt. Utgangspunktet er at alle har evner og
gaver som menigheten har behov for. Nar alle stiller sine ressurser til disposisjon blir kvaliteten best. Her
kan vi trekke linjer mot en annen fotballtrener. Drillo var som landslagstrener szerlig opptatt av a sette
sammen et lag med ulike roller der hver rolle krevde en spiller med spisskompetanse nettopp for denne

rollen.

Kvalitetstegn 3: Engasjert trosliv

Et engasjert trosliv vil medfgre at troen leves ut med smittende begeistring og far konsekvenser for

medlemmens hverdagsliv. Nar fellesskapet med Gud i hovedsak inspirerer menighetens medlemmer til
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engasjement heller enn at oppgaver i menigheten oppleves som plikter eller byrder, vurderes dette som

en god kvalitet og en sunn faktor i menighetsarbeidet.

Kvalitetstegn 4: Hensiktsmessige strukturer

Hvor viktig menighetens system og struktur oppleves vil variere bade for personer og menigheter. Alle
organisasjoner har strukturer selv om oppbygningen vil variere mye. Det som understrekes fra NCD er
betydningen av at disse strukturene skal veere hensiktsmessig malt ut fra de mal og oppgaver
menigheten har. Det vil for eksempel vaere en fare for at en organisering ut fra tradisjoner ikke tar hgyde
for de behov menigheten har i dag. Forskningsresultat viser ogsa at delegering av ansvar til ulike

arbeidsomrader er en viktig faktor (Schwarz 1998, s. 28).

Kvalitetstegn 5: Inspirerende gudstjeneste

Fokus for menighetens ukentlige hovedsamlinger vil variere fra menighet til menighet. Dette gjelder
ogsa hvordan menighetens medlemmer opplever gudstjenesten. Schwarz mener & ha funnet en
sammenheng mellom kirkvekst og at gudstjenestene oppleves inspirerende for de tilstedevaerende. Ved
planleggingen av en gudstjeneste vil det derfor vaere viktig a fokusere pa de tilstedevaerende, der
hovedmalsetningen skal vaere & inspirere og motivere de fremmgtte. Sagt pa en annen mate - en

gudstjeneste som fungerer som en energibase i menigheten vil kunne bidra til at menigheten vokser.

Kvalitetstegn 6: Livsnaere grupper

Innenfor de fleste menigheter finnes det mindre grupper og foreninger som mgates jevnlig. To kriterier
skal veere seerlig viktig for slike grupper i forhold til vekst i menigheten. Det ene kriteriet er relatert til
struktur og har sammenheng med livslov nr. 2 som er nevnt over. Multiplikasjon av grupper ved at
grupper deler seg medfgrer kvantitativ vekst. Nar lederopplaering samtidig blir godt tatt hand om i
gruppene, vil dette ha positive konsekvenser for kvaliteten. Det viktigste kriteriet for kvalitativ vekst er
likevel aktiviteten som skjer i gruppen. Det som tas opp i gruppene ma kunne relateres til
gruppemedlemmenes liv. Medlemmene ma kunne komme frem med spgrsmal og emner som de er

opptatt av, da blir gruppene livsnaere.

Livsnaere grupper er det rette stedet for kristne til G leere G tjene andre med sine dndelig gaver —
bade i og utenfor gruppa. En planmessig multiplikasjon av grupper blir mulig ved at nye
gruppeledere hele tiden blir trent opp som et naturlig biprodukt av livet i gruppa. Betydningen av
begrepet disippelskap blir virkeliggjort i de livneere gruppene: Det er overfering av liv, ikke lering av
abstrakte begreper.

Schwarz 1998, s. 32
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Kvalitetstegn 7: Behovsorientert evangelisering

Selv om alle kristne gjennom Bibelens budskap har fatt i oppdrag a dele evangeliet med andre (Bibelen
1978: Matt. 28,18 ) vil det bare vaere et fatall som har spisskompetansen til dette oppdraget. Schwarz
mener det er av stor betydning for menighetens ledelse & vite hvem som har nadegaven til a
evangelisere. En undersgkelse NCD har foretatt anslar at rundt 10% av menighetens medlemmer har
denne spisskompetansen (Schwarz 1998, s. 34). Han understreker ogsa ngdvendigheten av & rette
innstasen inn mot de behov og spersmdl de ikke-kristne sitter med. P& denne maten blir

evangeliseringen behovsorientert og ikke et press mot de ikke-kristne.

Kvalitetstegn 8: Varme relasjoner

En menighets evne til & vise kjeerlighet har i folge forskningsresultatene en tydelig sammenheng med
menighetens vekstpotensial. En viktig malsetning i menighetsarbeidet ma derfor vare 4 legge til rette

for trivsel og utvikling av sterke sosiale fellesskap basert pa medlemmens kjzerlighet til hverandre.

Selv om det av NCD understrekes at alle atte kvalitetene er av like stor betydning for menighetens
vekstpotensial vil jeg i denne oppgaven i seerlig grad ha fokus pa de kvalitetstegnene som mest direkte
kan relateres til oppgavens problemstilling. | stor grad vil kvalitetstegnene sta i forhold til hverandre,

men enkelte av faktorene vil kunne koples relativt direkte til de sentrale begrep i problembeskrivelsen.

De organisatoriske nettverkene som skal bygges opp ma i falge denne teorien vaere hensiktsmessige for
blant annet & legge til rette for utviklingen av mellommenneskelige relasjoner (hensiktsmessige
strukturer). En viktig faktor ved teorien er at de mellommenneskelige relasjonene baseres pa kjeerlighet
(varme relasjoner). Det er ogsa et viktig prinsipp ved teorien at menneskelige ressurser skal benyttes pa
en effektiv mate. Idealet er at alle medlemmene i relasjon med hverandre bruker sin spisskompetanse til

glede for hele fellesskapet (nddegavebasert tjeneste). Dette vil jeg komme naermere inn pad i kapittel 4.

3.2 Utviklingsgkologi

Urie Bronfenbrenner (1979) lanserte pa begynnelsen av 1970-tallet begrepet utviklingsekologi (ecology
of human development). Med bakgrunn i hans forskning pa menneskelig utviklet i forskjellige kulturer,
presenterte han en modell for menneskelig utvikling med utgangspunkt i menneskets samspill med

miljoet.
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Utviklingsakologi omfatter det vitenskapelige studiet av den fremadskridende, gjensidig
tilpasningen mellom et aktivt, voksende menneske og de foranderlige egenskapene ved de
umiddelbare naermiljser som personen i utvikling lever i, slik denne prosessen pdvirkes av forhold
mellom narmiljgene og av de utvidede sammenhenger som omgir nermiljoene.

Bronfenbrenner 1979, s. 21 fra Bg 1989, s. 135

Med dette mener han at mennesker under utvikling og miljget de lever i gjensidig pavirker hverandre i
et gjensidig vekselvirkningsforhold. Menneskers utvikling skjer hovedsaklig i kontakt med mennesker,
og om det oppstdr gkologisk ubalanse i systemet, vil systemet strebe mot balanse. Det vil da skje
endringer og tilpasninger fra en eller flere faktorer. Innen de naermiljo eller arenaer mennesker
oppholder seq i, for eksempel en organisasjon, pavirker vi hverandre (mikrosystem). Samtidig pavirkes
vi av samspillet mellom de ulike naermiljgene (mesosystemet), og forhold og hendelser som ikke bergrer
personen direkte, men som pavirker naermiljget eller andre personer i naermiljget (eksosystemet). | den
eller de kulturer mennesker lever i, finnes det verdier, ritualer, tradisjoner og andre forhold som vil

prege menneskers utvikling (makrosystemet).

De fire ulike systemene er beskrevet som system pa ulike niva, der relasjonen mellom det enkelte
menneske og systemene vil variere i styrke eller kvalitet. Dette illustrerer Bronfenbrenner (1979) ved a

tegne inn systemene som fire konsentriske sirkler.

Menigh Venner

Arbeids

Nabolag

Familie

Mellom ngermiie®*

95 ce miljg s\d‘“‘\“o

<" aldri har girekte konteX:

Figur 3.1 Bronfenbrenners utviklingsekologiske modell (fritt etter Evenshaug og Hallen 1993, s. 194)
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| figuren har jeg tegnet menigheten inn som et mikrosystem. Personer som opererer pa
menighetsarenen vil ha menigheten som ett av flere naermiljoer & forholder seg til. Menigheten som
mikrosystem kan da beskrives som et mgnster av aktiviteter, roller og mellommenneskelige relasjoner
som personen i utvikling opplever i menigheten med de fysiske forhold som finnes i menigheten (fritt
etter Bronfenbrenner 1979, s. 22). Hvilken betydning menigheten som arena har for den enkelte person
sett i forhold til andre naermiljger, vil variere mye. | dagens samfunn vil familie og arbeidsplass vaere de
arenaene vi normalt vil tilbringe mest tid, og sannsynligvis ogsa ha de mest betydningsfulle

relasjonene.

Nar det skjer en overlapping mellom ulike naermiljger, for eksempel ndr noen av de personer en moter i
menigheten ogsa inkluderes i vennegjengen eller en treffer pa naboene i kirken, vil dette kunne ha
positive konsekvenser for relasjonsbygging og individenes utviklingsprosess (mesosystemet). Personer
vil i slike tilfeller oppleve hverandre i ulike roller noe som igjen kan medfgre at folelsesmessige
relasjoner styrkes. Et eksempel pa dette kan vare en prest som er aktiv akter og medarbeider i det
lokale idrettsmiljoet. Personer som er blitt kjent med presten i denne rollen vil ta med seg denne
erfaringen neste gang han eller hun kommer innom kirken til for eksempel en gudstjeneste der presten

medvirker.

Avgjgrelser som tas av styrende organ lokalt eller sentralt i kirke eller samfunn vil kunne pavirke livet i
menigheten. Likedan vil for eksempel sykdom i familien til en av menighetens medarbeidere kunne

pavirke menigheten (eksosystemet).

| kapittel 2.5 peker jeg pa en del rammer som vil begrense eller styre arbeidet i menigheten. Alt fra
tradisjoner og teologiforstaelse til gkonomiske og politiske forhold vil vaere faktorer som menigheten og
menighetens medlemmer md relatere til. For eksempel vil reduserte gskonomiske overfgringer pa grunn
av politiske bestemmelser fore til en ubalanse i systemet. Kirken ma tilpasse seg situasjonen ved &

redusere kostnader og aktiviteter eller arbeide for a hente inn tapte inntekter pa andre mater.

Den utviklingsgkonomiske modellen har som fordel at den er helhetlig og gir mulighet for a se
forskjellige faktorer i sammenheng. Selv om modellens kompleksitet vil kunne redusere brukernytten,
vil modellen kunne bidra til & skape et bilde over hvordan ulike elementer i helheten henger sammen
og pavirker hverandre gjensidig. | denne oppgaven vil teorien i hovedsak benyttes som et bakteppe

eller en forstaelsesramme for de dreftinger som gjares.
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3.3  Den lzerende organisasjonen

Flere teoretikere har veert interessert i organisasjoners evne til & laere slik at de kontinuerlig kan forbedre
sin evne til 3 realisere sine overordne madlsetninger. Ut fra et systemperspektiv har Peter M. Senge
(1991) qitt viktige bidrag i forstdelsen av den laerende organisasjonen. Ved a videreutvikle og legge
disiplinen systemtekning til etablerte disipliner som personlig mestring, mentale modeller (bl.a. Argyris
og Schon), felles visjon og gruppelaering (bl.a. Bohm), mener han a ha samlet de viktigste elementene

som til nd er utviklet i arbeidet for a skape en lzerende organisasjon.

Systemtenkning
Til tross for at spraket vart og tenkemadten i stor grad preges av en forenklet problemforstaelse og
lineeere arsakssammenhenger, preges virkeligheten i stor grad av kompleksitet og sirkulere arsak-
virkning forhold. Ngdvendigheten av & se helheten og ikke bare veere opptatt av den enkelte detal]
understrekes av Senge (1991, s. 75).
Noe i oss gjor at vi elsker G sette sammen puslespill og se hele bildet komme til syne. Skjgnnheten
hos et menneske, en blomst eller et dikt ligger i G se helheten. Det er interessant G merke seg at de
engelske ordene whole (hel) og health (helse) stammer fra samme rot, det gammel-engelske hal. Sd

det burdet ikke vaere noen overraskelse at verdens mangelfulle helse i dag er knyttet til vdr
manglende evne til G se den som en helhet.

| forlengelsen av denne forstdelsen blir det viktig & avdekke de mekanismer som er i funksjon i
organisasjonen. Dette kan vaere mekanismer som virker forsterkende eller balanserende og som star i
sammenheng med hverandre, utvikler seg over tid, og pavirker hverandre gjensidig. Senge mener 4 ha
identifisert noen av de mgnster som styrer avgjerelsene vdre og som dukker opp igjen og igjen. Disse

strukturmenstrene er forholdsvis fatallige og benevnes som system-arketyper.

For organisasjoner blir det viktig @ se bdde detaljene og helheten, og ved & identifisere rddende
arketyper eller arsakssammenhenger i organisasjonen legges grunnlaget for at riktige beslutninger kan
tas. Leverage (brekkstang) er en betegnelse som benyttes for & beskrive det punktet eller det omradet

der en intervensjon gir best resultat med et minimum av innsats.

Systemtenkning oppfattes ikke bare som et tillegg til eksisterende vitenskaplig tenkning om
organisasjonsutvikling. Det argumenteres for at systemtekning representerer en ny mate a tenke pa, en

nye mate a forsta virkeligheten pa, og et nytt “sprdk” som ma leeres av hele organisasjonen. Nar
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organisasjonen kan tolke og identifisere utfordringene en star overfor pa en korrekt mate vil en viktig

forutsetning for organisasjonens evne til 4 laere vaere til stede.

Personlig mestring

For at organisasjonen skal leere ma det ogsa skje individuell eller personlig lzering blant organisasjonens
medlemmer. Personlig mestring strekker seg lengre enn en persons kompetanse eller ferdigheter. |
spenningsforholdet mellom en persons bilde av ndvzaerende virkelighet og de visjoner han eller hun har
for fremtiden finnes det en kreativ kraft. En laerende organisasjon er avhengig av mennesker som forstar
laering som en livslang prosess der mdlet med lzeringen er a gke var evne til 4 skape resultater i trad ved

vare personlig visjoner.

For & oppna personlig mestring er det viktig & fokusere pa de endelige mal og gnsker og ikke bare pa
midler eller delmadl. Bak en visjon ligger det gjerne en hensikt, en abstrakt forstaelse av hvorfor en lever
ellerer til.
Virkelig visjon kan ikke forstds isolert fra hensikten. Med hensikt mener jeg et menneskes
oppfatning av hvorfor han eller hun er til. Ingen kan verken bevise eller motbevise en pastand om at
mennesker har en hensikt. Det ville vare nyttelast G engasjere seg i en slik debatt. Men som en
arbeidshypotese har denne tanken betydelig kraft. Blant annet antyder den at lykke kan veere et

direkte resultat av a leve i trdd med sin hensikt.
Senge 1991, s. 153

Sterrelsen pa gapet mellom menneskers personlig visjoner og bilde av ndsituasjonen kan virke
skremmende og vil ofte vaere forbundet med negativ folelsesmessig spenning. Samtidig vil stgrrelsen
pa dette gapet ogsa ha konsekvenser for nivaet av kreativ spenning eller energi. Det hevdes ogsa at
andre folelsesmessige krefter eller strukturelle konflikter vil begrense var evne til & na vare visjoner. Fritz
mener at alle har en av to motstridene overbevisninger som virker begrensende: Troen pa egen

makteslashet eller fglelsen av uverdighet (Senge 1991, s. 160).

Organisasjoner som aktivt vil bruke personlig mestring for & utvikle organisasjonen ma fremme et klima
der prinsippene bak personlig mestring praktiseres. Dette betyr at det blir trygt for menneskene 4 skape

sine visjoner, personlig utvikling forventes og strukturelle konflikter sokes bevisstgjort.

Mentale modeller

Fra blant annet kognitiv psykologi forstar vi at hos hvert enkelt menneske dannes indre bilder om

hvordan verden er (Kaufmann og Kaufmann 2003). Med bakgrunn i vare mange erfaringer og de
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tolkninger som gjores av virkeligheten dannes mentale modeller som bade gir oss hjelp til & forsta
verden, men som ogsa kan virke begrensende eller vaere kilde til feiloppfattelse i forhold til den reelle

virkeligheten.

En av de utfordringer som mentale modeller kan gi organisasjoner utrykker Senge (1991, s.178) pa
denne maten: "Ny innsikt blir ikke tatt i bruk fordi den er i strid med inngrodde forestillinger om hvordan
verden er, bilder som begrenser oss til G velge kjente mater G tenke og handle pd” . For en laerende
organisasjon vil derfor muligheten til @ kunne pdvirke medlemmenes mentale modeller veere av

avgjerende betydning for organisasjonens mulighet for utvikling og maloppnaelse.

Organisasjonens arbeid med mentale modeller kan skje pd to ulike plan. A utvikle institusjonelle
ferdigheter innebzerer metoder for & styre mentale modeller i hele organisasjonen, mens & utvikle
individuelle refleksjons- og granskingsferdigheter dreier seg om styring av mentale modeller pa det
personlige og mellommenneskelig nivaet. De institusjonelle ferdighetene kan utvikles for eksempel ved a
ga bort fra tradisjonell planlegging i organisasjonen der den endelig planen ses som det viktigste, til en
planleggingsprosess der fremming av laering settes ferst. Mindre samtalefora (bedriftsinterne styrer)
internt i organisasjonen kan vaere en annen modell eller arena for utvikling av slike ferdigheter (Senge
1991). For & utvikle personlige refleksjonsferdigheter peker Senge pa fire ulike metoder. A kjenne igjen
abstraksjonssprang innebaerer teknikker for & legge merke til sprang fra observasjon til generalisering.
Det finnes ogsa teknikker for & utrykke tydelig det vi vanligvis ikke sier, eller & avslgre venstre spalte.
Ferdigheter for oppriktig undersgkelse eller & finne balanse mellom etterforskning og forsvar, innebarer
a vare apnere eller bli dyktigere til a lytte pa andre og ikke bli for involvert med egne tanker. Det er
ogsa viktig a vaere bevisst pa de teorier som ligger til grunn for det vi gjor og laere a skjelne mellom

uttalte teorier og teorier i bruk.

Felles visjon
Nar medlemmene opplever et eierforhold til organisasjonen de er med i, kan en av hovedarsakene til

dette vaere at medlemmene star sammen om en felles visjon. Dette kan ha konsekvenser blant annet for
motivasjon og samarbeid og kan dermed vare en viktig faktor for at organisasjonen skal na sine

malsetninger.

En organisasjonens felles verdier er ulgselig knyttet opp mot personlig mestring og personlig visjoner:

“Felles visjoner springer ut av personlige visjoner. Det er slik de fdr sin kraft og fremmer forpliktende
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holdninger” (Senge 1991, s. 216). | prosessen frem mot utvikling av en organisasjons visjon ma de
personlige visjonene oppmuntres. Nar forskjellige medlemmer far en felles visjon for organisasjonen
kan hver person representere ulike perspektiv for hvordan organisasjonen skal utvikle seg i fremtiden.
De ulike synsvinklene pa helheten vil levende- og tydeliggjgre den felles visjonen og har stgrre potensial
for & kunne realiseres. “I en tidlig fase, ndr de gir naering til en individuell visjon, kan folk si at "dette er min
visjon”. Men etter hvert som den felles visjonen blir utviklet, blir det bdde min og var visjon” (Senge 1991, s.

218).

| arbeidet med & videreformidle den felles visjonen understreker Senge (1991) at visjoner ikke kan
patvinges eller “selges” til andre. Alle vil innta en holdning til visjonen og vil velge den bort eller
alternativt gnske at visjonen skal realiseres. Frivillig valg eller forpliktelse skiller seg fra lydighet, og den
store frigjgringen av motivasjon og energi til & realisere visjonen kommer fgrst om den felles visjonen
ogsa blir en personlig visjon. Senge (1991) trekker frem syv ulike holdinger vi kan ha til en visjon:

Forpliktelse, frivillighet, ekte lydighet, formell lydighet, motvillig lydighet, ikke-lydighet og apati.

Gruppelzering
For a fungere mest mulig effektivt ssmmen ma en gruppe i tillegg til a prestere individuelt, samhandle

pa en god mdte. Nar samhandlingen fungerer optimalt vil gruppen fungere som en helhet. Om den
totale energien som nedlegges i gruppen er fininnstilt og gar i samme retning kan malene nas med
minst mulig ungdig bruk av krefter. "Det er et mdlrettet fellesskap, en felles visjon og en forstdelse for

hvordan en skal komplementere eller utfylle hverandre” (Senge 1991, s. 237).

Gruppelaring er en gruppeferdighet som ma oppegves sammen med andre mennesker. Viktige
redskaper i gruppelzering er ulike typer samtale mellom mennesker. Bohm observerer at diskusjonen
kan vaere nyttig for & belyse en sak fra ulike sider, et viktig element ved diskusjonen er imidlertid &
komme frem til et svar eller en Igsning (Senge 1991, s. 243). Streben etter & "vinne” en diskusjon kan fa
negative konsekvenser for sgk etter sannhet og sammenheng. Dialogen utgjer en alternativ
kommunikasjonsform som skiller seqg fra diskusjonen pa flere omrdder. Dialogens intensjon er a oppna
et hgyere niva av innsikt som gar ut over den enkeltes forstaelse. Bohm peker pa noen forutsetninger
som ligger til grunn for dialogen. Blant annet understreker han ngdvendigheten av at de som er med i
dialogen “md “oppheve” de antagelsene som de tar for gitt, helst holde dem opp foran seg sa vi alle kan se
dem” (Senge 1991, s. 246). Dette stgtter opp under en forstdelse av dialogen som en

kommunikasjonsform apen for granskning og refleksjon.
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En godt fungerende gruppe vil kunne kjennetegnes ved at konflikter er produktive, og nar gruppen
mestrer vekslingen mellom dialog og diskusjon pa en god mate vil gruppen vaere i en kontinuerlig

lzereprosess.

Sett i forhold til det perspektiv som er grunnlaget for denne oppgaven mener jeg at de tanker og teorier
Senge presenterer ma std sentralt i mitt videre arbeid med problemutredingen. Saerlig viktige bidrag
mener jeg teoriene gir inn mot arbeidet med menighetens identitetsbygging og utvikling av et godt

samarbeid mellom de ulike medarbeiderne i menigheten.

3.4  Organisatorisk kunnskapsbygging

Som et motsvar til det amerikansk-dominerte organisasjonsutviklingsparadigmet ved blant andre
Argyris og Senge, representerer Nonaka m.fl. en tenkning som kan benevnes organisatorisk
kunnskapsbygging. Ideene og teoriene har bakgrunn i japansk og vestlig tenkning om

organisasjonsutvikling.

| boken The Knowledige-Creating Company lanserer Nonaka og Takeuchi (1995) en modell for
organisatorisk kunnskapsbygging ut fra en kunnskapsprosess langs to dimensjoner. Den
epistemologiske dimensjonen skiller mellom i hvilken grad kunnskapen er taus eller eksplisitt, mens den
ontologiske dimensjonen ser utviklingen av kunnskap fra individ-, til gruppe-, organisasjons- eller

interorganistorisk niva.
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Episternologisk dimensjon
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Figur 3.2 Organisatorisk kunnskapsbygging ut fra en kunnskapsprosess

langs to dimensjoner (Gausdal 2002, s. 137)

I interaksjonen mellom taus og eksplisitt kunnskap skjer det en kunnskapsutvikling langs en spiralkurve.
Nonaka og Takeuchi (1995) argumenterer for at denne prosessen fgrer til at kunnskap skapes, og ser
prosessen som noe mer enn kun overfgring av etablert kunnskap. Interaksjonsprosessen mellom taus

og eksplisitt kunnskap forer til fire kvalitativt forskjellige typer av kunnskapsomforming.

Sosialisering (fra taus til taus kunnskap)

Gjennom observasjon, imitasjon og praksis mellom individ eller grupper av individ skapes ny kunnskap.
Felles mentale modeller eller tekniske ferdigheter kan bli bygd pa denne maten. Mye av den lzerdom
som etableres i forbindelse med praksisfellesskap enten det er arbeidskolleger eller mester-laerling
relasjoner skjer ubevist eller uuttalt gjennom denne prosessen. Taus kunnskap vil vaere lite synlig og vil
vaere vanskelig a sette ord pd, og gjennom sosialiseringsprosessen kan ny kunnskap skapes uten & ga

veien om verbal mening.

Pa grunn av den komplekse virkeligheten vi ma forholde oss til mener Senge (1991) at taus kunnskap
som grunnlag for & analysere en situasjon kan vaere effektiv. Menneskelig refleksjonskapasitet er langt

stgrre pa den ubeviste enn pa det beviste plan.
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Eksternalisering (fra taus til eksplisitt kunnskap)

Prosessen der taus kunnskap gis en verbal mening eller forstaelse benevnes ekternalisering. For
eksempel gjennom utvikling av modeller eller metaforer forsgkes det a sette ord pa sammenhenger og
egenskaper som tidligere har veert uuttalt. Dialog og kollektiv refleksjon danner grunnlaget for at

eksternaliseringsprosessen skal kunne skje.

Denne forstdelsen av laeringsprosessen er i stor grad sammenfallende med den lering Senge mener
skjer gjennom analysering av sirkulaere drsakssammenhenger (generativ lzering) og den lzering Argyris
og Schon mener oppstar gjennom kritisk vurdering av den gjeldende forstaelsen (tokretslering)

(Gausdal 2002, s. 139).

Kombinering (fra eksplisitt til eksplisitt kunnskap)

Ved & kombinere ulike typer eksplisitt kunnskap vil ny eksplisitt kunnskap oppstd. Behandling av
eksisterende informasjon kan fgre til ny kunnskap gjennom sortering og kategorisering av
informasjonen. Kombinering har likhetstrekk med teorier som fokuserer pa informasjonsprosessering
(Gausdal 2002, s. 138).

Internalisering (fra eksplisitt til taus kunnskap)

Uttalt kunnskap vil ikke umiddelbart godkjennes som sant ved a integreres i en persons
virkelighetsforstaelse. Kunnskapsbygging ved at eksplisitt kunnskap internaliseres i personens mentale
forestillinger eller modeller er en viktig prosess om kunnskapen skal kunne anvendes pa en effektiv
mate. Denne kunnskapsprosessen relaterer Nonaka og Takeuchi (1995) til Deweys “learning by doing”,
der det poengteres at individet i aktivitet gjennom erfaringer vil utvikle ferdigheter og kunnskaper som
integreres i personens kompetansebase. “When experiences through socialization, externalization, and
combination are internalized into individuals’ tacit knowledge bases in the form of shared mental models or

technical know-how, they become valuable assets” (Nonaka og Takeuchi 1995, s. 69).

For at dynamisk kunnskapsbygging skal skje i en organisasjon anses det som viktig med god
samhandling mellom organisasjonens medlemmer. Organisasjonen ma legge til rette for
gruppeaktiviteter der individuell og organisatorisk kunnskap kan bli skapt. For at dette skal kunne skje
er lojalitet, tillit og sunn forpliktelse de viktigste individuelle faktorene. Noen vilkdr eller faktorer ved
organisasjonen trekkes frem som saerlig betydningsfulle for a lykkes med kunnskapsbyggingen (Nonaka

og Takeuchi 1995). Organisasjonens intensjon og strategi er motoren i kunnskapsspiralen (Intention).
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Organisasjonens strategi ma vektlegge utviklingen av organisasjonens evne til & erverve, skape,
videreutvikle og anvende kunnskap. Det anses ogsa som viktig at medlemmene gis sé hgy grad av
selvbestemmelse som mulig (Autonomy). Organisasjonens evne til a tilpasse seg skiftende omgivelser
(Fluctuation og Creative Chaos), rikelig informasjonsflyt (Redundancy) og stort organisatorisk mangfold

(Requsite Variety) har ogsa betydning for kunnskapsbyggingen.

Prosessen for en organisasjons kunnskapsbygging (Knowledge-Creating) kan beskrives i en egen modell
gjennom fem faser (Nonaka og Takeuchi 1995). Gjennom sosialisering for eksempel i prosjektteam kan
den tause kunnskapen som eksisterer deles mellom gruppemedlemmene (Sharing Tacit Knowledge).
Nar gruppen praver & sette ord pa denne kunnskapen utvikles nye konsepter (Creating Concepts).
Gjennom evaluering av konseptet legitimeres eller forkastes konseptet (Justifying Concepts). Et
legitimert konsept danner grunnlaget for utviklingen av en prototype (Building an Archetype). N& far
konseptet en handgripelig form ved at det kombineres med eksisterende konsepter, produkter eller
prosedyrer. Ved & spre kunnskapen i hele organisasjonen kan prosessen med kunnskapsbyggingen

forsterkes (Cross-Leveling of Knowledge).

| forlengelsen av denne modellen presenterer von Krogh med flere fem hjelpere for en organisasjon
som vil arbeide med kunnskapsbygging (Krogh m.fl., 2001). Ved a formulere en kunnskapsvisjon vil det
etableres et bilde av den verden organisasjonens medlemmer lever i, den verden de burde leve i, og den
kunnskap medlemmene bgr se etter og skape. Fokus pa & lede samtaler sikrer at samtalen kan oppfylle
sin hensikt med & utvikle ny kunnskap eller skape en ny virkelighet. Ved & mobilisere kunnskapsaktivister
skapes energi i prosessen ved a ha personer som kan koordinere initiativ, virke som katalysator eller gi
retning til kunnskapsutviklingen. Ndr organisasjonsstrukturene legges til rette pa en slik mate at den
utvikler solide relasjoner og effektivt samarbeid skapes det en riktig kontekst for utviklingsarbeidet.
Forsterkningen av prosessen mot utviklingen av ny kunnskap har stor betydning betydningen og sikres

ved d gjore den lokale kunnskapen global.
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Steg i kunnskapsutviklingen

Kunnskaps- Dele taus Utvikle et Rettferdiggjere Utforme en Forsterke
hjelpere kunnskap konsept et konsept prototype kunnskapen

Formulere

em VISjon
Faigang samtaler VY WY WY Y
Mobilisere

akrivister

Utvikle den

rikrige

konreksten

Globalisere

den lokale

kunnskapen VY

Figur 3.3 5x5 matrisen viser forholdet mellom kunnskapshjelperne og

fasene i kunnskapsutviklingsprosessen (Krogh 2001, s. 153)

Det poengteres at kunnskapsutviklingen stiller krav til relasjoner i organisasjonen og at en
kunnskapshjelpende tilnzerming vil vaere ngdvendig. “Konstruktive og stottende relasjoner gjor det lettere
for folk a dele sin forstaelse av et fenomen med andre, og ndr kulturen preges av gjensidig tillit, kan de
lettere diskutere tvil og bekymringer de mdtte ha” (Krogh 2001, s. 63). A formidle verdien av omsorg blir
dermed en verdi i seg selv for en organisasjon som gnsker kunnskapsutvikling. Omsorg i organisasjonen
forstds langs fem dimensjoner; gjensidig tillit, aktiv empati, adgang til hjelp, ingen fordemmelse og
pdgangsmot. Det handler her om a etablere holdninger i organisasjonen som sgrger for at medlemmene

tar vare pa hverandre og far mulighet til & fungere og utvikle seg positivt i fellesskapet.

Organisatorisk kunnskapsbygging bidrar med et annerledes og alternativt perspektiv i forhold til Den
leerende organisasjonen pa kunnskapsutvikling i organisasjoner. Jeg mener Senges tenkning generelt
sett stemmer bedre overens for en menighetsorganisasjon, blant annet ut ifra det behov jeg mener vil

vaere tilstede for d drive verdibasert ledelse i denne type organisasjon (Hildebrandt 2002).

Nonaka m fl. sin systematiske forstaelse av kvalitativt ulike kunnskapsprosesser kan gi en god bakgrunn
for en dypere forstdelse av hvordan kunnskap utvikles ogsa i en lerende organisasjon. Utviklede
modeller og hjelpemidler for a gjennomfgre en endringsprosess kan ogsa gi en utvidet forstdelse av de
mekanismer som vil gjore seg gjeldende i forbindelse med utvikling i menigheten. Det

kunnskapshjelpende perspektivet og vektleggingen av omsorg i organisasjonene oppleves sveert
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relevant i en menighetssammenhengen. Her vil teorien samsvare med NCD som peker pa behovet for

utvikling av omsorgsfulle relasjoner i menigheten.

3.5 Virksomhetsteori

Den finske forskeren Yrj6 Engestrom har arbeidet med endringsprosesser i organisasjoner. | forbindelse
med gjennomfgringen av sin doktoravhandling (Engestrom 1987) videreutviklet han en modell for
virksomhetsteori som jeg mener kan gi nyttige perspektiver pa hvilke prosesser som spiller inn i
utviklingen av en organisasjon. Sett i forhold til de andre modeller og teorier som trekkes inn i denne

oppgaven bidrar modellen til a gi et utfyllende bilde av de prosesser som rar.

Redskap
- materielle eller
psykologiske

Subjeks (bjekr — Problemer
(person el. i arbeidet som det
gruppe) arbeides med
' e
Reswlear -
Urbytte av prosessen
Regler Fellesskap Arbeidsdeling

Figur 3.4 Engestroms modell av tredje generasjons virksomhetsteori (Havnes 2000, s. 106)

Modellen er ment benyttet for @ belyse menneskelig aktivitet i komplekse organisasjoner, og tar
utgangspunkt i at individuelle handlinger er integrert i sosiale fellesskap. | dette fellesskapet er det
ngdvendig med en arbeidsdeling og et sett av mer eller mindre uuttalte regler. Dette er representert i
den nederste delen av modellen som de sosiale, kulturelle og historiske sammenhengene individuelle
handlinger inngdr i. Den gverste trekanten representerer individuelle handlinger og alle de tre
komponentene er sosialt forankret. “Subjektet inngdr i sosial samhandling, har en sosial identitet og
erkjennes som en mer eller mindre legitim deltaker i den felles (“institusjonelle”) praksisen” (Havnes 2000, s.
107). Objektet er de problemer i arbeidet som vi forsgker a endre ved bruk av materielle (redskaper og

tekniske hjelpemidler) eller psykologiske redskap (sprak, modeller, handlingsstrategier og teorier).
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Grunnlaget for endring ofte vil ligge i fellesskapet eller i det underliggende sosiale laget, men
grunnlaget kan ogsa lokaliseres til personers individuelle malsetninger og mentale forestillinger, de

redskap som anvendes og de problem som foreligger (Havnes 2000).

Modellen er forankret i virkelighetsteorien slik Lev S. Vygotskys (1. generasjon) og hans kollega og
etterfglger Alexei Leont’'ev (2. generasjon) utviklet den som del av den kulturhistoriske retningen
innenfor psykologi (Engestrom 2001). Kulturhistorisk aktivitetsteori tar blant annet utgangspunkt Marx’
historisk-dialektisk-materialistiske vitenskapssyn der et helhetssyn pa menneske, natur/kultur og
samfunn er i fokus. Et viktig element i virksomhetsteorien er at en utfordring ikke er tilgjengelig i en
objektiv form, men ma ses i forhold til de personene som star overfor den (dobbelt stimulering). Ved
bruk av sprak og modeller og vart fysiske miljg tolker vi vdre omgivelser. Bade analyseringen og

arbeidet med & lgse et problem ma derfor alltid skje ved bruk av psykologiske eller materielle redskap.

Engestroms modell (1987) er ment a gi mulighet for a analysere hvilke spenninger og indre motsigelser
som finnes i organisasjonen. Nar resultatet av prosessen i virksomheten ikke er som gnsket kan dette
skyldes motsigelser mellom organisasjonens malsettinger og for eksempel den arbeidsdeling som

eksisterer i organisasjonen.

| forlengelsen av denne virksomhetsteoretiske modellen har Center for Activity Theory and
Developmental Work Research i Finland utviklet praktiske metoder for & finne Igsningen pa
organisasjoners problemer. Endringslaboratoriet (Change Laboratory) og Det Grenseoverskridende

Laboratoriet (Boundary Crossing Laboratory) er eksempler pa dette (Havnes 2000).

De siste drene har Engestrom arbeidet mye med pa bakgrunn i virksomhetsmodellen a forsta de
laeringsprosessene som skjer i organisasjoner. Han erfarer blant annet at de tradisjonelle
leeringsteoriene er til lite hjelp for & forsta den leeringen som skjer i organisasjoner: “People and
organizations are all the time learning something that is not stable, and not even defined or understood
ahead of time” (Engestrom 2001, s. 8). Bateson har utviklet en teori om laering som Engestrém mener
kan bidra til & forstd og differensiere mellom kvalitativt ulike laeringsprosesser (Engestrom 2001, s. 9).
Laering | omfatter oppeving og tilegnelse av de responser som anses korrekt i en gitt setting. Samtidig
som laering | foregar skjer det laering pa et dypere plan. Laering Il omfatter tilegnelsen av gjeldende
regler og atferdsmenster som karakteriserer den gitte settingen. Gjennom denne lzeringsprosessen

tilegner personer seg ogsa de uuttalte reglene i fellesskapet (i skolen er det vanlig & betegne dette som
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den skjulte laereplan). Nar deltakerne opplever konflikter for eksempel mellom fellesskapets
madlsetninger og egne @nsker eller mellom virkeligheten og de modeller som benyttes vil den interne
spenningen kunne fgre til ny lzering. Laering 1 vil skje i det gyeblikket medlemmene stiller seq kritiske til
den mening eller den forstdelsen som karakteriserer settingen. Engestrom mener at organisasjoner har
behov for ekspansiv laering og har forsgkt a illustrere dette ved a sette Batesons lzering Ill inn i et
systemperspektiv: “The objekt of expansive learning activity is the entire activity system in which the
learners are engaged. Expansive learning activity produces culturally new patterns of activity. Expansive

learning at work produces new forms of work activity” (Engestréom 2001, s. 9).

Engestrom (2001) har med dette utgangspunktet utformet en modell som illustrerer en sirkulaer
laeringsprosess som settes i sammenheng med hele aktivitetssystemet og blir drevet frem av konflikter
pa ulikt niva (figur 3.5). Prosessen gdr fra spersmalsstilling og analyse via utvikling, kvalitetssikring og
innfgring av en ny modell, til refleksjon over prosessen og konsolidering av den nye praksisen eller
aktiviteten. Indre spenninger som skyldes indre motsetninger kan oppleves som konflikter, men vil
samtidig ha i seg en endrings- eller leringskraft. Nar for eksempel behov for nye redskaper og
anskaffelse av disse medfarer nye motsetninger internt i organisasjonen kan dette lede til utvikling,

leering og ny aktivitet.

QUATERNARY PRIMARY
CONTRADICTIONS CONTRADICTION
REALIGNMENT 7.  CONSOLIDATING THE
WITH NEIGHBOURS NEWY PRACTICE | NEED STATE

/ - —— B

" ‘ I. QUESTIONING 1|

L ]

| 6. REFLECTING ON THE PROCESS

/ SECONDARY
CONTRADICTIONS

5. IMPLEMENTING THE NEW MODEL

2A HISTORICAL ANALYSIS
2B ACTUAL-EMPIRICAL ANALYSIS

TERTIARY CONTRADICTION
RESISTANCE

4. EXAMINING THE NEVY MODEL 3. MODELLING THE NEW SOLUTION

\_//

Figur 3.5 Engestroms modell av strategiske laeringsaktiviteter og korresponderende

motsigelser i en sirkel av ekspansiv leering (Engestém 2001, s. 24)
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Ekspansiv leeringsteori kan illustrere de laereprosesser som skjer i en laerende organisasjon, ikke minst de
prosesser som skjer i arbeidsfellesskapet eller pa gressrota i organisasjonen. Teorien vil pa denne madten
understreke at den leringen som faktisk foregar i organisasjonen ikke ngdvendigvis vil vaere identisk
med den kunnskapen som er uttalt, de regler eller verdier som er gjeldende, eller det som ledelsen har
planlagt skal skje av leering. Ved at Batesons lzeringsteori og Vygotskys utviklingsteori settes inn i en
systemramme kan vi ogsa fa forstdelse for hvordan transformasjon, generativ lzering eller tokretsleering
kan oppsta og hvordan kreativ spenning kan forstds i en leerende organisasjon. “A full cycle of expansive
transformation may be understood as a collective journey through the zone of proximal development of the
activity” (Engestrom 2001, s. 7). Engestrom oppfatter transformasjonsprosessen som en relativt
langvarig prosess som bygger seg opp og skjer over tid. Prosessen som beskrives og innholdet i
begrepene som benyttes vil ha noen nyanseforskjeller i forhold til de begrep og teorier Senge og Argyris

har presentert (Senge 1991 / Havnes 2000).

Virksomhetsteori benyttet i en menighetssammenheng understreker behovet for a se
organisasjonsprosesser pa en helhetlig mdte og individuelle handlinger integrert i sosiale fellesskap.
Samtidig gir modellen et utvidet perspektiv og bevissthet i forhold til de materielle og psykologiske

redskap som benyttes og er tilgjengelig i organisasjonen.

Teorien bygger pa at ubalanse eller indre motsetninger i organisasjonen farer til spenninger. Dette vil
vaere en naturlig og uunngaelig side ved organisasjoners liv. Jeg mener at dette ikke ngdvendigvis skal
vurderes som noe negativt eller problematisk, men som en ngdvendig konsekvens av a veere en levende
organisme. Det blir avgjgrende ndr ubalanse og spenninger oppstdr a lede energien dette utlgser for a
skape en positiv retning for menighetens utvikling. I tillegg til den ubalanse eller de motsetninger og
konflikter som finnes i organisasjonen tror jeg det er ngdvendig & ikke undervurdere de forsterkende

kreftene og naturlige vekstmekanismene som kan finnes i enhver levende organisme (jfr. kapittel 3.1).

| anvendelsen som et psykologisk redskap vil teorien om ekspansiv leering kunne bidra til a gi et bilde av
de laeringsprosessene som skjer i en laerende menighet. Jeg mener allikevel at den alene fungerer bedre
til a forstd sammenhenger som eksisterer enn til strategisk utviklingsarbeid i en lerende menighet.
Arbeidet til Engestom vil i denne oppgaven kunne bidra til pa en bedre mdte a se sammenhengen
mellom enkeltpersoner og den konteksten disse personene lever i. Jeg oppfatter det ogsa som viktig at

teorien plasserer den lzeerende som et subjekt og ikke et objekt i lzeringssituasjonen. Ikke minst gir
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teorien grunnlag for & bygge videre pa tenkningen om at de planlagde og tilfeldige laeringsprosesser

som skjer i menigheten pavirker de aktivitetene som til enhver tid finner sted i menigheten.

3.6 Mesterlere

Den relasjonsrelaterte laereform som kanskje er mest synlig i Bibelen er det som i dag ligger neert
mesterlaere eller laerlingutdanning. | menighetssammenheng benyttes ogsa begrepet disippeltrening.
Evangelistene beskriver Jesus som gikk sammen med sine 12 disipler i en tredrlig periode for de matte
klare seg pa egen hand. Sett i forhold til den tid og den kultur denne sammenhengen star i, ville kanskje
en annen lereform ogsa veert unaturlig. | Det nye testamentet finnes mange eksempler pa hvordan
arbeidet med oppbyggingen av den farste kirke baseres pa at nye disipler ble integrert i

bradrefellesskapet (for eksempel Bibelen 1978, Ap.gj. 6).

Seerlig pa grunn av dette utgangspunktet synes jeg det vil vaere interessant d se naermere pa hvordan
varianter av mesterlere er tilstede eller vil kunne fungere i dagens menigheter. Her vil det vare
ngdvendig 4 skille mellom mesterlaere som pedagogisk tilneerming og disippeltrening som lettere kan
forstds ut fra et teologisk perspektiv. Begrepet disippeltrening mener jeg ma forstas som et laeremal
heller enn opplaringsmetode. “A vare en Jesu disippel” henger sammen med d&psbefalingen som er
gitt til alle kristne. Hvilken utvikling, pedagogisk praksis eller hvilke hendelser som ligger bak at
forskjellige personer kommer frem til dette malet vil variere mye, og kan skje uavhengig av laering med
bakgrunn i en menneskelig mester-laerling relasjon. Disippeltrening er basert pa at Gud er mesteren i
mester-laerling relasjonen (Rdmunddal 2000 / Matthaei 2000). Den eneste situasjonen der disse

begrepene vil fd samme innhold er i relasjonen mellom Jesus og de 12 disiplene han hadde rundt seg.
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Mesterlaere som institusjonell struktur kan defineres som “utdanning i en kunst, et fag eller hdndverk i
henhold til en lovmessig kontrakt, som beskriver forholdet mellom mester og lzrling og forholdets varighet
og betingelser” (Nielsen og Kvale 1999, s. 18). Jeg mener det er riktig i denne sammenheng og ha en noe
videre forstaelse av begrepet. Nielsen og Kvale mener at nar begrepet benyttes som metafor vil det
betegne “et asymetrisk forhold mellom en som mestrer fagets ferdigheter (mesteren), og en som ikke gjor
det (lerlingen), ofte som noe neert opp til et tradisjonelt formidlingsbasert larer-elev-forhold (Nielsen og
Kvale 1999, s. 20). Mesterlaere ut fra en forstdelse av laering som sosial praksis vil veere enda videre og
kan i felge Jean Lave (Nielsen og Kvale 1999, s. 40) forstas som “ledd i subjektets skiftende deltakelse i

bevegelse giennom mange forskjellige kontekster i sin daglige tilverelse” .

En personsentrert mesterlzere vil fokusere pa forholdet mellom leeremester og lzerling der vekten legges
pa leremesters refleksjon og faglighet. Et alternativ til det personsentrerte synet pa mesterlzere
("stillasbygging”) beskriver samhandlingen mellom laeremester og laering der lzerlingens evne til a
handtere ulike oppgaver utvides ved at leeremester utstyrer ham/henne med ngdvendige hjelperedskap

(Nielsen og Kvale 1999).

Laeringen skjer i falge Lave og Wenger (1991) gjennom legitim, perifer deltakelse i et praksisfellesskap.
Deltakelsen legitimeres ved at den leerende inkluderes som medlem i fellesskapet. Deltakelsen for en ny
person vil ikke kunne ses pa som fullverdig pa grunn av nybegynnerens manglende kunnskap om
praksisen i fellesskapet. Dette beskrives ved & benytte begrepet perifer deltakelse. Mesterlaere vil ut fra

denne forstaelsen dermed omhandle veien fra perifer til full deltakelse i praksisfellesskapet.

Med bakgrunn i teoriene om situert leering beskriver Nielsen og Kvale (1999) falgende fire hovedtrekk

ved mesterlaere:

Leering i praksisfellesskap

Gjennom deltakelse i produktivt arbeid skjer lereprosessen parallelt med utgvelsen. Det som skal leeres
konkretiseres og blir synlig ved at lzeringen skjer gjennom observasjon og utpreving i de oppgavene
som skal leres. Den laerende trer inn i et sosialt fellesskap der alle deltakere fungerer som ressurser i
lereprosessen. Dette fellesskapet kan eksistere pa tvers av generasjoner og laringen sikres ved at den
lerende far nye utfordringer ved & prave seg i ulike handlinger i praksisfellesskapet. Laeringen skjer i

folge Nielsen og Kvale(1999) ogsa ofte pa tvers av ulike praksisfellesskap eller handlingskontekster.
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Leering som faglig identitetsutvikling

Lerlingens utvikling eller lzerlingens deltakelse i ulike handlinger og kontekster beskrives som en
deltaker- eller lzeringsbane. Fagets ferdigheter, kunnskaper og verdier tilegnes over tid samtidig med at
det utvikles en identitet i praksisfellesskapet. Gjennom en vei eller bane av praksiserfaringer styrkes
lerlingens faglige identiteten pd veien mot en trygg faglig identitet eller fullverdig medlemskap i

praksisfellesskapet.

Leering uten formell undervisning

Leringen i praksisfellesskapet skjer pd andre mdter enn gjennom formell undervisning. Gjennom
utgvelse, gjentakelser, imitasjon og identifikasjon utvikles nye ferdigheter og ny taus kunnskap. Den
lerende far erfaring i bruk av redskaper og kroppen trenes opp til nye ferdigheter og vaner. Nar den
lerende selv kan fa instruere eller undervise andre vil den leerende selv fa ny innsikt. Ved at den leerende

selv ma sette ord pa eller demonstrere en handling vil ogsa deler av den tause kunnskapen kunne bli

synliggjort.

Evaluering gjennom praksis

| og med at laering og anvendelse er integrert vil evalueringen finne sted umiddelbart gjennom hvordan
oppgaven mestres. De produkter eller tjenester som produseres vil fortlepende evalueres gjennom
bruken, om noen ikke er forngyd vil hele praksisfellesskapet sta til ansvar. Dette farer til streng sosial
kontroll og kontinuerlig intern evaluering. En formell evalueringssituasjon vil i tillegg til & veere en

individuell test synliggjere fagets standard.

| menighetene i Den norske kirke finnes det sveert fd& om noen eksempler pa mesterlere som
institusjonell struktur. Ulike former for praksisfellesskap med mer eller mindre perifere deltakere kan det
derimot veere lettere a se. Jeg tror likevel ikke den virkelighet som Nielsen og Kvale beskriver fullt ut kan
sammenstilles med den virkelighet vi finner i kirken i dag. Noen av grunnene til dette er:

e Praksisfellesskapet bestar av bade lgnnede og frivillige medarbeidere med ulik grad av forpliktelse

inn mot fellesskapet.
e Hovedtyngden av Isnnede medarbeidere har 4-7 ars hgyere utdannelse fgr de begynner i praksis.
¢ Blant de lannede medarbeiderne finnes et spekter av ulike faglig bakgrunner og ansvarsomrader.

e Tenkning og utviklingsarbeid innenfor menighetene er i liten grad preget av mesterlzere-filosofien.
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Ved & sla fast disse punktene kan en stille seg spgrsmal ved om det har noen verdi overhode 4 trekke

frem mesterlaere som pedagogisk metode i denne oppgaven. En fullverdig overfgringsverdi mener jeg

heller ikke at den har, men jeg kan tenke meg a trekke frem noen av de fordeler jeg mener denne

tekningen kan bidra med i menighetsarbeidet:

e Laring i menigheten skjer i stor grad i kontakten med medmennesker eller gjennom sosial praksis

e Laering i menigheten skjer fortlgpende gjennom deltakelse i menighetsarbeidet.

e Verdier, holdninger og tradisjoner viderefores mest effektivt gjennom naere relasjoner som for
eksempel mester-leerling relasjonen.

e Menighetsbygging som tverrfaglig disiplin er svak blant annet pa grunn av sterke faglige
spesialdisipliner.

e Detvil vaere ngdvendig med utvikling av en sterk tverrfaglig og enhetlig identitet.

e Evalueringen ber skje fortlgpende pa en slik mate at tjenester og aktiviteter vurderes opp mot de
standarder (malsetninger) som er satt i menigheten og hvordan de oppleves av brukere

(madlgruppe).

Jeg mener at en videreutvikling av Lave og Wengers (1991) definisjon av laring gjennom legitim,
perifer deltakelse i praksisfellesskapet kan vaere fruktbar i en menighetssammenheng. En virkelighet der
medlemmer deltar pd en mer eller mindre perifer mdte i trosfellesskapet eksisterer dpenbart i en
menighet. Veien fra perifer til full deltakelse gar i falge Nielsen og Kvale (1999) via en identitetsutvikling
over tid. Et leeringsforlgp for menighetens medlemmer som medfgrer at menighetsidentiteten styrkes
gjennom utvikling av ferdigheter, kunnskaper og verdier ber med dette utgangspunktet veere et

satsningsomrdde.

Et viktig spersmal er ogsa hvilken pedagogikk, metode eller ssmmenheng som farer til mest effektiv
leering. Historien viser at Den norske kirke de par siste hundredrene har hatt stor tro pa formell
undervisning (bl.a. Engelsen 1998). Fra ddps- og konfirmasjonsundervisning pa skolepulten til
sendagens forkynnelse fra prekestolen formidles bibelens budskap gjennom lzererens eller prestens ord
og formuleringer. Selv om vi finner flere eksempler i Bibelen (1978) pd at dette ogsa gjeres pa Jesu tid,
sto denne formen for undervisning ikke alene. | dag mener jeg det er relevant & vurdere om utvikling av
en menighetsidentitet skjer mer effektivt eller kanskije til og med er avhengig av at medlemmene deltar

gjennom praktisk utgvelse i menighetsfellesskapet.
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Jeg tror ogsa det er relevant 4 stille sparsmal ved hvilket fokus menigheten begr ha i utvikling av faglig
kompetanse. | dag eksisterer det i stor grad en spesialisering innenfor ulike fagomrader som
kirkemusikk eller diakoni. Dette har sin egenverdi og vil ogsa slik jeg ser det ha verdi for den enkelte
menighet. En utfordring som det er nadvendig a veere bevist pa parallelt med styrking av de ulike
fagdisipliner er utviklingen av en felles, tverrfaglig base for arbeidet i menigheten. Jeg tror det er et
poeng at forst nar de ulike fagdisiplinene drar i samme retning med base i felles visjoner vil samarbeidet
i arbeidsfellesskapet bli effektivt. Et avgjorende spersmal her vil vaere i hvor stor grad utviklingen av et
sterkt tverrfaglig arbeidsfellesskap vil veere ngdvendig for ivaretakelsen av medlemmenes lzeringsforlgp

mot en trygg menighetsidentitet.

Laering som sosial praksis og elementer av tenkningen fra mesterlaeretradisjonen vil kunne bidra til a
belyse enkelte sider ved utviklingen i menigheten, seerlig med tanke pa de lzeringsprosessene som skjer
internt i stabsfellesskapet eller mindre arbeidsgrupper. Jeg mener ogsa at teoriene som er beskrevet gir

viktige innspill i arbeidet med a legge til rette for en trygg identitetsutvikling.
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4  PROBLEMUTREDNING

41  Ensunn menighet

Noen vil kanskje stusse over bruk av begrep som sunn menighet eller menighetens helsetilstand. For
denne oppgaven star nettopp disse begrepene sentralt. Ut i fra en systemtankegang ma menigheten
ses ikke bare som en statisk organisasjon, men som en levende organisme. Levende organismer i
naturen vil alltid kunne ha varierende helse, det er mye av dette som er grunnlaget for om organismen
vokser i folge intensjonen. En ubalanse i organismen eller systemet vil ifslge Bronfenbrenner (1979)
utlgse en balanserende energi som farer til at organismen vil tilpasse seg. Senge (1991) ser at denne
tilpasningen i organisasjoner ofte vil skje ved kortsiktige "flytte byrdene” lgsninger. Samtidig sier
Engestrom (1987) at de spenninger som skyldes motsigelser i organisasjonen ofte vil fore til mindre
produktive organisasjoner. Livslov 3 fra NCD (jfr. kapittel 3.1) om omforming av energi samsvarer med
Senges (1991) tanker om Jeverange. Nar det interveneres mot det rette innsatspunktet i systemet kan
kreftene styres i @nsket retning ved minst mulig bruk av energi. Med denne som bakgrunn blir det viktig
a finne analysemetoder og organisasjonsstrukturer som meter spenninger i organisasjonen pa en
konstruktiv mate og leder energien i riktig retning. Spenninger pa mange niva vil veere en naturlig del
av en kompleks organisasjons hverdag, og ber benyttes til a skape kreative lgsninger i en kontinuerlig
organisasjonsutviklingsprosess.

Noe i oss gjor at vi elsker G sette sammen puslespill og se hele bildet komme til syne. Skjgnnheten

hos et menneske, en blomst eller et dikt ligger i d se helheten. Det er interessant G merke seg at de

engelske ordene whole (hel) og health (helse) stammer fra samme rot, det gammel-engelske hal. Sd

det burdet ikke vaere noen overraskelse at verdens mangelfulle helse i dag er knyttet til vdr

manglende evne til d se den som en helhet.
Senge 1991, s. 75, jfr. kapittel 3.3

Menighetens helsetilstand vil i felge Senge henge sammen med i hvor stor grad en lykkes med & ha en
helhetlig tilneerming til de utfordringer menigheten star overfor. Dette er kanskje noe av styrken til NCD
i og med at de ikke presenterer en idealmodell for menigheter i vekst, men istedenfor peker pa
bestemte kvaliteter som ma vaere i positiv utvikling for at menigheten skal fremsta som en sunn og

voksende organisme.
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4.2  Menigheten som kunnskapsorganisasjon

Hovedvekten av teorigrunnlaget som er trukket frem i kapittel 3 omhandler leering og
kunnskapsutvikling. Dette skyldes ikke bare at denne oppgaven er en pedagogisk oppgave. En
menighet er ikke en ren tjeneste- eller produksjonsorganisasjon. Mange opplever nok denne siden ved
menighetsorganisasjonen gjennom et stort omfang av diakonal tjenesteproduksjon eller som en
tilbyder av kirkelige tjenester eller handlinger som begravelser, vielser, gudstjenester med mer. En
viktig funksjon for menigheten bestdr i d forvalte Bibelens budskap (jfr. kapittel 1.1). Dette vil blant
annet legitimere menighetens pedagogiske eller katekumenale funksjon. En verdibasert
kunnskapsutvikling vil kunne sies a veere en baerende pilar i kirken. Bade den laerende organisasjonen
og organisatorisk kunnskapsbygging er opptatt av nyvinninger pa kunnskapsfronten. Mens en
tradisjonell, kommersiell kunnskapsorganisasjon ofte har gkonomisk vekst som en sentral hensikt, vil
menighetens hensikt vaere basert pa grunnleggende verdier og sannheter. Organisasjonstypen vil veere
avgjerende for hvilken kunnskapsutvikling som sgkes. Tradisjonelt kan en kanskje si at det i kirken har
vaert mer fokus pa videreformidling enn pa utvikling av ny kunnskap. Kirkens budskap innebaerer en tro
pa en universell og objektiv sannhet. Subjektive oppfatninger av denne sannheten vil derfor i prinsippet
vaere ugnsket. Utgangpunktet kan ofte veere at Gud er Gud og ikke kan minimaliseres eller tilpasses
enkeltpersoners behov eller oppfatninger. Selv om erfaringer viser at teologisk forstaelse kan endres
noe over tid er det ikke dette som er utgangspunktet for min bruk av begrepet kunnskapsutvikling i

kirken.

Med kunnskapsutvikling pa individplanet forstar jeg en livslang lzeringsprosess fra perifer i retning mot
full forstdelse av Bibelens sannhet. | falge Bibelen (1978) vil full forstaelse ikke vaere tilgjengelig i lopet

av denne delen av livet.

Kunnskapsutvikling pG menighetsplanet ser jeg som et kontinuerlig utviklingsarbeid med utgangspunkt i

dagens status frem mot de visjoner som stadig settes for menighetens fremtidige liv og situasjon.

Menigheten vil derfor slik jeg ser det erfare mange av de samme utviklingsprosesser som andre typer
kunnskapsorganisasjoner, men vil forvalte andre verdier og vil vaere drevet av en hensikt som den ikke

har til felles med andre organisasjoner.
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4.3  Utvikling av mellommenneskelige relasjoner

Ifalge Schwarz (1998) er et stort innslag av varme eller kjaerlige relasjoner et viktig kvalitetstegn ved
menigheter som vokser. | tillegg understreker flere av de teoriene som jeg trekker frem i kapittel 3 at
mellommenneskelige relasjoner er avgjerende for at lzering skal skje i menigheten. Krogh m.fl (2001)
understreker betydningen av omsorg i kunnskapsbyggende organisasjoner, noe som blant annet
innebaerer arbeid med a skape gjensidig tillit og aktiv empati i organisasjonen. Felles for alle teoriene
som trekkes frem er at leering i stor grad skjer i en sosial sammenheng, i relasjon med andre mennesker.
Sett i forhold til Vygotskys teori om den nzere utviklingssonen (Engestrom 1987) og Senges (1991)
tanker om kreativ spenning i personlig mestring og felles visjoner, vil mulighetene for a lykkes styrkes i
samarbeid med andre. Det samme ser vi understrekes av NCD gjennom livslov nr. 5 om den symbiose
eller gjensidige fordel som kan utvikles mellom samarbeidende personer. Bronfenbrenner (1979)
understreker betydningen av a etablere ulike typer relasjoner mellom mennesker. For miljget og
utviklingen var vil det i folge ham vaere en styrke at mennesker ser hverandre i ulike roller og kan utvikle
differensierte relasjoner til hverandre. Nere eller multiple relasjoner har en szrlig stor betydning i

overfaringen av verdier og holdninger.

Mellommenneskelige relasjoner i en menighet oppstar blant annet gjennom de formelle strukturene
som finnes i menigheten. Personer forholder seg til hverandre med bakgrunn i formaliserte roller som
for eksempel prest, nattverdmedhjelper, menighetsradsmedlem eller leder av diakonitjenesten. Her vil
kvaliteten i relasjonene kunne variere mye blant annet i forhold til rolletyper, personlighet,
mgtefrekvens eller oppgavetype. Til en viss grad kan ogsa de formelle rollene vaere med & lage distanse i
relasjonene. Et eksempel pad dette vil vaere en person som har stor respekt for presteembetet og som
velger a forholde seq til presten pa en korrekt og formell mdte og i liten grad ser det naturlig & etablere

noen form for personlig eller fglelsesmessig relasjon.

Parallelt eller pa tvers av de formelle strukturene som finnes vil det alltid bli etablert og utviklet
uformelle relasjoner i menigheten. Disse relasjonene kan ogsa vaere av negativ karakter. Relasjoner som
oppleves gjensidig positive vil i falge flere av teoriene som er trukket frem i denne oppgaven styrke det

sosiale fellesskapet.

Fra sosiologien poengteres det at felles oppfatninger og malsetninger gker integrasjonen og styrker
fellesskapet. Utviklingen av felles mentale modeller og felles visjoner blir derfor ogsa en viktig faktor i

utviklingen av mellommenneskelige relasjoner i formelle og uformelle sammenhenger i menigheten.
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Utvikling av menighetens organisatoriske nettverk

Organiseringen og sammensetningen av styrende organer som fellesrad, menighetsrad og utvalg vil
utgjere en del av det formelle nettverket i menigheten (radsstruktur). Samtidig eksisterer det en
embetslinje fra biskopen til menighetens prester og andre vigslede stillingsinnehavere
(embetsstruktur). De ansatte i menigheten er involvert i et ansettelsesforhold og virker og samhandler
med bakgrunn i en arbeidsfordeling (stillingsstruktur), samtidig vil ulgnnende medarbeidere i
samarbeid med de lgnnede ga inn i definerte tjenester og arbeidsoppgaver i menigheten
(tjenestestruktur). Alle aktiviteter og tjenester utgjer til sammen et nettverk av mgteplasser eller
aktivitetsarenaer (aktivitetsstruktur). Og mindre, avgrensede grupper og foreninger, som for eksempel
en bibelgruppe, opererer i menigheten med bakgrunn i et mer eller mindre avklart mandat

(gruppestruktur).

De forskjellige delstrukturene er avgrenset og kan defineres pa selvstendig grunnlag samtidig med at
de er innvevd i hverandre og pavirkes av hverandre. Gjennom mandat, arbeidsdeling, instrukser,
forordninger, delegasjoner m.m. reguleres aktivitet, funksjon og roller. De reglene som styrer
samhandlingen i menighetens formelle nettverk vil ofte vaere mer eller mindre avklart og utvetydig,

samtidig vil spilleregler i praksis etterleves i varierende grad.

De organisatoriske nettverkene i menigheten vil i enkelte tilfeller kunne endres av menigheten.
Samtidig vil mange av strukturene vaere regulert av eksterne innstanser som, departement,
bispedemmerdd eller fagforeninger. NCD peker pa funksjonaliteten ved strukturene som et viktig
kvalitetstegn (jfr. kapittel 3.1). Ut fra dette blir det en viktig oppgave a finne ut om
organisasjonsstrukturen er hensiktsmessig i forhold til de mal som settes. Det blir da viktig 4 ikke bare se
pa hvordan det er nedfelt at den formelle strukturen skal vaere, men ogsa a se hvordan menighetens
organisasjonsstruktur fungerer i praksis. Menigheten som en lzerende organisasjon ma vzere dyktig pa a
tilpasse strukturen til de utfordringer og endringer en mgter i sine omgivelser og internt i menigheten.

Raske endringer i omgivelsene vil kreve en fleksibel og dynamisk menighetsorganisasjon.

Utvikling av menighetens sosiale nettverk

Uavhengig av tildelte roller vil det etableres uformell kontakt mellom mennesker i menigheten.
Personer stgter pa hverandre gjennom mgteplasser i menigheten, og mange vil gjenkjenner hverandre
ved senere mgter. Relasjoner som etableres kan legge grunnlag for spontan gjensynsaktivitet av ulik

karakter, for eksempel et nikk eller en varm omfavnelse. Uformelle relasjoner kan oppstd i ulike
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sammenhenger som gudstjenestefelleskap, tjenestefelleskap, kollegafelleskap, gruppefellesskap eller
gjennom andre typer aktiviteter. Relasjonene som utvikles kan vare av varierende karakter som for
eksempel bekjentskap, vennskap eller uvennskap. Relasjonens karakter vil legge grunnlag for hvilken
aktivitet eller samhandling som skjer. Gode venner vil mgtes ogsa utenfor menighetssammenhengen,
mens noen som opplever en negativ relasjon normalt vil agere pa en slik mate at en far minst mulig
med hverandre & gjgre. Ofte vil personer i menigheten ha relasjoner seg i mellom som har oppstatt

utenfor menighetssammenhengen. Her kan vi snakke om alt fra familie til for eksempel et naboforhold.

Arbeid for & utvikle relasjoner med stor grad av varme eller kjeerlig karakter vil vaere en malsetning ut fra
NCD (jfr. kapittel 3.1). Karakteren til den uformelle kontakten mellom menighetens medlemmer kan
kanskje virke som en oppgave organisasjonen ikke har mulighet til 8 pavirke. Dette vil vaere knyttet
sammen med den kultur og de holdninger som eksisterer blant medlemmene. | tillegg til tradisjonell
verdiformidling vil kanskje tanker fra verdibasert organisasjonslaering kunne hjelpe menigheter til a
lykkes men & skape en positiv utvikling pa dette omradet. Formidling av nestekjaerlighet, respekt og
omsorg er ikke et nytt tema i kirken. Fokuseringen pa a lykkes med a skape en menighet preget av
nestekjerlighet har kanskje i storre grad veert fraveerende. Kanskje skyldes dette bade manglende
metoder for & analysere omsorgsevnen og manglende pedagogiske metoder for & oppna en reell
endring. A etablere holdninger i menigheten som sarger for at medlemmene tar vare pa hverandre vil
ifolge Krogh m.fl. (2001) sikre alle mulighet til & fungere & utvikle seg positivt i fellesskapet.
Nestekjarlighet handler ogsd mye om & se andre menneskers behov. A etablere relasjoner til ikke-
kristne ut fra de behov og spersmal disse har understrekes av NCD (behovorientert evangelisering).
Dette understreker enda tydeligere menighetens diakonale ansvar og betydningen av @ mote de

menneskelig behov som finnes blant menighetens medlemmer og vare medmennesker.

| skjeeringspunktet mellom organisatorisk og sosial nettverksbygging vil en prosess for etablering av
livsnaere grupper ligge. En viktig kvalitet ved menigheter som vokser skal i falge NCD vaere & legge til
rette for grupper som tar opp tema som gruppemedlemmene kan relatere til eget liv og som har en
struktur som legger opp til dannelsen av nye grupper. Denne typen grupper kjennetegnes blant annet
ved at strukturen er levende eller i stadig utvikling. Nye grupper dannes fortlgpende etter hvert som

gruppemedlemmene knytter band til nye mennesker og inviterer dem med i gruppefellesskapet.
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Etablering av metoder som bedrer menighets evne til & utvikle omsorgsfulle relasjoner vil veere et viktig
skritt videre. Samtidig ma menighetens organisasjonsmessige struktur utvikles pa en slik mate at den

star i forhold til de utfordringer og behov disse metodene fordrer.

44  Styrking av menighetens identitet

Menigheter vil i stor grad dele et felles identitetsgrunnlag ut fra de verdier menighetene forvalter.
Hvordan denne identiteten formidles, eller hvor bredt innslag denne identiteten far i medlemsmassen
kan variere mer. Ut fra de teorier som er trukket frem i oppgaven, blant annet om lzerende
organisasjoner, tror jeg dette er et vesentlig forhold. | kapittel 2.3 skriver jeg folgende:
For d lykkes i dette oppdraget holder det ikke at noen fa kjenner til hva som er menighetens
identitet. Det er av stor betydning at det verdigrunnlag og kunnskapsinnhold som er nedfelt i
organisasjonens identitet tas i eie av medlemmene. Menigheten vil ha mange likhetstrekk med en

kunnskapsorganisasjoner, og videreformidling av tros- og verdigrunnlaget er et kjerneomrdde for
organisasjonen.

Menigheten er lite tjent med et taust verdigrunnlag. En utvikling mot en trygg og tydelig identitet
krever blant annet et hgyt bevissthetsniva i spgrsmdlet om hvem vi er. Nar en dialog mellom
menighetens medlemmer etableres rundt dette tema, vil det kanskje vise seg at de grunnleggende
oppfatningene er sammenfallende. Eventuelle divergenser vil uansett ikke bli synlig for temaet tas opp
pa en dpen mate. Gevinsten ved & komme opp pa et hgyere bevissthetsnivda rundt menighetens
identitet kan vise seg a bli store. Hensikt og motivasjon har en tydelig sammenheng. Nar hensikten bak
menneskelig aktivitet er tydelig og i samsvar med personlig overbevisning vil energien som settes inn
pa a lykkes gke. Livslov 6 fra NCD understreker ngdvendigheten av funksjonalitet for en organisme om
det skal ha livsrett (jfr. kapittel 3.1). Nar en menighets grunnleggende hensikt ikke er eksplisitt uttalt vil
en std i fare for at vikarierende hensikter legges til grunn for de prioriteringer som gjgres og for den

aktivitet som skjer.

Et neert personlig fellesskap med Gud som inspirerer medlemmene til engasjement anses i falge NCD
som viktig for menighetens vekstmulighet (engasjert trosliv). Nar personlige overbevisninger og visjoner
(eventuelt  tydeliggjort gjennom Gudsrelasjonen) samsvarer med menighetens grunnlag og

malsetninger vil viktige kriterier veere pa plass for en forent identitet.

Serlig gjennom Marx’ ideer har det Hegelske begrepet fremmedgjering fatt betydning i forhold til &

forstd viktige sider ved hva som motiverer mennesker. | organisasjonssammenheng kan
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fremmedgjering ses i sammenheng med den folelsesmessige relasjonen som eksisterer mellom
enkeltpersoner og organisasjonen. Nar medlemmene i organisasjonen opplever at de selv utgjer en del
av organisasjonen og eierforholdet til organisasjonen er tilstede vil fremmedgjering veere fravaerende.
Nar det oppleves naturlig for de fleste i fellesskapet & omtale menigheten som menigheten min eller

menigheten vdr vil identifiseringen med menigheten vaere tilstede.

Det a realisere seg selv har av flere (bl.a. Maslow), ogsa i organisasjonsteorien (bl. a. Human Relations),
blitt sett pd som sentrale og legitime menneskelige behov. Selvrealisering vil henge sammen med var
forstdelse av hensikten med livet vart, og vil for mange vare forbundet med filosofiske eller teologiske
oppfatninger.
A realisere seq selv er et viktig behov og kan vaere et legitimt mdl i et demokratisk samfunn. Men en
selvrealisering som ikke blir satt i sammenheng med fellesskap og omsorg for andre, og en

frihetstenkning som ikke ses i relasjon til ansvar, ender i en usunn egodyrkelse og selvnytelse, som i
siste instans farer til meningsloshet, en diffus selvfolelse, ensomhetsfalelse og intimitetsproblemer.

Evenshaug og Hallen 1993, s. 288

| et systemperspektiv vil en akters selvrealisering sta i et pavirkningsforhold til andre akterer i systemet.
Om alle aktgrene viste et likt og ansvarslgst handlingsmenster pa veien mot a realisere seg selv vil
resultatet sannsynligvis bli negativt for alle aktgrene. Ut fra dette ma selvrealiseringen veere bundet
sammen med en overordnet hensikt eller settes inn i en sammenheng om den skal bli meningsfull. For
hver enkelt menneske vil det i sa fall bli viktig a finne svar pa hvem en er og hvorfor en er til.
Meningen med livet har alltid vart en gdte for mennesker, og man har lett etter den i tusener av dr.
Det skyldes at vi typisk nok begynner i feil ende — med oss selv. Vi stiller selvsentrerte sparsmal som:
Hva vil jeg vaere? Hva skal jeg gjore med livet mitt? Hvilke planer har jeg — ambisjonene mine,
drammene mine for framtiden min? Men sd lenge vi fokuserer pd oss selv, vil vi aldri finne

meningen med livet.
Warren 2002, s. 17

Kirken vil ut fra sitt bibelske fundament kunne gi svar pa disse spgrsmdlene. “Det er i Kristus vi finner ut
hvem vi er og hva vi lever for. Lenge for vi farst harte om Kristus og fikk nytt hdap, sa Han oss og hadde
bestemt oss til et herlig liv. En del av denne generelle hensikten virker Han fram i alt og alle.” (Warren 2002,

5. 20: The Messige, Ef. 1,11).

Fra skapelsesberetningen og evangeliene (Bibelen 1978) gis det mange signaler om og bilder pa hva
som er hensikten for ethvert menneske. Her blir det blant annet skrevet fglgende om mennesket; - det
er skapt i Guds bilde, - det er skapt til & forvalte skaperverket, - det er skapt til evig liv med Gud, - det er

skapt til & behage Gud, - det er skapt som lem pa Kristi legeme. | sin bok Mailrettet liv — Hvorfor i all
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verden er jeg her? (Purpose-Driven Life; Hensiktsdrevet liv) presenterer Rick Warren (2002) tilsvarende

hensikter med menneskets liv pa et bibelsk grunnlag.

| folge sosial identitetsteori vil det finnes en sammenheng mellom medlemmenes identitetsdannelse og
hvordan medlemmene ser sitt forhold til menigheten (Kaufmann og Kaufmann 2003). Ut i fra denne
oppgavens definisjon av menighetsidentitet vil utviklingen av en felles identitet i menigheten og
identitetsutviklingen hos trosfellesskapets medlemmer std i et gjensidig avhengighetsforhold til

hverandre.

Hensikt, visjon og mdlsettinger er i falge Senge (1991) bundet sammen bdde pa det individuelle og det
organisatoriske planet. Mal fastsettes ut ifra synliggjorte visjoner som tar utgangspunkt i
grunnleggende hensikter. | en lzerende organisasjon vil forpliktende holdninger bli skapt ved at felles

visjoner springer ut av de personlige visjonene som finnes.

Styrking av menighetens identitet vil ut fra dette resonnementet kunne skje ved & sgke & gke
medlemmenes bevissthet om hensikten ved eget liv. | menighetsfellesskapet vil denne prosessen ogsa
matte relateres til den bibelske forstaelse som fellesskapet bygger sin virksomhet pa. Organisatoriske
strukturer i menigheten som legger opp til verdidialog, medarbeiderskap og mulighet for
medbestemmelse vil vaere med a bygge opp under denne prosessen. Nar medlemmene ser seg selv som
integrert i fellesskapet, som “medeier”, og som deler i en starre menighetssammenheng vil

identifikasjonen med menigheten bli sterkere.

Apostlenes gjerninger (Bibelen 1978) beskriver den forste menigheten som et trosfellesskap med sterk

felles identitet eller enhet:
Da de hadde bedt, skalv stedet der de var samlet, og de ble alle fylt av Den Hellige And, og de talte
Guds ord med frimodighet. Hele flokken av troende var ett i hjerte og sinn, og ingen kalte det han

eide for sitt eget; de hadde alt felles.
Bibelen 1978, Ap. gj. 4, 31-32

Fra kirkens side vil nok mange hevde at den storste forskjellen mellom menigheten og en annen ideell
organisasjon nar det gjelder & etablere enhet eller felles identitet omhandler dndelige krefters rolle i
denne prosessen. Det at jeg velger & la veere & ta med bann og Den Hellige Ands kraft som virkemiddel i
disse prosessene, skyldes ikke at jeg avskriver dette som en betydelig del av menighetens
vekstgrunnlag, men fordi jeg mener denne tilnaermingen faller utenfor oppgavens vitenskapelige

stasted (jfr. kapittel 2.6).
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4.5  Frigjering av menneskelige ressurser

Menighetens menneskelige ressurser omfatter i utgangspunktet alle mennesker som er med i
menigheten. | praksis vil dette omfatte de som engasjerer seg pa en eller annen mate i fellesskapet. |
tillegg til de ansatte vil en menighet normalt ha mange frivillige medhjelpere som har gatt inn i en
tjeneste eller tatt pa seg oppgaver av varierende type og omfang. Blant annet gjennom liknelsen om
menigheten som Kristi legeme beskrives alle mennesker i bibelsk forstand som tjenere med ulike roller i

menigheten (Bibelen 1978, Rom. 12, 4-6).

Frigjering av menneskelig ressurser vil kunne skje gjennom menighetens arbeid med & inkludere flere i
fellesskapet. Nye personer i fellesskapet vil ha nye ressurser a stille til radighet for fellesskapet. Samtidig
er det naturlig at mange av de som deltar i fellesskapet av ulike drsaker engasjerer seg mer eller mindre
"helhjertet” i fellesskapet. Dette kan blant annet ha sammenheng med hvordan menigheten som
organisasjon forvalter disse ressursene. Jeg tror ogsa dette har sammenheng med motivasjon og i
hvilken grad menigheten har lykkes med a etablere et sterkt fellesskap eller felles visjoner for arbeidet

(jfr. kapittel 4.4).

NCD peker pa behovet for at tjenestene i menigheten skal vaere basert pa nadegaver (nddegavebasert
tjeneste). Kvaliteten pa menighetens forvaltning av menneskelige ressurser henger da sammen med i
hvor stor grad medlemmenes sterke sider blir benyttet i arbeidet. Dette vil ogsa til en viss grad ha
sammenheng med livslov 3 om omforming av energi. Nar innsatsen skjer pd den mest mulig effektive
madten, vil det bli minst mulig ungdvendig ressursbruk. Ut fra systemtenkningen vil det tilsvarende vaere
viktig @ benytte seg av organisasjonens styrker for & mgte utfordringer i organisasjonen eller i
organisasjonens omgivelser. Forvaltning av menneskelig ressurser vil ogsa vaere et strukturanliggende
pa flere omrdder (funksjonelle strukturer). Elementer som maktfordeling, lederskap, arbeidsdeling,
kompetanseutvikling m.m. vil ha konsekvenser for hvor effektivt ressurser utnyttes. For a oppna
effektiv utnyttelse av ressursene er det viktig at lederskapet fungerer pa en slik mate at det er med &
bygge opp medarbeidere (utrustende lederskap) og setter dem i stand til a tjenestegjore pa en effektiv

mate.

Fra organisasjonsteorien vil effektiv utnyttelse av menneskelige ressurser blant annet vaere knyttet opp
mot trivsels- og motivasjonsfaktorer. “Vanligvis blir motivasjon oppfattet som det & anspore. A frigjore
menneskelig energi” (Hjulstad 1983, s. 113). Menneskelig atferd er i stor grad motivert ut fra ulike

menneskelige behov. Trygghet, sosiale behov, behov for anerkjennelse og status vil i tillegg til
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selvrealiseringsbehovet vaere noen av de viktige motivasjonsfaktorene i en organisasjonssammenheng.
| dannelsen av nye relasjoner vil mennesker normalt sgke behovstilfredsstillelse. | et gjensidig samspill
vil relasjoner med en viss grad av varme kunne sikre menneskers behov for trygghet, fellesskap,
anerkjennelse. A tilhare et fellesskap vil ogsé kunne gi en form for status i fellesskapet. Ikke minst kan

dette skje nar personer inntar formelle eller uformelle posisjoner i fellesskapet.

[ likhet med de fleste andre kirkesamfunn benyttes det i Den norske kirke mye ressurser pa menighetens
faste storsamlinger eller gudstjenester. | det menighetsbyggende arbeidet understreker NCD
betydingen av at disse samlingene er inspirerende for menigheten (inspirerende gudstjenester).

Gudstjenester som inspirerer vil motivere og frigjgre menighetens engasjement.

| kapittel 4.4 ble sammenhengen mellom personers behov for selvrealisering og menighetens
identitetsutvikling trukket frem. Personlig mestring er i tillegg til & vaere et viktig menneskelig behov en
ngdvendighet for d utnytte potensialet i menighetens menneskelige ressurser. Begrep som
selvrealisering, personlig mestring og nadegavebasert tjeneste vil ogsa til en viss grad overlappe

hverandre.

Frigjoring av menneskelige ressurser krever bevisst arbeid pd flere plan. Holdninger, verdier og
strukturer md utvikles over tid pa en slik mdte at sosiale band knyttes, organisatoriske strukturer
fungerer, felles identitet dannes og medlemmene opplever felles glede, inspirasjon og entusiasme over
a delta i menighetsarbeidet. Om menigheten lykkes med dette arbeidet mener jeg at flere viktige

forutsetninger vil vaere tilstede for at vekst kan skje i menigheten.
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5  VERDIBASERT MENIGHETSLARING

| mange sammenhenger blir begreper som hgy kvalitet, kvalitetskrav eller kvalitetsreform tatt i bruk i
dag. Ofte har jeg observert at bevisstheten rundt hvordan begrepet kan forstas er varierende. | min
egen arbeidssituasjon har jeg i samtaler og diskusjoner erfart et krav i kollegiet om hgyere kvalitet pa
det som skjer i menigheten. Dette skjer uten at noen pa forhand har definert hva som menes med dette
i den aktuelle situasjonen. Svaert ofte omhandler kravet et gnske om & oppna heyere standard pa de
arrangementer eller produksjoner som staben har et medansvar for. Dette har som regel sammenheng
med @nsket om hayere profesjonalitet eller faglighet i det som uteves, eller det kan omhandle

forbedring av den tekniske standarden pa lydutstyr, markedsfering eller praktisk tilrettelegging.

Sveert sjelden har jeg hert at kvalitet kobles sammen med vurderinger av hvor effektivt tiltakene eller
prosessene fungerer i forhold til & na menighetens visjoner og overordnede malsetninger. Ofte vil
faglighet eller hgy teknisk standard vare et delmal for & oppna de overordnede visjonene. Men det
behgover ikke vaere slik bestandig. Jeg vil i hovedsak ta utgangspunkt i at det avgjerende kriteriet for om
kvaliteten er god i ulike sider av menighetslivet ma relateres til i hvor stor grad tiltakene indirekte eller
direkte legger til rette for at menighetens hensikt eller overordnede malsetning kan realiseres. NCD (jfr.
kapittel 3.1) har gjennom sine forskningsresultater bidratt med noen holdepunkter for kvalitetskrav

som bor stilles til arbeidet i menigheten med tanke pa d legge til rette for at vekst skal kunne skje.

Med Senges teorier om den lzerende organisasjonen (1991) som ramme vil jeg i denne delen av
oppgaven se pa hvordan en menighet kan benytte og utvikle ulike typer fellesskap som kan legge til
rette for styrking av kvaliteten ved ulike sider ved menighetsarbeidet. Dette fordrer at laeringen skjer
som en naturlig og kontinuerlig prosess i menigheten. De verdier og oppgaver menigheten forvalter er
et ngdvendig utgangspunkt for det videre arbeidet. For de aller fleste menigheter vil dette
utgangspunktet omhandle ansvaret for & bringe evangeliet ut til nye mennesker. | kapittel 4 forsokte
jeg & sammenfatte den betydningen utvikling av mellommenneskelig relasjoner, styrking av
menighetens identitet og frigjering av menneskelige ressurser har for dette oppdraget (jfr. kapittel 4.5
siste avsnitt):
Frigjoring av menneskelige ressurser krever bevisst arbeid pa flere plan. Holdninger, verdier og

strukturer md utvikles over tid pd en slik mdte at sosiale band knyttes, organisatoriske strukturer
fungerer, felles identitet dannes og medlemmene opplever felles glede, inspirasjon og entusiasme
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over d delta i menighetsarbeidet. Om menigheten lykkes med dette arbeidet mener jeg at flere
viktige forutsetninger vil veere tilstede for at vekst kan skje i menigheten.

Menigheten er verdiforvalter. Dette sier noe om organisasjonstypen. Den skiller seg i s mate fra bade
en naringsorganisasjon og en interesseorganisasjon. Menigheten forvalter verdier fra menneskeverd
og forvaltningsansvar til troen pa overnaturlige fenomener som skapelse, oppstandelse og evighet.
Utvikling og utveksling av holdninger og verdier skjer i fellesskap mellom mennesker i menigheten. De
grunnleggende verdiene vil derfor ugjere et sentralt base i menighetslaeringen. Jeg har valgt a benytte
begrepet verdibasert menighetslering som betegnelse for de prosesser og det strategiarbeid som jeg

her vil se naermere pa.

5.1  Menigheten som et udelelig hele

o

Tidligere i oppgaven har jeg understreket betydningen av a& innta et systemperspektiv eller et
helhetssyn pa menigheten. Alle personer i menigheten pavirker hverandre gjensidig og fungerer
sammen og pa tvers av de arenaer de til enhver tid opererer pa. Hver arena har sine fysiske og
normative rammer som spiller sammen med de aktiviteter og roller som springer frem. Innefor
menigheten vil det ogsa eksistere ulike subkulturer eller mindre fellesskap. En viktig forutsetning for a
na menighetens overordnede malsetninger vil ligge i utfordringen med a fa ulike personer, grupper

eller lag i menigheten til & spille sammen pa en positiv mate.

| innledningen til dette kapittelet trakk jeg frem faglighet eller profesjonalitet som et element i
menighetsarbeidet. | Den norske kirke finnes det mange ulike faggrupper med ulike funksjoner og ulik
bakgrunn. Prester, kateketer, kirkemusikere, diakoner, vedlikeholdsarbeidere og merkantile arbeidere er
eksempel pa noen av disse faggruppene. Flere av disse gruppene har egne fagforeninger, kurs og
kollegasamlinger seg i mellom. Denne bredden i kompetanse og den muligheten som gis for faglig
fordypning er en uvurderlig ressurs for menighetene og de ansatte. Med utgangspunkt i menigheten
som en helhet vil det samtidig vaere av avgjerende betydning at de ulike profesjonene kan sta sammen
pa en konstruktiv mate i de konkrete oppgavene som utfgres i menigheten. Steen Hildebrandt (2002)
har belyst denne problemstillingen i en artikkel om faglighet og verdibasert ledelse (Hildebrandt 2002,
s.181):

Hvorledes organiserer man sig i en sadan flerhed av fag og faggrupper, og hvorledes leder man

sddanne organisationer med henblik pd at lose det st af opgaver, som er organisationens

eksistensberettigelse? ... Repreesentanten for det enkelte fag indgar i starre helheder. Visdommen,
samt effektiviteten, produktiviteten og lensomheden (les: maloppnaelsen) i organisationen beror i
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meget hgj grad pd, hvorledes den enkelte indgdr i helheden, det vil sige spargsmdlet om, i hvilket
omfang, den enkelte forstdr, veerdsaetter, agerer og bidrager til den eller de helheder, som den
pdgjeldende indgdr i. Tverfaglighed og tveerfagligt samarbejde er et sporgsmdl om
helhedsforstdelse, et spargsmadl om at forstd og acceptere de helheder, som den enkelte person og
det enkelte fag er en del af. Det vil igen sige en forstdelse af den enkeltes placering i og betydning
for den samlede opgavelasning.

Som stabsleder i en menighet erfarer jeg at denne flerfaglige situasjonen kjennetegner de fleste
oppgaver som skal lgses. Enten det gjelder en gudstjeneste eller et dapsoppleeringstiltak, vil ulike
faggrupper kunne komme sammen for & forme helheten. Ogsa blant de frivillige medarbeiderne kan vi
se et tilsvarende scenario. Medarbeiderne er engasjert i ulike tjenester (for eksempel forbgnnstjeneste,
tekstlesertjeneste eller samtaletjeneste), og utgjer hver med sin funksjon en del av helheten. En kunne
se for seg en situasjon der fagets eller tjenestens stilling i sammenhengen blir viktigere enn helheten.
Det sier seg selv at dette ville kunne vaere en utfordring bade i forhold til & na de overordnede
madlsetningene, for dynamikken i kollegiet og for mulighet til & gjennomfere ngdvendige
endringsprosesser. Et godt tverrfaglig samarbeid vil kunne vaere et viktig bidrag i arbeidet med a skape

dialog, respekt og forstaelse faggruppene i mellom.

For a forsta litt mer av hvilke forsterkende og balanserende systemkrefter som rar har Senge (1991)
forsokt & kartlegge ulike arketyper eller sirkulaere pavirkningsmenstre. Noen av disse mgnstrene bidrar

ogsa til & se forhold som har konsekvenser i forhold til denne oppgavens problemstilling.

Nar vi ser pa menighetsvekst er det ikke bare de forsterkende feedbackprosessene som skjer i
optimistiske tider som er sentralt 8 ha med seg. Det blir ogsa veldig viktig & ha oversikt over hvilke
prosesser som regulerer eller setter grenser for denne veksten (figur 5.1). Sagt med andre ord vil all
vekst far eller senere stote pa flaskehalser. | en menighet kan dette omhandle alt fra skonomiske eller
materielle faktorer til kulturelle eller teologiske forhold (jfr. kapittel 2.5). NCD mener at den viktigste
begrensende faktoren for menighetsvekst er menighetens minimumsfaktor, altsa den siden (av de 8
kvalitetstegnene) ved menighetslivet som far lavest skar. Om funksjonelle strukturer er menighetens
minimumsfaktor er det dette som i sa fall vil forarsake en balanserende prosess som bremser veksten.
Arbeidet organiseres pa en sa lite hensiktsmessig mate at mulighetene for vekst reduseres eller
forsvinner. Det eneste virkemiddelet som pa lang sikt vil fungere vil med bakgrunn i disse teoriene
innebzere en forbedring av strukturene. Dette vil vaere det innsalgspunktet der innsatsen gir maksimal

effekt (leverage).
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Begrensende
taktor
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Figur 5.1 Grenser for vekst (Senge 1991, s. 374)

Ofte vil en utfordring som oppstdr i en organisasjon bli lgst ved & fjerne et eller flere problemsymptom.
Dette skjer sannsynligvis ogsa i menigheter. Uten ferst & avdekke hva som er det grunnleggende
problemet angripes problemsymptomene med symptomatiske lgsninger for & redusere symptomet. |
folge Senge (1991) finnes det alltid en fundamentalt lgsning som md gjennomfgres for & unnga

negative bivirkninger og for a fjerne bade problemet og problemsymptomet for godt (figur 5.2).

Symptomatisk
«l@sning»

T ™

symptom ?‘Q
wa &

Fundamental
lesning

Figur5.2 Aflytte byrdene (Senge 1991, s. 375)

Som et eksempel vil jeg se neermere pa utfordringen som flere kan ha erfart i & fa engasjert frivillige

medarbeidere til en konkret oppgave som det arbeides med.

Eksempel

Menighetsrddet mener at problemet med d fd engasjert medarbeidere skyldes at arbeidet med G
utfordre nye medarbeidere er organisert for darlig. De avklarer ansvarsforhold og gir en person
ansvaret for d ta kontakt med aktuelle kandidater. Pa neste mate oppsummerer menighetsrddet at
tiltaket var vellykket pd grunn av at nok frivillige har sagt seg villig til G vaere med. Aktiviteten kan

dermed opprettholdes som tidligere.
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Om det egentlige problemet i denne menigheten skulle vaere lav kvalitet pa en annen side ved
menighetslivet, som for eksempel engasjert trosliv, ville denne lgsningen kanskje ikke veere sa
langsiktig. Situasjonen i menigheten vil da veere at personer generelt har vanskelighet med a ta pa seg
faste oppgaver i menighetsarbeidet. Oppgaver utenfor menigheten prioriteres og de fleste av
medlemmene er ikke motivert for & ta pa seg nye oppgaver i menigheten. Nar personen som
menighetsradet har pekt ut (symptomatisk lesning) kontakter potensielle kandidater kan det for
eksempel vaere en fare for at storsteparten av de forespurte sier nei og opplever forespgrselen som mas.
Selv om behovet dekkes etter iherdig arbeid fra denne personen kan forespgrslene i seg selv bidra til
gke det fundamentale problemet med manglende motivasjon og engasjement. En fundamental
lgsning i denne situasjonen vil matte kreve mer langsiktig arbeid for & oke det generelle engasjementet

og motivasjonen i fellesskapet.

En annen utfordring som den symptomatiske lgsningen i forrige eksempel kunne ha utlgst kan forklares
med bruk av et par av Senges andre arketyper. Under forutsetning av at tilgangen pa frivillige
medarbeidere er begrenset i den aktuelle tidsperioden kan situasjonen vare slik at de frivillige
medarbeiderne som gnsker & gjore en tjenesten i menigheten allerede er engasjert i andre oppgaver.
For de fleste som sier ja til en ny oppgave vil det i hvert fall pd litt lengre sikt kunne medfere at de sier
nei til andre eller gar ut av oppgaver som de allerede er engasjert i. Nar ulike aktiviteter ma dele pa
ressursene som kan benyttes (frivillige medarbeidere) vil det veere vanskelig a gke den totale aktiviteten

og dermed ogsa resultatet av aktivitetene (figur 5.3).

Netto
gevinst

for A

%
A's aktivitet
Ressursgrense
k o Gevinst for /
Total aktivitet I

hver aktivitet

Forsinkelse

N

B's aktivitet /_\

Netto
gevinst
for B

Figur 5.3 Fellesskapets tragedie (Senge 1991, s. 382)
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Med utgangspunkt i en situasjon der ressursene er begrensede, vil nye eller suksessfylte aktiviteter som

krever ressurser pavirke andre aktiviteters ressurstilgang (figur 5.4).
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Suksess for A Ressurser til A

&

T|Idelmg til A

N o
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Ressurser til B
Suksess for B

U

Figur 5.4 Suksess for den vellykkede (Senge 1991, s. 381)

Bakgrunnen for a presentere noen av disse eksemplene og belyse dem ut fra et systemperspektiv er
gnsket om 4 synliggjere hvordan ulike hendelser og prosesser kan henge sammen og hvor lett det er &
ty til kortsiktige og lite effektive lgsninger. En forutsetning for a forstd de problemsituasjonene en stdr
overfor vil veere at de settes inn i en storre sammenheng, tilstrekkelig informasjon blir innhentet,
sirkulaere prosesser og sammenhenger analyseres, og de redskap som er tilgjengelig tas i bruk (for

eksempel kjente systemarketyper, menighetsprofiler m.m.).

Ikke minst vil det veere en viktig forutsetning for en helhetlig tenkning i menigheten at ulike grupper og
faggrupper kan se seg og sitt som deler av en stgrre helhet. Dette viser ngdvendigheten av en retning
mot et tverrfaglig praksisfellesskap der menighetens utvikling og overordnede malsetninger star i

sentrum.

Samtidig med at de ulike aktiviteter, roller og smafellesskap pavirker hverandre er det ngdvendig &
vaere bevisst pa at de menneskene som utgjer fellesskapet, har ulike livserfaringer og vil normalt
tilbringe de starste delene av sine liv pa arenaer utenfor kirken. De tar med seg sine personlige visjoner,

erfaringer, verdier, holdninger og behov inn i fellesskapet.

5.2 Tilretteleggelse for personlig frihet og utvikling i menigheten

En spokefull frase som jeg i flere sammenhenger har hert i forbindelse med integrering av nye

medlemmer i menighetsfellesskapet faller slik: - Kom som du er og bli som oss. Selv om frasen har en
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humoristisk innslag finnes det en del sannhet i den, bade i form av hva som i praksis ofte vil skje, og
ogsa rent verdi eller leremessig. | alle typer fellesskap vil nye personer oppleve et sett av normer som de
far bryne seg pa nar de blir medlemmer. Alle de normene som eksisterer i et menighetsfellesskap vil
vaere sammensatte. Enkelte vil ha sammenheng med de verdier som menigheten forvalter og bekjenner
seg til, mens andre vil ha like mye med tradisjoner, samfunnsstruktur m.m. Jeg vil ikke ga naermere inn
pa dette i denne sammenhengen, men vil sla fast som et utgangspunkt at mennesker er forskjellige. En
storre bevissthet (eksternalisering) rundt arsaken og ngdvendigheten av de ulike normene i
fellesskapet, vil kanskje ogsa kunne bidra til & senke ungdvendige terskler inn i fellesskapet (for

eksempel normer oppstatt kun med bakgrunn i stil, tradisjoner eller kultur).

Ut fra ulike forskningsresultater og teorier kan vi sla fast at alle mennesker har iboende drifter og behov
som styrer og motiverer til handling og aktivitet (jfr. kapittel 1.5). En kan si at disse driftene og
behovene til sammen utgjer den menneskelige energien i menigheten. Leder for det amerikanske
Society for Organizational Learning uttalte folgende pa spgrsmdl om hvordan energi kunne dannes i
organisasjoner: "You need to things: People with passion and some structure” (Hildebradt 2002, s.180).
Innholdet i denne pastanden synliggjer spenningen mellom mennesker som brenner for en sak pa den
ene siden og strukturene og rammene som personene virker innenfor pa den andre. Funksjonelle
strukturer vil stgtte opp under engasjementet og vil virke rettledende. Om rammene er lite
hensiktsmessige vil for rigide strukturer eller alternativt mangelfulle strukturer kunne bidra til a kvele
engasjementet eller slippe det lgs uten retningsangivelse. Menighetens kreative spenningen er

avhengig av at hver enkelt i fellesskapet utvikler personlige visjoner og drammer for arbeidet.

Mennesket kan ogsa beskrives som meningssgkende. | sin siste bokutgivelse hevder Henrik Syse at
“Hver og en av oss ansker d leve et liv som er godt og verdifullt” (Syse 2005, s. 9). Han poengterer 0gsa at
verdiene styrer holdningene og normene vdre. Senge (1991) er ogsa opptatt av at visjonen ikke kan
forstds isolert fra en oppfatning av hvorfor det er til (jfr. kapittel 3.3). En kristen tro vil pa et slikt
grunnlag gi egne forutsetninger for hva som kan beskrives som meningsfylt eller hva som er “det gode
liv”. Bibelens svar pa spgrsmalet om hva som er livets mening vil for eksempel sette det menneskelig
behovet for selvrealisering i et nytt perspektiv, og selvrealiseringsbehovet ma knyttet til Guds hensikt

med vare liv (jfr. kapittel 1.5 og 4.4).

Personlig utvikling i menigheten forutsetter blant annet at det legges til rette for et trygt, dpent og

stimulerende fellesskap. Samtidig som personer gis rom for & vare seg selv, utvikle sine sterke sider og
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delta i meningsfulle aktiviteter eller tjenester, vil tilrettelegging for andelig utvikling veere av
avgjgrende betydning. Nar dndelige utvikling og modning gir svar pa hvorfor en er til og hva som er
hensikten med livet, vil dette igjen ha betydning for personlige visjoner, kreative spenning og det totale

engasjementet i menigheten.

Frigjoring av menneskelig energi i menigheten vil ut fra denne forstaelsen vare avhengig av i hvor stor
grad medlemmene i fellesskapet ser for seg en annen virkelighet enn den dagsaktuelle, og i hvordan de
ser seg selv og sin egen situasjon inn i denne sammenhengen. Med bakgrunn i en trygg andelig
identitet, et omsorgsfullt fellesskap og stettende strukturer vil det trolig ligge til rette for at dette gapet
(den kreative spenningen) vil ekspandere. Ambisigse visjoner kan i et trygt og meningsfullt fellesskap

virke mindre truende, samtidig som det samlede energinivaet eller drivet for 4 realisere visjonen gker.

5.3 Arbeid mot en felles menighetsforstaelse

Kunnskap bestar ikke bare av faktakunnskap. Verdier, forestillinger og prosesser inneholder en like
betydelig del av kunnskapen. Hvordan vi tilegner oss kunnskapen er avhengig av en rekke forhold. Blant
annet vil den forstdelsesrammen av tidligere erfaringer og etablerte teorier som vi analyserer ny
kunnskap ut fra veere av avgjgrende betydning. Nar denne rammen ikke stadig underkastes grundig
granskning, men forblir ubevisst, styrer den ikke bare handlingene vare, men den utgjer ogsa en alvorlig
leerehemming. Ny innsikt blir kanskje ikke tatt i bruk fordi den ikke passer inn i vart bilde av verden
(Senge 1991). For menighetsleringen vil de mentale modellene som rar blant medlemmene i
fellesskapet sette begrensninger for hva som kan skje av laering i menigheten. For a8 oppna best effekt av
arbeidet med verdibasert menighetslzering vil det derfor veere en forutsetning at teoriene som ligger til

grunn for handlingene vare ikke bare gjares synlig for oss selv, men for andre som vi samspiller med.

Det skjer en laereprosess ndr refleksjon over teorier i bruk (mentale modeller) leder til at teoriene kan
uttrykkes eksplisitt. Denne og lignende former for laering er av ulike teoretikere gitt ulike navn som
eksternalisering (Nonaka og Takeuchi 1995), generativ leering (Senge 1991) og tokretslaering (Argyris;
Senge 1991). Donald Schon (1983) beskriver refleksjonens betydning for organisasjonsleering:
"Reflection-in-action is essential to the process by which individuals function as agents of significant
organizational learning, and it is at the same time a threat to organizational stability” (Schén 1983, s. 338).
[ likhet med mange andre organisasjoner er det en utfordring for mange menigheter a bli dyktigere til 4

reflektere over hva som ligger til grunn for handlingene og tankeprosessene vare. Ferdigheter og
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bevissthet rundt dette ma oppeves over tid. Evaluering eller kritisk granskning av praksis er redskaper
som mange i menighetene er vant til & benytte i stgrre eller mindre grad. Seerlig i sammenhenger med
flere lonnede medarbeidere vil en kunne finne eksempler pd dette. Selv har jeg erfart at refleksjonen
rundt praksis har vaert mer utbredt enn refleksjonen rundt det som ligger til grunn for de tanker og
handlinger som eksisterer. Nar ulike medlemmer av staben ser praksis pa ulike mater vil det ofte ha
bakgrunn nettopp i de forskjellig mentale modellene som ligger til grunn. Til en viss grad vil dette veere
med & sikre at en unngar en for snever tilnaerming til problemstillingen. Samtidig har jeg observert at de
samme differansene kan komme til syne i ulike sammenhenger uten at en kommer noe narmere en
fundamental lgsning. Det skjer ingen utvikling og liknende diskusjoner kan reises gjentatte ganger.
Uten at det blir reist kritiske sparsmal eller det pa annen mate kommer frem hva som ligger til grunn for
tankene kan en oppleve at det tar lang tid for fellesskapet a kommer videre med a oppna en enhetlig
problemforstaelse. Manglende evne til 3 se det fundamentale problemet vil igjen medfare problemer i

forhold til & iverksette effektive tiltak (jfr. kapittel 5.1).

For a kunne arbeide med mentale modeller pa en effektiv mdte vil det vaere nadvendig for menigheten
a ha verktoy eller mekanismer som kan benyttes i arbeidet. Arbeidet ma skje i dialog mennesker i
mellom, og for & oppnd nedvendig trygghet og dpenhet i prosessen vil det vaere naturlig at disse
prosessene finner sted i mindre grupper. Noen eksempler pa steder dette arbeidet kan skje kan vaere;
personalmgter, medarbeidersamtaler, ledermgter, stabsutvikling, arbeidsveiledning, tjenenestegrupper
og cellegrupper. | menighetens planarbeid kan en stgrre fokus pa selve planprosessen fremfor et

endelig plandokumentet veere med & bygge en felles forstaelsesramme i menigheten (Senge 1991).

Blant de hjelperne som Krogh m.fl. (2001) er kommet frem til for organisasjoners kunnskapsbygging blir
det pekt pa betydningen av a lede samtaler (jfr. kapittel 3.4). Fokus pa denne ledelsen kan sikre at
samtalen oppfyller sin hensikt med & utvikle ny kunnskap eller & skape en ny virkelighet. Om personer
som har dette ansvaret i menigheten setter fokus pa de mentale modeller som spiller inn, vil det veere

mulig a gke bevissthetsnivdet rundt dette gjennom mgter og samtaler i flere ulike sammenhenger.

Tradisjonell undervisning vil i likhet med mange andre metoder kunne fungere godt til & formidle
kunnskap. | arbeidet med & utvikle en felles forstaelsesramme og felles holdninger og verdier i
menigheten vil det stilles andre krav til laeringssituasjonen (Dale 1994). Jeg mener at den laering som
skjer gjennom deltakelse i menighetsfellesskapet vil fungere mer effektivt i denne oppgaven (jfr.

o

kapittel 3.6). For det forste vil det veare lettere & integrere praktiske erfaringer i den tause
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kunnskapsbasen (internalisering; jfr. kapittel 3.4). For det andre vil perifer deltakelse i et stabsfellesskap
(for eksempel en nytilsett) eller et lederteam (for eksempel en nestleder), der det arbeides med mentale
modeller, kunne gi praktisk refleksjons- og granskningsferdigheter. Utvikling av en felles
forstdelsesramme og felles holdninger ma skje i en sosial kontekst. Denne konteksten vil blant annet
vaere av betydning for den laering eller identitetsutvikling som skjer i individet (jfr. kapittel 3.5 og 3.6).
Nar flere deler et grunnsyn eller forstar hverandres synspunkt pa en bedre mate, vil dette legge
grunnlag for gkt respekt personer, grupper og faggrupper imellom. Det er grunn til 3 anta at dette i sin
tur gir grunnlag for ikke bare utviklingen av en personlig eller faglig identitet, men ogsa en trygg

tverrfaglig identitet.

Om kritisk granskning og refleksjon integreres i menighetens utviklingsarbeid kan dette vaere med a
avdekke feilaktige eller forenklede forestillinger om verden og menigheten. Mdlsetningen ma veere at
menighetens evne til & benytte ny innsikt og tilpasse seg endringer og svingninger blir bedre. Dette vil

vaere en av flere viktig forutsetning for d skape en laerende menighet.

5.4  Visjonsarbeid i menigheten

Erfaringen tilsier at strategisk visjonsarbeid virker fremmed og ukjent for mange menigheter. | mange
menigheter vil flere kunne ha et personlig bilde av hvordan menigheten ser ut i fremtiden. | noen
menigheter vil en kanskje ogsa ha tanker om malsetninger for det daglige arbeidet. Andre menigheter
vil ha arbeidet konkret med planer og strategier der en visjon fra arbeidet er formulert. Uavhengig av
om overordnede mal og visjoner inngdr i menighetenes tause kunnskapsbase eller er eksplisitt uttrykt,
tror jeg det er svaert fa menigheter i Norge som med overbevisning kan hevde at de har etablert en

felles visjon som de fleste medlemmene i fellesskapet fgler seg forpliktet pa.

Bdde fra teorier om den lerende organisasjon og teorier om organisatorisk kunnskapsbygging
understrekes betydningen av a formulere en felles visjon. Senge (1991) vektlegger betydningen av at
denne visjonen md springe ut av menneskenes personlige visjoner. Nar de aller fleste i menigheten ser
for seg et fremtidsbilde over menigheten som er noenlunde sammenfallende, og nar disse personene

samtidig @nsker & bidra til at dette bildet blir en realitet har menigheten lyktes med arbeidet.

De aller fleste mennesker slutter opp om det som skjer i menigheten av egen fri vilje. De mottar ikke

betaling for dette eller har press pa seg pa annen mate. | og med at oppslutningen om menighetens
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aktiviteter som utgangspunkt er basert pa frivillighet, vil det allerede her finnes et viktig fundament for
a kunne dele en felles visjon. Antall frivillige deltakere, og engasjementet og forpliktelsen de vil vise, vil
imidlertid veere varierende. For & oppna en kreativ spenning eller frigjere menneskelig energi er
menigheten avhengig av at flere kjenner en felles motivasjon eller forpliktelse iforhold til menighetens

visjoner.

Den store utfordringen i dette arbeidet vil vaere & finne arbeidsmetoder som involverer et bredest mulig
lag av menighetsfellesskapet. Selv om menigheten kommer godt i gang med et visjonsarbeid sa tror jeg
faren for at prosessen bare vil involvere en mindre del av fellesskapet er overhengende. Om det er
etablert en felles forstdelsesramme i menigheten (jfr. kapittel 5.3) og menigheten stimuleres til 4 utvikle
egne personlige visjoner (jfr. kapittel 5.2) vil muligheten for & skape en felles visjon vare til stede.
Utfordringen ligger i a forene de personlige visjonene pa en slik mdte at de hver pa sin mdte utgjer

perspektiver av en felles visjon.

| forbindelse med trosoppleringsreformen i Den norske kirke er det utarbeidet et opplegg for
strategiarbeid i lokalmenighetene. Her blir det blant annet med tanke pa & dpne opp tankearbeidet i en
tidlig fase anbefalt en dremmereise; ”...da drammer er ganske ufarlig (i betydningen uforpliktende) og
som metode definerer drammereisen et annet sted enn der vi er” (Kirkeradet 2003 b). Tilsvarende opplegg
vil kunne vere nyttige redskap i mange menigheter. Utvikling av lokale undervisnings- og
arbeidsopplegg kan utfordre, og gi enkeltpersoner og grupper i menigheten, mulighet til & fordype seg i

personlige tanker om menighetens fremtidsstatus.

Brede planprosesser der en lykkes med 4 trekke inn mange av menighetens medlemmer vil kunne veere
et nyttig redskap i arbeidet med & etablere en felles visjon. Arbeidet kan understgttes med ulike
sporreundersgkelser, det kan tilrettelegges for ulike megteplasser som gir rom for dialog og
meningsutveksling, eller det kan stimuleres til at menighetens smagrupper (utvalg, bibelgrupper,

cellegrupper, tjenestegrupper m.m.) arbeider med planen og kommer med innspill.

Om menigheten lykkes med & nedfelle et sett av grunnleggende verdier, etablere felles holdninger i
menighetsarbeidet og utvikle en felles forstdelsesramme tror jeg forutsetningen for & etablere en felles
visjon vil vaere gode. Visjonsarbeidet ma bli en vedvarende prosess i menighetens arbeid og ma ikke
fore til et plandokument som legges i en skuff. Visjoner vil forandre seg over tid og dette vil ogsa bevare

den kreativ spenningen. Det blir ogsd avgjgrende at en lykkes med a synliggjere visjonen og at denne
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blir en naturlig del av det daglige arbeidet. Da kan den virke samlende og inspirerende i arbeidet.
Visjonsarbeidet ma hjelpe menighetens medlemmer med a finne hensikten i menighetsarbeidet, og &

tydeliggjere den betydningen denne hensikten har i forhold til deres eget liv.

5.5  Fellesskapet som laeringsressurs

Effektiv gruppelaering krever gvelse. Kunsten a balansere mellom dialog og diskusjon, apenhet og
forsvar fordrer praktisk trening. | menigheten ma denne treningen skje sammen med “medspillerne”
(for eksempel i et stabsfellesskap) i en kontekst preget av gjensidig tillit og respekt, forstaelse og
stgttende relasjoner. Mdlet for treningen vil vaere & utlgse lzeringspotensialet i fellesskapet. Darlig
samspill vil fgre til slasing med energi og redusert leeringseffekt. Dette betyr ikke at det er gnskelig med
et fraveer av konflikter. Konflikter er en naturlig og viktig del av gruppelaeringens dynamikk. Selv om
felles visjoner er etablert vil det fortsatt vaere ulike mter og oppfatninger av hvordan denne skal nds. A
legge lokk pa konflikter i menighetsarbeidet kan undertrykke motstridende synspunkter. Nar konflikter
har fart til polarisering vil ofte synspunktene bli fastldste og muligheten for bevegelse er liten (Senge

1991, 5. 253).

Skal en lykkes md & skape en konstruktiv dialog, apen for refleksjon og granskning, ma
forvarsmekanismer bearbeides. “Grupper forblir bare fastldst i sine forsvarsrutiner sd lenge de later som om
de ikke har noen forsvarsrutiner, at alt er i skignneste orden, og at de kan si alt” (Senge 1991, s. 258). A
utvikle ferdigheter til a redusere forsvarsmekanismer blir en viktig oppgave for bade gruppen og
lederen. | denne situasjonen vil det vaere viktig for lederen a vaere bevist pa at han/hun ogsa kan vaere
medansvarlig for de forsvarsmekanismer som trer frem. Det blir viktig at lederen gdr foran i & vaere apen
om det som oppleves truende og i felleskap soke & finne de fundamentale Igsningene. Om
forsvarsmekanismene far prege gruppen og fellesskapet vil dette utgjere en alvorlig leerehemming.
“Forsvarsrutiner er faktisk som pengeskap der vi “ldser inn” energi som kunne vaert anvendt til kollektiv

leering” (Senge 1991, s. 260).

Uansett om den aktuelle konteksten vil vaere arbeidet i et lederteam, en stab eller en gruppe/forening i
menigheten vil grunnleggende verdier om hvordan vi forholder oss til hverandre vaere avgjgrende for
resultatet av gruppelzeringen. Et klima som er fri for fordemmelse, polarisering og maktspill og som
oppmuntrer til dpenhet, arlighet, respekt og refleksjon vil legge et godt grunnlag for den kollektive

lzeringen i menigheten.
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5.6  Integrering av fem disipliner

Et strategisk arbeid med verdibasert menighetslaering vil kunne vaere et nyttig redskap for mange
menigheter i oppgaven med a tenke helhetlig om det som skjer i menigheten samtidig som det kan
bidra til a gi retning og fokus i det daglige arbeidet. | det strategiske arbeidet for a legge til rette for
relasjonsbygging vil verdibasert menighetslaering bidra til a sikre en tverrfaglig tilnaerming der gjensidig
respekt og apenhet kan bidra til en styrking av medlemmenes gransknings- og refleksjonsferdigheter.
En av de sterste gevinsten som menigheten vil kunne erfare har sammenheng med frigjering av
menneskelig energi eller entusiasme. Ved at eventuelle lerehemminger fjernes og et uutnyttet
leringspotensial frigjgres, kan kvalitetsnivaet i ulike sider av menighetslivet forbedres. Med verdiene

som base kan kollektiv laering bli et avgjerende redskap for a legge til rette for vekst i menigheten.

Jeg opplever at overfgringsverdien fra Senges tanker om den lzerende organisasjon er stor i forhold til
tanker om en lerende menighet. Helhetstenkning, personlig vekst, enhet, felles fokus og fellesskap som
ressurs kunne like gjerne veert trukket ut fra Bibelen som fundamentale byggesteiner i
menighetsarbeidet. Ingen av disse tankene er nye i kirken. Kanskje kan verdibasert menighetslaering
sette ny fokus pa nedvendigheten av & benytte disse byggesteinene og menighetsbyggingen. Ut fra
Senge (1991) er en avhengig av a integrere og utvikle alle disse elementene for a skape en laerende
menighet. Hver enkelt del har betydning, de stdr i relasjon til hverandre og vil til sammen utgjgre en
uopplaselig helhet. Denne prosessen i menigheten som her er betegnet verdibasert menighetslaering er

forsgkt oppsummert og illustrert i figur 5.5.

helhetlig
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fellesskapet / \ personlig
som larings-< >

€ frihet og
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Figur 5.5 Verdibasert menighetslaering
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6  STRATEGISK NETTVERKSBYGGING

6.1  Fellesskap i menigheten

| en vanlig menighet vil det finnes en rekke ulike typer formelle og uformelle fellesskap. For a gi et lite
bilde av mangfoldet og variasjonsmulighetene fra menighet til menighet vil jeg trekke frem noen ulike

grupper av fellesskapstyper som kan eksistere.

Menighetens storfellesskap

De aller fleste menigheter har jevnlige samlinger for hele menigheten. | Den norske kirke er sendagens
hgymesse den viktigste samlingen i sd mate. Mange menigheter legger ogsa til rette for gudstjenester i
forskjellige bydeler eller kirkebygg innenfor menigheten med szerlig tanke for de av medlemmene som
er bosatt i omradet. Storsalen menighet legger til rette for ulike storsamlinger for ulike grupper av
menigheten (jfr. kapittel 7.1), og kan i lgpet av en vanlig sendag arrangere fire storsamlinger i det
samme lokalet for fire ulike malgrupper. | tillegg til a feire gudstjeneste sammen, vil det ofte vaere rom
for mer uformelle sammenkomster i tilknytning til gudstjenestene. Kirkekaffen etter gudstjenesten har
blitt mer og mer vanlig i forskjellige menigheter. | historisk sammenheng har kirkebakken som

mgteplass hatt stor betydning bade sosialt og for informasjons- og nyhetsutveksling.

Leder- og stabsfellesskap

Samlinger der ledere eller stabsmedarbeidere mgtes vil finnes i de fleste menigheter. Omfang og former
vil naturlig nok variere mye ut fra fellesskapenes stgrrelse og oppgaver. | den aktuelle menighet vil et
stabsmgte kunne arte seg svaert ulikt en mer uformell stabstur. Fordelingen av roller og de aktiviteter
som foregdr vil dermed kunne bli helt endret for det samme fellesskapet ndr settingen endres. En
medarbeidersamtale vil fd& annen karakter enn ett teammgte pa grunn av at bade rollene og

aktivitetene vil kunne veere sveert forskjellig.

Styrefellesskap
Styrearbeid preges ofte av at rollene og oppgavene er tydelig definert. Menighetsradene har en sentral

plassering i Den norske kirke. Medlemmene er tillitsvalgte blant menighetens medlemmer og er palagt
gjennom lov & ta ansvar for sentrale deler av menighetsarbeidet (jfr. Kirkeloven § 9). Innenfor

menigheten vil det kunne eksistere mange utvalg, komiteer og styrer som er tildelt et ansvar innfor
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menigheten. Gjennom arbeid i rdd og utvalg vil det i tillegg til formelle relasjoner etter hvert ogsa

oppsta uformelle relasjoner mellom medlemmene.

Tjenestefellesskap

Den aktiviteten som foregdr i menigheten vil normalt engasjere medarbeidere med en rekke ulike
oppgaver. Fellesskapet blant disse medarbeiderne kan vaere organisert i mindre eller storre grad. |
tillegg til & delta i selve aktiviteten vil det ogsa vaere et behov blant disse medarbeiderne & treffes til
forberedelse, planlegging eller tilretteleggelse av aktiviteten. De fleste menigheter som har mer enn en
medarbeider som har et medansvar for sang og musikk i menigheten, vil normalt erfare at det finnes et
behov for a disse til 4 motes blant annet for a gve instrumentalt eller vokalt. Mange har nok erfart at 4
vaere medlem av et kor betyr mer enn & synge. Aktiviteten skjer sammen med andre mennesker og det
sosiale elementet i fellesskapet vil av mange oppleves som betydelig. Andre tjenestegrupper i
menigheten vil ogsa kunne ha behov for & metes regelmessig. Laering vil i tillegg til 8 skje mer eller
mindre planlagt i disse gruppene, utgjere selve hensikten med samlinger der medarbeidere kommer

sammen for & forberede seq til en tjeneste.

Smagruppefellesskap

Smagrupper av en eller annen type vil eksistere i tilnaermelsesvis hver eneste menighet innenfor Den
norske kirke. Studieringer, bibelgrupper, cellegrupper, bennegrupper, kirke- eller misjonsforeninger,
kvinne- eller mannsgrupper vil vaere noen av variantene som finnes rundt om kring. Gruppene vil ha til
felles at de vil vaere relativt fa (4-20 personer). Gruppenes sammensetning, aktiviteter eller hensikt vil
variere mye. Det gjelder ogsa hvordan gruppen ser sitt forhold til menigheten. Noen grupper kan vaere
opprettet av menigheten og kan tydelig defineres innenfor menighetens arbeid, andre grupper er
kanskje mer isolerte eller har formelle tilknytninger til for eksempel en misjonsorganisasjon. Gruppene
vil ogsa variere mye i forhold til stabilitet og dpenhet. NCD legger vekt pa betydningen av at slike
grupper oppleves livsnzere for de som deltar. Det bgr derfor blant annet legges til rette for at det som

skjer i smagrupper i menigheten oppleves relevant i forhold til medlemmenes spgrsmal rundt tro og liv.

Felleskskap ved konserter og kulturarrangement

Den norske kirke er bevisst sitt ansvar for & forvalte kultur og tradisjoner. Dette gjer den
kulturproduksjonen menighetene star for betydelig. Gjennom disse produksjonene vil det etableres

formelle og uformelle relasjoner av kortere eller lengre varighet. Kirkekonserter, forestillinger,
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sangkvelder, kirke-skolesamarbeid el. samler mennesker som vil oppleve ulike grad av tilhgrighet til

fellesskapet.

Kurs- og undervisningssamlinger

Menighetenes organiserte undervisning gjennom kurs, bibeltimer, temakvelder, foredrag m.m. vil ofte
utgjere en viktig del av undervisningen i menigheten. Samlivskurs, ledertrening eller ddpsoppleering er
varianter av denne undervisningen med ulikt innhold, form og status. Mange menigheter har lagt til
rette for Alpha-kurs for & kunne mgte mennesker som gnsker & bli med i et fellesskap og fa vite mer om
det kristne livet. Det meste av menighetens undervisningstilbud utgves i en sosial kontekst og vil ogsa

preges av uformelle relasjoner og uformell lzering.

Menighetstur eller leiropphold

Vi ser ogsa at mange menigheter i dag legger opp til kortere eller lengre sammenkomster der sosialt
samvaer mellom deltakerne vektlegges. Under utflukter, eldreturer, kvinneweekend eller familieleir kan
menigheten vaere sammen pa en annerledes mate. Opplevelser, hygge og avslapping kombineres med
andelig fordypning. Som fellesskapsbyggende tiltak kan slike opplegg fungere godt bade med hensyn

til det lzeringsmessig og i forhold til den relasjonsbygging som vil forega.

Fellesskap rundt andre planlagte aktiviteter

Rundt om kring vil de aktivitetene som en menighet legger opp til variere mye ut over det som allerede
er nevnt. Mange aktiviteter vil kunne veere av diakonal karakter der styrking av livskvaliteten til
mennesker i alle aldre star i fokus. Samtidig vil de fleste av disse tiltakene ogsa ha lzeringsmessige
kvaliteter. Ulike barne- og ungdomsaktiviteter, trilletreff, pensjonisttreff, besgkstjeneste m.m. kan ha
relasjonsbygging som en av de viktigste verdiene. Nar relasjoner oppstar vil meningsutveksling og
holdningsdannelse ofte vaere en naturlig del av forholdet. En del tiltak vil i sitt program ogsa legge opp

til en formidlings- eller leringsdel.

Uformelle mgteplasser og sammenkomster

Ut over de planlagte aktivitetene i menigheten vil det eksistere uformelle mgtepunkt mellom
menighetens medlemmer. | slike sammenhenger vil det ogsa bli mer vanlig at personer som ikke er
medlemmer eller er aktivt med i menigheten er tilstede. Her kan vi snakke om vennesamlinger,
kaffebesok, hageselskap m.m. hovedsakelig tilknyttet venne eller familiearenaen. Faste matepunkter

eller tilfeldige treff p& arenaer utenom menighets-, venne- eller familiearenaen vil ogsa forekomme. A
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treffes pa ulike arenaer vil i fglge Bronfenbrenner (1979) veaere med & styrke relasjonen. Uformelle
vennelag vil ogsa ha betydning for menighetslaeringen. Nare relasjoner vil bety bedre forutsetninger
for utvikling av felles verdier og holdninger. Om felles visjoner etableres i menigheten vil dette ogsa
prege menighetens medlemmer utenfor kirkens vegger. Samtaler, valg og atferd vil sannsynligvis

preges av den entusiasmen som er skapt i menigheten.

6.2 Mot et kontekstavhengig leeringsbegrep

En viktig forutsetning for at menighetslaeringen skal skje, vil vaere at enkeltmennesker lerer. Det kan
sies at fundamental og reell lzering forutsetter at mennesker gjennomgdr en mental forandring
(metanoia) eller far et endret tankesett (Senge 1991). Med bakgrunn i denne individuelle lzeringen kan
menighetens evne til 3 mgte fremtidige utfordringer gke.
Virkelig laering handler om hva det innebeerer G vaere menneske. Gjennom leering gjenskaper vi oss
selv. Gjennom laering blir vi i stand til @ gjere noe som vi ikke var i stand til G gjore tidligere.
Gjennom leering fdr vi en ny forstdelse av verden og vdrt forhold til den. Gjennom laering utvider vi

vdr kapasitet til G skape og bli en del av en livgivende prosess.
Senge 1991,s.19

Leering som del av den sosiale praksisen understrekes gjennom flere av de teorier som er trukket frem
tidligere i oppgaven. Engestroms virkelighetsteori gir en modell for a forsta individuell aktivitet og
laering som sosialt forankret. | tillegg til at den aktuelle personen inngar i en sammenheng som styres av
den radende arbeidsdeling og regler for fellesskapet, vil bade malet for lzeringen og de redskapene som
tas i bruk veere forankret i fellesskapet. Jeg har tidligere ogsa argumentert for at nar medlemmene av
trosfellesskapet deltar pa en mer eller mindre perifer mate vil det legge grunnlag for at det pa veien mot

full deltakelse i fellesskapet skjer en identitetsutvikling (jfr. kapittel 3.6).

Bare i lys medlemmenes livsforstdelse og den konteksten menighetens medlemmer lever i vil
menighetens leeringsinnhold finne sin mening. Leeringsprosessen vil i tillegg til 8 veere avhengig av
forhold ved den aktuelle arenaen laeringen skjer i, ogsa pavirkes av forhold i andre naermiljg og i
lokalsamfunnet. Laeringen vil dermed preges av gjensidige relasjoner mellom den laerende og lzererne,
og mellom menigheten og faktorer utenfor menigheten. Denne laereprosessen beskriver Norma Cook

Everist pa felgende mate (Everist 2002, s. 21):
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Teaching and learning takes place in formal and informal settings by designated and undesignated
teachers who relate to and embody the beliefs, values, and practices of the community... The
congregation has at its doorstep, and needs to see and utilize, the community, the people, and the
institutions, including those beliefs, values, and practices, of the entire parish.

Den settingen lzeringen i menigheten (laeringsmiljget) skjer i er av Everist beskrevet som “a designated
place and time of human interaction” (Everist 2002, s. 71). Definisjonen forutsetter et relativt vidt
leeringsbegrep, og vil ta hgyde for all formell og uformell laering som skjer i kontakt mellom mennesker i
menigheten. “Effective teaching depends upon creating a setting in which we can be present — really

present — with one another in safe, healthy, trustworthy ways” (Everist 2002, s. 61).

Individuell leering og utvikling vil med en slik forstaelsen skje i starre eller mindre grad i alle ulike
sammenhenger i menigheten der en person deltar. De fellesskap og aktiviteter i og utenfor menigheten
som personen deltar i vil til sammen utgjgre personens laeringsbane (Nielsen og Kvale 1999). Et
leeringsforlop som medfgrer at menighetsidentiteten styrkes gjennom utvikling av ferdigheter,
kunnskaper og verdier blir derfor en malsetning for menigheten. Slik kan livets mening komme til syne

for den enkelte i lys av de konkrete omgivelser og i samspill med andre lerende mennesker.

6.3  Verdibasert nettverksbygging

Fokus for det strategiske arbeidet med a bygge relasjoner i en menighet ma veere todelt. Pa den ene
siden ma strukturer, fellesskap og aktivitet bygges opp slik at det tjener hensikten og behovet i
menigheten. Den andre delen av arbeidet omfatter det innholdsmessige. Etablering av grunnleggende
verdier, stgttende holdninger og lereevne vil vaere ngdvendig for @ sikre utviklingen av positive
relasjoner av formell og uformell art. | kapittel 5 tok jeg opp hvordan slike leremessige
endringsprosesser i menigheten kan forega ved a utvikle en lerende menighet. | dette kapittelet vil jeg
se nermere pa hvordan formelle strukturer rundt aktiviteter og fellesskap kan fungere stgttende i

forhold til menighetslaering og menighetsvekst.

Det vil ikke veere mulig @ presentere en fasit eller modell for hvordan en hensiktsmessig struktur ber se
ut i menighetene. Til dette er det for store lokale forskjeller fra menighet til menighet. Strukturene ma
tilpasses hver enkelt menighet ut fra de behov som finnes og de aktiviteter som skjer i menigheten.
Strukturene er ikke lgsningen. Den er et middel som menigheten md benytte for 8 nd madlene sine.

Menighetens strukturer ma legitimeres ut fra sin hensikt eller funksjon (jfr. NCD).
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Her stgter menigheter i Den norske kirke pa en utfordring. Mange av strukturene er fastlagt fra sentralt
hold og skal omfatte alle menighetene (stillingsforordninger, radsstruktur, liturgi m.m.). Til tross for
dette tror jeg det finnes en stgrre handlingsfrihet pd dette omradet enn de fleste benytter seg av.
Gjennom mange 4drs tradisjoner og rutiner kan strukturene ha satt seg i menigheten, og selv om de
engang tjente en hensikt kan denne i dag vaere fraverende. Jeg herte engang en historie om en
forsamling som hadde for vane a snu seg bakover i kirken nar Fadervar skulle bes. Dette hadde skjedd i
sa lenge folk kunne huske, men ingen kunne svare pa hvorfor dette ble gjort. Etter at noen i
forsamlingen gikk inn for a finne ut av dette, kom det for en dag at det for mange ar siden var et galleri i
kirken. Oppe pa dette galleriet var Fadervar malt pa veggen slik at det kunne leses nede fra kirken. Etter
at galleriet var stengt igjen, fortsatte menigheten a snu seg under Fadervar. Mange ar senere var det
ingen som var klar over hvorfor dette ble gjort. A snu seg tjente ingen hensikt lenger, men den
innarbeidede rutinen fortsatte i menigheten fordi dette var slik de hadde gjort det bestandlig. Dagens
lgsninger kan vaere svaret pa garsdagens behov, mens de kanskje heller burde veere svaret pa
morgendagens behov. Selv om mange ser pa strukturer som noe som er trygt og stabilt vil det veere
behov for at menighetens strukturer kan tilpasses de behov som til enhver tid eksisterer i menigheten.
“Mens bare en av ti menigheter som er kvalitativt over gjennomsnittet, strever med tradisjonalisme, er

annenhver menighet med tilbakegang og lav kvalitet rammet av dette problemet” (Schwarz 1998, s. 29).

Utgangspunktet for arbeidet med strukturene ma derfor vaere den individuelle menighets naveaerende
behov og kanskje 0gsa menighetens fremtidige utfordringer. A innhente kunnskap om disse behovene
vil vaere den farste arbeidsoppgaven. Dette er kunnskap som menighetens ledere hele tiden ber vaere
pa jakt etter. Den viktigste kilden til denne kunnskapen vil vare refleksjon og kritisk granskning av
eksisterende strukturer og mentale modeller. Eksterne eller nye medarbeidere kan veere gode
bidragsytere til 4 stille kritiske sparsmal ved dagens gjeremater, men det er viktig at de nye Igsningene
relateres til dagens behov i den aktuelle menigheten, og at ikke andre menigheters lgsninger benyttes
ukritisk i den lokale settingen. | arbeidet med & analysere menighetens strukturer vil det vaere viktig 4 ha
med seg menighetens felles visjon og overordnede madlsetninger. Praktiske undersgkelser i menigheten,
for eksempel en menighetsprofil, vil kunne hjelpe til med & fastsla hvilken funksjon ulike strukturer skal

tjene.

Jeg vil ogsa argumentere for at strukturer i en menighet bade kan ha et verdi- og laeringsmessig
innhold. Nér et ledernettverk eller et mindre fellesskap bygges opp pa en spesifikk mdte, ma dette ha

sammenheng med den hensikten strukturen er ment 4 fylle. Et perspektiv pa menigheten som en
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organisme, der bestemte naturlover skaper energi og endring, vil understreke dette. NCD peker
gjennom sine 6 livslover pa hvordan elementer i menighetssystemet spiller sammen, utgver en funksjon
eller utvikler seg. Nar menigheten skal etablere en ny cellegruppe kan det for eksempel gjores noen valg

i forhold til hvordan strukturen til dette fellesskapet skal bygges opp.

Eksempel: Ftablering av en dpen oq livsnaer gruppe i menigheten

Om menigheten har behov for a etablere en apen og livsnaer gruppe som tar menneskers andelige og
menneskelige behov pa alvor, vil det veere naturlig d legge dette inn i fellesskapets grunnstruktur eller
verdier. Ut fra den hensikten fellesskapets skal oppfylle ma det etableres et sett av spilleregler som

sikrer at hensikten oppfylles. Disse kan for eksempel se slik ut:

e Gruppen har sin tilhgrighet i menigheten (for a vite hvor gruppen har sin tilhgrighet)

e Samlingene skal ta opp tema som oppleves relevant for medlemmene i gruppen og som kan
relateres til deres liv (for a veere livsnaer)

e Alle som gnsker & vaere med i gruppen er velkommen inn i fellesskapet (for a veere dpen)

e Gruppen skal ikke besta av mer en 10-12 personer (for a kunne oppleves tilstrekkelig naer)

e Gruppen skal dele seg ndr det ikke er plass til flere i gruppen (for @ kunne fortsette a ta imot nye)

e Gruppen skal ha en leder (for a lede samlingene i forhold til hensikten)

e Gruppen skal ha en nestleder (for & avlaste leder og for & kunne lede ny gruppe etter deling)

e Gruppeledelsen (leder og nestleder) skal delta i en ledergruppe som mgtes hvert halvar (for a

bevare og videreutvikle grunnstrukturen)

Spillereglene definerer strukturspersmal som fellesskapets mal, aktivitet, ledelse, gruppens starrelse og
etablering av nye grupper. Det kan sies at denne grunnstrukturen utgjer gruppens DNA, og ved
etableringen av nye grupper ut fra den farste, vil denne grunnstrukturen danne grunnlaget ogsa for den
nye gruppen. Andre spilleregler og verdier kan innlemmes i grunnstrukturen og vil kunne bidra til at
fellesskapet fyller sin hensikt. Lundehaugen menighet har etablert sitt cellegruppearbeid ut fra en
lignende tankegang (jfr. kapittel 7.2). Celledelingen etter en tilsvarende modell kan illustreres som vist i

figuré.1.
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Figur 6.1 Eksempel pd en verdibasert cellegruppestruktur

En gruppe som etableres med en lederstruktur som i eksempelet over, vil ogsa kunne ivareta en
lederutvikling i trad med tankene i kapittel 5. En medleder eller nestleder i en slik gruppe vil kunne laere
gjennom erfaring og ved a se hvordan lederoppgaven lgses av en mer erfaren person. Ivaretakelsen av
gruppenes grunnstruktur vil pa denne mate kunne ivaretas ved at medlederen med mer eller mindre
perifer deltakelse i lederteamet over tid far oppgvd sine ferdigheter i et samspill med lederen og resten
av gruppen. Gruppedelingen vil ogsa veere et praktisk eksempel pa hvordan multiplikasjon (livslov
nummer 2 fra NCD) kan fungere i praksis. Figur 6.2 viser en opprinnelig cellegruppe som i lgpet av en
periode har delt seg, og der disse gruppene igjen er delt. De fire cellegruppene som i dag eksisterer vil

kunne bygge pa de samme grunnprinsipper som den opprinnelige cellegruppen.

Figur 6.2 Eksempel pd multiplikasjonsloven i en verdibasert cellegruppestruktur

| eksempelet var det nedfelt i grunnstrukturen at gruppeledelsen skulle samles hvert halvar. Over tid
kan innhold, fokus og struktur endre seqg eller ha behov for & endre seg. En lederoppfelging i alle
gruppene som etter hvert blir etablert vil kunne gjore kontinuerlige endringsprosesser mer naturlig
samtidig som det hjelper gruppen til & unngd a leve sitt eget liv. Oppfalgingen kan veaere et viktig
element for a utvikle refleksjonsferdigheter hos lederne og gruppene. En jevnlig oppfelging kan ogsa

brukes til 3 legge til rette for at menighetslaeringen kan skje i alle gruppene. Et eksempel pa relasjonen
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mellom ledergruppen og cellegruppene er illustrert i figur 6.3. Lederne og nestlederne i alle
cellegruppene mgtes jevnlig og utgjer en felles gruppe som tar med seg impulser og erfaringer fra
gruppene. Likedan vil erfaringer fra oppfalgingsgruppen bringes tilbake til cellegruppene. En eller flere
personer med ansvar for oppfelging av cellegruppene leder oppfelgingsgruppen. Et lignende

oppfelgingssystem benyttes i Storsalen menighet (jfr. kapittel 7.1)

Figur 6.3 Eksempel pd en verdibasert gruppelederoppfalging

Tilsvarende nettverk mellom fellesskap, personer og rad vil eksistere i ulike menigheter. To nettverk som
jeg antar de at de aller fleste menigheter har et bevisst forhold til omhandler stillings- og radsstrukturen
i menigheten. De lennede medarbeiderne er avhengig av a vite hvilken rolle de skal spille i menigheten,
hvem de forholder seg til som underordnet, hvem som er kollegaer og hvem de eventuelt er satt til
lede. Stillingsstrukturen kan illustreres gjennom et vanlig organisasjonskart og presiseres gjennom
stillingsbeskrivelser med mer. Gjennom personalmgter, medarbeidersamtaler og felles arbeidsoppgaver

vil det veere rom for dialog, refleksjon og lering. Oppbyggingen av og intensjonen bak denne
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organiseringen ma relateres til de oppgaver og mdl menigheten har og fungere i forholdt til disse.
Verdier som preger strukturene kan pavirke for eksempel lederstil, konfliktniva eller autonomi. Det kan
finnes et betydelig potensial her for & bedre menighetens laeringsevne, men disse relasjonene vil i det
minste som oftest vaere bevisste og strukturerte og kan i sa mate vare lettere a ta fatt pa. Andre

nettverk som finnes eller kan etableres vil kanskje ikke vaere fullt sa apenbare.

Ulike aktiviteter og tjenester vil ofte vaere avhengige av et stort antall frivillige, og det vil ofte finnes en
form for struktur rundt ulike sider av dette arbeidet. Jeg tror faren for at disse strukturene kan bli
tilfeldige, skjore eller darlig integrert med andre aktiviteter og tjenester kan vaere overhengende. Med
bakgrunn i betydningen av & ha et helhetssyn pa menigheten og behovet for a legge til rette for at
laeringsprosesser kan skje i hele menigheten, kan det mange steder vare nedvendig & oke bevisstheten
rundt denne delen av menighetsarbeidet. Ledernettverk, tjenestenettverk og lignende vil kunne bygges
opp i den enkelte menighet ut fra den funksjon de er tenkt a fylle. For a legge til rette for verdibasert
leering har det vaert understreket behov for at alle personer, fellesskap og tjenester i menigheten ser seg
selv som deler av en stgrre helhet. Dette krever oversiktlige strukturer som pa en god mate kan bidra til
at medarbeidere pa alle plan blir inkludert, verdsatt og inspirert i arbeidet. For at menigheten skal
kunne samles om en felles, inspirerende visjon med bakgrunn i de mange personlige visjonene som

finnes, md det i oppbyggingen av de formelle strukturene legges til rette for dette.

Storsalen menighet har arbeidet mye med & lage strukturer som er tilpasset de aktivitetene de skal
fungere i forhold til. 4 gudstjenester hver sendag krever mange frivillige gudstjenestemedarbeidere.
Menighetens tjenestegrupper er en del av smdgruppenettverket i Storsalen. Tjenestegruppene er
inndelt i ulike sektorer (blant annet misjons og evangelisering, benn, kreative grupper). Styret for
Storsalen menighet er overordnet Storsals-staben som igjen er overordnet 9 undergrupper eller
sektorer (blant annet styringsgruppe for G1, G2, kreative grupper m.m.). Innenfor hver sektor finnes det
flere tjenestegrupper, disse gruppene har gjerne en egen leder. Flere tjenestegrupper kommer sammen
sendagene for & bidra hver pd sin mate i gudstjenestene. Ved at de formelle relasjonene
tjenestegruppene og lederne mellom er uttrykt eksplisitt (finnes blant annet pa www.storsalen.no) vil
alle medarbeiderne vite hvor de hgrer hjemme i helheten. En malrettet lederoppfelging og et bevisst

strategiarbeid kan bidra til at positive leeringsprosesser kan settes i gang i menigheten.

Refleksjon rundt hvilke funksjon strukturene i menigheten har og ber ha er nedvendig for en lerende

menighet. De premisser menighetens formelle relasjoner skaper for menigheten som helhet, viser at
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strukturer og verdier henger sammen. Jeg tror det vil vaere gnskelig i alle menigheter & etablere
formelle relasjoner som stgtter opp om menighetens oppgaver og overordnede malsetning. Arbeidet
med & bygge opp, synliggjere og utnytte det potensialet som funksjonelle strukturer skaper i en
menighet md vaere malrettet. Ikke minst vil det vaere nadvendig a avklare hva som er lederens oppgaver

i en leerende menighet.

6.4 Nye lederroller i menigheten

En ny organisasjonstenkning setter krav til nye tenkemater. Dette gjelder blant annet ledelse, og hva
som skal veere ledelsens hovedoppgaver.
Vi snakker om G skape kunnskap, og med det mener vi summen av alle de aktivitetene i en
organisasjon som pdvirker kunnskapsutviklingen pd en positiv mdte...A skape kunnskap
innebeerer bade a legge til rette for kunnskapsbygging og dialog, og d utvikle en felles

kunnskapsbasis for hele organisasjonen, pa tvers av kulturelle og geografiske grenser.
Krogh m.fl. 2001, s. 18

Tradisjonelt sett skal en leder ha kontroll med det som skjer, fatte beslutninger, lase problemer og ha
ansvar for a styre "skuta”. Denne formen for ledelse mener Senge (1991) har lite a gjere med ledelse i en
leerende organisasjon. Kontroll vil uansett vare en illusjon, til det er organisasjonen for kompleks. Vi
trenger et nytt perspektiv pa hva som er lederens oppgave. Ut fra Senge (1991) er det tre viktige roller
eller funksjoner ledere i en lzerende menighet ma ha. Lederen skal ha rollen som konstrukter, forvalter

og laerer. En av de viktigste egenskapene hos en leder er lederens egen evne til a lere.

Konstrukterens oppgave er a fa delene til 3 fungere sammen som en helhet. Til forskjell fra tradisjonelle
lederfunksjoner, vil konstruktgrens arbeid veere lite synlig. Konsekvensene av det arbeidet som utfores
vil ikke bli synlige for pa et senere tidspunkt. Lederens farste oppgave som konstrukter vil vaere a sette
hensikt, verdier og visjon pad dagsorden. Utvikling av strukturer og laereprosesser som setter
menighetens medlemmer i stand til & utfere oppgavene sine ma ut fra dette veere lederens

hovedoppgave.

Lederen ma ogsa kunne se sin egen rolle og sine visjoner som en del av noe storre, utenfor lederen selv.
Bibelen gir bade mennesket og menigheten et forvalteransvar. P& samme madte blir menighetens
hensikt eller eksistensgrunnlag et forvalteransvar for ledere i menigheten. Denne rollen krever en

ydmykhet i oppgaven som leder.
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Lederen har som en hovedoppgave a fremme laering i hele organisasjonen. Som lzerer er det viktig for
lederen 4 bidra til gkt innsikt for medarbeiderne. Nar lederen fremmer systemforstaelsen og legger til
rette for dpenhet og refleksjon hos sine medarbeidere kan ny kunnskap skapes. “Ledere i leerende
organisasjoner har evnen til G skape et tankebilde av sin strategiske innsikt, som dermed kan bli allment

tilgjengelig kunnskap som er dpen for utfordring og ytterligere forbedring” (Senge 1991, s. 354).

En metode for & se sammenhengene i hele menigheten og finne ut hvor det er seerlig viktig a utvikle
menigheten videre kan vare a ta i bruk metodene fra Naturlig menighetsutvikling. Dette perspektivet
vil sette fokus pa heving av de dtte kvalitetstegnene i menigheten. Det viktigste vil veere a avdekke
minimumsfaktoren (jfr. NCD). Konstruktgrens vil kunne benytte redskap utviklet av NCD for 4 finne den
siden av menighetslivet som ikke fungerer tilfredsstillende sammen med de andre delene, for eksempel
nddegavebasert tjeneste. Og i forlengelsen av dette sette i gang strukturendringer eller leringsprosesser

som farer til bedre kvalitet i menigheten pa dette omradet.

En av de viktigste lederoppgaven i en lzerende menighet omfatter etableringen av prosesser som gir
medlemmene en felles forstaelsesramme for menighetsarbeidet og som leder til utvikling av en felles
visjon for arbeidet fremover. En av lederens viktigste oppgaver i denne prosessen ma veere a avdekke
eventuelle strukturelle konflikter eller leringshemminger. Jeg hegrte engang en historie om
elefanttemming. Elefanter er bade kloke og kraftfulle dyr. Det vil vaere vanskelig a finne noe & binde
elefanten til som den ikke sliter seg lgs fra eller river i stykker (for eksempel et tre). Her har dressgrene
benyttet seg av en laeringshemming for elefanten. Fra elefanten er svaert liten fester de den til et lodd
som den ikke har mulighet til a flytte pa. Dette vil den kanskje ikke godta i starten og vil prove & lgsrive
seg fra loddet. Etter hvert vokser elefanten til a blir bade stor og sterk. Loddet som den er festet til er det
samme og vil veere en liten utfordring for elefanten 4 flytte med seg. Den har imidlertid leert at dette er
umulig. Den har utviklet en mental modell som gir elefanten er forstaelse av styrkeforholdet mellom
loddet og elefanten. Selv om forutsetningen har endret seg eksisterer fortsatt den mentale modellen og

er styrende for elefantens aktivitet.

Nar vi hearer historien ler vi kanskje litt og tenker at disse elefantene var dumme. Problemsituasjonen
oppleves ikke veldig komplisert for oss ndr vi hgrer den, men det er vel et spgrsmal om noen av de
mentale modellen vi baerer med oss har sa veldig mye mer hold enn elefantens virkelighetsoppfatning.

Om menighetens ledere skal legge til rette for menighetslaering vil det derfor veaere en viktig
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lederoppgave a avdekke ulike virkelighetsoppfatninger som hemmer menigheten i & utvikle ny

kunnskap.

NCD mener at utrustende lederskap betinger at ledere i menigheten har fokus pa & utruste andre til
tjeneste. Dette vil i stor grad vaere sammenfallende med lederrollene i en leerende menighet. Viktige
egenskaper for en utrustende leder vil vaere at han er bdde mal- og relasjonsorientert, dyktig til a
delegere og bruker tid pa a inspirere og utvikle medarbeiderne til tjeneste. En utrustende leder ser
derfor sine oppgaver som forvalter og laerer i et helhetsperspektiv. "Menigheten blir satt i bevegelse ved

at Guds energi blir frigjort, ikke ved menneskelig strev og press” (Schwarz 1998, s. 23).

En avgjerende faktor for a lykkes med & utvikle en lerende menighet vil vzere at lederne oppdager de
nye lederutfordringene i menigheten, og at lederne ser menigheten som en helhet, bidrar til & utvikle
en felles forstdelse av hensikten med menighetsarbeidet, og lykkes med a skape ngdvendige
lzeringsprosesser i hele menigheten.
For G omskrive Lao-tzu er den ddrlige lederen en som folket forakter. Den gode lederen er han som
folket lovpriser. Den fremragende lederen er han som far mennesker til  si: - Vi gjorde det selv.
Senge 1991, s. 345

6.5 Desentralisering i menigheten

| likhet med det tradisjonelle synet pa ledelse er tradisjonelle oppfatninger av hvor beslutninger skal
fattes en utfordring for en leerende menighet. Nar alle menighetens medarbeidere skal bidra med sine
tanker, visjoner og ressurser vil dette std i konflikt med en tradisjonell og kontrollerende
organisasjonskultur. "Mennesker laerer raskest ndr de har en ekte folelse av ansvar for sine handlinger.
Hjelpelashet, troen pa at vi ikke kan pavirke vdre omgivelser, undergraver motivasjonen for d leere — og det
gjer troen pd at noen andre et eller annet sted styrer vdre handlinger” (Senge 1991, s. 289). En viktig
snuoperasjon i arbeidet med 4 utvikle en lerende menighet ma derfor veere a gi de som faktisk utforer
arbeidet nedvendig ansvar og frihet. | tillegg til & gkte motivasjon og pd den madten frigjore
menneskelig energi, vil desentraliserte beslutningsprosesser bidra til @ gjgre menigheten mer dynamisk.
Det legger grunnlag for en mer effektiv beslutningsprosess i forhold til de utfordringer og behov som
menigheten mgter. Dette blir sarlig viktig i lokalsamfunn som opplever raske skift og endringer.
Delegering av ansvar utgjer ogsa en viktig forutsetning for NCDs tenkning om utvikling av hensikts-

messige strukturer i menigheten.

- 94 -



Strategisk nettverksbygging

Selv om mange av de sentralt regulerte og formelle strukturene i Den norske kirke har en tradisjonell
karakter, vil det til en viss grad vzere opp til de lokale juridiske beslutningstakerne som menighetsrad
eller sokneprest & avgjgre hvordan dette skal praktiseres. En sentralisert beslutningsprosess vil ikke
nedvendigvis fere til bedre kontroll for topplederne, for tanken om & oppna kontroll i en kompleks
organisasjon vil i felge Senge (1991) vaere en illusjon. Om valgte og ansatte ledere blir bevisst pa de
overordnede hensiktene med lederoppgavene og menighetens arbeid, og de oppdager alternative
mater a lede menigheten p4, tror jeg mange av prinsippene for en desentralisert menighet ogsa kan

etableres innenfor Den norske kirke.

| lokalmenighetene og i kirken sentralt er begrepet medarbeiderskap ofte trukket frem. For & oppna
reelt medarbeiderskap vil det slik jeg ser det veere nedvendig & oppna heyere grad av desentralisering i
mange menigheter. Skal medarbeidere tas pa alvor er det av avgjerende betydning at de opplever & bli
tildelt et reelt ansvar. | dag kan nok mange menigheter ogsa erfare at frivillige medarbeidere gnsker et
begrenset ansvar, og dette ma selvfelgelig tas pa alvor. Uavhengig av dette tror jeg det er en sveert
viktig lederoppgave a bidra til laeringsprosesser som farer til at medarbeidere inspireres og dyktiggjeres
til tjenesteansvar i menigheten. Disse laeringsprosessene vil ogsa innebaere at det gis rom for prgving og

feiling, og at medarbeidere i opplaeringen slipper til uten a vare fullverdig deltaker i praksisfellesskapet.

Mange menigheter som i dag har en stor grad av sentrale beslutningsprosesser vil kunne oppleve
gevinster pa sentrale omrader ved at en endringsprosess gjennomfgres. Liten delegasjon fra ledelsen og
begrenset handlingsrom for andre medarbeidere kan medfare at grenser for vekst strukturen gir store
utfordringer i menigheten. Nar for eksempel ansatte som opplever et stort arbeidspress ma ta stilling til
nye utfordringer eller far ansvar for nye ngdvendige oppgaver kan det vaere stor fare for at de ansatte
blir flaskehalser i menigheten. En person vil ha begrenset arbeidskapasitet og arbeidssituasjonen til
denne personen fungerer som en balansere prosess og vil kunne begrense initiativ som dukker opp

(figur 6.4).
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Figur 6.4 Beslutningstaker som flaskehals

A gjennomfare desentralisering i menigheten kan vaere en utfordring pd grunn av de tradisjoner,
strukturer og den kultur som finnes mange steder i dag. For & lykkes i arbeidet med & skape frivillig
engasjement og forpliktelse i menighetsarbeidet vil dette allikevel vaere av avgjerende betydning. Hay
grad av kontroll vil i fglge teoriene om den lzerende organisasjon (Senge 1991) i heyden legge grunnlag
for lydighet blant medarbeiderne. Frigjoring av leders tid til nye lederoppgaver vil ogsa veere en
forutsetning i utviklingen av en leerende menighet. | skepsisen mot nye perspektiver pa ledelse i
menigheten er det viktig a veere klar over at desentralisering ikke ma forstas som mangel pa styring.

Det at ingen "har kontroll”, betyr ikke at det ikke finnes noen kontroll. Alle sunne organismer har

kontrollprosesser. Disse prosessen er imidlertid fordelt og ikke konsentrert hos noen autoriter

beslutningstager.
Senge 1991, 5. 294

6.6 Verdibasert menighetsledelse

Jeg har hatt som mal med denne oppgaven a finne ut hvordan mellommenneskelige relasjoner kan
utvikles, menighetens identitet styrkes og menneskelige ressurser frigjores gjennom strategisk
nettverksarbeid i menigheten. Som nevnt tidligere i kapittel 4 vil NCDs atte kvalitetstegn ogsa ha
direkte betydning for de sentrale begrepene i denne oppgaven. Seerlig med tanke pa den
helhetstilnaerming som ligger til grunn for denne oppgaven kan det argumenteres for at kvalitetsnivdet
pa alle disse delene av menigheten vil ha innvirkning pa hvert enkelt av begrepene i problemstillingen.
Det er likevel nzerliggende a peke pa noen forhold ved menighetslivet som jeg mener har seerlig

betydning i forhold til de ulike delene av problemstillingen.

| arbeidet med 4 utvikle tette og positive mellommenneskelige relasjoner har jeg i oppgaven pekt pa
betydningen av hvordan formelle strukturer i menigheten er bygget opp og hvilken funksjon disse skal

ha. Menighetens evne til 4 vise sine medmennesker omsorg sier noe om hvilke verdier de
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mellommenneskelig relasjonene skal bygge pa i menigheten. Godt fungerende livsnare grupper er en
viktig ressurs for menighetene for a ta vare pa enkeltmennesker, mens behovorientert evangelisering sier

noe om de verdier og strategier det er fornuftig 8 mgte sgkende mennesker med (figur 6.5).

| Funksjonelle strukturer | | Varme relasjoner |

\ /

UTVIKLE MELLOMMENNESKELIG RELASJONER

| Livsnzere grupper | Fehovsorientert evangeliserin4

Figur 6.5 Kvalitativ relasjonsbygging

P4 tilsvarende mdte tror jeg arbeidet med a styrke menighetens identitet kan relateres i saerlig grad til
menighetens kvalitetsnivd pa omrddene tjeneste, trosliv, lederskap og gudstjeneste. Utrustende
lederskap md blant annet innebare arbeidet med a etablere malsettinger og felles visjoner.
Gudstjenesten vil normalt vaere menigheten felles mateplass, og felles inspirerende erfaring vil knytte de
deltakende narmere sammen. Nar personlige visjoner og engasjement smelter sammen med
menighetens hensikt og menighetens medlemmer gjennom sitt trosliv motiveres til tjeneste i
fellesskapet vil det virke identitetsstyrkende. Om hver enkelt opplever at de fyller en unik rolle i
fellesskapet og ser sin tjeneste, basert pd nddegaver, og som deler av en meningsfull helhet utvikles

bade den personlige identiteten og menighetens identitet (figur 6.6).

Utrustendﬁ‘erskap Inspirereid/egudstjeneste

STYRKE MENIGHETENS IDENTITET

| Nédegavebasert tjeneste | | Engasjert trosliv |

Figur 6.6 Kvalitativ identitetsutvikling

Frigjoring av menneskelige ressurser vil ut fra de konklusjoner som denne oppgaven gir vaere avhengig
av at det etableres positive relasjoner og at identiteten styrkes. Frigjgringen av ressurser vil derfor vaere
kunne pavirkes av alle de atte kvalitetstegnene i menigheten. Utrustende lederskap vil dyktiggjere

medarbeidere til nye oppgaver, inspirerende gudstjenester vil sende inspirerte medarbeider ut til
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tjeneste, et trosliv som engasjerer enkeltpersoner vil frigjore til tjeneste, og nddegavebasert tjeneste
serger for en spesialisering som gjer at alle far utlgp for sine sterke sider. Nar strukturene er funksjonelle
effektiviseres ressursbruken, varme relasjoner kan frigjgre mennesker til & lzere, til & tjene og til a statte
hverandre, livsneere grupper kan bidra til a fa nye mennesker med og kan gi medlemmene en trygghet til
a bruke sine evner i fellesskapet, og en evangelisering som er behovorientert legger til rette for at nye

mennesker kan slutte seg til fellesskapet (figur 6.7).

| Utrustende lederskap | | Inspirerende gudstjeneste|
| Nédegavebasert tjeneste \ \ / / Engasjert trosliv |

FRIGJORE MENNESKELIG RESSURSER
| Funksjonelle strukturer / / \ \ Varme relasjoner |

| Livsnaere grupper | Pehovsorientert evangeliserin4

Figur 6.7 Kvalitativ frigjering av menneskelige ressurser

A sette inn ressursene i menigheten pa feil sted, vil i beste fall vaere slgsing med ressurser. Menighetens
minimumsfaktor kan beskrives som en grenser for vekst struktur. Figur 6.8 viser hvordan veksten i en
menighet med lavest kvalitet pa engasjert trosliv vil stanse opp pa grunn av mangel pa medarbeidere.
Det mest effektive virkemiddelet for @ opprettholde veksten vil vaere & heve kvaliteten pa denne siden

av menighetslivet.

minimumsfaktor:
engsjert trosliv

utvikling i oppgaver mangel pé
memgheten ‘, utsettes medarbeidere

U\J

Figur 6.8 Minimumsfaktoren engasjert trosliv som balanserende prosess for menighetens utvikling

Verdibasert menighetslaering kan veere et nyttig hjelpemiddel for & bedre kvaliteten pa ulike sider ved

menighetslivet. De fem kjernedisiplinene som utgjer verdibasert menighetslering vil alle veere
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ngdvendige elementet i helheten. Disiplinen personlig mestring bidrar til a forsta betydningen av at
hvert medlem far rom til & veere seg selv, oppdage hensikten i livet sitt og utnytte sitt potensial (figur
6.9). Nar enkeltpersoner oppdager meningen med livet vil dette normalt utlgse et @nske eller
motivasjon for & oppfylle denne hensikten. Kreativ energi kan frigjeres, og vil bidra til at personen kan

mestre nye oppgaver.

personlig mestring, P%"SO“'LQ visjon,
-tjeneste i -a oppdage sin
menigheten hensiktshistorie
/,
%

kreativ spenning,
-motivasjon til
utvikling og tjeneste

Figur 6.9 Personlig mestring i menigheten

Arbeid med a synliggjere de rddende mentale modellene og gjgre dem dpne for kritisk refleksjon vil
bidra til gkt forstdelse og bevissthet i menigheten, og kan forebygge konflikter og avdekke
leeringshemminger. Dette vil i sin tur bidra til at nye mentale modeller kan utvikles (figur 6.10). Fra
virksomhetsteorien kjenner vi til at disse mentale modellene ogsa kan forstds som de psykologiske

verktgy (metoder, modeller, begrep eller sprak) som menigheten tolker sine omgivelsene ut fra.

mentale modeller apenhet for refleksjon,
i menigheten granskning og dialog
%

styrking av menig-
hetens laeringsevne

Figur 6.10 Mentale modeller i menigheten

Utviklingen av felles visjoner for menigheten gir menighetsarbeidet retning og bidrar til & styre
ressursene som forvaltes pa en effektiv mate. Nar det eksisterer et rimelig avvik mellom hvordan

menigheten oppleves i dag og menighetens bilde av fremtidens menighet vil det kunne frigjores
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engasjement i menigheten (figur 6.11). Om visjonene ikke deles av bredden i fellesskapet eller den

kreative spenningen blir for stor kan andre demotiverende eller stabiliserende krefter pavirke prosessen.

kvalitet pa menighetens
menighetsarbeidet felles visjon
N

"w..‘@

engasjement i
menighetsarbeidet

Figur6.11 Felles visjoner i menigheten

Fokus pa a utnytte den laerekraft som ligger i gruppelaering, vil sikre et malrettet arbeid for a utvikle
lerende fellesskap i menigheten. Fellesskap og relasjoner som preges av gjensidig tillit, forstaelse og
sannhet, der personer deltar i felles praksis og deler malsetninger og utfordringer de star overfor vil gi
rom for at lering kan skje mellom deltakerne. | praksisfellesskapet kan praktisk modell- og
erfaringsleering smelte sammen med fri meningsutveksling og apen refleksjon (figur 6.12). De verdier
som fellesskapet og arbeidsdelingen bygger pa vil videreutvikles og vil kunne danne grunnlag for at

leeringen forsterkes.

kunnskapshjelpende diali?glll, erfariEg_er
menighetsfellesskap og felles praksis
\,

%
gruppelaring

Figur 6.12 Gruppelaring i menigheten

Disiplinen systemtenkning setter leaeringsprosessene i perspektiv ved at menigheten og
sammenhengene i menigheten ses som en helhet. Verdibasert menighetslzering vil kunne bidra til en
prosess der menighetens relasjoner, identitet og menneskelige ressurser pavirker hverandre positivt. En

forenklet illustrasjon av denne prosessen har jeg forsgkt a illustrere som en vekststruktur i figur 6.13.
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utvikle
mellommenneskelige
relasjoner

frigjere \k{
menneskelige N verdibasert

ressurser “'“«.(_Q menighetslzering

styrke menighetens
identitet

Figur 6.13 Vekstspiral — Strategisk nettverksarbeid

Det vil ikke vaere naturlig & se utvikling av mellommenneskelig relasjoner i menigheten isolert fra
menighetens verdigrunnlag. Relasjoner skal ikke bygges for relasjonenes egen skyld. Utviklingen av
disse relasjonene ma skje ut fra en hensikt, og ma vaere bygget pa et sett av diakonale og leeremessige
verdier. | en menighetssammenheng vil det vaere en malsetning at nye mennesker som slutter seq til
fellesskapet gis en opplaering. Mdlet for denne oppleering skal i folge ddpsbefalingen vaere a gjore alle
folkeslag til Jesu disipler (Bibelen 1978, Matt. 28,19). Disippelgjgring omhandler noe mer enn 4 formidle
eller skape forstaelse for Bibelens innhold. Blant annet i lys av det som er skrevet tidligere i denne
oppgaven mener jeg at de laeringsprosessene som skal til for & “gjore disipler” best kan beskrives som
identitetsutvikling. De verdier, kunnskap og holdninger som bibelen formidler og menigheten bygger
pa ma tas i eie av den enkelte og legge grunnlag for en Gudsrelasjon. Dette farer frem mot en
menighetslaering som legger grunnlag for en trygg identitetsutvikling for den enkelte og samtidig blir
identitetsstyrkende for fellesskapet. Felles identitet med bakgrunn i grunnleggende verdier,
hensiktshistorie og felles visjoner vil kunne frigjore menneskelige ressurser. Nye ressurser vil i sin tur

igjen kunne fare til etableringen av nye mellommenneskelige ressurser.

Jeg mener verdibasert menighetsledelse gir et viktig perspektiv pa hvordan lzereprosesser i menigheten
kan initieres og forstas. | tillegg tror jeg mange menigheter vil kunne ha utbytte av a sette i gang
strategiske laeringsprosesser som bygger pa et alternativt kunnskapssyn. Elementer fra tenkning om
den lzerende menighet kan vi finne i mange menigheter innen Den norske kirke ogsa i dag, men jeg tror
det er et stykke igjen til denne tenkningen preger menighetene pa en helhetlig mate. | og med at
nettopp nedvendigheten av et helhetssyn understrekes, vil det vaere interessant a felge med

menigheter som arbeider etter noen av disse tankene.
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7 CASESTUDIER

7.1  Storsalen menighet

Storsalen menighet er en bymenighet sentralt lokalisert i Staffelds gate i Oslo. Menigheten er tilsluttet
Normisjon og er organisert som en del av Den norske kirke. Menigheten mottar ikke statsstotte, er ikke
bundet av geografiske soknegrenser og personer som ikke er medlemmer av Den norske kirke
aksepterer ogsa som medlemmer. Menigheten har sin historie fra for 1935 da lokalitetene til
indremisjonsformsamlingen ble reist. Fgr dette var det bibelskolen i Staffelds gate som var
samlingsstedet. Den fgrste presten ble ansatt i 1998 for en etter sammensldingen av
Indremisjonsselskapet og Santalmisjonen til Normisjon i 2001 tok det endelige steget fra forsamling
eller forening til menighet. Menigheten har i dag vel 1 500 betalende medlemmer med en tyngde av
aldergruppen fra 20 til 35 ar. Hver sendag samles til sammen ca. 1 000 personer til nattverd gjennom
menighetens fire ulike sendagsgudstjenester. Totalt har menigheten 9 lgnnede medarbeidere i full-
eller deltidsstillinger. Det samarbeides med Oslo domkirkemenighet om kirkebokfering og
kirkestatistikk for menigheten. Pa grunn av medlemsmassen og tilknytningsformen skjer typiske
"folkekirkeoppgaver” som begravelser i et svaert begrenset omfang (www.storsalen.no / samtale med

hovedprest Trond Laberg 06.10.2005).

Menigheten har i tillegg til et omfattende gudstjenestearbeid (store fellesskap) et stort arbeid
organisert i smafellesskap (smagrupper og tjenestegrupper) og smastore fellesskap (kor, malrettet
arbeid mot barn, eldre m.m.). Storsalen gnsker & vaere en menighet som er relevant og som kan bety
noe for mennesker i dag, og ser det som viktig & arbeide langs tre ulike dimensjoner (Lgberg
06.10.2005). Fokus pa dimensjonene inn, ut og opp innebaerer et malrettet arbeid for relasjonsbygging
internt (sterkt internt fellesskap), relasjonsbygging til lokalmiljget (sterkt lokalt engasjement) og
utvikling av medlemmenes relasjon til Gud (sterkt gudsforhold). Menigheten har et tydelig og uttalt
gnske om & gjgre mennesker til disipler: “Disippeltankegangen, dette her har med etterfglgelse av Jesus
Kristus, og det at vi vdger d ha andre som falger oss ogsd som ledere. Det er en strategi og en undervisning

som vi har lagt stor vekt pd i det senere.” (Laberg 06.10.2005).

Hovedprest i Storsalen Trond Lgberg (06.10.2005) opplyser ogsa at de er i gang med en prosess for a
lage nye statutter. Menigheten definerer pa nytt sitt teologiske fundament og de verdier som skal prege

menigheten i drene fremover. Menigheten gnsker & legge vekt pa bade ndde og sannhet. De gnsker a
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vaere tydelig, samtidig som mennesker skal mgtes med ndde. | tillegg trekkes det frem at det skal veere
rom for kreativitet, innspill, det stimuleres til engasjement i menigheten og nddegaver i et bred spekter
skal fa leve. Som den ungdommelige bymenigheten de er, vektlegger de ogsa at utrykksformene som
benyttes skal veere moderne. Et verdisyn som nok skiller dem fra mange andre menigheter i Den norske
kirke er nok den utbrette tanken om det allmenne prestedemme. “Vi har en tenkning om at dette er ikke
de ansattes menighet, men at det er hele menighetens menighet... Og vi skiller i veldig liten grad mellom

prest og andre bdde ansatte og frivillige... alle far lov til G gjere alt.” (Leberg 06.10.2005).

Et desentralisert tjenestenettverk

Mange menigheter har nok et gnske om at menigheten skal vare til for hele menigheten, men i
Storsalen etterleves dette verdisynet pd en mate som gir prester og ansatte andre roller enn i en
ordinzer statskirkemenighet. Menighetens ledelse legger vekt pa lav grad av kontroll, og flest mulig
avgjerelser blir fattet ute i de forskjellige tjenestegruppene. Dette forer til en desentralisert
maktstruktur. Videre far dette ogsa konsekvenser for menighetens prioritering, ledelse, utvikling og

malrettede arbeid med lederoppfelging og organiseringen av tjenestestrukturen.

Halvparten av medlemmene i Storsalen er i folge Laberg (06.10.2005) aktiv i en eller annen tjeneste eller
tjenestegruppe i menigheten. Dette setter store krav til oppfelging. Vi snakker her om ca. 750
medarbeidere med ulike oppgaver i menigheten. For mange vil nok den fgrste tanken vaere at det her
vil vaere et stort behov for et kontrollapparat som kan kvalitetssikre alle funksjoner, samarbeid og
oppgaver. Samtalen med Laberg viser at det i den lokale tenkningen i Storsalen skilles klart mellom
ledelse og kontroll. De viktigste redskapene for a oppna styring fremhever ham som de tre v-ene. "Sd de
tre v-ene, altsd visjon, verdier og vokabular tror jeg er viktig” (Leberg 06.10.2005). Oppgaven med
lederoppfelging prioriteres hgyt i menigheten. "Hay ansvarlighet, lav kontroll er pd en mdte et ideal vi har.
Men i det ansvaret handler det ogsd om @ ansvarliggjore mennesker pd det de faktisk vil” (Leberg
06.10.2005). Et oppfelgingsprogram som kalles Time-out benyttes aktivt i medarbeidersamlinger eller
mentorgrupper i menigheten. Arbeidet med dette opplegget fyller ogsa en betydelig del av prestens
tidsressurs. Grupper av medarbeidere mgtes relativt jevnlig og samtaler om livet og tjenesten sammen
med en gruppeleder. Her tas det opp spgrsmal langs de tre dimensjonene inn, ut og opp. Strukturen
over tjenestegruppene og hvem som leder gruppene er tydelig avklart og ligger ogsa tilgjengelig pa
menighetens nettsider. Her vil en ved & ga inn pd en av tjenestegruppene fa informasjon om hvem som
leder gruppen, hvor mange gruppen bestar av, hvem gruppen har et ansvar overfor, og eventuelt hvem

som har et ansvar overfor den aktuelle gruppen.
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De fleste menigheter i Norge kunne nok gnske seg en sd stor gruppe aktive medarbeidere som vi finner i
Storsalen. Arsakene til at det er slik i Storsalen kan vare mange. For det farste ligger menigheten i en
storby og har til tross for et relativt lavt medlemstall sammenlignet med mange andre
statskirkemenigheter, har de et sveert hgyt antall tilstede pa de ukentlige storsamlingene sine. En av
arsakene kan nok ogsa ligge pa typen menighet. De som velger & delta i denne menigheten kan i
utgangspunktet vaere mer innstilt pa & bidra i fellesskapet. De som velger a bli medlemmer i Storsalen

kan ogsa gjare dette fordi denne menighetens visjoner og verdisyn stemmer overens med deres eget.

Jeg har tidligere i denne oppgaven sett pa nadvendigheten av a utvikle en sterk menighetensidentitet.
Dette arbeider de malrettet med i menigheten, og verdiene de bygger strukturene opp om understgatter
dette. “Og da er vi veldig opptatt av at folk skal fd et eierforhold til menigheten, og si at dette er min
menighet, denne har jeg en aksje i, denne bidrar jeg inn i, og denne fdr jeg mye ut fra” (Leberg 06.10.2005).
En av de viktigste faktorene for & lykkes med 4 etablere et eierforhold pd bredt spekter i menigheten kan
kanskje ha med desentralisering av avgjerelser a gjore. Dette illustrerer Lgberg i var samtale med
folgende uttalelse: "Sa vi vil at de som faktisk tar beslutningene ogsa er de som skal gjennomfare de. Sann
at det ikke er noen som sitter G bestemmer over hodet pd andre som andre skal gjore” (Laberg 06.10.2005).
En annen faktor som sannsynligvis har effekt overfor de frivillige medarbeiderne er den madlrettede

undervisningen som foregdr i menigheten.

Et helhetlig leeringsmilje med et utvidet leeringsmal

Storsalen kan pa grunn av tilknytningsformen til Den norske kirke velge ut tema uavhengig av oppsatte
tekstrekker for den enkelte sendag. Det gjgr at de gjennom sine gudstjenester kan ha starre mulighet til
a arbeide madlrettet ut i fra de lokale behov som observeres i menigheten. Med bakgrunn i de
grunnlegende verdier de har for arbeidet i menigheten og gjennom kontakten med det brede
nettverket av medarbeidere vil de ha mulighet til 8 fange opp stremninger i menigheten. Ut fra hvordan
disse forstas fra ledelsen gjennomfgres det en malrettet og strategisk opplaering i menigheten pa tvers
av ulike typer fellesskap og gjennom personlig oppfelging og utvikling.

For eksempel denne hasten her, sa er hele fokuset vdrt pa det som har med disippeltanken a gjore,

at mennesker skal virkelig vaere Jesu etterfalgere i hverdagen og i livet sitt. Og da kjerer vi pa det i

alle gudstjenestene i hast, har ulike temaer som handler om det. Vi utfordrer alle smagruppene vdre

til d ha det som tema. Vi kjorer pd daglig bibelstudium som vi oppfordrer folk til d folge, for at dette

skal synke inn, og vi kommer til G fortsette med d ha det pd varen ogsd.
Leberg 06.10.2005
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Jeg opplever ogsa at mdlsetningen for aktiviteter og opplaring strekker seg noe lengre i Storsalen
menighet enn i mange andre menigheter. Mens en normalt i Den norske kirke er veldig opptatt av a
tilrettelegge for meteplasser som legger grunnlag for religigse eller kulturelle opplevelser, eller
formidling av Bibelens ideer og fortellinger til et bredt lag av lokalsamfunnet, virker det for meg som det
fokuseres mer pd det endelige laeringsmalet i Storsalen. “Vi gnsker G formidle ting sdann at vi har hdp og
tro om at vi kan nd inn og at det kan bli levd liv av det. Vi ensker ikke bare G oke folks kunnskap...men at vi
er veldig opptatt av at det skal bli levd liv av det” (Leberg 06.10.2005). Opplaeringen skal ha konsekvenser
for menneskers liv og har som mal at menneskers liv skal endres. Laeringsbegrepet kobles pa denne
maten narmere til en utviklingsdefinisjon. Fra ett pedagogisk perspektiv mener jeg det vil veere viktig a
understreke at denne prosessen vil vaere sammensatt, den vil skje over tid, og den leerende som subjekt

i prosessen mad ikke undervurderes.

7.2 Lundehaugen menighet

Lundehaugen menighet er en utradisjonell menighet innenfor Den norske kirke. | lapet av november
2005 vil sannsynligvis Kirkemgtet ga inn for at menigheten som en forsgksordning blir den forste
menighet innen Den norske kirke med formell status som ikke-geografisk menighet. Arbeidet med
oppbyggingen av Lundehaugen startet som et prosjekt i Gann menighet i 1997. | starten av 1999 ble det
ansatt prest i 25% stilling hvorpa de fgrste gudstjenestene ble holdt hgsten samme dret. Lundehaugen
var tenkt & vaere en menighet for en bydel i Sandnes, men etter to drs virksomhet viste det seg at
halvparten av de aktive deltakerne hadde bosted utenfor dette omradet av Sandnes. Selv om
menigheten inngdr i de normale forvaltningsstrukturene i Den norske kirke, med ansvar overfor
fellesrdd, prost og biskop, vil enkelte trekk skille den fra en ordinaer statskirkemenighet. Blant annet pa
grunn av menighetens geografiske uavhengighet far den et annet tjenestemgnster blant annet ndr det
gjelder dap og begravelser. Dette vil ha sammenheng med at menigheten i medlemstall er lavt,
samtidig som aktiviteten og antall deltagende medlemmer samsvarer med det en kan finne i en starre
by menighet. Menigheten mottar heller ingen overfgringer i form av penger eller stillinger fra stat eller
kommune. Dette gjor menigheten avhengig av medlemmenes bidrag gjennom fast givertjeneste og
gaver pa annet vis. Selv om deler av tradisjonell liturgi og ordinare tekstrekker kan benyttes i
gudstjenestene, skiller formene pa hovedsamlingen seg sterkt fra andre menigheter. Band istedenfor
kirkeorgel, mindre bruk av ordinzere liturgiledd, annen musikk- og prekenstil skaper noen av disse

formmessige ulikhetene. | dag bestar menigheten av 22 cellegrupper og den samler ukentlig ca. 280
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personer til gudstjeneste. Staben er satt sammen av 5 personer som fyller litt over 3 arsverk

(www.lundehaugen-menighet.no / samtale med Helge Standal 12.10.2005).

| likhet med sveert mange andre menigheter bygger utgangspunktet for arbeidet i Lundehaugen pa
dapsbefalingen i Matteusevangeliet (Bibelen 1978, Matt. 28, 18-20). Allerede i arbeidet med a
grunnlegge menigheten ble menighetens visjon, strategi og verdier nedfelt (www.lundehaugen-
menighet.no).

Visjon

Nye mennesker skal komme til tro pd Jesus og bli fart inn i et deltagende fellesskap der alle vokser i

tro og kjeerlighet.

Visjon inneholder tre ledd. For det farste gnsker menigheten & rette sin oppmerksomhet mot nye
mennesker og @nsker med bakgrunn i dette d arbeide for at "kirkefremmede” skal komme til tro pa
Jesus. | forlengelsen av dette gnsker de at disse skal bli fart inn i et deltagende fellesskap. Her ligger det i
bunnen at de ikke gnsker en menighet der prester og andre ansatte gjgr arbeidet, men at alle i
fellesskapet deler ansvaret. | etableringsfasen var denne tanken sa sterkt tilstede at de serigst vurderte
om de i det hele tatt skulle tilsette prest. Den siste delen av visjonen beskriver et gnske om & skape
andelig vekst, et fellesskap der alle vokser i tro og kjeerlighet. Dette innebzerer i falge menighetsprest
Helge Standal (12.10.2005) en utvikling for enkeltmennesker bade i relasjonen opp til Gud, og i
relasjonen ut til andre mennesker. For & na denne visjonen har Lundehaugen utformet en strategi med
utgangspunkt i seks ord som begynner med G. De har ogsa nedfelt atte verdier som de @nsker skal

prege arbeidet i menigheten (www.lundehaugen-menighet.no).

ATTE VERDIER | LUNDEHAUGEN STRATEGI | LUNDEHAUGEN
Cellegrupper  Kvalitet Grunnlaget (bgnn)
Nddegaver  Relevans Grupper
Evangelisering  Etterfalgelse Gudstjenester
Kjeerlighet ~ Enhet Gaver

Givertjeneste

Gi det videre (evangelisering)

Fra vedtatt visjon til felles visjon

Visjonen for Lundehaugen menighet ble nedfelt i en etableringsfase da menigheten besto av en gruppe

pa dtte personer (4 ektepar). Disse atte utformet ogsd strategien det skulle arbeides etter og
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konkretiserte ogsa de verdiene som skulle ligge i bunnen for den aktivitet som utviklet seg. Pa dette
tidspunktet vil jeg tro at etableringen av en felles visjon (for de dtte) var en overkommelig oppgave. Det
som kanskje er en mer interessant problemstilling er hvordan dette er i dag for alle de som etter hvert
har kommet til. Er det grunn for d anta at medlemmene deler en felles visjon, er denne den samme som
ble vedtatt for seks ar siden? Hva er i sa fall gjort i Lundehaugen for a legge til rette for at dette har
skjedd?

Om menighetens forhold til den grunnleggende visjon, verdier og strategi uttaler Helge Standal
folgende “Jeg vil si at det er nesten entydig at folk som er med har den samme visjonen og ser de samme
verdiene og strategien” (Helge Standal, 12.10.2005). Selv om dette svaret, vitenskapelig sett, alene ikke
kan gi grunnlag for en bastant konklusjon, kan de kanskje gi grunnlag for en antakelse, og vil veere en
indikasjon pa hvordan menigheten oppleves av en sentralt plassert person i menigheten. Dette kan
bety at menigheten har lyktes med & viderefore en etablert visjon til nye medlemmer i fellesskapet.
Standals forklaring pa hvorfor det ser ut til & veere slik, er den muligheten for valg som ligger der for nye
medlemmer. Ingen er i utgangspunktet medlemmer i menigheten. Personer med eller uten tilhgrighet i
andre menigheter kommer i kontakt med fellesskapet og meter de verdier og holdninger menigheten
representerer. P4 denne maten vil kanskje mange av de som velger a bli med, kunne si at menighetens
visjon i utgangspunktet samsvarer med deres egen visjon for menighetsarbeidet. Dersom menigheten
virkelig lykkes med d na nye mennesker, kan det kanskje vaere naturlig a anta at det for mange av disse
ikke umiddelbart er etablert sterke personlige visjoner for menighetsarbeidet. Men de verdier, former
og den atmosfere som erfares i det forste mote kan stemme godt overens med et indre bilde eller

folelse av hva som oppleves som riktig eller godt for den enkelte.

Det er ogsa et viktig moment her at Lundehaugen legger vekt pa a formidle grunnlaget for menigheten
pa en aktiv mdte. | et mgte med menigheten gjennom trykksaker, hjemmesider pa Internett, pa
gudstjenestene eller i andre sammenhenger vil en tidlig mete visjonsformuleringen som i alle
sammenhenger loftes frem. Hvert semester arrangeres en egen visjonsgudstjeneste, der hovedtema for
gudstjenesten er den etablerte visjonen. Det arrangeres ogsa jevnlig kurs der menighetsbygging,

verdier eller strategier er tema.

Sett i forhold til Senges tanker om den lerende organisasjon (1991) vil virkeligheten i Lundehaugen
matte ses noe annerledes. Selv om de i menigheten er veldig opptatt av en personlige mestringen ved

at alle far bruke sine evner og gaver i fellesskapet, vil ikke menighetens felles visjon etableres ut fra de
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mange personlige visjoner som finnes. Felles visjonen er allerede gitt, og kommuniseres tydelig i
fellesskapene. At det allerede er utarbeidet en visjon vil som regel til en viss grad veere tilfelle i andre
typer organisasjoner og i mange menigheter. Kanskje vil noe av det avgjorende vaere at en i det daglige
arbeidet lykkes med a integrere de personlige visjonene som finnes, og som kommer til, pa en slik mate
at de er med & tydeliggjere og videreutvikle forstaelsen av menighetens felles visjon. For en menighet
er seks ar relativt kort tid, og en kan kanskje ogsa tenke seg at en i lopet av noen ar vil oppleve at det
kommer frem gnske om at den etablerte visjonen reformuleres. Situasjoner kan endre seg, og nye

perspektiver kan ogsa veere med a videreutvikle og konkretiskere visjonen ytterligere.

| et fellesskap preget av stor enhet, og der felles verdier og normer er innarbeidet, vil integreringen av
nye i menighetsfellesskapet ha likehetstrekk med de prosesser som skjer ved inntak av nye laerlinger i et
fag (jfr. kapittel 3.6). For nye medlemmer i Lundehaugen opplever jeg at den personlige utviklingen og
tilknytningen deres til fellesskapet pa en god madte kan beskrives som en utvikling fra perifer til full
deltakelse. Delene i visjonen om at troende skal bli deltakende i fellesskapet og oppleve vekst i tro og
kjaerlighet, forutsetter en utvikling over tid, og som i mesterleren vil dette ogsda omfatte en
identitetsutvikling. Denne prosessen kan beskrives ved en menighetsidentitet som styrkes gjennom
tilegnelse av de etablerte verdiene og normene i fellesskapet pa veien fra perifer til fullverdig deltakelse

i fellesskapet.

Na er jeg usikker pa i hvor stor grad det etter hver vil gis rom for medlemmene til 3 utfordre etablerte
verdier og strategier i Lundehaugen, men ut fra det som er skrevet tidligere i denne oppgaven vil det
apenbart vere en fare for at for fastldste oppfatninger og foringer kan veaere med a legge band pa
utviklingen. Noe vil matte sta fast, men samtidig vil det i alle menigheter vaere behov a stadig stille
sporsmadl ved de forutsetninger og oppfatninger som rar, slik at en kontinuerlig og positiv utvikling kan

sikres.

Cellegruppenettverk

En av de virkemiddel som benyttes i ustrakt grad Lundehaugen bade for & fa med nye, inkludere dem i
et fellesskap og legge til rette for andelig utvikling, er menighetens cellegruppearbeid. Jeg har ofte hart
det presisert fra Lundehaugen at de ikke har cellegrupper, de bestdr av cellegrupper. Gruppene er bade
en del av menighetens strategi og verdigrunnlag. Det store og de sma fellesskapene ses pa som to like
viktige sider ved menighetsarbeidet. Den plassen og betydningen menighetens cellegrupper har fatt i

Lundehangen skyldes blant annet en forstdelse av at livsforvandling skjer mest effektivt i mindre
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fellesskap. Helge Standal uttrykker fglgende om den laering han mener skjer i gruppene: “Sd har vi
cellegruppene. Det er jo der i hovedsak jeg tror at lzering skjer, fordi der kan du snakke om det selv. Og da tar
jo de opp det temaet som vi snakker om pa gudstjenesten og prater om det, og fdr konkrete utfordringer til

hva de skal gjer” (Standal, 12.10.2005).

For a sikre at cellegruppene fungerer ut fra den intensjonen som er lagt ned som base for dette
arbeidet, har det vart jobbet mye med funksjon og innhold i gruppene. Dette gjelder bade hvilken
hensikt de skal tjene, hvilke verdier som skal prege gruppene og hvilket innhold samlingene skal fylles
med. Disse forholdene er direkte knyttet til menighetens visjon. Blant annet med bakgrunn i gnsket om
a ivareta at nye mennesker skal komme til tro er det nedfelt at en av gruppenes hensikter er d invitere
med nye. Dette er blant annet konkretisert ved d bevisstgjgre seg selv og hverandre gjennom metoden
"tre-i-bgnn”. Ved & rette fokus mot nabolag og omgangskrets i bgnnearbeidet integreres
evangeliseringsoppgaven naturlig i gruppene. Apne grupper forutsetter ogsd en &penhet for
gruppedeling nar gruppen blir for stor. For at denne delingen bedre kan bli ivaretatt er det nedfelt som
en verdi for gruppen a ha en leder og en nestleder. Denne dpenheten i gruppene forer videre til
menighetens gnske om a fgre troende inn i deltakende fellesskap. Hensikten og verdiene som er nedfelt
og aktivitetene pa samlingene bygger opp under a etablere et fellesskap preget av respekt, omsorg for
hverandre og bygging av sosiale relasjoner. Samtidig er det onskelig at deltakerne prioriterer

samlingene, kommer for a gi noe til de andre, og bruker og utvikler gavene sine i fellesskapet.

Nar nye kommer til, eller nye grupper etableres legges det vekt pa at gruppens kultur kan viderefgres. |
alle slike overganger vil grupper i folge gruppeteori ga gjennom en krise (bl.a. Forsyth 1999).
Lundehaugen arbeider ut fra en oppfatning om at det grunnlaget som gruppene er basert pa er
gruppens gener. Gener definerer vekst og forplanter seg videre etter hvert som strukturen utvikler seg.
Trekker en denne tankegangen helt ut vil en matte forvente a finne samme verdibase og aktivitet i en
gruppe som har veert utskilt fra en annen gruppe gjentatte ganger som i den opprinnelige gruppen.
Selv om det ikke forventes at det alltid skjer en positiv utvikling i gruppen, viser forelgpige erfaringer i
Lundehaugen lovende resultat. | tillegg er cellegruppens relasjon til det store fellesskapet og aktiv
oppfelging av cellegruppeledere ment a bidra til & sikre at gruppene skal fylle sin hensikt over tid. Etter
hvert som tiden gar vil en slik gruppestruktur naturlig nok kunne mgte utfordringer. Nar alle som blir
med i det lille fellesskapet pa forhand er klar over hvilke tanker som ligger til grunn for aktiviteten,

gruppelederne far ett felles fora a dele erfaringer i, og gruppemedlemmene deler de samme overordne
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tankene om menighetsarbeidet, vil sannsynligvis forutsetningene for & komme positivt ut av disse

utfordringene vaere bedre.

En menighet i positiv utvikling

Til nd er det foretatt to menighetsundersgkelser i Lundehaugen med bakgrunn i NCD. Den farste
menighetsprofilen var klar hgsten 2001, mens en ny kvalitetsundersgkelse varen 2003 gav grunnlaget
for den siste profilen (figur 7.1). 1 2001 var det engasjert trosliv som kom darligst ut pa profilen, mens
varme relasjoner som den nest darligste dette dret kom ut som minimumsfaktor i 2003. Selv om arbeidet
med engasjert trosliv medfarte en markant forbedring av denne faktoren fra 2001 til 2003, gjaldt dette

o0gsa de fleste av de andre sidene av menighetsarbeidet. Alle sidene viste fremgang.

En skdre pa 50 tilsvarer et gjennomsnitt i Den norske kirke, og i arbeidet for a legge til rette for vekst er
det en malsetning at kvaliteten ligger over gjennomsnittet pa samtlige faktorer. Lundehaugen far skarer
som strekker seq fra 45 til 791 2001 og fra 56 til 91 i 2003. | falge menighetsprofilen skal vekstvilkarene i
denne menigheten vare bedre enn i de fleste andre statskirkemenigheter, og viser svaert positive
resultat i forhold til for eksempel Molde og Spjelkavik (kapittel 7.3 og 7.4). Profilen tar i alle menigheter
utgangspunkt i de aktive medlemmene, men samtidig vil sannsynligvis spesifikke egenskaper ved
Lundehaugen gi andre forutsetninger i arbeidet med a legge til rette for menighetsvekst. Dette vil bade
kunne ga pa bedre mulighet til a fokusere pa en mer enhetlig malgruppe eller stgrre mulighet til d ta i
bruk arbeidsmetoder som lokalt vurderes som hensiktsmessig. Manglende mulighet til & na sterre
grupper for eksempel gjennom de breddetiltak en tradisjonell menighet ofte vil legge opp til (for

eksempel konfirmantundervisning, 4-arsbok m.m.), vil ogsa gi andre forutsetninger for Lundehaugen.
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Lundehaugen nmenighet
‘ B Menighetsprofil véren 2003 [ Menighetsprofil hesten 2001 ‘
Varre rdasioner : b
Behovsorientart evengdlisaring 1
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Inspirerende gudstjenester iy
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Figur 7.1 Menighetsprofiler for Lundehaugen menighet hgsten 2001 og vdren 2003
(Lundehaugen menighet 2001, Lundehaugen menighet 2003)

7.3 Spjelkavik menighet

Spjelkavik menighet er en relativt ny forstadsmenighet lokalisert i stre del av Alesund kommune og var
tidligere en del av Borgund menighet. Bydelen har de siste arene hatt en rask befolkningsgkning og har
i dag vel 18 000 innbyggere. Tilflytting og nyetablering av mange familier og yngre mennesker forer til
en bra fordeling i alle aldersgrupper under 60 ar, men faerre personer i de eldre aldersgruppene.
Kommunens prognosene tilsier en fortsatt befolkningsvekst pa 3 - 4 000 de neste ti drene. Saerlig
forventes det at en i lgpet av noen ar vil se en sterk gkning i de eldste aldersgruppene. Menigheten har
ca. 17 000 medlemmer og en kirke som ble innvigd og tatt i bruk i 1987. | tillegg til gudstjenester i
kirken arrangeres det faste gudstjenester pa tre andre gudstjenestesteder i menigheten. | staben er det i
dag vel 11 arsverk fordelt pa 14 personer i hele-, deltids- eller delte stillinger. Av dette har menigheten
tre hele prestestillinger og to hele trosopplaringsstillinger i tillegg til daglig leder, kateket, kantor,
diakoner, kirketjenere og kontor-, IT- og informasjonsmedarbeidere. Blant annet pa grunn av hgye

medlemstall er dette en menighet som har et omfattende arbeid med kirkelige tjenester og andre
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aktivitetstilbud. Befolkningssammensetningen gjar seerlig at utfordringen med a gi et godt tilbud til de
yngste aldersgruppene i menigheten blir stor. Omlag 240 dgpte (ca. 150 dapshandlinger utfgres lokalt),
280 konfirmanter og 110 begravelser hvert ar i menigheten sier noe om utfordringens omfang. Det er
seerlig interessant & merke seg at naturlig tilvekst gjennom fedsler og dap for tiden er over dobbelt sa
stor som den naturlig avgangen med ded og begravelser. | tillegg kommer en stor tilflytting. Det er ogsa
verdt & merke seg at omfaget pa konfirmanter er relativt hgy ogsa i prosentandel (over 90% av
medlemmene). Etter hvert som alderssammensetningen endres vil det kanskje veere nye utfordringer
som meter menigheten, blant annet med gkt omfang av begravelser, sorgarbeid og eldrediakoni

(www.kirken-dlesund.no/spjelkavik / samtale med Olav Gading 12.10.2005).

Visjonsprosess med utgangspunkt i en drammereise

Med bakgrunn i vedtatt trosoppleeringsreform og bevilgninger over statsbudsjettet hgsten 2003
inviterte trosoppleeringssekretariatet (Kirkerddet) i desember 2003 alle menigheter i Den norske kirke til
a sende inn sgknad om lokale trosopplaeringsforsgk. Seknadsfristen var satt til primo februar, noe som
medferte at menighetene hadde begrenset tid til & forberede en lokal seknad. Betydningen av & legge
opp til en grundig og bred lokal prosess ble likevel understreket fra sekretariatet. Dette forsgkte
Spjelkavik menighet & legge vekt pa og la opp til en intensiv prosess i stab og menighetsrad i januar
2004. | lgpet av en tre dagers periode deltok de aller fleste av menighetens lennede medarbeiderne i
prosessen med a utforme visjoner, malsetninger og tiltak for et lokalt trosoppleeringsarbeid i Spjelkavik.
Menighetsradet var de to fgrste dagene invitert til & veere med pa en felles middag med et pafelgende
mgte der stabens tanker ble luftet og menighetsradet kunne komme med bidrag i prosessen. Prosessen
tok utgangspunkt i et opplegg for strategiske prosesser i lokalmenigheten og er utarbeidet av
trosoppleeringssekretariatet og IKO (Kirkeradet 2003 b). Her var en drammereise et viktig utgangspunkt.
Alle deltakerne i prosessen ble utfordret til & bruke tid individuelt til & se for seg hvilken drem de har for
det lokale trosopplaringsarbeidet. Dette ble i ettertid delt med de andre uten a bli kommentert i farste
omgang. "Men vi fikk mange innspill, og ulike innspill. Og sd forst etter et alle hadde fdtt legge frem sitt, sa
dpnet vi for refleksjoner over det de andre hadde sett pd, og pa en mdte prave a trekke linjer mellom vdrt
eget og andre sitt, eller mellom ulike andre sine ideer og synspunkter” (Olav Gading 12.10.2005). Med
bakgrunn i denne prosessen ble det utarbeidet en felles visjon for et nytt trosopplaeringsprosjekt i
Spjelkavik: “Spjelkavik menighet vil gi alle dapte hjelp til G leve som kristne.” (Spjelkavik 2004). Mal, verdier
og tiltak ble ogsa konkretisert i lapet av prosessen. Bade den lokale situasjonen med mye barn- og unge
og et grundig forarbeid med sgknaden kan nok ha vaert medvirkende arsaker til at Spjelkavik menighet i

mars fikk tilslag pa et omfattende fullskala forsgksprosjekt i mars 2004. Tiltakene som na delvis har
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kommet i gang er bevisst koblet til menighetens gudstjenestearbeid. Et opplegg blant annet med
fasehelger for 4-, 6-, 8-, 10- og 12-aringer bygger videre pa innarbeidede tiltak som firedrsbok og
seksarsbok, og innebarer invitasjon til gudstjeneste pa sendag og samlinger mer eller mindre i

tilknytning til denne gudstjenesten pa lerdagen.

Det som oppleves sarlig interessant i denne prosessen er den betydning det kan virke som den fikk i
ettertid for de som deltok, ikke minst for staben. Sokneprest Olav Gading uttalte folgende om det
utbyttet han mener prosessen har gitt:
Vi fikk en veldig spennende og god arbeidsgang. Og dette ble viktig for oss. Vi sa det til hverandre at
om vi nd ikke fdr prosjekt s har denne runden vi har vart giennom sammen veert viktig...Jeg
tenker det at vi fikk den gevinsten at vi snakket mye sammen om madlsettinger. Vi oppdaget, og det
var veldig viktig, vi oppdaget at selv om vi kan ha ulike synspunkter pd hvordan vi skal nd mdlene
vdre, altsd metodiske valg og sdnn. Sa har vi en felles samlende visjon. Det var viktig for oss...Men

det viktigste var at vi fikk snakket sammen. At vi s@ - pd en mdte kanskje ble tryggere pd hverandres
visjoner.

Gading 12.10.2005

Med det tidspresset som la i denne saken er det interessant a se hvor langt det er mulig & komme med
tverrfaglig samarbeid om dette prioriteres i prosessen. Det kan ogsa vise nytten av & ha gode redskaper
tilgjengelig, redskaper som har ett faglig fundament og er utviklet for & skape fruktbare prosesser i
fellesskapet. A vurdere hvilken betydning denne prosessen har hatt for menigheten og trosfellesskapet
vil vaere en stgrre utfordring, men den vil kanskje ha mindre direkte betydning ndr det for eksempel
gjelder & stimulere det frivillige engasjementet. En bred prosess som har som malsetning a skape en
samlende visjon for hele trosfellesskapet vil kreve mye mer tid og omfang enn det ble gitt rom for i
sgknadsutlysningen i 2003. Om en onsker & frigjgre frivillige ressurser til tjeneste i
trosoppleeringsarbeidet ma det i falge det som er skrevet tidligere i denne oppgaven vaere gnskelig a

etablere en prosess som ogsa inkluderer personer utenfor stab og menighetsrad.

Gudstjenesten som et leerende fellesskap

Spjelkavik menighet har et aktivt og nyskapende gudstjenestearbeid og er blant annet en av fire
liturgiske forsgksmenigheter i Mgre bispedeme. “Det har i mange dr vaert arbeidet veldig bevisst med
gudstjenestelivet i menigheten, og vi har nok, jeg skal ikke begynne G karakterisere i forhold til andre, men vi
har nok en kjerne pd gudstjenestene vdre som er veldig aktive og bevisst.” (Gading, 12.10.2005). Dette gjor
at det arbeides for at annet menighetsarbeidet som trosopplaering, konfirmasjonsarbeid, annen
undervisning m.m. skal ha en naturlige plass i gudstjenestesammenhengen. Det legges dermed ikke

opp til egne dapsgudstjenester (til tross for ca. 150 dap), presentasjon og samtalegudstjenester for
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konfirmantene legges til ordinzert heymesse tidspunkt og trosoppleeringstiltak knyttes til de ordinzere
gudstjenestene. “"De larer ganske mye gjennom det de er med pa i disse gudstjenestene. lkke bare pd det vi
sier, men mer kanskje pd de vi gjor og det vi ser, observerer, opplever” (Gading, 12.10.2005). Den
bevisstheten som kommer til syne i samtalen med Gading rundt et utvidet laeringsbegrep er interessant.
Gudstjenesten og menigheten fungerer ut fra det sokneprest Olav Gading sier som et lzeringsfellesskap.
Jeg har vel brukt et ord om menigheten som laeringsfellesskap eller gudstjenesten som
leeringsfellesskap. .. Det at vi har de tingene med pa gudstjenesten som vi har og som har vert der
hele tiden, har jo veert der nettopp fordi at de pd en mdte setter fast disse sentrale sidene med hva er
det d vaere et kristent menneske. .. at der foregdr veldig mye laering giennom hele gudstjenesten det
er helt dpenbart. Sa jeg er nok kommet ut av det som en kanskje tenkte for at leringen forst og
fremst pa gudstjenesten foregdr gjennom preken, men helheten er mye viktigere for meg. .. Det har
nok sammenheng med at vi har et noksd utvidet laeringsbegrep i forhold til dette gamle,
tradisjonelle at jeg larer deg noe ndr jeg sier det til deg. .. En slags helhetspedagogikk, ja det gdr pd
atvi laerer gjennom alt vi gjor, derfor ma vi ha det i tankene i alt vi gjor at vi kan ha en helhet i det vi

gjor og sammenheng i det vi gjor.
Gading, 12.10.2005

Disse tankene gir indikasjon pa at det i Spjelkavik og sannsynligvis ogsa i mange andre menigheter
finnes tanker om at menigheten og de fellesskap som finnes der fungerer som lzeringsfellesskap. Det
kan likevel vaere interessant og stille spgrsmal ved i hvor stor grad disse tankene i praksis forer til
endrede arbeidsformer. Sannsynligvis vil de nok det til en viss grad, men det kan kanskje vare viktig at
slike tanker ikke bare blir en del av den tause kunnskapsbasen i menigheten. Tas det for eksempel i bruk
metoder eller begreper som kan bidra til at denne laeringen, som dpenbart skjer, ikke bare blir
"tilfeldig”? Kan denne laeringen planlegges? Kanskje kan det vaere noe 4a tjene pa d utvikle en bedre
dialog mellom medarbeiderne om hva som skal prege dette fellesskapet og leringen. Selv om mye
ligger lagret i en felles uuttalt verdi- eller kunnskapsbase vil det kunne eksistere atferd og holdninger
som motarbeider hverandre og hindrer at lering kan skje pd en god mate. Faren er at om
grunnleggende verdier ikke blir tydeliggjort og madlsetninger ikke uttales kan en kanskje ga glipp av
synergieffekter i lzeringen. | forhold til gudstjenesten og menighetens mote med dapsfamilier uttrykker
Gading felgende:

Vi har ikke noe uttrykt mdlsetning med mate med dem, utover at de skal mate en troende og

praktiserende menighet som praktiserer det G ga til gudstjeneste. Det er jo det de ser... Idealet vart

er nok d for eksempel velge salmer pd en gudstjeneste med dap, og ha det i tankene. Hvor vellykket

det blir er vel en annen sak. Men at vi de dagene er mer bevisst pd G ha noen av, skal vi si,

standardssalmene, det er vi nok. Men ellers er nok dette i stor grad opp til den enkelte sin egen

refleksjon. Vi har ikke noe felles uttrykt pd dette, men ndr jeg skriver preken prover jeg G ha i

tankene om det er dapsqudstjeneste eller ikke for eksempel.
Gading, 12.10.2005
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Ved at menigheten og gudstjenesten ses pa som et laerende fellesskap mener jeg dette ogsa setter krav
til en hoyere bevissthet rundt de laeringsmekanismer som ikke er en del av den planlagte aktiviteten.
Kan det vaere slik at grunnleggende verdier i stor grad tas for gitt i en menighet, og at underliggende
verdier dermed ikke i tilstrekkelig grad blir gjenstand for kritiske drefting og refleksjon? Ett viktig
utgangspunkt i det a tenke helhetlig om laeringsfellesskapet kan kanskje veere gkt fokus pa de verdier

som en tenker skal prege relasjoner, uttrykksformer og aktiviteter i fellesskapet.

Engasjert trosliv som minimumsfaktor

Spjelkavik menighet gjennomfarte hasten 2003 en undersgkelse ut fra NCD. Menighetsprofilen viste
den gang at menighetens minimumsfaktor var engasjert trosliv. Til tross for at det ikke var like stor
overbevisning i menighetens ledelse om at dette virkelig var den siden ved menighetslivet som hadde
darligst kvalitet vedtok menigheten a arbeide med 4 sette i verk tiltak for a4 forbedre denne faktoren.
Tiltakene som er iverksatt omfatter blant annet invitasjon til ulike sammenkomster for frivillige
medarbeidere og utarbeidelse av en oversikt over de frivillige medarbeiderne i menigheten. Denne
listen inneholder navn pa ca. 250 frivillige medarbeidere. Den starste utfordringen mener soknepresten
ligger i d falge opp disse pa en god nok mate.

...men vi ser at en av vdre storste utfordringer gdr pd akkurat dette her med @ ha kapasitet til G ta

oss av frivillige medarbeidere pd den maten vi vil. Det er sa stor fart, pd det aller meste. Vi er sd

presset alle i staben, at vi ser at dette blir en salderingspost. Vi er pa jakt etter gode mdter, og har

begynt d se oss om etter gode mdter d gripe det an pa. Men det er der vier.
Gading, 12.10.2005

Noe av drsaken til at resultatet av testen overrasket var at de opplever at veldig mange engasjerer seq i
menighetsarbeidet, enkelte er ogsa svaert aktive. Samtidig har nok menigheten erfart at det er blitt
vanskeligere & fa personer til 4 binde seg og ta pa seg oppgaver over lengre tid. Forespgrsel om
begrensede oppgaver har de imidlertid nettopp hatt positive erfaringer med i forbindelse med en
offensiv for & rekruttere til en forbgnnstjeneste for konfirmantene. | forbindelsen med oppfelging av
frivillige medarbeidere er det tydelig at forskjellene ndr det gjelder strukturoversikt, oppfelgingsrutiner
og prioriteringer av ansattes tidsbruk til dette arbeidet mellom Storsalen (jfr. kapittel 7.1) og en
tradisjonell statskirkemenighet som i dette tilfellet Spjelkavik er stor. Mange av de samme erfaringer
som Spjelkavik opplever nér det gjelder disponibel tid til oppfelging av frivillige medarbeidere deles
ogsa av Molde menighet (jfr. kapittel 7.4). Selv om menighetene ser betydningen av de frivillige
medarbeidernes innsats og har et sterkt gnske om a gjare noe mer i forhold til denne siden av arbeidet,
finnes det utfordringer i systemet som gjgr dette krevende. Forskjellene som kan ses for eksempel i

forhold til Storsalen kan ga pa ulikheter i struktur (stillingsbeskrivelser, ansvarfordeling m.m.), oppgaver
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(kirkelige tjenester), verdier og kirkeforstaelse (for eksempel syn pa det allmenne prestedemmet eller
tjenesteansvar) eller laeringsmdl (fokus pa disippelgjering). | arbeidet med a videreutvikle
laeringsfellesskapet i menigheter som Spjelkavik og Molde (jfr. kapittel 7.4) og legge til rette for et
sterkere engasjement tror jeg det vil ha betydning at en lykkes med utvikle nye lederroller ut fra det

som tidligere er omtalt i oppgaven (jfr. § kapittel 6.4 0g 6.5).

Pjelkavik menighet

‘ I Menighetsprofl hesten 2003 ‘

Vame rdagoner
Behovsorientat evengdisaing
Livsnagre grupper
Inspirerende gudstjenester
Runkgiondlle strukturer

Engagat trodiv

Nédegavehesat tieneste
Urustende lederskep

Figur 7.2 Menighetsprofil for Spjelkavik menighet hasten 2003 (Spjelkavik menighet 2003)

74  Molde menighet

Molde menighet er en smaby- og sentrumsmenighet pa Nordvestlandet med mye av aktiviteten
sentrert rundt Molde domkirke. Geografisk omfatter menigheten sentrumsomradene av Molde by og
vestre bydel som totalt har ca. 11 000 innbyggere. Som stiftsmenighet har menigheten et relativt hgyt
medlemstall. Ca. 10 000 medlemmer fgrer med seg mye aktivitet pa mange omrader. Gudstjenester og
kirkelige handlinger krever mye av ressursene til blant annet prester og kantorer. Menigheten har 15
personer fast ansatt eller pa lengre engasjementer. Av disse har 8 personer fulle stillinger i menigheten,
mens de resterende stillingene er delt eller delvis disponert utenfor menigheten (domprost og

trosoppleeringsmedarbeider). Det er et omfattende kirkemusikalsk arbeid i menigheten med flere kor og
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en relativt stor konsertproduksjon. Menighetens barne- og ungdomsarbeid er ogsa sveert omfattende
og inkluderer blant annet et nyetablert trosopplaeringsarbeid i samarbeid med Bolsgy menighet. | eget
klubblokale i Molde sentrum bygges det opp en ungdomskafé og en ungdomsmenighet for
aldersgruppen 15 til 18 ar. Det gjores ogsa et diakonalt arbeid i menigheten som i stor grad utfares
gjennom et samarbeid med Molde menighetspleie. Aktivitetene omfatter blant annet, eldrearbeid,

bennetjeneste, besgkstjeneste og barnehagedrift.

Menigheten fremstdr vel kanskje som en relativt normal smabymenighet, med til dels tradisjonelle
kirkelige aktiviteter. Innenfor staben er det flere sterke faggrupper som brenner for “sine”
virksomhetsomrader. | arbeidet med & etablere en felles forstaelse i menighetsarbeidet kan dette

oppleves bade berikende og utfordrende.

Fra 1998 har menighetsradet gjennom to menighetsradsperioder tatt initiativ til a utvikle strategiplaner
for arbeidet i menigheten. Den fgrste planen ble vedtatt i januar 1999 etter et drs arbeid, mens plan nr.
to ble vedtatt av et nytt menighetsrad i februar 2003 etter vel et ars arbeid. ”...strategiplanen la veldig
vekt pd at Molde menighet skulle veere en plass der menighetsmedlemmene kunne finne trivsel i
gudstjenesteliv og i fellesskap” (fra samtale med fungerende sokneprest Harald Sunde 05.10.2005,
vedlegg 1). Den vedtatte overordnede malsetningen med arbeidet i menigheten har tilnaermelsesvis
vaert den samme i begge planene. Denne bygget pa de overordede mal som bispedemmet har vedtatt
og som tar utgangspunkt i misjonsbefalingen (Bibelen 1978, Matt. 28,18-20). En lokal visjonen om &
vaere en levende menighet har ogsa ligget i bunnen.

Overordnet mdlsetning:

Molde menighet skal gjore mennesker til Jesu disipler i det vi deper dem i Faderens, Sennens og Den

Hellige Ands navn, og lzerer dem d holde alt det som Jesus har befalt oss. Molde menighet skal vaere

en levende menighet som bringer mennesker frem til en bekjennelse til Kristus. Menigheten skal
vaere inkluderende og utadrettet og ta menneskers dndelige og eksistensielle spersmdl pa alvor.

Molde menighetsrad 2003, s. 2

Strategiplanarbeid som pedagogisk ressurs

Selv om menighetsradet tok initiativet til planen var det et @nske & fa flest mulig inkludert i prosessen.
Dette gjaldt i saerlig grad den farste planen. Stab, underutvalg og menighetsmgte kom med innspill til
planen fgr den ble utarbeidet av en sammensatt arbeidsgruppe og nedsatt av menighetsradet. Det var
ogsa et gnske at de ulike underutvalgene skulle konkretisere vedtatte strategier med egne
handlingsplaner for sine ansvarsomrader (undervisningsutvalg, misjonsutvalg, barne- og

ungdomsutvalg, gudstjenesteutvalg m.m.).
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For menighetsradet har planene vaert nyttige redskap som bade har fungert godt med tanke pd a ha
fokus i arbeidet, i forhold til prioriteringer som gjgres og som et redskap til & evaluere virksomheten ut i
fra. Selv om menighetsrddet ikke selv har tatt initiativ til a iverksette alle tiltakene som star nedfelt i
planen, viser det seg i ettertid at mye av innholdet i planene er gjennomfart helt eller delvis. |
forlengelsen av dette er det naturlig 4 stille spersmal ved hvordan planene har fungert for menigheten
som helhet. Stab og utvalg har vaert involvert i utarbeidelsen og har fatt noe konkret a forholde segq til
og arbeide ut fra. Samtidig kan det virke som det har veert en utfordring & bevisstgjore bredden i
menighetsfellesskapet om planens innhold og intensjonene bak den.
Det har jeg inntrykk av at er blitt litt darligere etter hvert. Planen har jo veert presentert pd
menighetsmate og den har vart draftet, men vi md vel si at det vi sliter med, i hver fall per i dag, er
dette med frivillighet, fa folk kan binde seg d ta ansvar, G vaere med og jobbe for de mdlsettinger,
over tid, som ligger i denne planen. Levende menighet er ikke noe vi fdr til pa en sendag eller to,

men det er noe som md skje hele dret.
Sunde 05.10.2005

Ett interessant forhold har veert forskjellen pa de to planene som er utarbeidet. Plan to var tenkt som en
revidering av den forste planen. Dette medfgrte blant annet at det ikke ble arbeidet sa mye med
visjoner og overordnet mal. Det ble heller ikke gjennomfert en fullt sa omfattende planprosess, ved at
en tok utgangspunkt i det en hadde fra for og utvalgene ikke ble trukket sd aktivt med i prosessen.
Andre faktorer som var forskjellig i prosessen rundt plan to var ambisjonsnivdet. Seerlig pa det
gkonomiske omradet var denne planen relativt ambisigs. En satsning pa tilskudd fra naeringslivet samt
et onske om markante gkninger i menighetens givertjeneste var noe av satsningen i denne planen.

Jeg tror at kanskje ble den for omfattende. .. Og sd er det fryktelig viktig. .. at ikke visjonene blir for

urealistiske. .. Jeg vil ikke si at det er det i noen av disse planene, men det var kanskje tillop i

prosessen underveis, og av og til kan jo sdnne ting virke litt urealistiske.
Sunde 05.10.2005

At det ble lagt opp til dette ambisjonsnivaet i planen kan nok blant annet finne sin forklaring i et innspill
i planprosessen fra domprosten. Han forfattet et visjonaert notat som blant annet satte det lokale
menighetsarbeidet i et historisk perspektiv. Dette notatet ble av menighetsradet vedtatt tatt inn som
ett visjonsgrunnlag i planens kapittel 2 (Molde menighet — fra visjon til handling, Et strategidokument om
vekst og utvikling i Molde domkirke). | hvor stor grad bredden i menighetsfellesskapet var komfortabel
med det ambisjonsnivd som til slutt ble vedtatt vet jeg ikke, men Senge (1991) illustrerer hvilken

dynamikk som skapes om gapet mellom organisasjons visjoner og virkeligheten blir for store (figur 7.3).
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Klarhet om
felles visjon Oppfattet gap
mellom visjon
Mennesker snakker og virkelighet

- .
om visjonen og
begynner & k‘\\%{ A -
realisere den ' b
Skuffelse og motieshet
—__ Entusiasme K__/l/
over visjonen \ Evne til 4 leve

med kreativ spenning

Figur 7.3 Oppfattet gap mellom visjon og virkelighet som balanserende faktor pa prosessen

mellom menneskelig engasjement om en felles visjon (Senge 1991, s 232).

Som daglig leder for menighetsradet var min rolle i disse prosessene & koordinere initiativ og skrive
planen ut i samarbeid med en arbeidsgruppe. Ved utarbeidelsen av plan to hadde dessuten daglig leder
permisjon i en stgrre del av stillingen og var av den grunn mindre tilstede i stabsfellesskapet. Dette kan
0gsa ha bidratt til at planprosessen internt i staben ikke var optimal, ved at kontakten mellom

arbeidsgruppa og staben ble mangelfull.

Selv om plan to har vaert et godt redskap for menigheten og det har vaert en positiv utvikling pd mange
av de moment som er nedfelt i planen, kan en del tilbakemeldinger tyde pa at planen har veert mer

omstridt og ikke tatt sa aktivt i bruk som en kunne hdpe pa.

Og sd er det fryktelig viktig, ndr en lager en plan, at folk blir involvert slik at de selv foler at dette er
deres, og at det er noe de kan ga for... Selv var jeg i hver fall mindre involvert. Den ble mer lagt pd
bordet. Hvorfor det ble slik vet jeg ikke helt. Jeg var selv mer med i utarbeidelsen av den forste
planen. Og det kommer an pd hvor mye en samtaler med hverandre underveis hvor en vil hen...
men jeg ser mer og mer at prosessen i en slik plan er kanskje like viktig som planen. Da engasjerer
du kan hende folk slik at de ogsa vil vaere med d jobbe med dette her.

Sunde 05.10.2005

Om utviklingen av nye planer i fortsettelsen skal bli et enda bedre redskap i Molde menighet, kan det
vaere nyttige moment a ta leerdom av noen av de tidligere erfaringene en har skaffet seg. Noen av de

viktigste momentene som det gar an a leere noe av kan oppsummeres i falgende punkt:

e Prosessen er minst like viktig som planen, dette forutsetter at det etableres en bred og apen dialog

e Prosessen ma ta utgangspunkt i hensikten med menighetsarbeidet
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e Prosessen md ta den enkeltes drammer og visjoner for menighetsarbeidet pa alvor

e Ambisjonsnivdet ma legges pa et niva som bade skaper ngdvendig kreativ spenning, men samtidig
oppleves realistisk av de fleste medspillerne

¢ Menighetens visjoner tydeliggjeres

¢ Innholdets omfang reduseres

Menighetsprofil med varierende mottakelse

Molde menighet gjennomfarte hasten 2003 en menighetsprofil for @ male kvaliteten pa ulike sider ved
menighetslivet. Undersgkelsen viste noen uventede resultater, og det har til en hvis grad veert ulike syn i
menigheten om i hvor stor grad undersgkelsen stemmer overens med virkeligheten. Samtidig bekreftet
undersgkelsen signal og opplevelser som kommer fra annet hold. De to sidene menigheten fikk lavest

skdre pa var behovorientert evangelisering og engasjert trosliv.

Molde menighet

‘ B Manighetsprofl hesten 2003 ‘

Vame rdagoner
Behovsorientert evengeisaring
Livenaere grupper
Inspirerende gudstjenester
Runksonelle strukturer
Engagat trodiv
Nedegavebasatt tieneste

Urustende lederskep

Kyelitetsindeks

Figur 7.4 Menighetsprofil for Molde menighet hasten 2003 (Molde menighet 2003)

For disse to sidene ved menighetslivet finnes det ogsa andre indikasjoner som kan type pa at kvaliteten
kunne vart hgyere. Mange mener at menigheten en tid har slitt med a inkludere nye i menigheten,

blant annet har de etablerte smagruppene i menigheten veert til dels sveert "etablert”. Det er ogsa en
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daglig utfordring @ engasjere frivillige medarbeidere til innsats i menigheten. Noen av de konkrete
tiltakene som er satt i verk for & oke kvaliteten pa disse omradene har veert etablering av nye dpne
smagrupper, temakvelder og temagudstjenester. Det har ogsa vaert et mal at menigheten i lopet av
2005 kan finne nye mater a tenke om frivillighet pd, og at oppfelgingen, rekrutteringsmetodene og
forvaltning av de frivillige ressursene kan gjores pa en bedre mate. Selv om behovorientert
evangelisering kom ut som minimumsfaktoren kan det virke som det var lettere for mange a gripe fatt i
engasjert trosliv. | praksis ble nok til en viss grad begge disse faktorene tatt noe hensyn til selv om det

ble vedtatt a gjore en ekstra innsats i forhold til minimumsfaktoren.

Testresultat for en enkelt menighet kan selvfglgelig til en viss grad inneholde feilaktige resultat.
Samtidig kan resultatet av en undersgkelse som gir et uventet utfall, og som stemmer darlig overens
med de mentale modellene som er etablert, fgre til problemer med & godta testresultatet. Om disse
tilbakemeldingene stammer fra en undersgkelse eller det kommer gjennom innspill pa annen mate, kan
en naturlig reaksjon vaere & sgke a forsvare gitte antakelser og forestillinger. Innspill eller ny kunnskap

star dermed i fare for a bli forkastet.

Om Molde menighet fra 2006 pa nytt gdr i gang med utarbeidelsen av en strategiplan for menigheten,

kan kanskje en ny menighetsprofil gi nyttig innspill i prosessen.

7.5  Hvilken verdi kan erfaringene ha?

Alle erfaringer har verdi. Det er likevel viktig at en ikke tar for gitt at en erfaring som er gjort i én
kontekst kan overfgres automatisk til en annen kontekst. Fra de menighetene som jeg har sett naermere
pa i dette kapitlet har jeg trukket frem noen forhold eller eksempler som jeg mener kan ha interesse for
a belyse denne oppgavens problemstilling og innhold. De erfaringene eller eksemplene som er trukket

frem omfatter:

o Tilrettelegging for en desentralisert maktstruktur (kapittel 7.1, Et desentralisert tjenestenettverk)

e Fokus pd helhetstenkning pa leering i menigheten (kapittel 7.1, Et helhetlig leeringsmiljg med et
utvidet laeringsmal)

e Arbeid med a gjere en gjeldende visjon til allemannseie (kapittel 7.2, Fra vedtatt visjon til felles
visjon)

e Verdibasert smagruppearbeid (kaptittel 7.2, Cellegruppenettverk)
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e Arbeid med & utvikle en felles visjon (kapittel 7.3, Visjonsprosess med utgangspunkt i en
dremmereise)

e Fokus pa gudstjenesten som lerende fellesskap (kapittel 7.3, Gudstjenesten som et lerende
fellesskap)

e Planarbeid i menighetsutviklingen (kapittel 7.4, Strategiplanarbeid som pedagogisk ressurs)

e Bruk av menighetsprofil som verktoy i menighetsutviklingen (kapittel 7.2, 7.3 og 7.4)

Lokale utfordringer og praksis vil variere mye. Eksemplene som er trukket fram kan vaere med a
illustrere ulike innfallsvinkler, og kan forhdpentligvis sette i gang noen tankeprosesser hos eventuelle
lesere. For denne oppgaven mener jeg det er av betydning a trekke frem eksempler fra virkeligheten, og
sammenstille disse eksemplene med de tanker som ellers kommer frem i oppgaven. Om ikke annet kan
eksemplene illustrere at elementer eller likheter med det som jeg i oppgaven har beskrevet som den
leerende menighet finnes. Pa denne maten hdper jeg at praktiske erfaringer fra en aktuell kontekst
sammenholdt med teori kan gi nye perspektiver, fare til okt refleksjon, og gjennom dette bidra til d

skape ny kunnskap.
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8 AVSLUTNING

8.1  Hvorfor utvikle en leerende menighet?

Uten tvil har mye av den aktivitet som foregar i kirken i dag innebygd elementer av opplaering. Den
oppleringen som skjer vil i ulik grad vzere planlagt, og oppleringen har en stor bredde i bade form og
innhold. lkke minst har bade kirkens nyeste undervisningsplaner og arbeidet i lokalmenighetene
utviklet seg i positiv retning de siste arene (Engelsen 1998). Dette er bra, variert opplaering er
nedvendig. Til tross for dette tror jeg kirken fremdeles har et stort og uutnyttet leeringspotensial. Dette
vil selvfolgelig variere mye fra menighet til menighet, men det kan stilles sparsmdl ved om enkelte
mentale modeller er for godt inngrodd i Den norske kirke. For mange menigheter vil kanskje noen av

folgende mentale modeller, spor eller strukturer veere en utfordring og komme ut av:

e Planlagt lzering i menigheten avgrenses og relateres i hovedsak til forkynnelse og undervisning.

e Grunnlegende verdier tas for gitt.

e Lav bevissthet om de verdier som preger aktiviteter, strukturer og relasjoner hindrer verdibasert
ledelse.

o Ledelse og formelle strukturer definerer maktstrukturer og skal sikre kontroll

o Katekumenatet ses i likhet med andre fagomrdder i stor grad pa som en egen avdeling eller sektor i
menigheten.

e For sterk profesjonstekning som hindrer utviklingen av et godt tverrfaglig samarbeid.

e Opplaeringen preges av at den lzerende ses pa som et objekt i leereprosessen.

e Menighetens ressursbruk til malrettede opplaeringstiltak rettes i liten grad mot trosfellesskapet.

e Menighetens strukturer, uttrykksformer og opplaring tilpasses i liten grad lokale behov, og

egenskaper ved den lokale konteksten.

Undervisning og utvikling to sider av samme sak

Mennesker kan fa kjennskap og utvikle ferdigheter, og de kan dele erfaringer og opplevelser gjennom
en mengde ulike aktiviteter og metoder i menighetene. For mange vil det kanskje allikevel kunne vaere
et steg videre fer denne kunnskapen bidrar til & utvikle en kristen identitet eller tro. Nar mdlet gjelder
kunnskap, ferdigheter og opplevelser, vil en rekke metoder std til radighet. Nar mdlet er G overbevise og d

styrke troen, blir saken vanskeligere (Dale 1994, s. 76). | arbeidet med & frigjore menneskelige ressurser til
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tjeneste vil denne identitetsutviklingen ha avgjerende betydning for lokalmenighetene. Engelsen
(1998) peker pa ufordringen som dapsopplaeringsplanen fra 1991 gav menighetene i forhold til behov
for flere medarbeidere:

Det er viktig at ulennende medarbeidere i menigheten og i ulike kristne organisasjoner engasjerer

seg aktivt i dapsoppleeringsarbeidet. For G fa det til, ma kall til tjeneste bli tatt med i forkynnelsen i

menigheten. Kallsforkynnelsen ma bli satt inn i et vidt perspektiv slik at nye mennesker far en

dndelig motivering til arbeidsinnsats. Det er viktig G fa et bredt spekter av voksne personer med
ulike bakgrunn, kompetanse og personlige egenskaper inn i arbeidet med barn og unge.

Engelsen 1998, s. 214

Her pekes det pa en viktig utfordring som menighetene star overfor og som ogsa vil gjelde andre deler
av menighetsarbeidet. Kallsforkynnelse i forstaelsen forkynnelse av kall og utrustning til tjeneste vil det
definitivt vaere behov for i menighetene. Det er likevel et spgrsmal om forkynnelse av kall til tjeneste
alene vil veere tilstrekkelig til @ skape den dndelig motivasjonen som er ngdvendig. En Igsningen med en
endring i forkynnelsens innhold eller fokus alene kan kanskje virke som en enkel lgsning pa en kompleks
problemstilling. Jeg har tidligere i oppgaven hatt fokus pa den utviklingen eller laeringsprosessen som
ma til for at mennesker skal oppdage og motiveres av hensikten ved liv og menighet. Kanskje er en
kommet til et punkt der det ma skje mer fundamentale omveltninger rundt hvordan det tenkes om

strukturer, ledelse, lzeringsprosesser og de verdier som preger arbeidet i menighetene.

Mens det i de fleste menigheter finnes eksempler pa gode og malrettede tiltak for d gi brede lag av
menigheten opplevelser og kjenneskap til Bibelen og den kristne tro, opplever kanskje mange
menigheter en stgrre utfordring i & utvikle disse opplevelsene og kjenneskapen til “levd liv". Til en viss
grad vil nok dette ha sammenheng med ulik kirkeforstaelse eller ulike leeringsmal (jfr. kapittel 7.1), men
det vil ogsa vaere en stgrre pedagogisk utfordring og vil kanskje kreve andre metoder (Dale 1994). For
mange menigheter i Den norske kirke kan det veere ngdvendig & arbeide for a gkte bevisstheten i
forholdt til behovet for et malrettet arbeid med & fostre medarbeidere.
Medarbeiderfostring — i betydningen fostring til G ta et tak i den menighet man tilharer — er et
forssmt mdl i alle planer. Flere steder i planene blir det understreket at undervisning i kirke og
menighet skal bidra til G gi omsorg overfor madlgruppen i undervisningen. | mindre grad blir
oppmerksomheten rettet mot at malgruppene selv skal bli inspirert til G vise omsorg — selv om dette

malaspektet er til stede i dokumentene.
Engelsen 1998, s. 167

Denne oppgaven har som et viktig utgangspunkt at alle mennesker bade pavirker og pavirkes av sine
omgivelser. Om prosesser, strukturer og opplaering i menigheten bygger opp om at personer

utelukkende er objekter i sin egen laeringssitasjon vil vi ha et pedagogisk problem i menigheten. | falge
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Freire vil autentisk leering kun skje ved at det i opplaeringen legges til rette for at personer kan reflektere

over seg selv og sine omgivelser.

| alle planene kunne elevene som subjekt i sin egen laering vaert sterkere understreket. Det er verdt d
minne om Freire som mener at individet blir subjekt ved d reflektere over sin egen situasjon og sitt
eget miljg og gjennom refleksjon over sitt forhold til andre individer. ..Bare dersom mennesket blir
subjekt i sin egen lzering, vil vi oppnad autentisk lering, mener Freire.

Engelsen 1998, s. 151

De teoriene som er trukket frem i denne oppgaven (jfr. kapittel 3) understreker dette perspektivet.
Saerlig tydelig vises denne sammenhengen i Engestroms virsomhetsteori der personen som subjekt ma
se seg selv i forhold til de mal, redskaper, fellesskap, regler og den arbeidsdeling som eksisterer i den

aktuelle settingen.

| alle de menighetene som er belyst i denne oppgaven gar det frem at en utvidet laeringsforstaelse er
bevisst tilstede i tenkningen. Fungerende sokneprest i Molde uttaler blant annet felgende om laering i
menigheten (Sunde, 05.10.2005):
Alt vi holder pd med er jo laring. .. Jeg tenker at laeringen begynner fra barna er bitte smd, fra en er
sammen om ting, og sd skjer det rent sosialt og ved formidling oppover hele veien, det skjer
gjennom forkynnelsen. Det skjer pd mdten som vi er pd. Jeg tror at i alle sammenhenger — | dag har

jeg vaert ute og hatt et par sergesamtaler — og jeg tror at i alle disse sammenhengene s lzerer en
noe av folk og folk laerer noe av meg bare gjennom de sparsmdlene som jeq stiller.

Det er likevel stor variasjon i hvordan denne forstdelsen kommer til uttrykk gjennom de strukturer og
den aktivitet som finnes i menigheten. lkke minst tror jeg det er forskjell pa i hvor stor grad denne
leringsforstaelsen blir apen for refleksjon og gjenstand for planlagt aktivitet. Nar de mal og verdier som
preger denne laringen ikke uttales eksplisitt, kan fellesskapet miste muligheter for & utvikle ny
kunnskap og felles forstdelse. Problemet med dette vil veere at laeringspotensialet ikke utnyttes. Mangel
pa refleksjon og dpen dialog i fellesskapet kan igjen medfare at det oppstar forskjeller mellom verdier i

bruk og uttalte verdier (jfr. kapittel 3.3).

Forutsetningen for & nd en malsetning ma veere at madlet er definert. Om det ikke eksisterer en
individuell og en felles bevissthet rundt hva en vil med menighetsarbeidet vil det veere vanskelig a
oppna retning i arbeidet. Tidligere biskop Ola Steinholt sammenlignet i en artikkel menigheten med en
byggeplass. “Forskjellige arbeidslag og enkeltpersoner arbeider pd plassen, men en tegning fins ikke, knapt
nok en forestilling om hva som er mdlet med byggingen, - hva slags byggverk dette skal bli. Hver jobber pd

sin lille teig, ndr de da ikke er pa annen manns teig for d rive ned det de andre har fdtt til” (Kirkeradet 1993,
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s. 16). Om dette er betegnede for Den norske kirke i dag vet jeg ikke, men de menigheter som vil kjenne
seg helt eller delvis igjen i en slik karakteristikk kan i hvert fall se positivt pa at det da finnes et stort

utviklingspotensial i menigheten, forutsatt at det finnes en vilje i menigheten til 4 laere og utvikle seg.

Nar bare en mindre del av den lzeringen som skjer i menigheten inngdr i den malrettede aktiviteten, kan
dette vaere en medvirkende arsak til at leeringsmalet ikke nas. Dette har jeg forsgkt a belyse ved a se de
ulike leringsprosessene som skjer i sammenheng gjennom en systemmodell. Modellen vil vaere en grov
forenkling av virkeligheten, men er kun ment a si noe om forholdet mellom én lzeringsprosess som skjer
pa bakgrunn av planlagt aktivitet og én prosess som har bakgrunn i ikke planlagt laering (skjult).

Utgangspunktet er Senges (1991) arketype grense for vekst.

Planlagt
laeringsaktivitet \

Laerings- QTQ.
\% resultat
lkke planlagt
Imrlngsnkuwm
L.a:rlngsrm k\

Verdier i bruk

Figur 8.1 Ikke planlagt leringsaktivitet som balanserende prosess

Figur 8.1 viser hvordan verdier i bruk kan pavirke lzeringsresultatet negativt i forhold til det som er uttalt
som leeringsmal. Leaeringsmadl legger grunnlag for den planlagte lzeringsaktiviteten. Samtidig vil det
endelige laeringsresultatet ogsa pavirkes av den aktivitet som ikke er planlagt og som blant annet

preges av et sett med verdier som ikke ngdvendigvis samsvarer med det uttalte verdigrunnlaget.

Hvis det faktisk er slik at det eksisterer forestillinger, strukturer og aktiviteter som hindrer at leering kan
skje pa en optimal mate i menigheten, kan kanskje tanker om den laerende menighet vaere til nytte. Om
ikke annet tror jeg tankene kan bidra til et hgyere refleksjonsniva i menighetsarbeidet og dermed ogsa

til hoyere faglig kvalitet, leering og utvikling.
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8.2  Menighetsledelse er verdibasert

Jeg har tidligere i oppgaven argumentert for at mye av menighetens eksistensberettigelse eller
identitet ligger i de grunnleggende verdiene som menigheten forvalter. Jeg har ogsa forsekt a vise at
alle de valg som gjares og de strukturer som bygges opp ikke er verdingytrale. Slik sett vil ledelsen av en
menighet alltid vaere verdibasert. Det sentrale spagrsmalet vil vaere om styringen skjer med bind for
gynene. Hvor ofte finnes det en bevissthet rundt hvilke verdier som styrer atferden? | hvor stor grad
kjenner en til hvilke verdier som ligger til grunn for andres atferd? Hvor stor sammenheng er det
mellom de verdier en fremmer gjennom ord og de verdiene som faktisk styrer aktiviteten?
Vardier er muligvis en meget mer hensigtsmaessig made at arbejde med nogle af ledelsens
grundproblemer pa end regler. Vardier er ligeledes taet knyttet til de kvalitetsoppfattelser, der skal
arbejdes med i forbindelse med organisastioners formulering af kort- og langsigtede kvalitetsmal.
Veardier drejer sig om begrundelserne for vore handlinger og for dét, vi foretraekker. Vaerdier danner
udgangspunkt for de madl, herunder kvalitetsmdl, som vi stiller os som individer og som
organisationer. Vi bruger dem til at afgare, hva der er rigtigt og hvad der er forkert, hvad der er godt
og hvad der er mindre godt. Veerdier udger dermed en referenceramme for antakelser, holdninger,
normer og forventninger. Vardier kraever ingen videre begrundelser. Vardier lever i og spejles af
vore handlinger. Vardier styrer — eller er med til at styre handlinger og adfeerd, og pd den anden

side pavirker adfzerd tilsynelatende ogsa veerdier?
Hildebrandt 2002, s. 182

Menighetsledelse er verdibasert. Tanker om den lerende menighet kan bidra med begreper og
modeller, og kan legge grunnlag for utvikling av prosesser som gker bevisstheten rundt denne ledelsen.
Uten et bevisst forhold til de verdier som faktisk virker styrende i menigheten, er det et spgrsmdl om

ledelse blir en umulig oppgave.

8.3  Verdibasert problemslgsning

De metoder og teorier som er trukket frem og utviklet i denne oppgaven har hatt utgangspunkt i

problemstillingen som er presentert i tidligere kapitler (jfr. kapittel 2.2):

Hvordan kan strategisk oppbygging av sosiale og organisatoriske nettverk i en menighet vaere med
ad utvikle mellommenneskelige relasjoner, styrke menighetens identitet og frigjore menneskelige

ressurser i menighetsarbeidet?

De foregdende kapitlene belyser hvordan dette strategiske nettverksarbeidet, fundert i menighetens
grunnleggende verdier, kan legges til rette pa en slik mate at det bidrar til & utvikle, styrke og frigjore

trosfellesskapet til tjeneste. | kapittel 5 utreder jeg en prosess med nettverksbyggingen ved bruk av
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begrepet verdibasert menighetslaering. Med utgangspunkt i Senges teorier (1991) skisseres tanker om
den lerende menighet. Ved a sette fokus pa en helhetlig tenkning i menighetsarbeidet, tilrettelegging
for personlig frihet og utvikling i menigheten, arbeid for & oppnd en felles menighetsforstaelse,
visjonsarbeid i menigheten og til sist utnyttelse av menighetsfellesskapet som laeringsressurs sikres fem

viktige perspektiv i det strategiske arbeidet.

helhetlig
tenkning

fellesskapet / \ personlig
som lzerings-¢ >

frihet og
felles felles

visjon menighets-
\-/forstéelse

Figur 8.2 Verdibasert menighetslaring (fra kapittel 5)

Nar alle disse elementene bevisst innarbeides i menigheten mener jeg det vil kunne vare grunnlag for a
forvente at dette i farste omgang styrker bandene internt i fellesskapet, noe som vil kunne bidra til en
sterkere menighetsidentitet. Denne identitetsutviklingen vil kunne gi mening for den enkelte og kan
hjelpe mennesker til 3 oppdage hensikten i livet. | bibelsk sammenheng vil denne hensikten ha
sammenheng med Guds tanker for mennesket og den forvalter og tjenerrolle mennesket er tiltenkt.
Dette frigjer til tjeneste og vil blant annet ha konsekvens for menighetens oppdrag med & formidle
evangeliet til nye mennesker (figur 8.3). Nar grunnleggende verdier blir en vesentlig og dpen del av
strategiarbeidet, er hdpet at veksten kan skje pa en naturlig mate, der egenskaper ved kultur og struktur

bidrar til a styrke opplaeringen.
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Figur 8.3 Vekstspiral — Strategisk nettverksbygging (fra kapittel 6)

84  Veien mot en lerende menighet

Om den lerende menighet skulle fa praktiske utslag i menigheter i Den norske kirke, vil dette fa
konsekvenser for menighetenes aktiviteter og rammer. Bateson (Engestrom 2001) har som
utgangspunkt at den kvalitativt hayeste laeringsprosessen, lzering I, ikke inntrer fgr en begynner a stille
spersmalstegn ved den konteksten en er i. En utvikling i retning av en leerende menighet krever
ekspansiv laering i menighetene. Dette har alle organisasjoner behov for i falge Engestrom (2001). Det
krever at mennesker begynner & stille spgrsmdl ved de forutsetninger som tas for gitt i
lokalmenigheten. “The objekt of expansive learning activity is the entire activity system in which the
learners are engaged. Expansive learning activity produces culturally new patterns of activity. Expansive
learning at work produces new forms of work activity” (Engestrom 2001, s. 9). Pa denne maten kan en
apen holdning til de utfordringer en moter i den lokale konteksten kunne bidra til at ny kunnskap
utvikles i menigheten. Kunnskap som igjen legger grunnlag for endring av menighetens aktivitet og

rammer.

Det vil skje en kontinuerlig utvikling i menighetene. | dag tror jeg ogsa vi mange steder ser at
bevisstheten rundt disse spgrsmdlene er i stadig utvikling. Den norske kirke som nasjonal institusjon
fremstdr som en organisasjon med relativt stramme og til dels ogsa tradisjonelle strukturer. Et sentralt
spersmal som ma stilles i denne sammenhengen er om denne sentralt regulerte strukturen gir rom for
at lokale menigheter kan utvikles som laerende menigheter. Det tror jeg det er for tidlig & si noe om
ennd. Samtidig kan en spore til optimisme vaere den holdning som eksisterer innen Den norske kirke til

den lokale menighet som den sentrale og utgvende enheten i systemet.
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Jeg tror det ma veere tillat & se optimistisk pa utviklingspotensialet til den lokale menigheten. Ikke minst
tror jeg dette omfatter et stort og uutnyttet laeringspotensial, som bdde inkluderer en mer helhetlig
tilneerming til menighetens opplzering, en tilneerming som bidrar til at det berstes stgv av
grunnleggende verdier, og der meningen tydeliggjeres i sterre grad. Samtidig tror jeg utviklingen vil
vaere avhengig av en lokale vilje til & se nye utfordringer pa en offensiv mate. Menighetenes evne til
angripe utfordringene pa en tverrfaglig mate vil vaere en forutsetning. En vil vaere avhengig av at lokale
ledere unngar d innta “makttaburettene”, men i stedet oppdager nye lederroller for en ny, verdibasert
og skapende menighet. Sist, men ikke minst tror jeg fremvoksten av den laeerende menighet vil vaere
avhengig av enkeltpersoner som gar foran, stiller kritiske sparsmal og utfordrer gitte forutsetninger pa

jakt etter ny innsikt.
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VEDLEGG 1

Samtale mellom Harald Kjell Sunde og Kjetil Sigerseth

Gjennomfgrt i Molde domkirke 5. oktober 2005

Samtalen er utfert med bruk av opptager og er utskrevet i etterkant, svarene er forsgkt gjengitt sa
autentisk som mulig, men noe “rusk” (for eksempel ord fra pabegynte setninger som ble korrigert) er
utelatt fra utskriften. Intervjuer snakket dialekt, men jeg har likevel valgt & skrive ned svarene pa
bokmal. Selv om dette kan svekke ngyaktigheten mener jeg at meningsinnholdet fremstar som

uendret.

FAKTA

Kan du kort beskrive deg selv og din funksjon, menighet du arbeider i, og det lokalsamfunnet

menigheten er lokalisert i?

Jeg heter Harald Kjell Sunde og er fungerende sokneprest i Molde har tidligere vaert sokneprest i 19 ar
pa Sula pa Sunnmere. For det var jeg 4 ar som residerende kapellan i Kinn prestegjeld. | Molde har jeg
begynt pa 8. dret. Molde menighet er en smabymenighet med ca. 10 000 medlemmer, folketallet i selve
bykjernen omfatter ca. 11 000. Menigheten er preget av at Molde er et administrasjonssenter og
skolested med hayskole. | menigheten har vi 3 prester (2,4 stillinger) totalt har vi ca. 14 arsverk i

menigheten.

VISJON

Er det nedfelt noen visjon eller overordnet malsetning for arbeidet i menigheten?

Nar jeg kom hit sa var en i gang med 4 lage en strategiplan for Molde menighet, og den strategiplanen
ble ganske omfattende, den er for @vrig revidert av det menighetsradet som vi har nd. Men
strategiplanen la veldig vekt pa at Molde menighet skulle vaere en plass der menighetsmedlemmene
kunne finne trivsel i gudstjenesteliv og i fellesskap. Et sted d veere, et sted a vaere med hele livet sitt. Det
tror jeg har veert mdlsettingen for Molde menighet i alle disse drene. Det betyr jo da at forkynnelsen og
gudstjenesteliv, diakonien og undervisningen skulle sikte mot - gjores pa en faglig god mate og pa en

slik mate at folk kunne finne seq til rette her.
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STRATEGI

Hvordan ble prosessen frem mot en ferdig strategplan lagt opp?

Prossen var jo det at her skulle alle som var med i menigheten, menighetsrddet skulle sette hodene
sammen og hadde en bobledag og et fellesskap der de sammen skulle komme med sine gnsker og
visjoner for Molde menighet. Og sa var staben involvert, sa ble planen til slutt godkjent av
menighetsradet. Vi hadde ogsd menighetsmgte der vi diskuterte planen. Utvalgene var inne i bilde og
kom med sine uttalelser. Og sa var det vel slik at en tenkte seg, forste gangen i hvert fall, at de
forskjellige sektorutvalg skulle konkretisere strategiplanen pa sine felt, og prave a sette den ut i livet. Og
det kom vi vel til ikke fungerte godt nok da. Det har fort til at en i den siste strategiplanen har kombinert

bade handlingsplan og strategi.

Ble prosessen med a komme frem til den siste strategiplanen lagt opp pa samme mate som arbeidet

med den farste?

Det var vel den samme prosessen der jeg kan huske at menighetsradet reise inn p& Akerlehaugen og var
sammen en lgrdag og tok fatt i sine visjoner. Sa vi far vel si at de fra en side sett begynte fra
begynnelsen av da. Men det ble likevel en plan som pa mange mater ble en oppfelging av den forste
planen. Vi gikk mange ganger i menighetsrddet med planen og den fikk ogsa en innledningsdel som

domprosten gav en mer kirkehistorisk innfallsvinkel.

I hvor stor grad benyttes denne planen aktivt i menigheten?

Ja det syns jeg er et vanskelig sparsmal for det vet jeg rett 4 slett ikke om de har den liksom klart oppi
hode de som er tilsatte i menigheten. Og det kan godt hende, ndr du sper, er et svakt punkt. Den har
vaert laget, men den har vel ikke sa veldig ofte blitt tatt frem igjen. Det vil si vi tar jo frem visjonene en
del ganger i forskjellige sammenhenger, og det har vel daglig leder passet pa ogsa. Det kan godt hende
vi ikke har vaert flinke nok til det. Hvis du spar meg som sokneprest, jeg har jo vaert med i arbeidet med
seerlig den farste planen, og jeg har hele tiden tenkt at det som gikk pa gudstjenesteliv at det skulle

veere levende og vitale gudstjenester, at det har jeg alltid tenkt.

Vet du om det er mange i menigheten som vet om planen og vil veere med a realisere planen?

Det har jeg inntrykk av at er blitt litt darligere etter hvert. Planen har jo veert presentert pa

menighetsmeote og den har veert draftet, men vi ma vel si at det vi sliter med i hver fall per i dag er dette
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med frivillighet, fa folk kan binde seg a ta ansvar, & veere med a jobbe for de malsettinger, over tid, som
ligger i denne planen. Levende menighet er ikke noe vi fér til pa en sgndag eller to, men det er noe som

ma skje hele aret.

Opplever du at det er forskjell pa hvordan de to planene har fungert i menigheten?

Det kan hende at fgrste gangen sa var vi mer opptatt av hva vi hadde laget, og at vi hadde den med i
gudstjeneteutvalget, sa draftet vi veldig ofte disse tingene som sto i planen var. Sa det kan godt hende

at det var den farste planen som det ble tatt mest hensyn til.

Hva tro du grunnen til dette kan veere?

Jeg tror at kanskje ble den for omfattende, vi har jo slitt med a fa til diakonien og disse tingene her, og vi
har slitt med litt praktiske ting som gjer av vi pd en mdte har mistet fokus pa bredden. Og s er det
fryktelig viktig, ndr en lager en plan, at folk blir involvert slik at de selv faler at dette er deres, og at det
er noe de kan ga for, at ikke visjonene blir for urealistiske, det er i hver fall veldig viktig. Jeg vil ikke si at
det er det i noen av disse planene, men det var kanskije tillgp i prosessen underveis, og av og til kan jo

sanne ting virke litt urealistiske. Det gjelder blant annet det gkonomiske.

Var det forskjell pa i hvor stor grad staben var involvert i planarbeidet?

Selv var jeg i hver fall mindre involvert. Den ble mer lagt pa bordet. Hvorfor det ble slik vet jeg ikke helt.
Jeg var selv mer med i utarbeidelsen av den forste planen. Og det kommer an pa hvor mye en samtaler
med hverandre underveis hvor en vil hen. Den er den prosessen, og det har jeg ikke alltid hatt sa stor
sans for, men jeg ser mer og mer at prosessen i en slik plan er kanskje like viktig som planen. Da
engasjerer du kan hende folk slik at de 0gsa vil veere med a jobbe med dette her. Jeg tenker nok kanskje
det at vi i fremtiden, om vi skal fa til en sdnn plan, sd burde vi kanskje starte rett og slett med

menighetsmete. Hvis vi greier 4 samle menigheten til et sant mote.

VERDI

Hvilke verdier preger arbeidet i menigheten?

Hvis du tenker pa spesielle verdier som vi har vaert veldig opptatt av i Molde menighet sa har vi egentlig
tenkt veldig diakonalt. Vi har tenkt at vi ma fa til et levende fellesskap, et fellesskap der folk kan trives.

Fellesskap er en viktig verdi. Det har pd mange mater gdtt igjen i strategiplanen vdr at et levende
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fellesskap, og med levende fellesskap forstar jeg et fellesskap med hgy trivselsfaktor. Sd et godt
fellesskap der vi tar vare pa hverandre, der vi ser hverandre, og der vi viser at vi hgrer sammen, den er
en veldig viktig verdi tror jeg. Jeg mener at den er bibelsk 100% sentral. Vi ma helt tilbake til synagogen,
synagoge betyr 8 ga sammen, fellesskapet i en menighet md veere sann. Vi ber i kirkebgnnen om at den
skal vaere et hjem. At vi alle ma finne et hjem i din kirke pa jorden. Jeg tenker at fellesskap er en ganske
viktig verdi. Og i et sann fellesskap behgver en ikke alltid a vaere enig i ting, men en kan ha det som i et
hjem, og en kan godt veere uenig i ting og krangle og sldss litt 0ogsd, men vi skal vaere sammen. Det

ligger ogsa som et sentralt punkt her at vi er like verdige, like verdifulle.

Er dette verdier du ser igjen i menigheten?

Jeg mener i hvert fall at jeg preker det, men pa den andre siden vet jeg ogsa veldig godt at i Molde
menighet sa er det ganske mange med hgy utdannelse. Og det er veldig mange akademikere innenfor
de forskjellige institusjonene som gdr i denne menigheten, sa kultur er vel ogsa en verdi i Molde

menighet, sa kvalitet er et krav i denne menigheten, hvis en betrakter det som en verdi.

Jeg tenker at det er viktige, sentrale verdier i det & skape tro, a skape kjerlighet og a gi mennesker hap.
Det regner jeg som basisverdier i min kristne tro. Det er tro, hdp og kjaerlighet, og de tenker jeg ma vaere

viktige i menigheten.

KIRKEFORSTAELSE

| hvilken grad opplever du at det er et enhetlig syn i menigheten om hensikten med

menighetsarbeidet?

Jeg tror at - vi er sikkert ikke helt enige, i staben er vi relativt enige om a skape fellesskap der den kristne
troen kan leve - det tror jeg vi er enige om. Men her er nok ogsa deler av menigheten som gnsker at den
kulturelle siden ved troen skal ha farsteprioritet. Det er ogsd andre deler av menigheten som nok gnsker
en enda storre vektlegging pa evangelisering, og noen gnsker sikker at vi skulle hatt god gammeldags

vekkelsesforkynnelse/ omvendelsesforkynnelse. Det er kanskje ikke veldig sterkt av i var menighet.

Hvordan oppleves det tverrfaglige arbeidet i staben?

Jeg har alltid tenkt at tverrfaglig samarbeid er fryktelig viktig. Det var en kollega av meg som sa at det
finnes veldig mye tverrfaglighet innen helsevesenet, men veldig lite tverrfaglig samarbeid. Og litt sann

er det kanskje dessverre i kirka ogsa. Det finnes mye tanker om tverrfaglighet, men vi er kanskje ikke
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alltid like flike til & arbeide sammen. Etter hvert som folk blir mer og mer stresset, og far mer og mer a
gjere, sa blir det mindre og mindre av det tverrfaglige. Som prest folte jeg at jeg jobbet mye mer
sammen med kateket tidligere og na foler jeg at det kan vaere vanskeligere. Men jeg ser at det er veldig
fruktbart hver gang vi gjer det. De holdninger vi har til ulikt menighetsliv de vil jo prege oss i
fellesskapet. Vi er med pa @ forme hverandre. Og jeg mener a se at vi former hverandre ganske

betraktelig.

Hvordan skjer denne formingen?

Kanskje skjer den mest ved at vi prgver a jobbe sammen da, kirkemusikk, kateket, ungdomsavdelingen
0g prestene prgver & jobbe oss sammen, og dermed drar vi hverandre ned av kjepphestene. Det er en
kjempejobb. Vi har jo teffe forhandlinger i disse salmemgatene vdre, det er kanskje der det skjer mest.
Hva som gar an i en gudstjeneste og hva som ikke gdr an i en gudstjeneste. Og hvilket syn en har pa det
frivillige organisasjonsliv for gvrig og engasjement der. Tror jeg vi er med & pavirke hverandre en god
del. Men sd er det klart at noen ganger sd spiller vi ut, og da kan det ogsa hende at ulikhetene kommer
frem. Vi har blant annet sett noe mer til det na i hgst. Nar vi fikk en tendens til en menighetsdannelse,
noen ville danne et supplerende fellesskap til Molde menighet. Noen av oss spilte ut og syntes dette var
utidig. Fordi det odelegger litt av det arbeidet som vi har holdt pd med, at vi skal skape varme
fellesskap, varme fellesskap og cellegruppe og sann. Og da ble det litt vanskelig. Da ser jeg at lojaliteten

mot det frivillige organisasjonslivet synes jeg a registrere var tilstede.

LARING

Hvordan tenker du at lzering skjer i menigheten?

Ja det er pa utrolig mange plan, veldig stort sparsmal. Alt vi holder pa med er jo leering. Jeg har vel ogsa
sagt at alle gudstjenester ogsa er laering egentlig og du kan ikke bli glad i det uten 4 lzere. Og slik er det
faktisk med de fleste ting her i livet. Jeg tenker at leeringen begynner fra barna er bitte sma, fra en er
sammen om ting, og sa skjer det rent sosialt og ved formidling oppover hele veien, det skjer gjennom
forkynnelsen. Det skjer pa maten som vi er pd. Jeg tror at i alle sammenhenger — | dag har jeg vaert ute
og hatt et par sgrgesamtaler — og jeg tror at i alle disse sasmmenhengene sé laerer en noe av folk og folk
laerer noe av meg bare gjennom de spgrsmalene som jeg stiller. Sa det er en veldig omfattende sak det

med lzering. Det er en totalitet som gjor at pedagogikk er et omfattende fag.
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Har ledelsen kjennskap til menighetens sterke og svake sider?

Vi har hatt en undersgkelse pa menighetens sterke og svake sider. Denne her skanningen som gikk for
seg for et par ar siden, menighetsprofilen, og den viste at vi var sterke pa det vi ikke trodde vi var sterke
pa og svake pa det vi ikke trodde vi var svake pa, for a si det sdnn. Men det viser seg det at det er mange
som mener at vi ikke skal bry oss noe om den menighetsprofilen, fordi en tror ikke noe pa den. Jeg tror
folk er bevisst pa hva vi er gode pa. Det er mange som synes at fellesskapet ikke er tilfredsstillende, men

det er mange som synes det er en fest d gd til gudstjeneste i Molde domkirke.

Hva tror du er grunnen til at folk ikke tror pa resultatet av menighetsprofilen?

Litt av grunnen er nok at noen har veert med pa undersgkelsen og syntes det var vanskelig d svare pa
sporsmadlene de fikk. Og folte at det ble for tilfeldig. En annen grunn kan nok veere at en opplever

menigheten litt annerledes enn resultatet.

Hvordan arbeides det for & bli dyktigere pa menighetens svake sider?

Noen av virkemiddelene matte vaere forkynnelsen. Og at vi har dette litt oppe i holdet da. Prestene som
preker far beskjed. Nar det er ting som er for svakt i Molde menighet for vi beskjed om at det ma dere
fremheve mer. Tjenestevillighet. Se hverandre. Levende fellesskap. Etablering av cellegrupper var en del
av programmet vdrt. Hensikten med det var & nd nye mennesker. At vi skal drive en naturlig
menighetsvekst ved & inkludere folk i cellegruppe og at cellegruppene skal vokse. Og na skal jo jeg veere
med a lede en gruppe fordi det er en gruppe som har delt seg. Vi har jo arbeidet med det. Vi har hatt

temagudstjenester og temakvelder.

NETTVERK

Hvilke fellesskap finnes i menigheten?

Det jeg ofte har veert imponert over at det er ganske mange her som er i bibelgruppe. 0Og mange av
disse bibelgruppene er bibelgrupper som har bestdtt i mange ar og disse bibelgruppene fungerer
fellesskap, ikke bare studiegruppe eller bgnnegruppe, de som jeg kjenner, de spiser sammen, ber
sammen og tar for seg en evangelietekst. De tre elementene og at en viser omsorg, det diakonale for
eksempel om noen har det vond. At en kan bruke en kveld pd det. Det er ganske mye menighetsliv i
disse bibelgruppene. Mer enn vi kanskje er klar over. Sa det er mange slike grupper. Sa er det en del

misjonsforeninger og sa har vi noen fa cellegrupper i menigheten. Og sa er det en del utvalg som ogsa
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eksisterer og er knyttet til menighetsradet. Vi har menighetsaktiviteter i forhold til barn i forskjellige
aldersgrupper. Det er en hel del av det. Og det viser seg at der lykkes en ogsa om en bare greier a skaffe
ledere. For eksempel denne sgndagskolen Arken som har et 60 talls barn tilstede pa de to ferste
samlingene. Her viser det at det er et behov. Det er bare spgrsmdl om a greie a skaffe kvalitet og utvikle
det slik at folk kan fa trives i fortsettelsen. Det er utfordringen var synes jeg hele tiden, at folk kommer,

men vi er ikke flinke til & holde det gdende.

Takk skal du ha!
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VEDLEGG 2

Samtale mellom Trond Laberg og Kjetil Sigerseth

Gjennomfert i pa telefon 6. oktober 2005

Samtalen er utfert med bruk av opptager og er utskrevet i etterkant, svarene er forsgkt gjengitt sa
autentisk som mulig, men noe “rusk” (for eksempel ord fra pabegynte setninger som ble korrigert) er
utelatt fra utskriften. Intervjuer snakket dialekt, men jeg har likevel valgt & skrive ned svarene pa
bokmal. Selv om dette kan svekke ngyaktigheten mener jeg at meningsinnholdet fremstar som

uendret.

FAKTA

Kan du kort beskrive deg selv og din funksjon, menighet du arbeider i, og det lokalsamfunnet

menigheten er lokalisert i?

Jeg heter Trond Leberg og er hovedprest | Storsalen. Har vaert det | tre ar. Vi er en menighet som ligger
midt i Oslo sentrum og som saerlig ndr unge voksne. Hovedtyngden av menigheten er godt under 40 ar.
Kanskje i slutten av 20-drene er gjennomsnittsalderen. Vi har fire gudstjenester pa sendag. En for
tendringer, ikke sa veldig stor. Og sa har vi en veldig stor for unge voksne i 20-dra. En relativt stor en for
de som er mellom 25 og 35. Og sa en mer for familie og folk litt mer oppover i alderen. Sa vi har ca.
tusen til nattverd i lgpet av en sgndag pa disse gudstjenestene. Vi hadde 1537 betalende medlemmer i

fjor. Sa det har vart en jevn vekst. Det har flatet ut nd. Det har ligget pa 1500-tallet de siste to drene.

Er disse medlemmer av Den norske kirke?

Ja stort sett. Vi aksepterer ogsa folk som er medlemmer i andre kirker. Det som er forskjellen fra oss og
til en vanlig statskirkemenighet er at vi far ingen statsstatte og vi er ikke bundet av soknegrenser. Og sa
forskjellene til frikirkene er at vi fortsatt stdr i Den norske kirke da, og jeg er prest i Den norske kirke
fortsatt. Sa ndr det gjelder dap og nattverden sa rapporterer vi det til domkirken og far ogsa utstedt

ddpsattester og sann fra de, fordi vi ligger under det soknet.

Hvor mange av de tilsatte er lsnnede?

Vier9lgnnede nd, og det er vel seks i fulltidsstilling og sa er det noen i deltidsstilling.

- 149 -



DEN LARENDE MENIGHET

VISJON

Er det nedtegnet noen visjon for arbeidet eller for deler av arbeidet i menigheten?

Nei, ikke som er oppe a gar nd — at det er en veldig sann visjonsformulering. Men vi snakker jo stadig om
det. Og noe av det som er fokuset vart er at vi gnsker d vaere en menighet som er relevant og som kan
bety noe for mennesker i dag. Og vi er veldig opptatt av at mennesker skal leve i et naert Gudsforhold. Et
sterkt fellesskap innad. Og et tydelig fokus utad mot mennesker rundt oss. Og ogsa veldig opptatt av a

gjere mennesker til disipler.

Nar det gjelder overordnede malsetninger arbeides det noe med dette i menigheten?

Stadig vekk, seerlig i stabssammenheng sa gjor vi det. Sann at vi vet hvor vi vil hen. Men det er krevende
a finne en formulering som er god, som alle kan enes om, og som ikke er for lang. Vi har hatt det

tidligere, men den var for lang og den dekker ikke helt der vi er na.

Hvilke prosess har dere vaert igjennom for @ komme frem til de overordnede mal eller visjoner som dere

arbeider mot?

Vi har nok brakt det pa bane bade overfor stab og for styre. Pa en mdte sa er vi i en kultur nd hvor
kanskje ikke det er sa pakrevd med en veldig stram visjonsformulering. Men at det er en tydelig retning

pa arbeidet, det er viktig uansett.

STRATEGI

Jeg har forstatt at dere i hver fall har et stort arbeid i forhold til gudstjenestene. Hvilke andre tiltak er

satt i verk i menigheten for & na de visjoner eller overordnede malsetninger som gjelder?

Og sa har vi et stort arbeid i forhold til smagrupper, sa vi har veldig mange husfellesskapsgrupper og
tjenestegrupper, og faktisk sa er det sann at nesten halvparten av medlemmene vdre er med i en
tjeneste. Og vi satser veldig bevisst pa lederoppfelging rundt det, mer og mer. Sa vi har et spesielt
program pa en mate, eller et redskap som vi bruker, vi kaller det Time-out. Altsa vi har hentet det fra en
menighet i England, mye av dette. Og som gdr pa & mete folk mer pa det personlig plan i
mentorgrupper. Vi kaller det ikke mentorgrupper, men noe ala det. Og hvor det gar pa 8 mgte bade folk
pa det personlige plan og pa tjenesteplan, og forsgke & hjelpe til vekst og til bevisst fokus i forhold til

det a veere en Jesu disippel og vokse i livet og troen pa ham. Disippelskapstankegangen, dette her har
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med etterfolgelse av Jesus Kristus og det at vi vager a ha andre som falger oss ogsa som ledere. Det er
en strategi og en undervisning som vi har lagt stor vekt pa i det senere. Vi satser ogsa mer og mer pa
mellomstore grupper for det at vi ser at det er ofte en setting hvor det er lettere a trekke inn nye. Det
kan veere litt mer uformelt, man kan samles litt ut fra sine interesser eller sin profesjon eller sanne ting.
Vi er kanskje i ferd med a fa opp en gruppe sammen med Navigaterene og blant medisinere og vi er i
ferd med & fa opp en gruppe blant business-folk og jurister og sanne ting. Og sa har vi selvsagt folk som
er spesielt interessert i musikk, har kor og sann som for sa vidt er noe av det samme. Og vi kjerer ogsa

andre typer mellomstore fellesskap.

VERDI

Hvilke verdier preger arbeidet i menigheten?

Vi har begynt & nedfelle det og vi skal pa en mate spikre det nd. Vi er i en prosess der vi lager nye
statutter og definerer pa nytt vart teologiske fundament, og vdre verdier. Sa det er i en prosess hvor vi

holder pa & nedtegne det.

Hvilke verdier er det dere sa langt har arbeider med?

Ja, for eksempel det jeg har sagt aller fgrst er at menigheten skal vaere preget av bade nade og sannhet.
At vi bade skal veere tydelige, men samtidig at mennesker skal merke at de blir mgtt med nade pa livet
sitt. Fordi at alle trenger ndde inn i livene sine. Vi har sagt at vi er ikke en sann menighet som fokuserer
pa store konferanser og sant noe, men vi tror pa det jevne arbeidet. Vi kaller det Dglahesten i forhold til
Springeren. Vi er en menighet hvor kreativitet, ulike typer innspill gnskes, som folk kommer med i
utgangspunktet skal bli mgtt med en ja-holdning. Og at vi vil lokke frem folks gnske om a engasjere seg
a komme med det som de opplever Gud gir de. Vi vil vaere en menighet hvor nadegaver pa et bredt
spekter skal fa lov til & leve uten at vi er veldig sterke karismatiske, men at vi gnsker a ha det med som
en dimensjon. Vi vil ha et moderne uttrykk i det vi gjgr. Sa det er noen av de verdiene som er viktige for

oss. Vi har satt ned en del punkter pa det og noe annet.

Arbeidet i prosessen nar du sier vi - hvem er det du snakker om da?

Denne prosessen har stort sett vert i staben. Nar det gjelder statuttene ellers har vi hatt en nedsatt

gruppe fra styre og stab og med andre personer inne i bildet. Mens denne verdisamtalen har vi hatt mer
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internt i staben. Det er mer pa en mate a si: Hvem er vi sadnn som vi oppleves i dag, og eventuelt litt a

strekke seg etter.

KIRKEFORSTAELSE

| hvilken grad opplever du at det er et enhetlig syn i menigheten om hensikten med

menighetsarbeidet?

Jeg tror nok at det er stor grad av samhgrighet i forstdelsen av det, fordi at menigheten er sapass unik,
og vi legger sapass sterk vekt pa hvem vi er og hva vi vil tror jeg at folk er her fordi de gjenkjenner at det
stemmer med det de selv gnsker ogsa. Men vi har stadig samtaler liksom pa veivalg videre og kjenner
vel ogsa at vi er kanskje litt sann i nybrgytingsomradet, og at det er noe som utfordrer bade gamle og
nye, holdt jeg pa a si, mange ganger. Sa vi har kraftige diskusjoner bade internt i stab og i menigheten

ellers.

Da forstar jeg at det blir snakket apent om de synspunkter og den forstaelsen en har?

Ja, absolutt.

LARING

Hvordan tenker du at lzering skjer i menigheten?

Vi gnsker a formidle ting sann at vi har hap og tro om at vi kan na inn og at det kan bli levd liv av det. Vi
gnsker ikke bare & gke folks kunnskap, selv om jeg tror at vi forkynner grundigere enn det som mange
andre statskirkemenigheter opplever. men at vi er veldig opptatt av at det skal bli handling og levd liv
av det. Sa derfor sa vdger vi & hamre pa temaer mange ganger og over lengre perioder av gangen. For
eksempel denne hgsten her, sa er hele fokuset vart pa det som har med disippeltanken & gjere, at
mennesker skal virkelig vaere Jesu etterfglgere i hverdagen og i livet sitt. Og da kjgrer vi pd det i alle
gudstjenestene i hgst, har ulike temaer som handler om det. Vi utfordrer alle smagruppene vare til 4 ha
det som tema. Vi kjgrer pa daglig bibelstudium som vi oppfordrer folk til & folge, for at dette skal synke

inn, og vi kommer til & fortsette med a ha det pa vdren ogsa.
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Hvem avgjer til enhver tid hva som er viktig & laere. Vet dere hva som er menighetens sterke og svake

sider?

Ja, vi er jo i veldig bergring med mennesker gjennom alle medarbeiderne vare forst og fremst da. Sa vi
har jo rundt hver av gudstjenestene kanskje en hundre, hundre og femti medarbeidere, og sa i tillegg til
alle de andre tjenestegruppene, sa vi far jo mye tilbakemelding pa hvor folk er hen og vi lever jo midt i

menigheten, og tar jo ogsa byen pa pulsen litt sa det. Jeg tro at vi “senser” hvor vi bgr ga hen.

TJENESTENETTVERK

Hvordan organiserer dere tjenestegruppene i menigheten?

Vi har en tenkning om at dette er ikke de ansattes menighet, men at det er hele menighetens menighet,
holdt jeg pa a si. Og vi skiller i veldig liten grad mellom prest og andre bade ansatte og frivillige og vi lar
de som ikke er ordinert, vi har jo bare to ordinerte prester her, at alle far lov til & gjgre alt. Alt fra
nattverdforvaltning, til forkynnelse, til lovsangsledelse til a baere stoler, sann at vi har en veldig sann
tenkning om det allmenne prestedemmet, som er enormt sterk i var menighet. Og da er vi veldig
opptatt av at folk skal fa et eierforhold til menigheten, og si at dette er min menighet, denne har jeg en
aksje i, denne bidrar jeg inn i, og denne far jeg mye ut i fra. Men det betyr ikke at det ikke trengs en
ledelse, og sann sett sa har vi — jeg er hovedprest, og sa er det en relativt flat struktur i staben. Og sa har
vi en veldig stor grad av oppfelging av de andre lederne og medarbeiderne. Med det redskapet som jeg
kalte time-out. Vi bruker en time/halvannen med medarbeidere, noksa regelmessig, og gar inn pa livet
og tjenesten og samtaler om det. Sa det er en ganske sann tett oppfglging av disse. Dette er mer og mer
i ferd med & komme pa stell da. Sa er det ogsa en faglig oppfelging pa de ulike omrdder. Bade med
sjelesgrgere, folk i sang og musikksammenheng og sant noe. Da bruker vi bade oss selv og vi bruker

andre som vi vet har kompetanse i omradet.

I hvor stor grad bruker du tiden din som ansatt pa a felge opp andre, og hvor mye tid benytter du pa

utevende aktivitet selv?

Der tror jeg at jeg bruker, nd har jeg veert prest i vanlig norske kirke sammenheng, jeg bruker mye mer
tid pa a folge opp andre enn det jeg gjorde i den andre jobben. Sa jeg er i mindre grad selv direkte

utovende, jeg forsoker a ikke ha mye sjelesorg, her har heldigvis ikke noe serlig begravelser da.
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Konfirmanter og veldig, veldig mange av de tingene det settes ut blant de frivillige som driver det, sa
ddpssamtaler og noe sjelesorg er det jeg har sann, men ellers handler det veldig mye om 4 vaere i ulike
arbeidsgrupper/tjenestegrupper. Vi har nesten ingen komiteer, det eneste vi har er et styre. Sa vi vil at
de som faktisk sitter d tar beslutninger ogsa er de som skal gjennomfgre de. Sann at det ikke er noen

som sitter & bestemmer over hodet pa andre som andre skal gjare.

Hvordan vil dere oppna at alle medlemmene fér et eierforhold til menigheten?

Det har blitt en kultur her etter hvert at de foler at de har et eierforhold. Og nér det preger menigheten,
sa ndr det kommer nye her, sd vil de "sense” den mentaliteten. Og sd, som jeg sa, sa gir vi mye ansvar.
Hay ansvarlighet, lav kontroll er pa en mate et ideal vi har. Men i det ansvaret handler det ogsa om &
ansvarliggjere mennesker pa det de faktisk vil. Og som jeg sa, sa sier vi ja til det meste av det som

kommer av gnsker om d dra i gang ting, om ikke vi fgler det er helt pa siden av det Storsalen er.

Med lav kontroll, hva er det viktigste virkemiddelet for & styre menigheten i riktig retning?

Det er gjennom at vi formidler i forkynnelse og pa annen mate, det som er retningen pa menigheten.
Visjon i grove trekk. De verdiene som er viktige for oss. Og s mye som mulig et felles vokabular. Sa de
tre v-ene, altsa visjon, verdier og vokabular tror jeg er viktig. Nar jeg snakker om vokabular s handler
det om at vi har en del redskaper vi bruker i forhold til det dette med disippelskap. Som vi underviser

menigheten om og som vi er i ferd med a fa jobbet inn mer og mer.

Tusen takk!
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VEDLEGG 3

Samtale mellom Olav Gading og Kjetil Sigerseth

Gjennomfert pa telefon 12. oktober 2005

Samtalen er utfert med bruk av opptager og er utskrevet i etterkant, svarene er forsgkt gjengitt sa
autentisk som mulig, men noe “rusk” (for eksempel ord fra pabegynte setninger som ble korrigert) er
utelatt fra utskriften. Intervjuer snakket dialekt, men jeg har likevel valgt & skrive ned svarene pa
bokmal. Selv om dette kan svekke ngyaktigheten mener jeg at meningsinnholdet fremstar som

uendret. Enkelte oppfelgingsspersmal og svar er i utskriften redigert inn under det aktuelle tema.

FAKTA

Kan du kort beskrive deg selv og din funksjon, menighet du arbeider i, og det lokalsamfunnet

menigheten er lokalisert i?

Ja. Vi kan begynne med menigheten da. Spjelkavik menighet. Indre eller gstre del av Alesund
kommune. Vi har akkurat nok passert 17 000 medlemmer. Folketallet ligger pa en vel 18 000. Det er en
kirke. Her har veert to andre gudstjenestesteder. Blindheim og Emblem der vi leier lokaler pa
bedehusene. P4 Blindheim er det gudstjeneste annenhver sgndag, og pa Emblem 1 sgndag i maneden. |
forbindelse med trosopplaeringsprosjektet sa har vi ogsa startet opp med gudstjenester pa et nytt sted.
P4 Flisnes, i gymsalen pa skolen. Det ligger midt i mellom Blindheim og Emblem. Alle disse tre andre
stedene ligger i indre del av soknet. Som vi haper a fa skilt ut som eget sokn etter hvert, og der vi
arbeider for & fa bygge ny kirke. Folketallet og medlemstallet har gket ganske kraftig her inne i
Spjelkavik, vi venter en fortsatt gkning pa en mellom tre og fire tusen i Igpet av en ti drs periode. Sa vil

da nytilflytting pa grunn av nybygging komme i tillegg til det.

Jeg heter Olav Gading. Er sokneprest her. Har veert her i tre og et halvt ar. 47 ar. Kom fra kateketstilling i

Volda der jeg vari 7 ar. Far det var jeg sokneprest i Bremanger i Sunnfjord ogsd i 7 ar.

Kan du si litt om Spjelkavik der dere holder til?

Det er indre del av Alesund kommune. Folketallet har gket ganske raskt. Og det har blitt en stor

utbygging her. Jeg var her fgrste gang tidlig pa 80-tallet. Og det er veldig store forandringer siden det.
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Akkurat her som kirken star, sa er vi i gangavstand fra tre store kjgpesenter pa Moa. Her er ogsa mye
industri her i omradet. Og her er bygget en god del boliger ogsa de siste 10 drene. Ellers sa er her ganske
stor bolighygging mange steder rundt omkring i soknet. | ulike deler av soknet. Og da er det flere av
barneskolene som er hard presset, og egentlig er for smd. Det er ganske jevn fordeling pa
aldersgruppene opp til og med alderdersgruppen 51 - 60 dr. Det ligger mellom 2000 og 2500 i hver 10
ars gruppe. Fra 0 og opp til 60. | aldersgruppen 61-70 er omtrent halvparten sa stor. Det er veldig tydelig
i de eldste aldersgruppene at der er faerre enn de som er yngre. Det vi ser og det kommunen regner med
det er at vi regner med en sterk gkning i de eldste aldersgruppene. Sénn at det vil gke tallet pa
gravferder vesentlig, samtidig vil det at det er sa mye unge mennesker som bor her fremdeles fore til
mange barn som blir fadt. Tilflyttingen vil vel ogsa i stor grad fere til at unge mennesker flytter inn. Vi
regner ikke med noen vesentlig nedgang i de yngste aldersgruppene. Men vi regner med en kraftig
gkning. Kommunen opererer med en sveert stor, og dramatisk stor gkning i de eldste aldersgruppene i
lgpet av de neste 10 drene. Dette betyr at vi ligger pa en 230 til 250 dap i dret. 60% av de her hos oss, de
siste 35-40% det er fremmede. Folk som reiser tilbake til der de har en tradisjonell tilknytning for a ha
ddpen der. Vi har ddpssamtalene og trosopplaeringen, men ikke selv dépen. Mellom 20 og 30% av disse
reiser ikke lengre enn til Borgund som er nabo kirken. Det henger jo i hvert fall til dels sammen med at
Spjelkavik kirke er forholdsvis ny, innviet i 1987. Sa den er ikke sa ny da, men i denne sammenheng foles
den fremdeles som ny. S& mange sier at de er dgpt der og konfirmert der, sa det er der vi vil ha dapen. Vi
prover jo a fa det tallet ned, a fa flere hit, men det tar tid. Det farer til at det er fa vigsel her hos oss.
Ganske mange herfra reiser til Borgund for 4 gifte seg. Tallet pa konfirmanter. | vér | det pa 283. Det har

gket med mellom 80 0g 90 nd i lgpet av 3 ar.

Hvordan er tallet pa begravelser?

| overkant av 100. | fjor 103 i forfjor 119. 119 er vel det hgyeste vi har hatt na i moderne tid. Det har
ligget rundt 100 ganske lenge. En liten bunn pd 79 i 1999. Ellers har det ligget mellom 90 og 111 de

fleste arene.

VISJON
Er det nedfelt noen visjon for arbeidet i Spjelkavik menighet, eller eventuelt for deler av arbeidet i
menigheten?

Vi har ikke en vedtatt visjon for menigheten. Vi har avtalt at vi skal begynne & arbeide med det. Det blir

nok ikke for vi far nytt menighetsrad regner jeg med. At vi gjor noe mer med det. Nar det gjelder
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trosoppleeringsprosjektet sa arbeidet vi med visjon for det. Det kan jeg jo finne frem til deg. "Spjelkavik

menighet vil gi alle dapte hjelp til G leve som kristne.” Det var det vi satte opp som visjon for tros- eller

dapsopplaeringen. Mal; fire mal ble satt opp:

o Vivil leere de dgpte a be, gi de kjennskap til Guds ord og hjelpe de til & bruke nattverden.

o Vivil gi de dgpte et sant gudsbilde, og en grunnleggende opplevelse av a vaere skapt og elsket av
Gud.

e Vivil gi de dgpte hjelp til a finne sin plass i det kristne fellesskapet.

o Vivil gi de dgpte hjelp til a tolke og mestre tilvaerelsen og sitt eget liv i lys av kristen tro.

Sa sa vi ogsa en seks-syv punkt ddpsopplaeringen i Spjelkavik skal vaere preget av.

e Atviville etablere nye tradisjoner

e En kombinasjon av bredde, lengde og dybde tiltak

e Et godt samarbeid mellom menigheten og de kristelige organisasjonene og andre
samarbeidspartnere.

e Klare strukturer og god indre sammenheng.

e Omsorg for hele mennesket.

e Atvitaribruk kroppen, sansene og naturen

e Atden erenintegrert del av livet i menigheten

Hvordan kom dere frem til visjonen for trosoppleeringsprosjektet?

Ja, vi harte jo om dette her at vi kunne sgke om & bli forssksmenighet, og det hadde vi veldig lyst til. For
vi har jo over 4 000 barn fra 0 til 18 dr som er dgpt og som bor her, sann at vi sa jo det at det som vi kan
gjere for dem det er veldig lite, og det plaget oss. Sa vi var skjent enige om at vi veldig gjerne ville
komme med pa dette forsgket. Vi var ogsa skjent enige om at vi har sa a si ingen ressurser a sette inn i
nye tiltak. Verken gkonomi eller i alle fall ikke personer. Sann at hvis vi skulle vaere med pa det sa matte
vi fa tilfert de ressursene som vi trengte. Og det gikk jo veldig fort dette her. Det var veldig kort tid til
utlysningen kom til seknaden matte ligge pa bordet. Sann at det ble bestemt veldig fort hva vi skulle
gjere, og hvordan vi skulle gjgre det. | midten av desember ble det vel bestemt og kunngjort hvordan
det skulle vaere. Og det vi bestemte oss for var a stort sett stenge kontorene i tre dager, det vil si det var
kontorpersonell pa huset. Sa fikk vi hjelp av kirkeverge og prost til & arrangere gravferder, sann at
prester, kantor, kateket, diakon og daglig leder, vi skulle sette oss ned a arbeide med dette i tre dager.

Da reiste vi til ett leirsted i naerheten og var der pa dagtid, og arbeidet med dette. La oss si at vi arbeidet
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fra 9 til 5. Klokken 5 sa spiste vi middag, og da var ogsa menighetsradet invitert til 8 veere med pa
middagen pluss et mote etter middag. Vi gikk gjennom det vi hadde arbeidet med om dagen, og fikk
respons fra menighetsradet pa det og sa tok vi det med oss til arbeidene neste dag. Sann gjorde vi de to
forste dagene. Vi brukte ett opplegg som trosoppleeringssekretaeriatet hadde utarbeidet. De hadde vel
brukt det pa forsommeren i en arbeidsgruppe som de og IKO hadde. Og vi brukte det ganske detaljert
sann som det var laget, eller vi laget var versjon av det, men fglgte ganske ngye den arbeidsgangen som
dette skisserte. Og sa ferte vi logg over samtalene vare, og serlig de forste dagene, nar vi fikk et
spersmal eller oppgave & arbeide med sa forberedte vi oss skriftlig, og sa la vi frem for hverandre det vi
hadde kommet frem til, uten at vi kommenterte det de andre hadde sagt fgr oss. P4 den mdten sd
unngikk vi at det som den forste tok opp, ble det som ble diskutert videre. Men vi fikk mange innspill, og
ulike innspill. Og sa farst etter et alle hadde fatt legge frem sitt, sa dpnet vi for refleksjoner over det de
andre hadde sett pa, og pa en mate prove a trekke linjer mellom vart eget og andre sitt, eller mellom
ulike andre sine ideer og synspunkter. Dette ble en veldig god arbeidsgang. Vi kom andre dagen og
tredje dagen sa hadde vi utskrevet loggen for fgrste dag og for tredje dag for andre dag. Sann at vi
begynte med d ga gjennom pa en mate pa nytt igjen det som vi hadde...begynte med a lese gjennom
loggen fra dagen fer, sdnn at vi pa en mate hentet oss inn igjen og hentet fram de viktige tingene fra
dagen far. Vi fikk en veldig spennende og god arbeidsgang. Og dette ble viktig for oss. Vi sa det til

hverandre at om vi na ikke far prosjekt sa har denne runden vi har vaert gjennom sammen veert viktig.

Hvilke gevinster tenker du at dere fikk gjennom denne prosessen?

Jeg tenker det at vi fikk den gevinsten at vi snakket mye sammen om madlsettinger. Vi oppdaget, og det
var veldig viktig, vi oppdaget at selv om vi kan ha ulike synspunkter pa hvordan vi skal nd malene vare,
altsa metodiske valg og sdnn. Sa har vi en felles samlende visjon. Det var viktig for oss. Men sa sa jeg
ogsa det i stad at, det gikk veldig fort dette her, og det hadde med sgknadsfristen, og hvor fort
sgknaden madtte pa bordet og hvor travelt vi har det og sann. Sann at vi klarte ikke a fa det til sann at alle
i denne gruppen som skulle vaere med ble med hele tiden. Men vi var likevel sa mange, og sa bredt
sammensatt at vi erfarte det veldig nyttig. Og det har det veert i ettertid, ogsa med tanke pa de som ikke
selv var med pa det. Men det viktigste var at vi fikk snakket sammen. At vi sd, pa en mate kanskje ble

tryggere pa hverandres visjoner.
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STRATEGI

Hvilke tiltak ble satt opp i etterkant eller i Iapet av disse dagene med bakgrunn i visjonen?

Ja, vi kom jo egentlig ganske langt pa tiltak i lopet av disse tre dagene. Vi var ganske langt pa veg mot
det ferdige prosjektet nar vi gikk fra hverandre pa fredagen. Det endte opp med et faseprosjekt med
utgangspunkt i det at vi har etablert en del mgteplasser pa gudstjenester pa sendagene. Da tenker jeg
pa firedrs bok som er innarbeidet. Seksdrsbok som ogsa var pa veg til & bli innarbeidet. Og vi laget til et
opplegg med en samling pa lgrdagen for utdeling av firears bok. Vi har en samling for firedringer,
seksdringer, attedringer, tidringer, tolvaringer pa lerdagen for de er invitert til 4 veere med pa den
gudstjeneste. Noen av de gudstjenesten er knyttet ut til utdeling av beker. Det gjelder firedrs bok,
seksars bok og bibel for tidringer. Andre er ikke det, vi har for eksempel fisketur, skattejakt for
attedringer pa lgrdagen, og hgsttakkefest pa sendagen. Grunnstrukturen er denne madten her. Vi har
firedrsfasen, vi har seksarsfasen, vi har attedrsfasen, vi har tiarsfasen og vi har tolvdrsfasen. Det er fem,
og disse ser vi gar ganske greit, sa for fjortendringer der har vi vinglet litt om vi skulle lage en sann fase,
det har vi forelgpig ikke gjort. Fjortenaringene har konfirmasjonstiden som sitt tiltak. Og sa arbeidet vi
med tilsvarende for seksten og attenaringer. Har provd det litt, men vi tror ikke at det er en veldig god
madte & arbeide pa, sa der har vi andre typer tiltak pa trappene. Det arbeides med. Men det blir ikke sann
lerdag sendagsfase. S& har vi ogsa i tillegg til disse fasene, s& har vi to andre perioder som
konfirmasjonstiden, som gar over litt lengre tid. En seks syv uker for seksaringer og for tiaringer. For
seksaringer kaller vi det sa langt for hemmelig venn klubben, litt ut ifra innholdet i den seksarsboken
som vi bruker. Bibelkurs for tidringer kalte vi det i fjor eller bibeldykk for tidringene i forbindelse med at
de far bibel. Her har vi ikke egentlig funnet et veldig god ord pad det ennd, men det er siann
aktivitetsbaserte samlinger det ogsd, der en blir litt mer kjent i bibelen. Det er grunnleggende. Sa det er
altsd lerdag-sendag, og sa er det disse tre litt lengre tiltakene vi gir tilbud om for seks-, ti-, og
fjortendringer. S& er det nok enda mer i stgpeskjeen det som gjelder ungdommer etter

konfirmasjonstiden.

Har dere arbeidet med andre ting for & nd menighetens malsetninger?

Jeg kan jo fortelle kanskje at vi har arbeidet en del med naturlig kirkevekst. For to ar siden sa tok vi en

profil, og der fikk vi engasjert trosliv som minimumsfaktor. Vi har arbeidet en del med det i det siste.
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Hvilke tiltak er iverksatt for a styrke denne kvaliteten?

Vi har etablert sammenkomster for frivillige medarbeidere, vi har laget en liste over frivillige

medarbeidere som na har en 250 navn sann omtrent.

Hvem har ansvar for dette?

Der er vel del som er det starste minuset i dette her. Den listen er det diakonen som laget, men vi ser at
en av vare storste utfordringer gdr pa akkurat dette her med d ha kapasitet til & ta oss av frivillige
medarbeidere pa den maten vi vil. Det er sa stor fart, pa det aller meste. Vi er sa presset alle i staben, at
vi ser at dette blir en salderingspost. Vi er pa jakt gode mater, og har begynt & se oss om etter gode
mater a gripe det an pa. Men det er der vi er. Vi har ikke fatt satt noe vesentlig i verk pa det. Vi er vel
inne pa tanken til rett & slett ogsa kan ogsa bruke frivillige i det. Til & ha oppfelging av frivillige som en

oppgave. Det er der vi er.

Er resultatet av testen kontroversiell i menigheten, eller er det enighet om at engasjert trosliv er noe

som det ma arbeides med i menigheten?

Vi var mange som var overrasket over det resultatet, og tillot oss og ikke tro helt pa det. Vi har vel i
ettertid fatt vite at i en menighet der det ogsa er sterke indremisjonsforeninger, og der en del har
tilknytning begge veier, sa slar det ofte ut sdnn pa malingen, fordi en er pa en mate i stuss pa hva det er
indremisjonen gjgre og hva er det menigheten gjgre og hvor har jeg min tilknytning. Hvis det er noen
som har sterkere tilknytning pd bedehuset som blir spurt om & fylle ut skjemaet sa far det ofte det
utslaget. | tillegg var det jo, den gangen for to ar siden, enna ikke sa lenge siden menigheten hadde
ganske mye konfliktstoff i seg. Og det ogsa slar ut pa denne maten, sa jeg er ganske sikker pa at om vi
hadde tatt en ny undersgkelse nd, sa hadde vi fatt andre resultater. Vi bestemte oss for & jobbe med
denne faktoren likevel og som sagt dette med medarbeidersamlinger og medarbeiderfest har vi hatt en
del ganger. Det er blitt tatt veldig godt i mot. Sa har akkurat nd pa sist menighetsradsmgte vedtok
menighetsradet en plan for styrking av bennearbeid og sjelesorgsarbeidet i menigheten. Det er ogsa

som en fglge av undersgkelsen.

Har dere en opplevelse av at det er greit a fa tak i frivillige medarbeidere, og fa folk til 3 engasjere seg i

menigheten?

Bade ja og nei. Altsa jeg nevnte det at vi har 250 stykker pa den listen, eller 230 kanskje eller noe sant. |

tillegg ble det satt i gang en offensiv for a fa forbedere for alle konfirmantene na i hast. Det har vi ikke
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hatt pa lange tider. Det var gjort pa noen dager a skaffe forbedere til 280 konfirmanter. Det var i hvert
fall 50 etter noen dager og hva det blir til slutt — jeg har ikke vart helt inni det, sa jeg vet ikke det. Det
var gjort pa samme madter som med misjonaerer, altsa de snakket om enheter. Noen var ektepar og noen
var en person. Og jeg vet ikke hvor mange det var i den ene gruppen og hvor mange i den andre. Det
var kanskje 70-80 vil jeg tippe. Enheter da med en eller to i. Det er veldig mange, her er veldig mange
engasjerte. Her er ogsa veldig mange som er veldig engasjert, som kvier seg pa a ta pa seg nye ting. Vi
merker det samme som jeg tror mange merker, at det ofte er vanskeligere enn far til 4 fa folk til a
engasjere seq fast. Til & binde seg. Det er kanskje sann at det er lettere a fa folk til oppgaver som varer

en kort stund. Lettere enn 4 fa folk til 4 binde seg uke etter uke eller 14 dag etter 14 dag regelmessig.

Nar du sier mye engasjert er det i menigheten de er engasjert eller er det utenfor menigheten?

Begge deler. Her er mange som er mye engasjert i menigheten. Her er ogsa mange som er engasjert pa
andre mater. Mange arbeider mye... ja, sa det er vel begge deler. Vi jobber nok med a finne rett person

a sparre til rett ting, vi ser nok tydeligere enn for at det er viktig for a fa i gang. ..

VERDI

Hvilke verdier preger arbeidet eller deler av arbeidet i menigheten?

Det har i mange ar vart arbeidet veldig bevisst med gudstjenestelivet i menigheten, og vi har nok, jeg
skal ikke begynne a karakterisere i forhold til andre, men vi har nok en kjerne pa gudstjenestene vare
som er veldig aktive og bevisst. Kanskje mer enn mange andre. Vi far vel vdge a si det. Sann at vi tenkte
at vi ville prgve & bruke det bevisst som en ressurs i trosopplaeringen. Derfor disse fasehelgene, med
lgrdag og sendag, og i forlengelsen av det sa tenker vi sdnn at, visst folk som kommer til gudstjeneste
her skal fa ett sant bilde av hvordan det er & ga til gudstjeneste sa er det viktig at de som vanligvis gar til
gudstjeneste er her. Det betyr at vi har ikke sd langt gatt inn for egne dapsgudstjenester, selv om vi har
sa mye dap at det i og for seg kunne veert fristende. Hvis en dapsfamilie ser at de eneste som kommer til
gudstjenesten det er andre som kommer der fordi de har dap, leerer de pa en mate at her er det ikke
noen som gar til gudstjeneste hvis det ikke har noen spesiell grunn til det. Kommer de inn pa en
gudstjeneste med 200 andre, som er aktive og deltar i gudstjenesten, sa laerer de at her er det folk som
gar til gudstjeneste og som deltar. Sann er det med de som kommer for a fa firedrsbok og seksdrsbok,
sann er det konfirmanter som blir presentert eller har samtalegudstjenester. Vi har nok de siste drene,
for eksempel stort sett unntatt for friluftskonfirmantene sluttet & ha egne samtalegudstjenester pd

kveldstid. Den er lagt inn i det ordinzere gudstjenestelivet til menigheten, for at de som kommer skal
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mgte en praktiserende menighet. Dette er nok en verdi som vi har, som gar pa dette med gudstjeneste

og trosopplaringsprosjektet og konfirmasjonstid.

KIRKEFORSTAELSE

| hvilken grad opplever du at det er et enhetlig syn i menigheten om hensikten med

menighetsarbeidet?

Hvis vi snakker om de som er aktive i menigheten, sa tror jeg at her er ganske stor enhet der. Det spars
selvfolgelig hvilket spgrsmal du mynter dette ut pa. Men jeg vet ikke om jeg kan si at jeg merker veldig
store spenninger der. Vi er vel kanskje vant til & tenke at vi har en annen forstaelse vi som bruker den i

forhold til de som ikke bruker den.

LARING

Hvordan tenker du at lzering skjer i menigheten?

Jeg har i og for seg gjort det ndr jeg sa dette her med at de som er i malgruppen for
trosoppleeringsprosjektet for eksempel, konfirmanter, dapsfamilier som ikke er her sa ofte... De lerer
ganske mye gjennom det de er med pa i disse gudstjenestene. Ikke bare pa det vi sier, men mer kanskje
pa de vi gjer og det vi ser, observerer, opplever. Der foregar veldig mye. Jeg har vel brukt et ord om
menigheten som laeringsfellesskap eller gudstjenesten som laeringsfellesskap, og jeg tenker jo sdnn om
liturgien i gudstjenestene vdre, og liturgien i hele tatt, den som vi har tilbake fra kirkens farste
arhundrer var jo laget nettopp for at det skulle vaere et pedagogisk virkemiddel. Det at vi har de tingene
med pa gudstjenesten som vi har og som har veert der hele tiden har jo veert der nettopp fordi at de pa
en mate setter fast disse sentrale sidene med hva er det a vaere et kristent menneske. Hva er det a leve
som en kristen. Og at der foregar veldig mye laering gjennom hele gudstjenesten det er helt dpenbart.
Sa jeg er nok kommet ut av det som en kanskje tenkte fgr at laeringen fgrst og fremst pa gudstjenesten
foregar gjennom preken, men helheten er mye viktigere for meg. Og jeg tror for veldig mange her. Og
der foregdr det lering. Det foregdr selvfalgelig lering i alle de tiltakene vi gjor. Vi har
friluftskonfirmanter, klatrekonfirmanter, vi bruker naturen ganske mye, og du herte at det var et av
malene for trosopplaeringsprosjektet. Det har nok sammenheng med at vi har et noksa utvidet
leeringsbegrep i forhold til dette gamle, tradisjonelle at jeg leerer deg noe nar jeg sier det til deg. Na er
ikke jeg pedagog. Jeg har arbeidet som kateket, men er ikke pedagog, sa jeg har ikke disse begrepene

som kanskje dere pedagoger har. En slags helhetspedagogikk, ja det gar pa at vi leerer gjennom alt vi
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gjer, derfor ma vi ha det i tankene i alt vi gjgr at vi kan ha en helhet i det vi gjer og sammenheng i det vi

gjer.

Tenkes det noe helhetlig i menigheten om hvilken lering det er @nskelig & gi videre i

gudstjenestearbeidet, for eksempel malgruppe eller hvilket leeringsmal en har?

Nei, det kan jeg vel ikke si, at en har noe nedfelt pa hvilke lzeringsmal en har, men vi har det vel sann
som de fleste aldre menigheter at vi har gruppe som kommer forholdsvis ofte til gudstjeneste, og sa har
vi en gruppe som kommer sann fra tid til annen, men likevel regelmessig, og sa har vi jo veldig mange
som kommer her da i forbindelse med kirkelige handlinger. Vi har oftest ddp annenhver sgndag, og vi
har oftest seks barn til ddp ndr vi har dap. Det gjer jo at det er ganske mange som kommer til
gudstjeneste pa grunn av ddpen. Vi har ikke noe uttrykt malsetning med mgte med dem, utover at de
skal mgte en troende og praktiserende menighet som praktiserer det a ga til gudstjeneste. Det er jo det
de ser. Men vi kan vel kanskje si det at vi har ikke valgt & ha dap en sendag, og nattverd neste sendag og
dap neste sgndag. Nattverd har vi regelmessig pa haymessene, ogsa nar det er dap. Og der ser vi
faktisk... har sett de siste drene at stgrre deler av dapsfelgene gar til nattverd. Flere tar det nydgpte

barnet sitt med til nattverd, og blir velsignet sammen med andre barn.

Er det mulig a si noe om det er de som kommer hver sendag eller de som kommer sporadisk innom som

er malgruppen for de salmevalg, den preken og liturgi som benyttes?

Jeg er ikke i stand til a si et enten eller pa det. Idealet vart er nok a for eksempel velge salmer pa en
gudstjeneste med ddp, og ha det i tankene. Hvor vellykket det blir er vel en annen sak. Men at vi de
dagene er mer bevisst pa a ha noen av, skal vi si, standardssalmene, det er vi nok. Men ellers er nok
dette i stor grad opp til den enkelte sin egen refleksjon. Vi har ikke noe felles uttrykt pa dette, men nar

jeg skriver preken prover jeg a ha i tankene om det er dapsgudstjeneste eller ikke for eksempel.
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NETTVERK

Hvordan typer fellesskap og grupper av stgrre eller mindre slag har dere i Spjelkavik menigheten?

Siden du snakker om laering har vi i atte eller ni dr hatt regelmessig Alpha-kurs to ganger i aret. Vi kaller
det for Emmauskurs her. Det er bygget opp etter Alpha lesten. De har vel gjort, det var fgr jeg kommet
hit, en del justeringer i innholdet, og gjort det mer Luthersk. Det gar pa sann som frelsestilegnelse,
sakramenter, gudstjeneste og sann. Og da har de for ordens skyld kalt det for Emmauskurs, men det er
som Alphakurs. Det rekrutterer faktisk nye, ogsa til gudstjenester og til oppgaver i menigheten. Det ser
vi, sa det er et veldig flott arbeid. Vi har en misjonsgruppe, tidligere kalt Maligruppe, motes en gang i
mdneden. Det er en slags misjonsforening, men bevisst knyttet opp mot menigheten. Tolvtreff,
eldretreff en gang i maneden. Smabarnstreff annenhver uke. Familiekor. Sendagsskole i kirken under
gudstjenestene. To grupper, en for vanlig sendagsskolealder, og en for litt eldre, de motes ikke fullt sa
ofte. Barne- og ungdomskor. Na for tiden er den kanskje mest barne- og aspirantkor. KFUK/M speidere
som holder til i kirken. Kirkeklubben, klubb for psykisk utviklingshemmede megtes annenhver uke.
Kirkekor. Korsveggruppen, begynte vel egentlig som en noksa frittstdende gruppe. Har det siste aret
eller to i stgrre grad pad en mdte identifisert seg som en del av arbeidet i Spjelkavik menighet. Vi har ogsa
en stor KFUK/M gruppe pd Blindheim som vi ogsa regner hgrer til i menigheten. Dette er vel de
gruppene som regner seg sa innenfor menigheten at de sender darsmelding til menighetsradet og
menighetens drsmgte. Vi har en god del bibelgrupper og kirkeringer. Det er nok litt opp og ned hvor
god kontakten er der. For kirkeringene er nok kontakten ganske god. Nar det gjelder bibelgruppene sa
har vi ikke sa veldig mye strukturert sammen med dem. Vi har en del utvalg under menighetsradet:
Arbeidsutvalg, misjonsutvalg, undervisningsutvalg, utsmykkingskomite, kulturutvalg er vel de faste. Sa

har vi sdnne ad-hoc grupper og komiteer, men det er jo noe annet igjen.

Tusen takk skal du ha!
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VEDLEGG 4

Samtale mellom Helge Standal og Kjetil Sigerseth

Gjennomfert pa telefon 18. oktober 2005

Samtalen er utfert med bruk av opptager og er utskrevet i etterkant, svarene er forsgkt gjengitt sa
autentisk som mulig, men noe “rusk” (for eksempel ord fra pabegynte setninger som ble korrigert) er
utelatt fra utskriften. Intervjuer snakket dialekt, men jeg har likevel valgt & skrive ned svarene pa
bokmal. Selv om dette kan svekke ngyaktigheten mener jeg at meningsinnholdet fremstar som

uendret.

FAKTA

Kan du kort beskrive deg selv og din funksjon, menighet du arbeider i, og det lokalsamfunnet

menigheten er lokalisert i?

Det er Helge Standal og jeg er altsa menighetsprest i lundehaugen menighet som er innenfor Den
norske kirke, men ble opprettet av Gann menighet for seks ar siden, som et prosjekt for i
utgangspunktet en bydel i Sandnes, som hgrer til Gann prestegjeld. | lopet av prosessen sa har det jo
skjedd en utvikling i forhold til strukturer som gar pa at, ganske mange begynte & komme i menigheten
som ikke bodde i omrddet. Etter to ar sd gjorde vi en liten undersgkelse blant folk som gikk i
cellegruppe, var med i cellegruppe - hvor de bodde hen. Og da viste det seg at over halvparten av dem
bodde utenom den skolekretsen som var den naturlige tilknytningspunktet da til menigheten. Og det
satte i gang en prosess der bispedemmekontoret kom inn i bildet, og for sa vidt prosten ogsa, om en
skulle la Lundehaugen kunne bli en menighet uten geografiske grenser. Og far & gjere en lang historie
kort, sa valgte bispedemmeradet, sammen med oss, og ga inn for & soke departementet om a kunne fa
bli en menighet for hele byen. Det mdtte en lovendring til. Den ble gjort i Stortinget i var, og sa skal det
opp i Kirkemgte i Lillehammer nd i november. Der Kirkemgte antakelig gar inn for et forssksmulighet
med ikke-geografiske sokn, som de kaller det da. Og der Lundehaugen blir i alle fall farst ut, om det blir
flere, det vet jeg ikke, i lopet av den forsgksperioden, men i hvert fall sa vil Lundehaugen bli et sant
forsok med a vaere en menighet som ikke har geografiske grenser, men som allikevel er et sokn i formell

betydning.
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Skjer dette som et formelt samarbeid med andre typer organisasjoner?

Nei, da er det uavhengig av Normisjon eller andre sliks som — det vil ikke bli en Storsalen menighet. Det

vil vaere en menighet i Den norske kirke, knyttet opp mot fellesrad og prost og biskop.

Du nevnte tidligere at du var menighetsprest, hvordan er arbeidsfordelingen i staben?

Ja, na er vi for sa vidt fire ansatte, eller vi er to som er ansatt pa heltid, og sa er det to som er ca. pa
halvtid, og sd er det en som er ansatt i 20-25% stilling. Tre av oss er jo utdannet prester. To av oss jobber
vel mer som prester, mens den tredje jobber som barnepastor pluss administrasjonsleder eller ansvaret
for barnearbeidet. Sa er vi to stykker som arbeider som prester, der vi fordeler nok litt roller, der jeg har
et slags hovedprestansvar ndr det gjelder forkynnelse og strategi. Mens han har et mer ansvar for altsa
frivillige, gudstjenesteplanlegging, det som gdr pa sjelesorg osv, en del administrasjon av det ogsa,
musikkbiten har han. Og sd har vi en cellegruppepastor som har halv stilling som har ansvar for
cellegruppe, oppfelging av cellegruppene og cellegruppeledere, og sa har vi en 25% som jobber med

ungdom i, ja, rundt 18 til 25 drs alderen. Fem personer, men ca. 3,1 stilling.

Hvor lenge har du arbeidet i menigheten?

Den prosjektgruppa som planla menigheten ble opprettet for 8 ar siden. Hgsten for 8 ar siden. Sa startet
vi med gudstjeneste. Sa ble jeg ansatt i januar 1999 som menighetsprest, i farste omgang da i 25%
stilling. Gann menighet som jo opprettet dette prosjektet ville jo ikke finansiere noe, slik at en var jo
avhengig av at hvis en skulle starte sa mdtte en bygge dette her pa givertjeneste. Og det har en gjort
hele veien da. Sa da var det fem ektepar som bandt seg til en givertjeneste pa 120 000,- i dret. Og da
aksepterte Gann at det var nok til a si at OK da kan vi ansette meg i 25%. Sa startet vi med gudstjeneste i

september 1999. Og sa har vi siden den tid hatt en regelmessig gudstjeneste da.

VISJON

Er det nedtegnet en visjon for arbeidet i menigheten?

Ja, hvis du gdr pa hjemmesiden, sa finner du det, da slipper jeg d... Det star noe om visjon, og der star
noe om verdier. Begge deler har vi arbeidet en del med. Sa verdiene er jo utskrevne, og sa har vi en

strategi som ogsa star der, med de seks G-ene.
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Hvordan kom dere frem til denne visjonen?

Da handlet egentlig om at en satte seg ned a spurte hvilken menighet Gud kaller oss til a veere. Og sa
ble det ja utkrystallisert at var veldig viktig for oss & na nye mennesker. At ikke dette her skulle veere en
menighet som tiltrakk seg andre kristne fra andre sammenhenger, men at malet var nye mennesker
skulle komme til tro. Det I liksom i bunnen helt fra starten. Nar en starter en ny menighet sa var nok
noe av tanken at en ville ha en menighet der folk deltok med sine nddegaver. At det var basert pd — ikke
at det var ansatte som skulle gjare jobben og folk skulle sitte a ta i mot og hgre pd, men at en skulle
vaere en menighet der alle deltok — med ulike gaver med ulike oppgaver. Og at det var et deltakende
fellesskap en drgmte om, ikke et fellesskap der noen, ja, slet seg ut, og andre bare var passive tilskuere
til det som skjedde. Og de hadde jo en sdpass tydelig diskusjon om dette er at de vurderte jo om det var
klokt a ha en prest. Fordi de opplevde, de som startet menigheten, at de fleste menigheten de sd pa, der
ble det i veldig stor grad de ansatte som skulle gjore jobben. De skulle utfgre oppgavene. De skulle drive
menighetsarbeidet. Og sa skulle de andre delvis vaere sann medhjelpere og kanskje vaere med 4 bidra,
men at liksom forventningene ble lagt pa at det var de ansatte som skulle drive dette her. Og de gnsket
en menighet som var annerledes. De gnsket en menighet som lot nadegaver vaere utgangspunktet, og
ikke stillinger, utdannelse og formelle ting vaere det som preget... Sa de var faktisk inne pa tanken, at
nei, vi starter en menighet uten prest, fordi at de sa for seg at den tradisjonen vi har i Den norske kirke,
er veldig styrt av prester pa en mate. Der lekfolket i liten grad slipper til. | hvert fall pd gudstjenester,
seerlig da. Og sa gnsket en en dndelig vekst, og det er jo den tredje delen av visjonen da, at en gnsket at
nar folk kommer til tro, og blir med i et fellesskap der alle deltar, s er jo malet at en skal vokse i tro og

kjaerlighet. At den skal vokse bade oppover mot Gud og utover mot sine medmenneske.

Var det de forste fem ekteparene som arbeidet med det her uten at det har blitt endret?

Ja, det har statt fast hele tiden.

STRATEGI
Nar det gjelder strategi, sa har dere jo utformet seks g-er her. Kan du si noe om bakgrunnen for denne
strategien?

Det begynte jo med at vi sa at gudstjeneste og gruppe skal danne fundamentet i det vi gjor av
aktiviteter. Vi ville ikke at noe skulle konkurrere med de to tingene. Og det ble jo veldig fort fokus for oss

da med cellegruppe og jobbe med gudstjenestene. At vi ser pa det som en mdte som at du har to vinger
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pa et fly. Der du kan ikke lette uten at begge vingene er med. Sa ser vi at du trenger det store
fellesskapet, og du trenger det lille fellesskapet skal en menighet vokse. S det var veldig klart
utgangspunkt hos oss at cellegrupper ligger i bunnen for mye av det vi gjere og at vi ville ha de to g-ene
pa plass. Og sa hadde vi pa en mate veldig tydelig klart den tredje g-en, at grunnlaget det var bann. Hvis
ikke Gud far bygge huset, sa arbeider vi forgjeves. Sann at den tredje kom veldig fort pa plass. Sa la det
jo veldig klart i den visjonen at vi gnsket at nye mennesker skulle komme til tro, og da ble den fjerde g-
en fort tegnet opp, at vi ma tenke evangelisering i pa en mate alt vi gjor. Hvordan skal det skje, hvordan
skal nye bli med i dette fellesskapet. Og sa hadde vi en veldig klar tanke om at gavene, altsa
nadegavene, var viktig hvis dette skulle fungere bade med grupper og med gudstjeneste, og for sa vidt
det med begnn og med evangelisering 0gsd, sa matte folk ta i bruk nadegavene sine og fa hjelp til a finne
de og utvikle de og bli fulgt opp med bruken av gavene sine. Nar vi da i tillegg var en menighet som
baserte oss pa at vi ikke fikk noe gkonomiske stgtte fra andre, sa var den sjette g-en veldig fort klart for
oss at givertjeneste matte vi ha som en viktig strategi, fordi vi ensket a vokse, vi ensket pa en mdte a ha
ressurser nok til a satse pa det vi sa var viktig. Det var vel egentlig noe av grunnen. Sa nar vi prgvde a
finne seks ord pa g, sa hadde jo det litt sammenheng med at det er lettere & huske. Sa ndr vi har hatt
menighetskurs, har vi hatt, gjerne en halvtimes undervisning om hver av de seks g-ene pa en mate, for

a hjelpe folk til a skjgnne hva det er vi holder pd med, og hva det er vi vil.

KIRKEFORSTAELSE

| hvilken grad opplever du at det er et enhetlig syn i menigheten om hensikten med

menighetsarbeidet?

Jaiistor grad er det det. Jeg vil si at det er nesten entydig at folk som er med har den samme visjonen og
ser de samme verdiene og strategien. Litt med at vi liksom blir en litt valgmenighet, sa velger jo folk

litt... Altsa de som ikke er enig gadr ikke der for a si det sann.

Er det slik at de som kommer som nye veldig snart far en forstaelse for hvilken kirkeforstaelse

menigheten representerer?

Ja, den er veldig tydelig. Vi har en egen visjonssgndag i starten av hvert semester, der vi trekker frem
hva det er vi vil og hva det er vil holder pd med. Sa den er tydelig. Og den star jo oppe pa alt vi gjor, sa

star jo visjonen tydelig skrevet, og sann, sa det er nesten umulig & unnga det.

- 170 -



Nettverksbygging i et menighetsperspektiv

Hvordan opplever du at enheten i stabsfellesskapet?

Jeg tror det at vi er opptatt av nddegave basert tjeneste, gjor at vi blir veldig lite opptatt av posisjoner
og stillinger. A alts3 vokte vére egne revir. Jeg ser veldig sdnn som jeg opplever staben s3 fungerer den
sann at det er liksom — hva er hensiktsmessig, hva er hensiktsmessig at den enkelte gjer, altsa ut fra
visjonen. Og ikke ut fra hvilke stillinger du er ansatt i, og det gjor du far en veldig sann fleksibel mulighet
til & si at alle jobber pa samme retningen. Alle er liksom engasjert i det samme, samtidig som en kan
bruke de sterke sidene hos hverandre fullt ut, istedenfor & si — nei dette er ikke mitt bord. S3 jeg
opplever nok at i forhold til andre staber der en liksom har sektortenkning, sa er dette en mye mer

dynamisk mate d fungere pa.

VERDIER

Dere har jo pekt ut atte verdier for menighetsarbeidet. | hvor stor grad er dette verdier som virkelig

preger menigheten?

Jeg tror nok det at om du ikke setter ned noen verdier, sa har du i hvert fall ikke noen sjanse til 4 la de
prege menigheten. Da blir de jo tilfeldig verdier som de sterkere gruppene i menigheten er opptatt av
som far prege det. Det vi ville var i hvert fall at vi skulle si — Dette er de verdiene vi gar for, men i hvor
stor grad vi lykkes med det er jo et spersmal. Til en viss grad gjer vi det. Vi hadde en temaserie om alle
disse atte verdiene. Der vi tok for oss hver enkelt. Forkynte om de og sa hvorfor vi synes dette er viktig.
Sa vi har gjort en del sanne ting for & pa en mate ikke bare liksom la det vaere et papirarbeid, men at det
skal vaere noe vi holder frem, men dette arbeidet er noe av det tyngste, uansett hvilken menighet du er
i, at det & opprettholde verdier og visjoner krever ganske strategisk tenkning og bevisst tenkning hele
veien. Ellers sa glir det liksom bare tilbake til den kulturen og de verdiene som en alltid har dratt pa. Sa
dette er jo et ganske krevende arbeid. Det trenger fokus kan du si. Veldig mye. Og det er jo lederen sin
oppgave mener jeg da, at det er en hovedsak a holde verdiene og visjonene klare for folk, og sa slippe

lgs kreativiteten til 4 drive aktiviteter ut fra disse.

Er det slik at disse verdiene ogsa ble tidlig slatt fast?

Ja, ja. Nesten med en gang vi var i gang.
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Hva gjer dere for at menighetsmedlemmene som kommer til skal kunne identifisere seg med disse

etablerte verdiene?

Du kan si vi har jo kurs, det vi kaller for - G bygge menighet . De har vi hatt mange av, der vi inviterer folk
til tre kvelder eller en lgrdag, der vi gér igjennom verdiene vdre og strategien var og underviser om det.
Sa forkynner vi om det pa gudstjenestene, viser til dem. Vi praver & gjenspeile det i opplegget som
cellegruppene bruker, slik at cellegruppene kan snakke om det som er viktig for oss, innefor disse
verdiene og sa videre. Sa det er jo, vi kunne sikkert gjort mye mer, men vi prover jo a liksom i

forkynnelsen, i formidling og i undervisning og menighetskvelder, holde dette frem stadig vekk.

LARING

Hvordan tenker du at laering skjer i menigheten?

Ja, altsd i hovedsak sd er det jo pa en mate tre plasser da. Det skjer jo pa gudstjenesten. Vi har jo pa en
mate tema som vi tar opp pa gudstjenestene som er ganske ofte preget av at vi tenker at dette skal
vaere et tema som det er viktig & undervise om, for eksempel om penger, givertjeneste, sa har vi det som
tema pa gudstjenesten. Da blir jo prekenen, til en viss grad, mer en larepreken, gjerne med
undervisning om forhold til penger og sanne ting. Sa har vi cellegruppene. Det er jo der i hovedsak jeg
tror at leering skjer, fordi der kan du snakke om det selv. Og da tar jo de opp det temaet som vi snakker
om pa gudstjenesten og prater om det, og far konkrete utfordring til hva de skal gjer. Det tredje
omradet er at vi har en del kurs som vi tilbyr til folk. Alt fra Alpha og Menighetskurs og til En alminnelig
dag med Jesus, vi har hatt evangeliseringskurs osv. Det skjer nok hovedsakelig de tre plassene, pluss at vi
haper jo at folk skal sette ansvar selv for egen lzering, ved a lese Bibelen. Vi har na en serie med
Markusevangeliet, da har vi laget et bibelstudieopplegg til Markusevangeliet som alle far i menigheten,

og det er det ganske mange som falger.

Hvordan kommer dere frem til hva som skal formidles til menigheten?

Nei, vi har bruk Naturlig kirkevekst som, hva skal jeg si, et utgangspunkt for a se hvor er vare svake sider,
og hva vi ma gjer med det. Hvordan skal vi jobbe med det. Det har jo veert en hjelp til & fa fokus pa hva
vi skal ta opp som tema, sa har vi gjerne tatt brev for oss. Bibelen. Na tar vi Markusevangeliet. Sa falger
vi litt kirkedrets rekker innimellom. Sa det er en blanding, og preve & ta pulsen pa hvor menigheten er,

og samtidig ta viktig bibelavsnitt, og ja biblevers kan du si, eller bibelbgker for d sette fokus pa de.
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Nar dere har klart for dere hva som er gnskelig & ta opp, i hvor stor grad tenkes det helhetlig pa

forskjellige omrader i menighetsarbeidet?

Gruppene tar jo opp det samme som gudstjenesten.

NETTVERK
Vi har vaert inne pd grupper, gudstjeneste og kursvirksomheten. Er det andre typer nettverk, grupper
eller aktiviteter som dere legger til rette for i Lundehaugen?

Nei, ikke annet enn det jeg har sagt, tror jeg.

Hvor mange deltar pa sendagens gudstjenester?

Pa gudstjenestene sa har vi vel en snitt pa en vel, ja, si 280 da. Du kan si at na har den G2 som var en
gudstjeneste de har lagt om opplegget, sa de har ikke det samme gudstjenesteopplegget som for. Sa vi

har en gudstjeneste hver sgndag.

Hvor mange cellegrupper er det i menigheten?

Ja, nd har ikke jeg akkurat tallet, et par og tjue.

CELLEGRUPPEARBEIDET

Hvordan legger dere opp arbeidet med menighetens smagrupper, og hva gjares for a fa dette arbeidet

til & fungere bra?

Vi har jo arbeidet med verdier i gruppe. lkke sant; hva er viktig i gruppe, og hvilke verdier gnsker vi skal
prege gruppene. Sa jobber vi med ledere, ledersamlinger, lederoppfelging. Vi har en egen
cellegruppepastor som har ansvar for dette da. Som bade felger opp ledere, men ogsa er rundt a
besgker gruppene og prater med de og ser liksom hvilke behov og @nsker de har. Sa lager vi jo et
samtaleopplegg som gar til hver gruppe etter gudstjenesten, og som er samtaleopplegg som alle
gruppene bruker. Sa har vi lederweekender, som pa en mate blir en inspirasjon og oppleeringssak for de
cellegruppelederene som er med. S det er i hovedsak gjennom cellegruppelederene vi kan pavirke eller

lede eller gi retning til gruppene.

Takk skal du ha!
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