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Abstract

The parish council is a statutory governing body in the Church of Norway. Drawing
on interviews with parish council leaders, this article explores how parish councils
exercise their governance capacity. Findings identify how two factors impact the
councils’ governance: First, tensions in their tripartite self-understanding as governing
body, relational leaders and operative volunteers. Second, lack of an administrative
organization and reduced manoeuvring space due to autonomous professionals, the
joint parochial council, and scarce economic resources. In practice, these factors only
allow the parish council to exercise a limited and “soft” form of governance, which
does not equate the official role of the parish council.

Nokkelord: menighetsrad, styring, demokrati, ledelse, samhandling, samstyring,
kirke.

Innledning

I Dennorskekirke har medlemmene valgt menighetsrid desiste hundre ar. Nasomkirken
drofter sin organisering, aktualiseres menighetsridets oppdrag og funksjon. Denne
artikkelen undersoker menighetsridets selvforstdelse og praksis som styringsorgan. I
hvert av kirkens 1164 sokn, fordelt pa 356 kommuner med 348 fellesrad, finnes minst
én kirke og ett menighetsrad. Menighetsriadet har foruten sokneprest 4-10 medlemmer.
I innevarende valgperiode (2019-2023) har radene totalt 7500 medlemmer og 5000
varamedlemmer (Kirkeradet, 2019, s. 9). Ifelge Trossamfunnsloven § 11 er kirken
grunnleggende lokal idet menigheten bearer oppdraget: «Soknet er den grunnleggende
enheten i Den norske kirke og kan ikke lases fra den». Menighetsrddet er lovfestet og
opptrer pa soknets vegne. Trossamfunnsloven §12 angir formalet:
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Menighetsradet skal ha sin oppmerksomhet henvendt pa alt som kan gjores for &
vekke og nere det kristelige livet i soknet, serlig at Guds ord kan bli rikelig forkynt,
syke og dgende betjent med det, dopte gis trosopplering, barn og unge samlet om
gode formal og legemlig og dndelig nod avhjulpet.

Offisielt forstds Menighetsradet som et styringsorgan i Den norske kirke. Hindbok for
menighetsrid og kirkelig fellesrad (Kirkeradet, 2019, s. 10) betoner styringsdimensjonen
og omtaler ridsmedlemmene som folkevalgte: «Kjerneoppgaven er styringsrollen som
handler om & ta endelige og overordnede avgjorelser om mal og retning for arbeidet
og deretter styre ressursbruk og personell slik at retningen opprettholdes og malene
blir nddd.» Planverk er et vanlig styringsvirkemiddel som skal inspirere og understotte
menighetens strategiske arbeid. Menighetsradets virksomhetsansvar innbefatter
diakoni, kirkemusikk og kirkelig undervisning. Videre vedtar menighetsradet
gudstjenesteordning, mens presten er ansvarlig for forberedelse og gjennomfering. Flere
aktiviteter avhenger av innsamlede midler og frivillig innsats. Hindbok (Kirkeradet,
2019) viser omrader hvor menighetsridet kan satse og prioritere, bide mellom feltene
og pé hvert enkelt felt: Misjon, ekumenikk, frivillighet, menighetsblad, besokstjeneste
og samtalegrupper. Dessuten kommer forvaltningsmessige oppgaver som 4 bestemme
kirkeofringer, uttalerett i tilsettingssaker, utleie av kirker og rapportering.

Menighetsradet som styringsorgan ma sees i sammenheng med soknets andre organ,
fellesradet. Gjennom formannskapslovene i 1837 overtok kommunen lokalkirkens
gkonomi, arbeidsgiveransvar og forvaltning av kirkebygg og kirkegirder. Lov om
menighetsrdd (1920) hadde parallell til kommunestyret og opprettet ett menighetsrad
i hvert sokn. Menighetsradets oppdrag var a fremme kirkelig virksomhet. Kommunene
beholdt forvaltningsansvaret inntil Kirkeloven (1996) lovfestet kirkelig fellesrdd,
men i lovforarbeidet var menighetsridet tenkt & vare overordnet styringsorgan med
hovedansvar ogsé for forvaltning (NOU 1989: 7, kap. 1.3.2). Menighetsrad er direkte
valgthvert fjerde ar og utpeker representant(er) til fellesradet. Innenfor kommunen utgjor
fellesradet en sammenslutning av menighetsridene og ivaretar forvaltningsansvaret.
Fellesradets sentrale ansvarsomrider er ekonomi, arbeidsgiveransvar for kirkeansatte
unntatt prestene, kirker og kirkegirder samt representere soknet overfor kommunen
(Kirkeloven § 13).

Pi tross av menighetsridets sentrale stilling som kirkelig styringsorgan, finnes
lite empirisk kunnskap om menighetsridenes sammensetning og funksjon
(Schmidt, 2011, s. 3). Schmides (2011) landsomfattende sporreundersokelse blant
menighetsridsmedlemmer gir innsikt i ridenes selvforstaelse og arbeid. Respondentene
hadde flere verv i lokalsamfunnet og var aktive gudstjenestedeltakere. 2/3 hadde bodd
pa stedet over 20 ar. De utgjorde sosialt en ganske ensartet og ressurssterk gruppe.
Det samsvarer med radslederne i Grimstads og Askelands lederrolleundersekelse
(1999, s. 48). Menighetsridene samarbeidet med ulike instanser lokalt og med
kristne organisasjoner. Tidsbruken i metene ble fordelt pd okonomi, organisering og
bemanning, gudstjenesteliv samt strategi- og planarbeid. Vedtak i menighetsridene
fattes primert ved konsensus, 44% stemte ikke over saker (Schmide, 2011, s. 44).
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Medlemmene trivdes og vurderte menighetsridsarbeidet som tilfredsstillende. Nar det
gjelder styring, mente 55% at ridene hadde innflytelse pa viktige spersmal, mens 15%
fant at innflytelsen var liten (Schmidt, 2011, s. 68). Samvirket mellom menighetsrad og
prest ble entydig svart positivt vurdert (Schmidt, 2011, s. 9).

Oppsummert har menighetsradet offisielt et omfattende ansvar som lovfestet
styringsorgan i soknet. Men det trengs mer empirisk basert kunnskap om hvordan
styringen uteves (Grimstad, 2021, s. 130). Det er derfor relevant a4 undersgke
menighetsridets selvforstielse og hva slags styring som uteves i handlingsrommet
preget av fellesridet, ansatte og frivillige. Denne empiriske artikkelen anlegger et
praksisperspektiv og utforsker menighetsradets styringskapasitet sett fra ridsledernes
stisted. Gjennom intervjudata supplerer den tidligere studier. Formalet er &
frembringe ny innsikt i menighetsridenes praksis som styringsorgan. Artikkelen
besvarer problemstillingen: Hvordan utover menighetsridene sitt styringsansvar ifolge
menighetsridsledere? Teoridelen av artikkelen belyser det allmenne styringsbegrepet som
ogsd knyttes til kirkelig kontekst. Intervjuundersgkelsen av seks menighetsradsledere
beskrives i metodeseksjonen, mens analysedelen presenterer empiriske funn.
Hovedfunnene droftes i lys av teoretiske styringsperspektiver for jeg konkluderer og
papeker praktiske implikasjoner.

Teoretiske perspektiver

Styringsbegrepet

Et grunnleggende skille i norsk organisasjons- og ledelsesfaglig litteratur er mellom
styring og ledelse (Strand, 2007; Revik, 2007; Ladegird & Vabo, 2010). Styring
og ledelse er idealtyper som ikke fungerer alene i rendyrket form i organisatoriske
kontekster. Derimot forekommer de empirisk i ulike hybride konstellasjoner. Jeg bruker
disse etablerte begrepene, som kommuniserer med forskningsfeltet, som analytiske
verktoy. Min antakelse er at styring og ledelse forutsetter og belyser hverandre
ogsd i menighetsridenes praksis. Begge er virkemidler for & koordinere organiserte
virksomheter og gir dem retning mot fastsatte mél i samsvar med egnskede verdier
(Ladegard & Vabo, 2010, s. 15). Ledelse er personorientert og defineres av Rovik (2007,
s. 46) som en «desentralisert, direkte og gjerne dialogbasert pavirkning primart utevd i
relasjonen mellom den enkelte leder og ansatte». Ledelse som virkemiddel for innflytelse
og endring skjer i relasjoner med rom for skjgnnsutevelse og handtering av unntak.
Den skaper visjoner og arbeider for 4 realisere dem gjennom & mobilisere medarbeidere.
Ledere samstemmer oppfatninger og forklarer visjon, uttrykker interesse for andre og
myndiggjor. Ledelse er kontinuerlig og situasjonsbetinget. Strand (2007) fremhever
at ledelse bidrar til konstruktiv endring og tilpasning. Den er dermed proaktiv i &
oppdage muligheter og handtere utfordringer.

Styring, derimot, forstir Rovik (2007, s. 46) som «en sentralisert, direktivliknende
pavirkning utevd indirekte, bl.a. gjennom formelle strukturer, prosedyrer og rutiner».
Styring er formalisert, systemorientert og assosieres med regelverk, administrasjon og
kontroll. Et typisk styringsvirkemiddel er planer og budsjetter. Kollektive beslutninger
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som lovgivning og utforming av regelverk ivaretar de store linjer i virksomheten.
Styringens effektivitet og krav til kontroll og transparens innebarer standardisering. En
fallgruve er at styring fremstar reaktiv i mete med uforutsette endringer i omgivelsene
eller kriser i organisasjonen (Strand, 2007). Utbredte styringsredskaper er mal- og
resultatstyring, prosesstyring, regelstyring og insentivstyring. Styringsdimensjonen
retter oppmerksomheten mot organisering, bemanning, overviking og problemlosning.
Gitt formaliseringsgraden er styring indirekte, rasjonell og grunnleggende oppgave-
fokusert. Styringsoppgaver kan delegeres grunnet styringens strukeur og hierarki.

Styringsfunksjonen i organisasjoner plasseres i et eget organ, styret, som bade
rettslig og ekonomisk er overordnet og ansvarlig for helheten. Det vedtar politikk
og strategier, setter krav til og kontrollerer organisasjonen. Styringsrollen er & gi
styringssignaler, mens daglig leder har ansvaret for implementering. Styringsorganer
behgver en handlingsorganisasjon; forvaltning eller administrasjon som implementerer
styringsorganenes mal og vedtak (Brunsson, 2002). Styringsorganet fastsetter mal og
rammer som ledelse utgves innenfor. Styringsvirkemidler kan kategoriseres som «myke»
eller «<harde» (Johnsen, 2010, s. 188). Myk styring uttrykkes i veiledninger, informasjon
og utviklingsarbeid. Denne styringen er apen for fortolkning, forhandlinger og betoner
virkninger for mennesker. Til forskjell utgjor regler, skonomistyring og planer harde
styringsvirkemidler. Disse omhandler gkonomiske virkninger, entydig informasjon og
forhold som ikke kan forhandles. Tilsvarende skjelner Johnsen (2010) mellom «hard»
ledelse i form av ordrer og resultatorientering kontra «myk» ledelse som er prosessuell
og involverende.

Ulike typer av styring og ledelse kan kombineres pa forskjellige mater som gir ulike
dynamikker. Mintzberg (1989) drofter hvordan dynamikkene uttrykkes i konkrete
organisatoriske kontekster. Den forste kombinasjonen, mye styring og lite ledelse,
betyr hoy grad av kontroll og er velkjent i byrdkratiet. Videre innebarer mye styring
og mye ledelse produktivitet og forutsettes i mange moderne organisasjoner. En tredje
sammensetning, mye ledelse og lite styring, preger entreprengrorganisasjoner med
karismatiske ledere med kompetanse og teamarbeid. En siste type, lite styring og lite
ledelse, gir rom for autonomi og nettverk og kjennetegnes av enkle og flate strukturer.
Her inngér anarkistiske organisasjoner. Denne kan vere serlig relevant for menigheter
som er tilpasset stabile omgivelser og i mindre grad er endringsorienterte (Sirris &
Askeland, 2021). Med et omfattende og vagt formal som vanskelig operasjonaliseres
entydig, finnes et mangfold av frikoblede delmal og tiltak:

En slik situasjon kan vere preget av anarkistiske forhold, opportunisme eller sterke
tradisjoner som ikke ngdvendigvis gir gode resultater for demokratisk styring, hvor
politisk folkevalgte organer skal ha ansvaret (...) mangler et stabilt og legitimt
maktsenter som kan kontrollere organisasjonens ressurser og arbeide for et felles
formal (Johnsen, 2010, s. 181).

Denne dynamikken, lite styring og lite ledelse, har sarlig relevans i nettverk hvor
flere personer, grupper eller organisatoriske enheter mé samhandle i erkjennelsen av et
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delt ansvar. Nettverk har flytende grenser og avhenger av styring gjennom prosessuell
involvering. Samstyring indikerer at flere aktorer deltar i styringen ved & koordinere
ressurser og gi felles méil og retning (Reiseland & Vabo, 2012, s. 21). Som vi skal se,
kjennetegnes menigheten som organisasjonskontekst av en slik dynamikk.

Fremuveksten av menighetsridet som styringsorgan

Det allmenne styringsbegrepet er velkjent i offentlig og privat sektor, men hvordan er
det anvendt relatert til menighetsradet? Grimstad og Askeland (1999) har analysert
Hindbok for menighetsrid for arene 1970-1997. Handboken utgis av Kirkerddet hver
menighetsradsperiode. Den kalles «autorisert ideologi fra sentralkirkelige organer (...)
og har preget ridsmedlemmenes oppfatning av sitt ansvar og sin rolle» (Grimstad og
Askeland, 1999, s. 41). Grimstad og Askeland (1999, s. 44) fant at menighetsridets
teologiske begrunnelse ble stadig mer implisitt, mens styring fremstod tydeligere og
med kommunal styring og saksbehandling som forbilde. Menighetsridet understrekes
som lovfestet forvaltnings- og tiltaksorgan med ansvar for 4 virkeliggjore kirkens
oppdrag (Kirkeradet, 1993, s. 9). Hindboken poengterer at kirken skal utvikles lokalt
utfra dens selvforstielse og i mote med utfordringer i lokalsamfunnet (Kirkerddet, 1997,
s. 10). Utviklingen med eokende artikulering av menighetsridet som styringsorgan,
stottes av utredningen Embete og rdd som argumenterer for a styrke ridene som «ekte
ansvars- og styringsorganer» (Kirkeradet, 1987, s. 86). Styring brukes synonymt med
strategi, «radenes egentlige oppgave» (Kirkerddet, 1987, s. 89); planlegging, mélsetting
og fastsette virkemidler kontra detaljregulering av arbeidsoppgaver.

Utviklingen hvor kirken karakteriseres som offentlig regulert virksomhet med
kirkepolitisk styre gjennom representative ridsorganer, uttrykker en demokratisering.
Denne trenden ledsages av korporativisering idet de kirkelige radene har utviklet en
handlingsorganisasjon (Sirris, Askeland, & Grimstad, 2021). Kirkens selvstendiggjoring
har juridiske implikasjoner idet selvstendige organisasjoner har legal status og
handleevne som juridiske personer eller selvstendige rettssubjekter: «Daglig leder-
begrepet ble innfert for 4 gi demokratiske organer en handlingsorganisasjon for a
bygge demokratiet» (Sirris et al, 2021, s. 73). Radene uttrykker soknets selvstendighet
og styringsmyndighet hvor ledere gis mandat og utever ledelse innenfor rammer
fastsatt av styringsorganet. Administrasjon og saksbehandling forbereder og realiserer
styringsorganets vedtak (Grimstad, 2021, s. 108).

Med Kirkeloven (1996) ble soknet rettssubjekt. Fellesrddet, men ikke menighetsradet,
fikk en handlingsorganisasjon gjennom kirkevergen og ansatte. Det styrket fellesradets
kapasitet til malformulering, utforme planer, fordele ressurser og vurdere maloppnéelse.
Utredningen Samstying i ubalanse (Nodland, Lindee, Holmen, & Blomberg, 2014)
undersgkte soknets organisering og funksjon i forhold til rettsgrunnlaget for Kirkeloven
(1996). Nedland et al., (2014, ii) papeker en ubalanse i ledelse, organisering og styring
i soknene: Fellesridet er styrket ut over lovgrunnlagets intensjon, menighetsridet
er svekket. Fellesradene kontrollerer ressursfordeling gjennom en profesjonalisert
handlingsorganisasjon. @kt byrékratisering har utvidet handlingsrommet: «Kirkelig
fellesrad fremstir som et velfungerende byrikratisk styringsorgan. Det er i stor grad
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her rammene for soknets virksomhet blir lagt» (Nodland et al., 2014, s. iii). Manglende
helhetlig ledelse, mindre vektlegging av dndelig/strategiske oppgaver samt ferre
ressurser har svekket menighetsrddene.

Et viktig spersmal er hvorvidt menighetsridsmedlemmer forstar seg som strategisk
styringsorgan. Det er frivillig 4 stille til menighetsridsvalg. Vervet kan oppfattes som
uttrykk for et frivillig engasjement analogt med ovrige oppgaver i menighetsarbeidet.
Fretheim (2016) identifiserte en spenning mellom ridsmedlemmenes motivasjon
for praktisk menighetsarbeid i motsetning til mer overordnede strategiske oppgaver.
Menighetsridsmedlemmene uttrykte frustrasjon over manglende innflytelse i
ansettelsessaker. Fellesradet svekket menighetsradet som styringsorgan, og dette
bidro til ulgste forhandlinger om menighetsradets og ansattes roller. Fretheims
(2016) funn samsvarer med Grimstad og Askelands (1999) lederrolleundersokelse av
menighetsrddsledere og fellesrddsledere. Lederne vurderte entreprengrfunksjonen som
viktigst. Denne gir en utadvendt og utviklingsorientert profil. Men i tidsbruk skéret
produsentorientering hoyest (Grimstad og Askeland, 1999, s. 53). Menighetsradslederne
var dermed bevisst sin styringsrolle samtidig som de var involvert i praktisk drift og
deltok i oppfolging av egne vedrak.

Oppsummert antyder litteraturgjennomgangen to hovedutfordringer for menighets-
radet som styringsorgan som jeg undersoker nazrmere. Disse gjelder selvforstaelse og
handlingsorganisasjon. Denne artikkelen har presentert et nyansert styringsteoretisk
begrepsapparat som tidligere studier i liten grad har anvendt. Denne mangelen kan
ha bidratt til fa presise analyser av menighetsradets styringsutevelse. For a utforske
menighetsrddets styringspraksis, redegjor jeg for den empiriske undersokelsen
artikkelen bygger pa.

Metode

En naturlig kilde til kunnskap om menighetsridets styringspraksis, er & intervjue
menighetsrddsledere. Studien ble meldt til Norsk senter for forskningsdata som anbefalte
gjennomfering (referansenummer 917295). Jeg valgte tilfeldig ut ett bispedemme og
kontaktet bispedemmekontoret for bistand i utvelgelsen. Stiftsdirektoren ble informert
om prosjektet. Vi gnsket at prostene foreslo tre-fire menighetsradsledere fra hvert prosti.
Jeg informerte alle prostene pé e-post. Seks proster foreslo totalt 19 intervjukandidater
uten at jeg hadde gitt kriterier. Prostene omtalte de foreslatte menighetsrddslederne
som reflekterte, talefore og informasjonsrike. Utvalget gjenspeilte kjonnsfordeling,
ulik demografi og inkluderte smi og store sokn. Jeg ensket et utvalg pd fem-icte
intervjupersoner og sendte via e-post foresporsel med informasjon om forskningsetiske
hensyn samt samtykkeskjema til elleve personer. De seks som svarte fordelte seg pa
fire prostier og utgjorde informantene i denne studien. En mulig feilkilde i utvalget,
kan vere at de mest engasjerte samtykket i & delta. Deltakerne fordelte seg pa ulik
demografi og soknestorrelse. Alle de intervjuede rddsledere har hoyere utdannelse; fire
av seks har mastergradsniva og de ovrige to bachelornivé. De tre eldste er pensjonister,
mens de tre yngste jobber fulltid. Disse faktorene medferer et adekvat utvalg som
ligner respondentene i Schmides (2011) kartleggingsundersgkelse av menighetsrad.
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Deltakerne i tabell 1 er anonymisert.
Tabell 1: Deltakerne i intervjuundersokelsen

Navn |Alder| Ari Antall Demografi Antall sokn | Annen informasjon
rédet | medlemmer i i fellesrads-
og som soknet omradet
leder
Froydis | 59 | 26/12 3500 Drabantby 11
Bjornar | 49 6/6 7000 Sméby 3 Fellesradsrepresentant
i forrige periode
Helene | 67 2/2 12000 Sméby 8 Fellesrddsrepresentant
Bernt 72 2/2 1500 Bygd 4
Marit 59 6/2 11000 Bygd og tettsted 1 Fellesradsleder i 2 ar
Sara 68 10/6 9000 Bygd 3 Fellesrddsleder i 2 &r

For & utforske menighetsridenes styringspraksis, utarbeidet jeg en semi-strukeurert
intervjuguide med totalt 18 spersmal basert pd fire hovedtemaer; lederroller og
motivasjon, arbeidet internt i menighetsridet, selvforstielse, samarbeid og relasjoner
med ansatte og fellesridet. Grunnet geografisk spredning, sommerferie, reiser og
smittevernstiltak, var fire av intervjuene digitale. To informanter ensket telefonintervju.
Menighetsridslederne fortalte apent, reflektert og engasjert. Intervjuene varte
gjennomsnittlig 62 minutter og ble nedtegnet fortlopende til 45 siders tekst. Den
folgende analysen er basert pa konvensjonell tematisk analyse av transkripsjonene og
fremstiller hovedfunnene fra intervjuundersekelsen.

Funn

«Her fir vi gjort noe» - individuelt, religiost og demokratisk engasjement

Hva er forutsetningene for a engasjere seg i menighetens styringsorgan, og hva motiverer?
Menighetsradslederne fremstod som ildsjeler og uttrykte en positiv forventning om &
utrette noe, pavirke og gjore en forskjell. Tre motiver flot sammen idet engasjementet
ble begrunnet individuelt, religiost og demokratisk:

Vervet betyr & vere tett pd menigheten og innforlivet med gudstjenesten,
menighetsarbeid, frivillighet og ledelse. Det gir pavirkningsmulighet, lar meg bruke
ressursene mine og bidrar til et meningsfylt liv som pensjonist. Moro 4 ha kontakt
med folk pa stedet og utvikle kirken var. (Helene)

Det individuelt begrunnede engasjementet trengte en arena for 4 ta ut overskudd
og virketrang. Dette var hovedgrunnen til & la seg nominere. Noen ble spurt og
samtykket, mens andre kontaktet nominasjonskomiteen og meldte sin interesse.
Samtlige henviste til et eksisterende frivillig engasjement i menighetsarbeidet. Dessuten
var lederne aktive i lokalmiljeet utenfor kirken. De hadde inngaende lokalkjennskap
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etter lang botid. Andre gnsket som nyinnflyttede & bli menighetsridsmedlem for &
bli kjent og knytte kontakter. Fem av menighetsridslederne fortalte om verv i andre
lokalsamfunnsorganisasjoner. Froydis begrunnet nominasjonen slik: «Jeg har lyst
til og erfaring med & ta ansvar. Vervet er en nekkelposisjon for fornyelse. Det gir
pavirkningsmuligheter. Noen mé gjore det.» Flere i utvalget, inkludert Bernt, gikk
aktivt inn for menighetsradsledervervet: «Da jeg forst kom inn, ensket jeg ikke & vere
menig medlem. Mélet var lederrollen. Det var ingen kamp om ledervervet.»

For det andre var ledernes engasjement religiost begrunnet: «Vi skal jobbe frem
Guds rike i menigheten. Jeg onsker inderlig at folkekirken var vokser, at flere deltar
og finner troen. Vi har et fantastisk budskap som ikke alltid nér frem» (Sara). Det
religiose engasjementet var ofte implisitt. Fraydis beskrev seg selv som «lite teoretisk og
teologisk. Viktigst er det sosiale og bidra til en levende kirke i nermiljget.» Samtlige
menighetsrddsledere forankret et dypt og langvarig engasjement i egen troshistorie.

Et tredje motiv var det demokratiske engasjementet. Lederne ble spurt om
ridsmedlemmenes motivasjon. Rekruttering til menighetsradsvalget opplevdes
krevende: «Kandidatene fér lite informasjon. Folk vet ikke hva de gir til. P4 bygda
er vervet en hedersplass. Menighetsridet ivaretar kirkebygget og serger for barne- og
ungdomsarbeid. A vrelokalkirke er et praktisk tradisjonsansvar. Andre medbringer sine
hjertesaker til menighetsridet.» Menighetsradslederne uttrykte enkelte forventninger
til ridsmedlemmene: «Stille pi motene, ha interesse for kirkens aktiviteter. Man trenger
ikke vere kirkegjenger eller frivillig» (Bjornar). Det demokratiske engasjementet
nares av at vervet opplevdes lokalt og hdndterbart og ga synlige resultater. Helene
kommenterte horingsprosessen for kirkeordningen:

En kjempeboyg med vanskelige formuleringer. Jeg blir matt. Dokumentene rommer
store visjoner om menighetsradet som leder av lokalkirken, demokrati og soknet som
grunnenhet. Men man velges for & pusle med sine ting lokalt. Det er et helt annet
engasjement for praktiske hverdagslige saker. Det er deilig & tenke lokal menighet.
Her far vi gjort noe!

Det var viktig 4 tilrettelegge for medlemmenes engasjement: «Alle ma fa et eierforhold
til det vi gjor, ogsd nar det gjelder saker man ikke brenner for» (Bjernar). Dette
henger sammen med at ridsmedlemmene bidrar med ulike kompetanser, eksempelvis
lokalkunnskap, praktisk, okonomisk eller faglic kompetanse, ifelge Helene: «Et
kjempeansvar & fi inn bredden. Det er kritisk hvis ikke disse brukes pa motet.»
Engasjementet syntes 4 vere mangefasettert for bade menighetsradslederne og
medlemmene som gav individuelle, religiose og demokratiske begrunnelser. Det var
primert i ivaretakelse og utvikling av kirken i lokalsamfunnet at lederne fremstod som

ildsjeler.
«Det gjelder a lytte til alle» - menighetsridsledernes rolle

Det sterke engasjementet gjorde at menighetsridsledervervet opplevdes som
tidkrevende. Tidsbruken i ledervervet utgjorde 10-20 timer i maneden utover andre
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oppgaver i menighetsarbeidet. Lederne hadde ett ménedlig menighetsridsmote, ett
arbeidsutvalgsmete og gjerne ett annet mote i tillegg. Omfanget bidro til at fa ensket
gjenvalg. Noen sd det i forhold til livsfase og pensjonisttilverelsen som muliggjorde
mer tidsbruk i menigheten. En hovedoppgave var meteforberedelser, ifolge Bernt:
«Jeg forbereder saker, skriver innkallinger. Jobber tett med nestleder og sokneprest i
arbeidsutvalget. Vi har ingen administrativ hjelp.» Ingen av de seks menighetene hadde
daglig leder. Menighetsradet ivaretok eget administrativt arbeid.

For menighetsridslederne var det demokratiske engasjementet avgjerende for
raidsmetene. De vektla at alle medlemmene skulle komme til orde: «Menighetsradet
skal avspeile hele menigheten og bredden av synspunkter. Vi skal kunne romme flest
mulig i folkekirken. Menighetsradet skal representere brukerne av kirkens tjenester;
vanlige folk» (Bernt). Men ridsleder var mer enn ordstyreren som passet klokken. A gi
sakene en retning og serge for fremdrift, krevde gode forberedelser. Lederne beskrev et
godt menighetsradsmete. Marit utdypet:

Godt mete betyr dpen og engasjert dialog, godt samtaleklima. Det gjelder & lytte til
alle. Alle blir sett og opplever seg verdsatt. Jeg mislykkes hvis ikke oppmerksomheten
fordeles eller folk ikke slipper til. Et darlig mete betyr passive og uforberedte
medlemmer. Frustrasjoner!

Dersom lederne ble for ordrike og saker var uforberedt, ble det er uklart hva som skulle
droftes: «Om samtalen ikke holdes pa sporet, men flyter ut, blir jeg frustrert. Eller ved
omkamper og hakk i plata. Godvilje og mal, er viktigst. Vi bruker alltid tid for & snakke
oss sammen sd godt vi kan» (Marit). Samtlige radsledere gav inntrykk av at de forsokte
& holde radet samlet og ivareta medlemmene ved at alle fikk ordet. Noen av lederne
beskrev sprikende rid, og Bernt mente de selv fungerte som «im» og «diplomater».
Sara beskrev sin rolle som «den stoe og koordinerende hinden». Lederne poengterte at
uenighet var greit, men det var et konsensusideal med sjeldne avstemninger:

Malet er & vare enig, men det skjer ikke alltid. Vi forsoker & unnga fraksjoner. Jeg
har provd & holde radet samlet og fi til vedtak med sterst mulig oppslutning. Men
heller &pen og heylytt debatt enn fortielse og baksnakking. (Bjornar)

Intervjudataene viser at menighetsridslederrollen innebar mye arbeid for og etter
metene. Lederne syntes bevisste pd 4 skape gode strukturer for metene, bidra til god
atmosfzre og trygge medlemmene. Ledervervet var en nekkelposisjon for 4 fi gode og
dpne samtaler som de ansd som et kjennetegn pé et demokratisk styringsorgan.

«Praktikere og strategiske ledere» - styringsorganets arbeid

Menighetsradslederne beskrev radets selvforstielse, her illustrert ved Saras ord: «Hvis
vi har klart & vere strategiske, funnet en retning og det resulterer i noe konkret,
har vi gjort jobben.» Lederne fortalte om balansegangen mellom det langsiktige og
kortsiktige, det overordnede og det hverdagslige: «80% av tiden snakker vi om det
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overordnede perspektivet. Samtidig er alle aktive ute i menigheten. Vi prover & ikke
bare snakke drift» (Helene). Det syntes & vare enighet om at menighetsridet skulle
vere et organ som arbeider med overordnede spersmal og retningen for menigheten.
En erfaren ridsleder gjennom flere valgperioder, Froydis, fortalte: «Hvert fjerde
ar spor det nye radet: Hva skal vi gjore? Konstellasjonen er ny og unik hver gang.
Hvert rad skal sette sitt avtrykk.» Balansegangen mellom overordnet strategisk arbeid
og konkretisering er krevende, ifelge Bjornar: «Vi vil ikke bli et supperdd, men gjore
realistiske satsninger som vi ser gjennomferes. Kommunesammenslaingen forte til
opprettelse av nye fellesrdd. Slike organisatoriske prosesser tar mye oppmerksombhet.
N4 gnsker vi & vare mer operative!»

Menighetsridene hadde struktur for metene hva gjelder saksforberedelser og
gjennomfering, men ogsa arsplan og planverk for virksomhetsomradene. De assosierte
styring som planarbeid med strategisk, overordnet arbeid. De trakk veksler pa
ansattes og medlemmers ulike kompetanser: «Planarbeid er en viktig arbeidsform.
Trosopplereren leverer utkast til trosoppleringsplan. Vi responderer, kaster det frem
og tilbake til vi er forngyde. I praksis legger ansatte sterke foringer. Menighetsradet
setter godkjentstempel og bevilger penger» (Sara).

Men en hovedutfordring var 4 finne og prioritere blant mange satsningsomrader.
Det var ikke gitt at ridsmedlemmene var enige. Hovedutfordringen var at radet ville
for mye, ifolge Bjornar: «Vi har begrenset antall frivillige og stabsressurser. Vi far
derfor gjort mindre enn det vi ensker. Menighetsweekend er en god ide, men noen ma
organisere. Vi far ikke nok folk, de har ikke tid.» Flere av lederne fortalte om travle
liv. Marit poengterte: «Vi i menighetsradet far ikke gjort noe serlig. Folk er pé jobb
og har barn som skal felges opp. Skal noe skje i menighetsarbeidet, ma de ansatte
pa banen.» Flere papekte at mye stopper pa praktisk utferelse. Det finnes ikke nok
personalressurser, frivillige eller penger.

Men radet var ikke et styringsorgan pd en armlengdes avstand. Ridsmedlemmene
onsket & vare praktisk rectet: «I gjendpningen etter pandemien vil vi arrangere ting
selv. Rédet ser seg selv mest som frivillige» (Froydis). Noen ridsledere opplevde at
ridsmetene var mest operative og handlet om administrasjon og drift. Som nevnt
hadde ridslederne erfaring fra ulike styreverv. Det gav et sammenligningsgrunnlag
for hvordan de erfarte menighetsrddet som styringsorgan: «I andre organisasjoner er
det storre ressurser. Det er lettere 4 skille mellom saksfremlegg og organets myndighet
i retning og politikk. I menighetsradet flyter det mer, alle gjor alt. Det er mindre
profesjonelt.» Froydis henviste til at i menighetsradsvalget «overtales folk til 4 la seg
verve, eller at de har et engasjement, ikke at de er organisasjonsfolk.»

Som et knutepunkt mellom rad, ansatte og frivillige nevntes oppnevning av utvalg.
Disse fungerte pa serskilte virksomhetsomrader: «Medlemmene har sine hjertesaker
som de tar med i utvalget. Vi ma ikke frata praktikerne muligheten til & engasjere seg
fordi menighetsrddet er strategisk styringsorgan» (Helene). I en menighet lyktes det
ikke & rekruttere styre for menighetshuset. Menighetsridet métte derfor selv bruke
mye energi pid menighetshuset. Menighetsradslederne understreket betydningen av
relasjoner. Bernt sa: «Vi ma kontinuerlig sorge for at folk samarbeider». Lederne fryktet
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en stabsdrevet menighet: «Innbyggere oppsoker noe og blir mer konsumenter enn ytere
i menighetsarbeidet.» Bjornar papekte begrensningene: «Jeg foler at spillerommet vart
blir begrenset av ressurser som gar pa antall frivillige. De har begrenset tid. Noen fa
ivaretar mange oppgaver. De kan bli utbrente.» Mye frivillighetskoordinering havnet
pa menighetsradenes bord: «Oppfelging av frivillige er krevende. Ringe folk, gjore
avtaler, folge opp, opplering» (Marit). Balansen mellom strategi og operativt arbeid
var motsetningsfull: «Det er viktigst at vi hovedsakelig jobber med det overordnede;
menighetens utvikling, ikke bare matservering og finne frivillige» (Froydis).

Datamaterialet viser en spenning mellom menighetsridenes ansvar for strategisk
styring og gravitasjonen i retning praktisk oppgavelgsning. Mangel pa frivillige
opplevdes bekymringsfull og hindret gnskede satsninger. Menighetsradslederne gnsket
styrket frivillighet som var synonymt med levende menigheter.

«De ansatte drifter butikken» - sambandling mellom menighetsrid og ansatte
A sikre kontakten med ansatte var et hovedtema for menighetsridene. Ansatte ble
jevnlig invitert inn i rdidsmeter for & presentere sitt arbeidsfelt. Det bidro til & pleie
relasjoner og omhandlet konkret oppgavelgsning. Ridslederne deltok pé stabsmeter
eller stabssamlinger. Avhengighet var et ord som ble brukt om samhandlingen med de
ansatte. Lederne roste dyktige ansatte. Froydis fortalte om godt samarbeid:

Vi avhenger av at staben aksepterer vedtakene, men vi har jo ingen raderett over
deres arbeidstid. Dette er ikke et regime. Ansatte ma ha handlingsrom og vurdere
underveis. Vi ma ikke ta inspirasjon fra energiske ansatte, samtidig ma staben ikke
gé for fort frem.

Menighetsradet ansd seg ogsa som kontaktledd mellom folket og de ansatte. Helenes
ord er illustrerende:

De ansatte drifter butikken, vi er helt avhengige av dem. Mye kompetanse sitter
hos dem, radet har ikke kompetanse pé liturgiske detaljer. De ansatte har egentlig
tatt valget, men menighetsridet er formelt ansvarlig. Radet blir gissel. Vi har ingen
detaljkunnskap om hva ansatte driver pd med. Vi stotter og forankrer. De ansatte
kjorer i veldig heoy grad sitt eget lop. Veldig mye av menighetens profil og arbeid
bestemmes pé stabsmoter og av den enkelte ansatte.

Det var tydelige forskjeller mellom hvor tett menighetsridene var pa virksomheten,
men de hadde godt innsyn: «Her i bygda er det st og vest. Konfirmantopplegget
har vert ulikt. Rddet onsket & gjore tingene likt begge steder. Det er ikke sé lett for
ansatte 4 endre pa. Da er menighetsradet godt & ha og skyve foran seg» (Helene).
Arbeidsfordelingen mellom rad og ansatte ble beskrevet slik av Froydis: «Menighetsradet
legger rammene og overordnet langtidsplan. Ut fra den lager kirkeverge og sokneprest
arlig handlingsplan for virksomhetsomridene. Vi drefter oppnéelse og avvik. Vi er tett
pa og kan borre i tiltakene.»
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Soknepresten hadde fast plass i menighetsradene. Flere av lederne stusset over
manglende ansattrepresentant, som er vanlig i andre styreorganer. Sara fortalte:
«Presten er i praksis bindeleddet mellom rad og de ansatte. Det er helt avgjorende for
radet at presten er der gitt kontakeflaten og oversikten.» P4 spersmal om prestens rolle,
fremhevdes ikke presten som teologisk fagperson, men en som kjenner regelverk og
innholdssiden. Presten fungerte som en kirkelig ridgiver: «Greit at noen holder oss pa
sporet, vet hva kirkerommet kan brukes til og ikke.» Det var flere moter som tematiserte
teologi, ifelge Marit: «Det er stort sett berikende og oppdragende. Soknepresten har
sin overbevisning som ikke ngdvendigvis alle deler. Jeg er novise pa omradet.» Bjornar
beskrev prestens rolle slik:

Presten er kjempeviktig i menighetsridet! Presten stir midt i daglig virksomhet.
Presten er kirken utad for parerende og for kirkegjengere. Vi bruker tid pa
gudstjenestelisten. A ikke ha presten der, er utenkelig. Han blir kanalen til staben.
Ellers hadde vi vart et styre uten kunnskap il staben og kirkekontoret.

Presten var ogsa viktig for kontinuiteten utover menighetsrddsperioden pa fire ar. I
ridsmetene hadde presten apningsord eller velsignelsen avslutningsvis. Det gav en
kirkelig ramme til motene. Menighetsradene forstod seg som strategiske og operative
organer uten at teologi ble en hovedsak: «Vi har aldri teologiske diskusjoner i radet,
det har ingen hensikt. Menigheten og lokalsamfunnet er lite. Her er det viktig at
alle spiller pa lag» (Bjornar). Andre fortalte om stor uenighet om likekjonnet vigsel i
forrige menighetsradsperiode. Nar det gjelder teologi, ble biskop og prost trukket frem
som viktige aktorer. Under visitasen hadde biskopen gitt respons og utfordringer til
menigheten. Menighetsridsradslederen, Helene, folte ansvaret for oppfolging. Arbeidet
med visitasen gjorde at menighetsrdd og ansatte samlet seg om sentrale utfordringer:

Da vi skulle skrive visitasrapport, hadde ingen formidlet at det fantes en visjon for
menigheten. Vi begynte forste mote med hva vi ville satse pa. Sa kartla vi gjennom
besek av de ansatte etter tur, visitasen ble viktig. Vi mitte sammen med staben se
pa visjonen: «Ner mennesker, ner Gud». Den passet bra. Biskopen stilte mange
spersmal. Viktig for oss med tilsynsansvaret.

Sara fastslo: «De ansatte sitter med pavirkningskraften. I praksis har presten mye
& si. Hvis man ikke har god dialog med de ansatte, lever man to liv pa to helt
forskjellige méter. Det kreves god dialog med gjensidig respekt.» Oppsummert beskrev
menighetsrddslederne en avhengighet av dyktige ansatte, og vektla & initiere kontakt og
pleie relasjoner. Menighetsradene fungerte ofte som sandpastreingsorgan med ansatte
som premissleveranderer. Dialog og felles forstielse gav god samhandling. Prestens
rolle ble fremhevet som svart viktig i menighetsradene.
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«ldeal og virkelighet» - forholdet til fellesrider

To av menighetsridslederne var ogsa fellesradsledere, deriblant Helene: «Det er et
hav av forskjeller fra menighetsrddet til fellesradet hvor det er en helt annen foring
med informasjon. Fellesridet ligner et vanlig styre. I menighetsrid ma man finne
pa tingene selv.» Det var stor ulikhet mellom menighetsradene hvorvide vervet som
fellesradsrepresentant opplevdes som attraktive. Radslederne vekdla kirkevergens
forstaelse og kjennskap til menighetsarbeid:

Vi har hatt fire ulike kirkeverger over seks ar. Noen er opptatt av kirkebygg, og
ser ikke det som foregir innenfor byggene. Det er tungt & jobbe for hver eneste
krone. Na ser kirkevergen det viktigste, innholdet; nare det kristne livet. Fellesradet
har gkonomiansvar. Vi kan sperre og kan fa avslag. Vi har alltid fellesradsmetets
protokoll som informasjonssak pa sakslisten. (Bjornar)

Forholdet til kirkevergen ble beskrevet av Marit som er fellesrdds- og menighetsradsleder
ien ettsoknskommune: «Kirkevergen deltarialle menighetsradsmeter og er sekreter, har
saksopplysninger og innleder, serlig i fellesradssaker. Sokneprest har samme funksjon i
menighetsradssaker. Det er godt samarbeid. Vi har jobbet med rolleforstaelse.»

Det kunne oppsta spenninger i fellesradsomrider med flere sokn nér det gjelder
okonomisk fordeling eller oppmerksomhet. Videre var delte stillingsressurser pa flere
sokn en frustrasjonskilde. Menighetsridene mistet innsikt i ansattes arbeid i soknet,
og viste ogsd til problemer dersom menighetsridene gir ulike signaler. «Fellesradet blir
langt borte», fortalte Sara. Dette var et dilemma, men noen nevnte soknesammensliing
som en mulighet for mange sma sokn. De to lederne som ogsi er fellesridslederne,
var mest positive til fellesridet og menighetsradets handlingsrom. Jo flere smé sokn i
fellesradsomradet, jo mindre innflytelse syntes menighetsradslederne de hadde. Helene
sa:

Jeg strever med idealet om menighetsridet og virkeligheten. Menighetsridet
har mye ansvar og liten myndighet. Muligheten vi har for at det skal skje
noe i menighetsarbeidet, er gjennom de ansatte. Det er fellesridet som har
arbeidsgiveransvar, vi kan bare komme med vennlig innstilling pa hva de skal bruke
tid pa. Det er i samrid med kirkevergen. Vi har verken myndighet eller serlig makt,
men samarbeider med alle for & fi ting gjort.

Oppsummert beskrev menighetsridslederne tydelige forskjeller mellom soknets to
organer, menighetsrddet og det mer profesjonaliserte og byrakratiserte fellesridet
med styringsrett over ansatte. Det synes & vere gode relasjoner mellom ridene, men
kontakten og nerheten var personavhengig, ikke minst gjennom kirkevergens forstaelse
for menighetslivet.
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Drgfting

Datamaterialet viser menighetsradsledernes refleksjoner omkring menighetsradenes
styringspraksis. Jeg drofter nd funnene i lys av styringsteoretiske perspektiver relatert
til menighetsrddenes selvforstielse og handlingsorganisasjon.

Menighetsradets selvforstielse som styringsorgan

Et forste hovedfunn er at menighetsridene i praksis ivaretar tre funksjoner;
styringsutevelse, ledelse og praktisk implementeringsarbeid. Forhandlinger mellom
disse rollene skjer internt i ridet. Styringen utgves reelt gjennom vedtak, strategiarbeid
og planer. Menighetsridene arbeider dermed i samsvar med formalsparagrafen
og retningslinjene (Kirkeradet, 2019). Styrearbeidet er strukturert gjennom
saksbehandlingsrutiner og kollektive vedtak. Styringen pa systemnivd artikuleres
gjennom arshjul og planverk for menighetens virksomhetsomrader gjennom overordnet
strategiarbeid.

Men menighetsridet har sertrekk som styringsorgan. Et styre er klart atskilt
og oftest distansert fra drift, men dette er ikke tilfellet for menighetsridene.
Rekrutteringsutfordringene betyr at det sjelden stiller nok kandidater til at
menighetsridsvalget blir reelle valg. Videre kreves lokal forankring siden kandidatene
md bo i soknet. Et annet sertrekk ved ridslederne, er deres sterke lokale engasjement.
Dette begrunnes demokratisk, religiost og individuelt. Motivasjonen bunnet i kirkelig
bevissthet, men ogsd i ansvar for lokalsamfunnet (Hegstad, 1996, s. 70 og 224;
Schmidt, 2011). Radslederne erkjenner at hvert nytt menighetsrad er unikt og utvikler
eierskap gjennom 4 sette sitt stempel pa arbeidet. De aksepterer medlemmenes ulike
og varierende motivasjoner. Vervet som menighetsridsmedlem kan oppfattes som
dugnadsarbeid pa omgang. Det er karakteristisk at menighetsrddene utfordres av lav
profesjonaliseringsgrad som styringsorgan. Bakgrunnen er folkevalgtrollen som ikke
oppleves klart definert eller innlert. Radslederne etterlyser opplering og oppfelging.
Men dersom rollen defineres tydeligere, kan det medfere mindre mangfold og enda
snauere valglister.

Sentrale styringsvirkemidler er saksvedtak og planarbeid. Planer, regler og
okonomistyring forstis av Johnsen (2010) som hard styring. Men slik ridslederne
beskriver planarbeid pé virksomhetsomridene, er ansatte premissleveranderer i
planprosessene. Hard styring er mulig gjennom mer detaljerte planer, fastsetting
av mil og resultater som ansatte métte rapportere pd. Flere forhold gjor at denne
styringsmuligheten ikke tasibruk. Menighetsradslederne vektlegger samhold og unngér
fraksjoner og uenighet. Hoyere detaljeringsgrad krever storre kirkefaglig kompetanse
pa feltet enn radet besitter. Harde styringsformer kan oppfattes som manglende tillit
til ansatte. Et siste hinder er at slik styring krever oppfelging og blir ressurskrevende.
Menighetsradene velger derfor apne rammeplaner som fortolkes og utformes ut fra
situasjonen av ansatte. Pragmatisme kombineres med respeke for profesjonsutovernes
vurderinger og skjonn. Ansatte kan pa sin side bidra til & dyktiggjere det folkevalgte
organet gjennom respekt for vedtakene.
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Myke styringsformer er det vanlige med vekt pa informasjon og utviklingsarbeid,
eksempelvis gjennom utvalg hvor bdde ansatte, frivillige og menighetsradsmedlemmer
deltar pa likefot. Her skjer fortolkninger og forhandlinger, selv om menighetsradet er
formelt beslutningsorgan. Menighetsradet bekrefter og innvilger midler fremfor & gi
direktiver. Det er karakteristisk at ansatte preger beslutninger, strategi og planverk og
dermed deltar i styringen uten 4 ha formell del i styringsansvaret. Samstyring er en
myk styringsform og betegner et ikke-hierarkisk styrings- og ledelsessystem hvor flere
aktorer samhandler i aktiviteter og realisere formalet for menigheten (Roiseland og
Vabo, 2012). Samhandlingsmenstrene som viser seg i menighetsridenes styringspraksis,
gjor at samstyring er relevant for beslutningsprosessene.

I tillegg til styringssignaler i form av satsninger og prioriteringer, utever ridslederne
ledelse. Dette er relasjonelt og mobiliserer mennesker til handling (Revik, 2007). Ifelge
menighetsradslederne skjer det internt gjennom etablering av gode relasjoner. Videre
synes det viktig 4 styrke fellesskapet og sorge for godt samtaleklima. Denne oppgaven
ligger sarlig hos menighetsradsleder og kan skyldes begrenset styringskapasitet. Et
synlig utslag av ledelsen, er konsensuskulturen som ogsa er dokumentert i andre studier
(Schmidt, 2011). En rapport om kirkens demokratireform papeker at «et menighetsrad
kan ofte vere mer preget av en konsensuskultur enn av idealer om mangfold og debatt»
(Rafoss, Aagedal, Larsen & Renningen, 2020, s. 95). Den myke styringen begrunnes
demokratisk, vektlegger gjensidig lytting og lar medlemmene komme til orde. Milet er
4 la medlemmenes kompetanse vare en ressurs. Siden menighetsridene knapt benytter
harde styringsformer, preges menighetsridets ideal og praksis av gode relasjoner,
informasjonsflyt og felles forstaelse.

Ledelse uteves ved 4 pleie relasjoner og skape kontaktpunkter (Johnsen, 2010). Her
kjenner menighetsridslederne et serlig ansvar overfor ansatte. Ingen av lederne gir
eksempler pa «hard» ledelse i form av ordrer og resultatorientering. Derimot er det
tallrike eksempler pd «myk» ledelse som er prosessuell og involverende. Menighetsradet
vil se synlige resultater, noe som gjor at raidsmedlemmene tar operativt ansvar og er tett
pa prosesser. Lederne forholder seg til frivillige og kirkemedlemmer som gir innspill,
men bidrar ogséd selv i operativ virksomhet pa linje med frivillige. Frivillighet er et
omrade hvor ledelse gjor seg gjeldende atskillig mer enn styring. Til forskjell fra gvrige
styrer har menighetsridet mange engasjerte frivillige (Fretheim, 2016). Frivilligheten
er i liten grad omfattet av styring, men ledelse gjennom mobilisering og rekruttering til
prosjekter. Menighetsridet oppfatter 4 ha en implementeringsrolle og bidrar konkret
til 4 iverksette egne vedtak. Dette handler ogsd om handlingsorganisasjonen, hvorvidt
menighetsrddet har administrativ ressurs og om ansatte folger opp. Det gjor samspill
svart viktig for menighetsradet som etablerer motepunkter og dialog mellom seg, andre
frivillige og ansatte. Fretheim (2016) paviste flytende ansvars- og arbeidsfordeling
mellom stab og rad, serlig i rekruttering av frivillige. Menighetsridsmedlemmene loste
praktiske problemer og implementerte. Det gjorde menighetsradet mer orientert mot
stabilitet enn endring og medforte et internt fremfor et eksternt fokus. Administrasjon

blir et nokkelord.
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Oppsummert utgver menighetsridene styringsansvar, men ogsd ledelse gjennom
kontinuerlig involvering, pleie av relasjoner og bidrar i operativt arbeid gjennom aktiv
frivillig innsats. Disse tre rollene kan vektes noe ulikt internt mellom medlemmene,
men ogsd ulikt mellom menighetsrid. Ridsmedlemmene har ulike innsteg til et
bredspektret ansvar. Menighetsradet er i begrenset grad et styringsorgan og ivaretar
tilleggsfunksjoner. Koordinering, relasjoner og tett dialog med ansatte blir avgjerende
for & lykkes siden oppgaver og ansvar er fordelt pa flere. Det empiriske materialet viser
at menighetsradene utover lite styring og lite ledelse. I menighetskontekst muliggjores
dermed ansattes autonomi og nettverksdannelser. Dette kjennetegner enkle eller
anarkistiske organisasjoner, som ifelge Mintzberg (1989) mangler aktiv styring og
tydelige ledere. Gitt menighetsradenes tredelte selvforstdelse, er det heller ingen klar
styringskjede i menighetene. Derimot er det flytende nettverk og konstellasjoner som
forhandles. Dette er nettverkets dilemma. P4 den ene siden gir det fleksibilitet og dpner
for engasjement ut fra situasjonen og de ressurser og personer som er til stede. Samtidig
svekkes styringsorganet som stabilt og legitimt makesenter som samler om et felles
formal og fordeler ressurser (Johnsen, 2010, s. 181).

Menighetsridets begrensede handlingsorganisasjon

Vedtak i demokratiske styringsorganer forutsetter en handlingsorganisasjon som
implementerer og folger opp oppgavene administrativt og faglig (Brunsson, 2002).
Menighetsridet har en handlingsorganisasjon som fremstar mangelfull. Ingen
av menighetsridene i denne studien har daglig leder eller administrativ hjelp i
saksbehandlingen. Det blir derfor menighetsridsleder, gjerne i samarbeid med
arbeidsutvalget som bestar av nestleder og sokneprest, som far det praktiske ansvaret.
Likevel oppleves mangelen pd administrativ bistand ikke som et stort problem. Som
Nodland et al. (2014) papeker, fikk kun fellesridet lovfestet ressurser for & folge opp
radets vedtak. Spersmélet er om dette taler for at menighetsridet bruker muligheten
til 4 ha daglig leder som en koordinerende funksjon som ivaretar kirkefaglig ledelse og
arbeidsledelse.

Menighetsradet som styringsorgan er sett i lys av fellesradet. Forholdet til fellesradene
beskrives som godt, serlig der det er ett-sokns fellesrid, noe som trolig er gjensidig.
Hougsnas og Huuse (2011) gjennomferte en arbeidsundersgkelse blant 260 av
landets kirkeverger. Studien viser at 99% av kirkevergene opplever at menighetsradet
respekterer fellesridets vedtak og profiteringer. Kirkevergene rapporterer ogsa om
respekt for menighetsridene som demokratiske organer. Ifelge menighetsradslederne i
min intervjustudie finnes flere utfordringer i relasjonen til fellesrddet. At skonomi ikke
fremstir som hovedutfordringen for menighetsradslederne, kan skyldes fellesridets
stabile gkonomiforvaltning som kommer menighetene til gode. Men det kan ogsd
uttrykke avmakt og at radslederne er fokusert pd hva som kan gjores gjennom
personalressurser eller frivillige. Ideer og mulige tiltak realiseres eller strander avhengig
om det finnes personer med kapasitet og vilje til & utfore oppgaven.

Videre er det avgjorende om kirkevergen har forstielse for menighetsarbeid,
ifolge menighetsridslederne. Utfordringen i storre fellesrid med mange sokn er
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manglende informasjonsflyt. Det gjelder fra fellesrdd til menighetsrid, men ogsa
kommunikasjon fra sentralt kirkelig nivd og bispedemmenivd som kommer til
menighetene via fellesridsadministrasjonen. Menighetsradets reelle innflytelse
og myndighet mé sees i forhold til mandat og fellesridets eller prostifellesridets.
Kirkeloven §14 &pner for at fellesrddet «kan bemyndige menighetsrad til & uteve
tilsettingsmyndighet og andre arbeidsgiverfunksjoner.» Denne muligheten er meg
bekjent knapt tatt i bruk. Et virkemiddel for & styrke menighetsridet som styringsorgan,
er & bemyndige storre sokn med over eksempelvis 5000 medlemmer. Videre kan alle
menighetene benytte seg av muligheten for & utpeke daglig leder (Kirkeloven § 8).
En i kirkefaglig stilling kan dessuten uteve koordinerende fagledelse og fungere som
bindeledd mellom menighetsrdd og ansatte. I storre sokn kan menighetsradsledere
frikjopes ellers kompenseres okonomisk.

Det er avgjorende & sikre tydeligere sammenheng mellom styringssignaler fra
menighetsrddet til ansatte. I dagens ordning er virksomhetsplaner forpliktende
for de ansatte, og menighetsridets vedtak innenfor virksomhetsansvaret skal
vere retningsgivende for fellesridet som arbeidsgiver overfor ansatte pi de
respektive virksomhetsomradene (Kirkerddet, 2019, s. 211). Menighetsradenes
handlingsorganisasjon utgjeres primert av de ansatte. Det blir instrumentelt 4 redusere
profesjonene til handlingsorganisasjon gitt deres faglig selvstendige ansvar. De ansatte
har fellesradet som arbeidsgiver, og menighetsradet ma anmode ansatte. Dette temaet
berores flere ganger av menighetsradslederne. Menighetsradslederne poengterer at
ansatte har utstraktautonomisom menighetsradene respekterer. Materialet viser tydelige
forskjeller mellom store og smé sokn. Sma sokn har ikke gremerkede stillingsressurser.
Staben er ansatt i fellesraidsomradet og fordeler seg dermed pa flere sokn.

Menighetsrddslederne uttrykker manglende innsikt og innflytelse over hva ansatte
gjor i stillingene sine. Funnet samsvarer med tidligere forskning (Nedland et al.,
2014). Rapporten finner styringsforskjeller mellom sma og store sokn relatert til
ressurser som menighetsridet disponerer. «Menighetsrddets handlingsrom er begrenset
til egen gkonomi, og som mange steder er en ren driftsutgiftokonomi. Menighetene
er avhengig av frivillige for 4 gjore mer enn det lovpélagte. Derfor er det til dels
betydelige aktivitetsforskjeller mellom soknene» (Nedland, 2014, s. 66). I mindre
sokn reduseres menighetsridets ansvarsomrade, men menighetsrdd med mye aktivitet
og ressurser driver et godt menighetsarbeid. Det er en asymmetri mellom fellesradets
forvaltningsoppgaver og menighetsradets virksomhetsansvar. Rapporten viser at storre
sokn arbeider med overordnede planer og strategier i motsetning til mindre sokn
(Nedland et al., 2014, s. 67). Et annet interessant funn er at menighetsradene i storre
grad er operative i menigheter uten daglige leder-funksjoner (Nedland et al, 2014,
s. 72). I det ene radsorganet ble daglig ledelse lovfestet, mens det i det andre ble satt
opp som en mulighet: «Kirkelig fellesrad skal ha en daglig leder av virksomheten»
(Kirkeloven § 13) og «Menighetsradet kan bestemme at en av soknets tilsatte skal
vere daglig leder av virksomheten» (Kirkeloven § 8). Skal menighetsridene ivareta
styringsansvaret, fordres koordinering eller daglig ledelse pd menighetsridets
virkefelt. Men tilsettingsmyndigheten og styringsretten over ansatte ligger utenfor
menighetsridet, i fellesradet.
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Som intervjuundersokelsen dokumenterer, finnes en gjensidig avhengighet mellom
ansatte og menighetsrad. For menighetsradsledernes del medferer samstyring og
samhandling aktiv innsats for a sikre dialog og felles forstielse. En viktig kontakt
til de ansatte blir gjennom soknepresten. Intervjudataene viser at soknepresten har
en nedvendig funksjon i menighetsridet. Det kan sees i lys av Schmidts (2011)
undersgkelse som dokumenterer en entydig positiv opplevelse av soknepresten blant
menighetsridene. Hervarende studie belyser funnet ved at soknepresten fungerer
som en kirkelig radgiver, har lokalkunnskap og er en brobygger og talsmann mellom
menighetsridet og staben.

Oppsummert har menighetsridene en mangelfull og lite profesjonalisert
handlingsorganisasjon. Menighetsridene ivaretar eget administrativt arbeid. Radenes
manglende styringsrett inneberer lite gkonomisk handlingsrom. De ma selv skaffe
ressurser, som i praksis betyr a rekruttere frivillige til oppgavelosning. Myk styring folger
av profesjonsutgvernes autonomi og fellesradets styringsansvar. Menighetsrddslederne
uttrykker frustrasjon over et tungrodd system, og opplever at det er mer krevende
& identifisere og arbeide mot felles mal. Det belyser hvorfor menighetsridslederne
opplever mye ansvar. Men myndighet, formell makt og beslutningsmyndighet pa
bestemte omrader, oppleves som liten. Dette er kjent for mellomledere som i det daglige
har omfattende oppgaver, men som stir i skvis mellom ulike nivier og meter mange
forventninger, ikke ulikt det som kan forventes i samstyringsrelasjoner (Ladegird og
Vabo, 2010, s. 209).

Konklusjon

Artikkelen har dreftet sporsmalet: Hvordan utever menighetsradene sitt styringsansvar
ifolge menighetsradsledere? Grunnleggende bidrar menighetsradene ved & vere lokale
styringsorganer til Den norske kirkes legitimitet som demokratisk og landsdekkende
folkekirke. Selv om menighetsradet i kirkelig diskurs vektlegges som styringsorgan,
viser empirien et begrenset handlingsrom i praksis. Menighetsridene kan selv arbeide
kulturelt med 4 utvikle strategi, men har i dagens kirkeordning klare strukturelle
rammer som virker begrensende, serlig fellesradet, profesjonene og frivillige (Sirris,
2018). Intervjuundersekelsen har pavist begrenset styringskapasitet som henger ssammen
med menighetsridenes mangelfulle handlingsorganisasjon. Siden menighetsrddene
inntar en begrenset styringsrolle, supplerer de med & utove ledelse gjennom & sikre
samhandling og pleie relasjoner. Dessuten bidrar menighetsradsmedlemmene i operativ
oppgavelosning pa linje med andre frivillige fordi de forstar menighetsridet som et
tiltaksorgan. Menighetene preges av lite styring og lite ledelse. De fremstir dermed
som et nettverk hvor utvikling av felles verdier og samhandling blir avgjerende. Disse
sertrekkene gjor at menighetsridene i praksis utever myke former for styring og
ledelse i form av dialogisk og prosessuelt arbeid hvor andre aktorer involveres gjennom
forhandlinger og samstyring. Det bidrar til en asymmetrisk maktfordeling hvor andre
aktorer far mer makt, men reduserer menighetsradets innflytelse. Sett i lys av Den
norske kirkes vektlegging av soknets betydning, utgjor asymmetrien et ekklesiologisk
og demokratisk problem.
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Den norske kirke kan gjennom utviklingen av ny kirkeordning velge & aktivt
styrke menighetsridene som reelle styringsorganer. Styringskapasiteten avhenger av
ridenes sammensetning og selvforstdelse, noe som fordrer opplering av ridene og
oppfoelging av lederne. I tillegg ma rolleforstéelsen styrkes i hele kirkeorganisasjonen,
inkludert de ansatte i soknet. Menighetsradene kan gis styrket innflytelse ved valg
av biskop. Bemyndiggjering fra fellesridene vil styrke menighetsridene gjennom
tilsettingsmyndighet, arbeidsgiverfunksjoner og skonomisk handlekraft. Det vil kreve
mer av menighetsridene og kan uteve et dilemma. En styrket handlingsorganisasjon
fordrer gkte administrative ressurser i form av daglig ledelse. I videre forskning kan de
200 menighetsridene med daglig leder undersokes — er de byrakrater eller bindeleddet
som gir menighetsrddet en sterkere handlingsorganisasjon? Slik det er i dag har
menighetsradene stort ansvar, men liten myndighet.
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