Per Kristian Aschim, Lars Johan Danbolt og

Hans Stifoss-Hanssen

ABV for trosopplaeringsmedarbeidere i
stabskontekster

Rapporter fra Presteforeningens fagavdeling 2016:1

DET TEOLOGISKE L .
@ MENIGHETSFAKULTET VID T4 Presteforeningen

KX e%e ..
Prosjektet ergjennomfgrt med stgtte fra . :...é...: « ST@RST AV ALT

e . TROSOPPLZARING I DEN NORSKE KIRKE
L \


http://www.google.no/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwj8uLH-lbbLAhXGC5oKHUr9DsAQjRwIBw&url=http://www.fanamenighet.no/nb-no/aktivitet/aktiviteter(0-12%C3%A5r).aspx&psig=AFQjCNF9EO92pJpCGoym2ZOUMB1dmhv3oA&ust=1457701121468214

© Presteforeningen og forfatterne.

ISBN 978-82-90561-18-0 (tryktutgave)

ISBN 978-82-90561-19-7 (elektronisk utgave)

Rapporterfra Presteforeningensfagavdeling 2016:1

.’ 'y Presteforeningen

Oslo 2016

L TROSOPPLAERING I DEN NORSKE KIRKE

Prosjektetergjennomfgrt med stgtte fra o :...é...: . ST@RST AV ALT


http://www.google.no/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwj8uLH-lbbLAhXGC5oKHUr9DsAQjRwIBw&url=http://www.fanamenighet.no/nb-no/aktivitet/aktiviteter(0-12%C3%A5r).aspx&psig=AFQjCNF9EO92pJpCGoym2ZOUMB1dmhv3oA&ust=1457701121468214

RS (S oYL= g =1 o =) 1 L= N 5

I o a1 1= o1 =N 6
D ST 1 2=V o o TSP 7
2.1 Arbeidsveiledningi Den nNorske Kirke........c.ooviiiiiiiiiii e 7
2.2 Trosopplaringsreformen i Den Norske Kirke .......ooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee s 10
2.3 Debatt om framtidig Kirkeordning........couun i 11
2.4 Hensikt, arbeidsformer, METOUE ........ceiiiie et e e et e eeeaaa e 11
2.4.1 Hensikt, forskningssp@rsmal..........coueee it e e e e e e e e 11
W |V 1= o Lo [T SO UUPPTPPRRRN 12

2. 4.3 EtiKK O POISONVEIN .. e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeaaeeeaees 13
2.5Gjennomf@ring av ProSjEKIT.......iiiiiiiiiiiiii e 13
o A a1 o 0 g -T2 = USSP 14

2.6 Litteratur og tidligere forskning .........ooviiiiiiiiiiii e 15
2.6.1 Empiriske undersgkelser med spgrsmal om arbeidsveiledning ..........ccccccveeevvviiieieeeennnnn. 15

2.7 Ansatte i kirkelig undervisning — stillinger, kompetanse, arbeidsmiljgutfordringer.................. 17

3. SPBrreskieMaUuNdErSBKEISENE .. ... e e e e et e e e e e e e eaebb e e e e e e e eneaeann 19
3.10Vversikt OVEr Materialet.....ccviiiiiie e e et e e e e e et e e e e e e e e a it e aaeee 19
3.2 SPBrsMAl | SPBITESKIEIMAENE .. .vvvvvvvririirrereierrieirrrrarrerrraareeerarraraaaerareaeaeea e annnannnnnnnnnannnnnnnnnnnnn 20

4. Analyse av sp@rreskjemamatenialet. ... .o 22
O N g V=Y (Y=L =T PP 22
4.2 Analyse av spgrreskiemamaterialet fra undervisningsansatte informanter.........ccccooooovvvennn. 23
4.2.1 Bakgrunnssp@rsmal om informantene ...........oooiveiiiiiiiiiee e 23
v Y (o 1 £V 1] (o o DO TP OT TP PPPRON 24
e B o] V=T oY o 1 oY== SN 25
By A4 o1V o < TRt 31
4.2.5Annet av viktighet 3 Si OM ABV ...... it 33
4.2.6 Oppsummering — spg@rreskiemaundersgkelsen, undervisningsansatte ..............ccceeeeeeeen.. 34

4.3 Analyse av spgrreskiemamaterialet fra informanteri stabskontekster .........cooovevviiiiiiiiiiinennn, 35
4.3.1 Bakgrunnssp@rsmal ominformMantene .........cccvvvviiiiiiieiieiiiieieieieeeeeeereeeeeeeeerereeerererarerarane 35

L T AN |V (o 1 o Y= 1 o 1P 37
e B o] V=T oY 4o 1 o¥ == (OO PPPIRN 38



B.3AUEDYEEE e ettt e et ettt e et eee e et e et e ettt en et e 45

4.3.5Annet av Viktighet @ Si OM ABV .......uiiiiiiie et e e e e e e e e e nenraees 48
4.3.6 Oppsummering —spgrreskiemaundersgkelsen i stabskontekster.........ccccceeevveeiiiieiiiinnnnnnn. 51

5. Resultater fokusgrupper - undervisningsansatte...........uoieiiiiiii i 52
O N o (=T o) =y o =T = VA o= = PPN 52
5.2 Frustrasjoner over arb@idsSSituasjon . ......ciieuuuieeiiiie e e e et e e e e e et e e eaae e e s aaaeeeeaaen 53
5.2.1 Mye verdsetting 0g stor @NSOMNET..........ciiiiiiiiiiii e 53
5.2.2 Darligledelse 08 STrUKLUN .........uviiiiiee et e e e e e e s s e nnenraeaeeeeeens 54
5.2.3 Store ambisjoner 08 SMA reSUITAtET ..........cuuvuiieiee e e e e e e e e e e eeeaaaaas 54
5.2.4 Rolleavklaring og yrkesidentitet.......cooeeeeeeieiiee i, 55
5.3 BetydniNGEN @V ABV . ... iiiiiiiiiiiiie ettt ettt e e e e ettt e e et e ettt e e eaaaeae 55
5.3.1Rolleavkiaring 08 aVBIreNSING ......ccuuuiiiiiiiie e e et e et e e et e e e et e e e et e e e et e e e eaaaeaeeaen 56
5.3.2 Fordeler med yrkeshomogen ABV-gruppe........cooevieiiiiiiiiiiiiieee 57
5.3.3 ApNe fOr NEtEIOGENE BIUPPET ..ottt ettt ettt ettt ettt e ere e sae e 58
5.3.4 ABV har stor betydning for a holde utijobben...........ccccci 59

6 FOKUSErUPPEiNtErVUET fOr STADEI . uuvtiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it 60
6.1 Lederes deltagelSe .. .ccuuu i e e et e e e et r e e eaaan 60
6.2 Begrensninger ved regelstyrt SamMtale .......ccoe e i iiieiiiiicie e 60
6.3 Vanskelig a skille ABV fra stabshverdag.........cooivvviiiiiiiiiie e e, 61
6.4 Etiske perspektiver og MaktrelaSjoner..........uuiiiiiiiiiiiiie e e 62
LR 01T o) {111 o = 63
6.6 Fokusgruppeintervjuer om ABV i stab — 0ppSUMMEIING ......cuuiiiiiiiiiiiiiiie e 63
7 Drofting — ABV for undervisningsansatte og i tverrfaglige stabskontekster..........ccceevvvviviivininnnnnn.n. 64
A R (=T To [T 1YY o = E Y 64
A A o (=10 T o LT OO PUPRTNN 64
7.3 Detlangsgaende PersPEKEIVEL........cui i eiiiiiiie et e e e e e e e s 66
7.4 Stab, tverrfaglighet eller hOomogene rupper?.... ... e eeiiiii e e 66
7.5 Grensene for ABV, 08 fOr ProSjEKEOt.......uuuueuiiiiiiiiiiiiiit s 67
A R N L =Y P T LS = 1 o = | 67
VA A 8 L L= e 2 N = o 2SN 68
7.8 HVA €5 At SOM VITKEI? ..eiiiiiiiiiiieiiiiiiiiieieeeieeaieiiae bbb s e e e enes 68
A ] oY1 VT Lo o N 68



FAY o] o= o T 113N 70

Vedlegg 1: FArste sSP@IrresKiEmMa........coviiiiiiiieie et e e e e e e e e e e e e e e e e e et e e e e e e e eeeaenas 70
Vedlegg 2: INfOrmMasjONSSKIIV. .......ii i et e e e e e e e et e e e e e e e eeasb e e e eeeeesannans 71
Vedlegg 3: SPBITESKIEMA 2. ..o et e et e e et e e e et e e e et e e e et e eeraanns 72
Vedlegg 4: SPBITESKIEMA 3....uuiiieiiiiiiiiiiitiiiiiiitbt s e e nenas 76
[} =] =) 8 OO PP PPPPRTR PPN 80

Liste over tabeller

Tabell 1: Gjennomsnittsverdier pa skalaer som malerkrevendearbeidsmiljgforhold i de ulike
yrkesgruppene (Kilde: Lau 2012:25) ....ccoeeeiiiiiieeeeeeee e 18

Tabell 2: Antall informanter som har besvart de ulike spgrreskjemaenefordelt pa de ulike gruppene

................................................................................................................................................... 19
Tabell 3: Informantene fordelt pa stillingSErUPPEr.......oovviiiiiee e e 19
Tabell 4: Informantene fordelt P analySEEIUPPEL........ovvvuueeee e e eeeeens 20
Tabell 5: Svarfordeling sparreskiema 2, SP@rsmMal 15 .......coevvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeieeeeerererereeerererererereras ., 31
Tabell 6: Svarfordeling sp@rreskiema 3, SPBrsmMal 14 .......ovuuieeiiiiiiiiiceee e e 32
Tabell 7: Svarfordeling spgrreskiema 2, Sp@rsmal 15 stab......cccvvvviviiiiiiiiiiiiiieieiiiiiiveeeeeveeeveravaeeaeees 45
Tabell 8: Svarfordeling spgrreskiema 3, SP@rsmal 14 stab......cccvvvveriiiiieeiieeeeeeeeiiieiieeeerereeeeeeeeene, 46
Tabell 9 Utbytte av ABV - Ve d @VSIULNING.......ccooeiiiiiiiii e e e e e e e e e e 64



1. Innledning

Prosjektet "ABV fortrosopplaeringsmedarbeidere i stabskontekster" ble initiert av Fagrad for
arbeidsveiledningi 2012, og igangsatt som et trearig prosjekti perioden 2013-2015. Det ble spktom
nasjonale utviklingsmidler fra Trosopplaeringsreformen. Prosjektet fikk midler for hele
prosjektperioden 2013-2015.

Forskningsprosjektet skulleikkeinitiere nye ABV-grupper, men fglge forsgk som ble igangsatt
i enkelte bispedgmmer med arbeidsveiledning (ABV) fortrosoppleeringsmedarbeidere, i dagville vi
sagt ansatte i kirkens undervisningstjeneste!. Forsgkeneforegikk delsiform av egne grupperfor
undervisningsansatte, delsitverrfaglige grupperistabskontekster. Dentverrfaglige gruppensomvar
medi prosjektetinngikki et forsgk med arbeidsveiledningi et stabsfellesskapietfellesradsomrade.
| Igpetav prosjektperioden ble det ogsainkludert etforsgk med felles arbeidsveiledning for
soknepresterog daglige ledere i sokninnen et prosti.

Bakgrunn for prosjektet var hgy turnoveristillinger som trosopplaeringsmedarbeidere, og
behovetfora utvikle profesjonellidentitet og rolleforstaelse hos trosopplaeringsmedarbeidere.?
Hensiktenvara fafram ny kunnskap om trosopplaeringsmedarbeidernes erfaring med deltakelse i
ABV, med tanke pa motivasjon, utbytte og refleksjon over hvasomvar bra og hva somkan blibedrei
denne typenveiledning fordenne yrkesgruppen.

| tillegg harforskningsprosjektetinkludert kunnskap om deltakernes erfaringmed ABVi en
etablertkirkelig stab og forledere innen et prosti, ogsa her med tanke pa motivasjon, utbytte og
refleksjon.

Prosjektet skulle etter planen omfatte 6-8 ABV-grupper fraflere ulike bispedgmmer, men
endte av ulike grunneropp med fire ABV-grupper totalt frafire ulike bispedgmmer. Det har blitt
innhentet data skriftligved hjelp av spgrreskjema, fortre av gruppene tre ganger (ved prosjektstart,
etterettar og etterto ar), for en gruppe to ganger(ved start og etteravslutning). Det harblitt
gjiennomfgrt fokusgruppeintervjuerialle fire gruppene.

Prosjektet harblitt giennomfgrt av professor Lars J. Danbolt, Menighetsfakultetet, professor
Hans Stifoss-Hanssen, VID Vitenskapelige hggskole (Diakonhjemmet) og radgiver Per Kristian Aschim,
Presteforeningen som harvaertadministrativ prosjektleder.

Rapportenerferdigstilti september 2016.

1 Jf. Sak KM 07/15 Undervisningstjenesteni Den norskekirke
2 Fagrad for arbeidsveiledning 2013 (Prosjektbeskrivelse). Prosjektbeskrivel sens formuleringer bygger p& utsagn

i referatet fra Landskonferansen for ABV 2012, Fagrad for arbeidsveiledning2012.



2. Bakgrunn

2.1 Arbeidsveiledning i Den norske kirke

Siden 1990 har arbeidsveiledning veert organisert som et landsdekkende tiltak i Den norske kirke . Da
Kirkemgteti 1990 vedtok a etablere ABV som et tilbud til prester, kateketer og diakoner, hadde
allerede Presteforeningen pa oppdrag fra Kirkedepartementet utformet retningslinjer for ABV for
prester. | praksis ble ABV best utbygd som tilbud til prester (Hardeberg 2012:11-25). Detble
utdannetegne kirkeligearbeidsveiledere. Det er biskopene som organiserer og drifter
arbeidsveiledningi bispedgmmene. Nasjonale koordinerende organer, henholdsvis Fagrdd for
arbeidsveiledning (FRAR) og Styringsgruppe for arbeidsveilederutdanning (STAVU), har utformet
retningslinjerforarbeidsveiledning og arbeidsveilederutdanning. 12014 ble strukturen lagt om. Pa
dette tidspunktet (april 2014) beskrev Reviderte retningslinjer for arbeidsveiledning (Fagrad for

arbeidsveiledning 2014b) formalet med veiledningen slik:

Hva

ABV er en erfaringsbasertarbeidsform, der kirkeligeansattegis mulighet til 3 styrke og
utvikle personlig, fagligogkirkeligidentitet med tanke pa tjenesten og dens ulikerelasjoner.
Arbeidstakeren bestemmer selvtema knyttet til sin egen arbeidssituasjon.Yrkeserfaringer
hentes frem og reflekteres over. Allesider ved yrkeserfaringen kan tematiseres.
Tyngdepunktet iveiledningen liggeri brytningen mellom person, fagomrade og

yrkesutgvelse.

Hensikten

Arbeidsveiledningbidrar til gkt kompetanse og til kvalitetssikring av tjenesten og
tjenesteutgver. Kirkeligansattesamlerisittarbeid mange erfaringer og opplevelseri mgte
med mennesker iulikesituasjoner.Disseerfaringeneer kilder til kunnskap, innsiktog
utvikling. Gjennom systematisk refleksjon kan man vinne ny innsikttil nye mgter med
tilsvarendesituasjoner. Oftestar kirkeligansattealenei krevende tjenesteoppgaver.
Arbeidsveiledning gir mulighettil personlig bearbeiding. Veiledningen kan forebygge

helseproblemer og virke motiverende og rekrutterende.

Dette beskrivertenkningen dadatainnsamlingen ble sattigang i 2013.

Fra 1.1.2015 erarbeidsveiledningeni Den norske kirke organisert med nasjonale
styringsstrukturer etablerti samarbeid mellom Bispemgtet og KA Arbeidsgiverorganisasjon for
kirkeligevirksomheter. Representanter for Presteforeningen, Diakonforbundet ogKirkelig
undervisningsforbund sitter ogsai Nasjonalt fagrad for arbeidsveiledning . Fagradet har nd bade

ansvar forretningslinjer for ABV i Den norske kirke og godkjennerarbeidsveilederutdanninger.



De nagjeldende Nasjonale retningslinjer for arbeidsveiledning (ABV) i Den norske kirke ble fastsatt
hgsten 2014 av Bispemgtet (15.10.2014) og KA (10.12.2014) (Bispemgtet og KA 2014). Disse

retningslinjene beskriver ABV-ordningen og dens formal slik:

ABV-ordningen

ABV-ordningen er et personaltiltaki Den norske kirke.

ABV er en samlebetegnelse pa organiserteveiledningstiloud somtar utgangspunkt i
ansattes egne erfaringer fra arbeidssituasjonen. Dissegjgres til gjenstand for refleksjon og
bearbeidelseindividueltelleri gruppe. Tyngdepunktet for veiledningen ligger i brytningen

mellom person, fagomrade og yrkesutgvelse.

2. Formal

Ordningen harsom formal a bidra til kvaliteti og fortsatt motivasjon for kirkeligtjeneste,

ogivareta den enkelte ansatte i behovet for kontinuerlig utvikling oglzering. Den skal

bidra til a styrkeden enkeltes faglige og kirkeligeidentitet i tjenesten ved a:

- sikremulighet til personligbearbeidelseav erfaringer og opplevelseri mgte med
mennesker i ulikelivssituasjoner somen ofte staraleneom a handtere i
arbeidshverdagen

- legge til rette for leering og utvikling gjennom systematisk refleksjon over egen praksis
i samspill med veileder/gruppe

- tilrettelegge for dialogogfremme forstaelse mellomuliketjenestegrupper (gjelder

tverrfaglig sammensatte grupper)

Beskrivelsen av ABV og av formalet med veiledningen viderefgrer saklig sett forstaelsen fra
de gamle retningslinjene. Nytt erat retningslinjene nd avgrenser ABV tydeligere, og angirtydeligere

hva veiledningen ikke er:

ABV-ordningen imgtekommer ikke evt. individuelle behov for hels e-fagligbehandlingeller

terapi.

Ordningen representerer ikke en arena for handtering av konflikter i arbeidsforhold/stab
eller andre problemstillinger somkrever avklaringi dialog med arbeidsgiver/narmeste
foresatt (rolleuklarhet, prioritering av arbeidsoppgaver, personalkonflikter mv), varslingav
kritikkverdige forhold, jf Arbeidsmiljgloven §2-4 og 2-5, eller drgfting avsaksforhold som
er taushetsbelagti den enkelte virksomhet, jf. Forvaltningsloven § 13. Retningslinjenefor
ABV er ikke til hinder for at arbeidsgiveregjgr bruk av ABV-veilederes kompetanse til

veiledningsoppdragsomligger utenfor avgrensningene i ABV-ordningen. | sliketilfeller ma



det gjgres klartfor allesomdeltari denne typen veiledning hvordan premissene avviker

fra dem som gjelder innenfor ABV-ordningen.

Arbeidsveiledningen ble frastartenavtilbudt de vigslede tjenestegruppene prest, diakon og
kateket. Etter hvert har ogsad ansatte fra flere andre stillingsgrupper deltatti ABV, men primaert har
veiledningen omfattet stillingsgrupper med vigsling og tjenesteordning. Kantorer hari mindre grad
vaerttilbudtarbeidsveiledning. Det samme gjelder administrativt ansatte. Malgruppen for ABV

beskriverslikide gjeldende retningslinjene:

3. Malgrupper

Arbeidsveiledningsordningen er dpen og anbefales for ulike grupper kirkelig tilsatte med
ansvar for 3 ivareta kirkens mgte med mennesker i ulikelivssituasjoner (fortrinnsvis
prester, diakoner, kateketer og annet undervisningspersonell, eventuelt ogsa

kirkemusikere) samt tilsatte med leder/personalansvar.3

Arbeidsgiver (biskop/kirkelig fellesrad) avgj@r hvilke kategorier ansatte som skal tilbys
eller palegges veiledning og avgjgr naermere prioritering mellomdisseinnenfor egne

pkonomiske rammer.

Nytti forhold til tidligere retningslinjereromtalenav "annet undervisningspersonell”,
"eventuelt ogsad kirkemusikere" og "tilsatte med leder/personalansvar". Med de nye retningslinjene
liggerdetistgrre grad ennfgrtil rette for a tilby arbeidsveiledning til flere stillingsgrupper, og
dermed ogsatil enstgrre del av enlokal menighets-ellerkirkestab.

12011 ledet 50 arbeidsveiledere og 22 studenteriarbeidsveilederutdanning
veiledningsgrupperibispedgmmene. | alt 565 arbeidstakere mottok arbeidsveiledning. Blantdem var
386 prester, 53 diakoner, 33 kateketer og 115 med annen fagbakgrunn (Hardeberg 2012:5). Dette
utgjorde 30 % av 1277 prester (arsverk, Etatsstatistikk 2013:13), ca. 18 % av diakonene ogca. 18-20

3 | en note omtaler retningslinjene hvor annet regelverk omtaler ABV. Tjenesteordning for menighetsprester §
16 sier at"Det kan organiseres arbeidsveiledning etter naermere bestemmelse av departementet”". Bispemgtet
har fastsattInnfgringsprogram for nye prester som medfgrer at nyutdannede deltari ABV som en obligatorisk
komponent i dette.

For fellesradstilsatte er arbeidsveiledningsordningen omtalti Hovedtariffavtalen (HTA) Vedlegg 7 Om
kompetanseutvikling som eksempel pa tiltaksomkan innga i de lokale kompetanseutviklingsplanenesomskal
utarbeides i den enkelte virksomhet, jf. HTA 3.3.2. Tidligerestatsansatte kateketer har en szrligavtaleomat
staten fortsatt skal sikreattilbudet om arbeidsveiledningblirviderefgrt, jf. overfgringsavtalen ved

virksomhetsoverdragelsefra stattil kirkeligfellesrad (2001).



% av kateketeneiDen norske kirke i 2011.% | 2013 deltok totalt 540 arbeidstakereiarbeidsveiledning.
Av disse var det 385 prester, 53 diakoner, 24 kateketer, 28trosopplaeringsmedarbeidere (registrert
forste gang i 2013), og 52 med annen fagbakgrunn (Fagrad forarbeidsveiledning 2014a). Andelen
prester (30 %) og diakoner (ca. 18 %) i veiledning hadde holdt seg stabil siden 2011, mens andelen
kateketervarsunketnoe, til ca. 13-15 %. Andelen trosopplaeringsmedarbeidere som gikk i
arbeidsveiledningvarca. 5 %.°

| forbindelse med Landskonferansenefor ABV som har funnetsted annet hvertar, har det
vartinnhentetrapporterom ABV siste toarsperiode. Landskonferansene har ogsaveertstederfor
fagutvikling og foridentifisering av utfordringer og videreutvikling av ABV -tilbudet. Pa
landskonferansen for ABV i 2012 rapporterte flere bispedgmmer om gkende behovfor
arbeidsveiledning fortrosopplaeringsmedarbeidere, altsa ansatte i kirkelig undervisning uten
kateketkompetanse ogvigsling (Fagrad forarbeidsveiledning 2012).

Arbeidsveiledning har dels vaert gitt som individuell veiledning, men merog mersom
gruppeveiledning. Det harveaertrene profesjonsgrupper, men ogsatverrfaglige grupper. 12012
arbeidetflere bispedgmmer med planerom a prgve ut ABV som stabsveiledning. Det har ogsa veert

forsgk med fellesarbeidsveiledning for sokneprester og daglige ledere.

2.2 Trosoppleeringsreformen i Den norske kirke

Etter vedtaki Stortingetijuni 2003 ble detiverksatt en trosopplaringsreformi Den norske kirke. |
f@rste omgang med enfemarig forsgks- og utviklingsfase 2003-2008. Kirkemgtet vedtoki 2009 Plan
fortrosoppleering: Gud gir — vi deler (Kirkeradet 2010). Etter en gradvis opptrapping de neste arene,
var fra 2014 alle landets menigheter omfattet av trosopplaeringsreformen. Trosopplaringsreformen
har medfgrten stor vekstiantall stillingerinnenfor kirkelig undervisning, fra 270 ansatte i 2004 til
696 ansatte i 2014 (Horsfjord m.fl. 2015:38). Den stgrste delen avveksten harveertstillingeruten
kateketkompetanse (se 2.7 Ansatte i kirkelig undervisning). Mange menigheter har for fgrste gang

fatt egne ansatte innenforkirkelig undervisning utenom presten.

4 Antall fellesrddsansatteinnen diakoni oppgis avlau2011:12 til 294. Det vari 2014 181 kateketer, Horsfjord
m.fl. 2015:36. Dette antalletantas a ha vaert noksa stabiltdesenere arene, selvom det har vaert stor vekst i
antall stillinger innen kirkelig undervisning.

5 Antall ansattei kirkeligundervisningvari 2014 696 totalt.1 2012 var antallet 583, Horsfjord m.fl.2015:38.
Med en jevn vekst fra artil ar,antas det at det var om lag640 ansattei kirkeligundervisningi 2013, hvoravom

lag 180 kateketer, jf. forrige note.
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2.3 Debatt om framtidig kirkeordning

Dennorske kirke er organisertslik at soknetved menighetsrad og kirkelig fellesrad haransvar for
kirkeligundervisning, diakoni og kirkemusikk, og for de ansatte som har dette som arbeidsfelt.
Bispedgmmeraddet og biskopen har hatt ansvaret for prestetjenesten som forvaltningsorganer under
Kirkedepartementet. Fra 1.1.2017 skal ansvaret for prestetjenesten overdras frastaten ved
kirkedepartementet, til Kirkemgtet som gverste organi et nyetablert nasjonalt rettssubjekt for Den
norske kirke (Prop. 55 L (2016-2017)).

Det pagar endiskusjon om framtidig organisering av Den norske kirke, med et uttalt mal om
a samordne og samle ledelsen av de kirkelige ansatte i soknet, inklusive prestene. Kirkemgteti 2016
vedtokisaken "Veivalgforfremtidigkirkeordning" aga innfor en modell med "samordnet
arbeidsgiverorganisering" i neste fase av utviklingen av kirkeordningen (anslagsvis fra 2020).
Arbeidsgiveransvaret viderefgres som delt mellom biskop/bispedgmmerad og fellesrad, men
samordnesved en enhetlig, lokalledelse foralle som arbeider sammeni soknet (Kirkemgtet, sak KM
08/16).

Denkirkelige organiseringen med to arbeidsgiverlinjer, men med samhandling lokalt mellom
arbeidstakere i detolinjene, kreveraktivt arbeid med samhandling og koordinering. Potensielt byr
det ogsa pa utfordringerforavgrensning av ansvar mellom de ulike arbeidstakerne. Det kan ogsa
medfgre uklarhetiroller ogansvarsfordeling. Patross av dette tyderundersgkelser pa at mange
oppleverkirkensom et godtsted a jobbe bade nar detgjelderfrihet og kreativitet og fellesskap

(DanboltogLien 2012).

2.4 Hensikt, arbeidsformer, metode

2.4.1 Hensikt, forskningsspgrsmal

Hensikten med prosjektet var a fa fram ny kunnskap om trosopplaringsmedarbeideres (kirkelig
undervisningsansattes) erfaringer med deltakelse i ABV —med tanke pa motivasjon, utbytte og
refleksjonerom hvasom erbra og hvasom kanblibedre i denne typenveiledningfordenne
yrkesgruppen. Fglgende forskningsspgrsmal varformulert:

Hva er motivasjonen og forventningene tildeltakelse i ABV blant kirkelig ansatte generelt og
trosopplaeringsmedarbeidere spesielt ved starten av et 2-arig ABV-forlgp?

Hva kjennetegner kirkelig ansattes og saerlig trosoppleeringsmedarbeidernes erfaringer og
refleksjoner om ABV etter et 2-drig veiledningsforlgp ?

Underveisiprosjektet ble det ogsainkludert ett forsgk som gikk over1 ar. For dendelenav

prosjektet som angar ABV i stabskontekster kan forskningsspgrsmalene tilpasses slik:
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Hva er motivasjonen og forventningene tildeltakelse i ABV blant kirkelig ansatteistab og
blant soknepresterog daglig ledere i felles veiledning ved starten av et 1-2-drig ABV-forlgp?
Hva kjennetegner kirkelig ansattes erfaringer og refleksjonerom ABV etter et 1-2-drig

veiledningsforlgp istabskontekst og ifelles veiledning for sokneprester og daglig ledere?

2.4.2 Metode

Opprinneligvarplanenainkludere 6-8 ABV-grupper fraflere bispedgmmeri ulike landsdeler, bade
homogene ogtverrfagligegrupper. Prosjektet endte, som nevnt, opp med d omfatte 4 ABV-grupper
fra fire bispedgmmeri ulikelandsdeler. To grupper var yrkeshomogene, to gruppervartverrfaglige,
for a frembringe kunnskap om fordelerogulemperved beggetypergrupper.

Alle somdeltokide aktuelle ABV-gruppeneble invitert medi studien. Datamaterialet
omfatterderforsvarogsa fra andre yrkesgrupperenn trosopplaringsmedarbeidere, noe som kunne
bidratil a identifisere muligeforskjeller mellom yrkesgruppene med tanke paerfaringer med ABV, og
dermed peke pa mulige behovsom saerlig gjelder trosopplaeringsmedarbeiderne. De fire ABV-
gruppene hadde til sammen 39deltakere. Alle ble forsgkt inkluderti studien, men 9valgte av ikke
oppgitte grunner aikke besvare henvendelsene. 30 har deltattistudien paforskjelligvis (jf. 2.5.1
nedenfor).

Det var planlagt 3 datainnsamlinger gjennom skriftlige besvarelser og fokusgruppeintervjuer.

1. Skriftlige besvarelseristarten av veiledningsforlgpet. Deltakerne ble bedt om a svare pa
spgrsmal om motivasjon ogforventninger. Det ble utarbeidet et eget kortfattet spgrreark derdet
ogsa var gittanledningtil mer utfyllende kommentarer.®

2. Skriftlige besvarelser midtveis, etterettar. Det ble benyttet et utarbeidet spgrreark med
spgrsmal om erfaringer og hvordan deltakerne opplevde at ABV sa langt svarte til de behovenede
opplevde at de hadde nardet gjelderveiledning.”

3. Skriftlige besvarelser og fokusgrupperav ABV-gruppene ved avslutning etterca. 2 (1) ar.
Ved eventuelt slow-open-gruppe (kontinuerlig gruppe) ble deltakeresom vari ferd med a avslutte
gruppen etterca. 2 ars deltakelse inkludert. Spgrrearkene ved avslutning rommet mye avdet samme
som midtveis, menitillegg kom spgrsmal om deltakernes refleksjoner oversine erfaringer, oghvade

sa som mulige forbedringspotensialer. Fokusgrupper ble brukt for a fa fram et utdypende kvalitativt

6| prosjektbeskrivelsen var det dpnet for & styrke dette fprste materialet med 2-3 individualintervjuer, dersom
det syntes relevant ut fra analyseneavspgrrearkene. Spgrreskjema-materialetble vurdert som tilstrekkelig, s
det ble ikke giennomfgrt individuelleintervjuer.

7 Det var ogsa her dpnet for at 2-3 kunne intervjues enkeltvis. Ogsad denne gang blespgrreskjema-materialet

vurdert som tilstrekkelig.
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materiale omveiledningserfaringene. Fokusgrupperervelegnet som metode i studier dermaleter a
fa fram erfaringer, opplevelser og meningerfraen avgrenset gruppe menneskersom haren felles
erfaringsreferanse (Kvale og Brinckmann, 2009).

Metodeblandingen skulle gi rom for bade tallmessig oversikt, kvalitative beskrivelser og
utdypende tolkninger. Det prospektive designet kunne beskrive endringeri deltakernes ABV -
erfaringergjennom den angittetidsperioden og disse endringene kunne utdypes gjennom de
avsluttende gruppeintervjuene. For de kvalitative deleneav materialet benyttes
meningskondenserende tematiske analyser (Kvale og Brinckmann, 2009). Antalletinformanter ble sa
vidtlite at det kvantitative materialet erlite egnet til statistisk bearbeiding. Nardet gjelderdisse
dataene harvi begrenset oss til en deskriptiv presentasjon av materialet. Spgrreskjemaene

inneholder ogsa kvalitative datasom ertillagt storvekt.

2.4.3 Etikk og personvern

Det benyttes kodelister og full anonymisering av data. | prosjektperioden finnes det en kodeliste med
navn som prosjektleder haransvarfor. Studien har blitt giennomfgrti samarbeid med ABV-ansvarligi
bispedgmmene og med de involverte gruppelederne med tanke pa praktisk tilrettelegging, men det
gisingen annen rapport tilbake til bispedgmmet enn det som skrivesiden hervaerende rapporten
som er offentligtilgjengelig. Det er benyttetinformert samtykke, der detble lagt vekt paat
opplysninger som deltakerne har gitt skulle anonymiseres. Anonymiseringskravet erivaretatt ved at

opplysningererendretforaunnga identifisering.

2.5 Gjennomfgring av prosjektet

Prosjektet omfattertre ulike forsgk med arbeidsveiledning (ABV): 1. Forsgk med ABV for ansatte
innenfortrosopplzaering, 2. forsgk med ABV som veiledningi stab og 3. forsgk med felles ABV for
soknepresterogdagligledere i menighet.

1. Forsgket med ABV for ansatte innenfor trosopplaering (kirkelig undervisningsansatte) ble
igangsatt etterat Landskonferansen for ABV i 2012 hadde identifisert spesifikke behov. Flere
bispedgmmersatte i gang ABV-grupper forundervisningsansatte. Fagrad forarbeidsveiledning tok
initiativtil afglge dette forspket med fglgeforskning. Fagradet vari kontakt med aktuelle
bispedpgmmer. Det ble sendt henvendelsetil tre grupper, hvorav to grupper fra ulike bispedgmmer
ble med pa folgeforskningsprosjektet. Fagradet gnsket ogsa a fglge tverrfaglige gruppersom ogsa
omfattet kirkelig undervisningsansatte. Dette bleivaretatt giennom forsgk 2. ABV-gruppene ble
opprettet hgsten 2012. Fglgeforskningen startet opp i mai 2013.

2. Flere bispedgmmer gnsket a prgve ut ABV i stab. Med den spraksystemiske

veiledningsmetodikken som ble lagttil grunn forkursetiarbeidsveilederutdanning (AVU) ved
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Teologisk Fakultet, UiO, 2009-2012, ansa man det for muliga drive veiledningigrupperogsablant
ansatte somarbeideti samme arbeidsfellesskap til daglig. Bruk av ABV i stabsveiledning hadde
tidligere ikke veertansett foraktuelt ogfaglig forsvarlig. Det har veert gjort forsgk med stabs-ABV
eksempelvisi Nidaros i 2014-2015.% Da vi kontaktet bispedgmmenefikk vi til svaratdet pa det
tidspunktetvartre bispedgmmer som sonderte mulighetenefora sette i gang forsgk, hvorav ettble
igangsatt. | dette tilfellet var opprinnelig planen d dele stabenito grupperi veiledningssituasjonen,
men man slo ganske snart gruppene sammentil én gruppe. Gruppen omfattetallekirkeligansatte i
ettfellesradsomrade, inklusive prestene og kirkelig undervisningsansatte. ABV-gruppen ble startet
oppvaren 2013. Fglgeforskningen startet opp i september2013.

3. Varen 2014 var det igangsatt et forspk medfelles ABV for sokneprester og daglige lederei
menighetiettbispedgmme. | forbindelse med Landskonferansen for ABV i april 2014 ble ogsa dette
forsgket knyttettil prosjektet. Fglgeforskningen startet opp i mai 2014.

Folgeforskningen har bestatt av tre spgrreskjemaundersgkelser og giennomfgring av
fokusgruppeintervju. Fgrste spgrreskjemable sendt ut ved starten av fglgeforskningen, andre
spgrreskjema etter ett ar, og tredje spgrreskjema etterto ar. Forsgk 3 som kominn ettar etterde
andre har bare svart pa fgrste ogsiste sp@rreskjema. Det harvaert giennomfgrt fokusgruppeintervju i
alle fire grupperhgsten 2015.

Forelgpige funn fra prosjektet ble lagt fram pa Landskonferansen for ABV 28.april 2014. Da

forela materiale etter gjennomfgring av fgrste spgrreskjemaundersgkelse for forsgk 1 0g 2.

2.5.1 Informanter

Det var totalt 39 gruppedeltakere ved oppstarti de fire gruppene som har deltatti prosjektet. Disse
ble tilskrevet og spurtom a deltai prosjektet. | forespgrselen ble det redegjort forformalet med
prosjektet, om planlagt datainnhenting og om at det var frivilliga deltaog mulig pa et hvilket som
helststadium atrekke seg. Alle spgrreskjemaer ble sendt til alle gruppedeltakerne uavhengigav om
de hadde svart pa fgrste spgrreskjemaundersgkelse ellerikke. Totalt har 23 av gruppedeltakerne

besvartettellerflere spgrreskjemaer.

8 Evalueringav stabsveiledningi Nidarosi 2014-2015 konkluderte med atdet var utfordringer med slik
veiledning, knyttet til ulike forutsetninger, at man holdt tilbaketemaer fra gruppa, at det ikke var frivilliga
delta. Seks avti deltakere gnsket ABV i gruppe med folk de ikke jobber med til daglig, hvis deskullefortsette i
ABV. Men det var ogsa deltakere som opplevde veiledningen positiv, ogsom trakk framgod gruppeledelse som
viktig. Nidaros bispedgmme, 2015a: Evalueringav ABV i stab, Nidaros bispedgmme 6.7.2015 og Nidaros

bispedgmme, 2015b: Referat fra evalueringsmgte for ABV i stabi Nidaros bispedgmme, 3.-4.11.2015.
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Alle gruppedeltakerei de fire gruppene bleinvitert til fokusgruppe intervjuene hgsten 2015.

Totalt har 27 av gruppedeltakerne deltattifokusgruppeintervjuene.

2.6 Litteratur og tidligere forskning

Faglitteratur pafeltetkirkelig veiledning eksisterer sa asi ikke pa norsk, konstaterte Marit Bunkholt
og Hans Stifoss-Hanssen i 2005 (Bunkholt og Stifoss-Hanssen 2005:6). De viktigste bidragene var et
temanummeri Tidsskrift for Sjelesorg hvorbl.a. Arne Bgrresen gjorde rede forsin forstaelseav
pastoral veiledning (Bgrresen 1992), og Ida Marie Hgegs evalueringsrapportom
arbeidsveilederutdannelseniDen norske kirke (Hgeg 1996), i tillegg til noe spredte artikler (bl.a. Lang
2003). En beskrivelse av arbeidsveiledninginnenfor den psykodynamiske tradisjonen finnesi arboken
for rettleiarforumiSogn og Fjordane (Bratten 2003). Den spraksystemiske veiledningen varetablerti
Borg bispedgmme. Dennevarikke beskrevetinorsk litteratur. Denne veiledningstradisjonen var mer
etablertogbeskrevetiSverige pa dette tidspunktet (Tysk 2001).

Bunkholt og Stifoss-Hanssen registrerte ogsa atinnhold, metoder ogtenkningi
arbeidsveiledningenvarlite beskreveti dokumentene som beskrev den kirkelig arbeidsveiledningen.
Veiledningspraksisen kunne "synes bade ganske ensidig oglite apent begrunnet" (Bunkholt og
Stifoss-Hanssen 2005:7). Det syntes & vaere gjort et klart valg av teori og metode, men paen mate
som ikke apnetfordiskusjon av dette.

Brita Hardeberg (mangeariglederi Fagrad for arbeidsveiledning) skrevi2012 en framstilling
av arbeidsveiledningens historie i Den norske kirke 1988-2011. Her beskrev hunforsgk, etablering,
organisering, utbygging og drift av arbeidsveiledningi Den norske kirke, oginoen grad den faglige
utviklingen pafeltet (Hardeberg 2012). Det gar fram av Hardebergs framstilling at veiledningen fra
starten av etter Kirkemgtets intensjon skulle omfatte prester, kateketer og diakoner, at prestene har
dominerttallmessig og at prestenes arbeidsgiver, biskopen og bispedgmmeradet, harfinansiert og
organisertveiledningen. 2007 var dettotalt 486 deltakere i ABV, hvorav 338 prester. (Hardeberg
2012:60). Hardebergs studie av arbeidsveiledningen inneholderingen undersgkelse av hvordan

deltakerne i ABV har opplevd veiledningen.

2.6.1 Empiriske undersgkelser med spgrsmal om arbeidsveiledning

| ssammenheng med en stgrre undersgkelse om personlighet, utbrenthet og arbeidsmiljg blant
prester, ble detstilt spgrsmal om deltakerne i undersgkelsene hadde gatti arbeidsveiledning
(Nordeide 2003, Nordeide m.fl. 2008). Veiledning ble i denne sammenheng trukket fram som en
strategifora forebygge utbrenthet.

KIFOs undersgkelse av presters arbeidsforhold fra 2009 inneholder ogsa et kapittel om

arbeidsveiledning (Hgeg og Gresaker2009:38-41). Undersgkelsen dokumenterteat 74 % av prestene
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hadde deltattiarbeidsveiledning fgreller pa undersgkelsestidspunktet, mens ytterligere 18 % hadde
gattiannenformfor veiledning. Underspkelsen viste ogsa at 61 % av prestene som hadde deltatti
veiledning opplevde den som nyttig.

En fjerdedelavinformantene i KIFO-undersgkelsen har gitt tekstkommentarer omveiledning.
Vedsidenav positive og negative kommentarer om utbyttet av veiledningen, erdet kommentarer
om ulike siderved organiseringen av veiledningen, og kommentarer om behovet forveiledning.
Hovedvekten avkommentarer gar painformantenes personlige erfaringer med ABV, hvasom har
fungerttilfredsstillende og hvasom eventueltikke harfungert. Kommentarene gardelspaat "ABV er
et av de viktigste personalutviklingstiltak vi harikirken", atinformanten "har hatt utbytte somkan
brukesi mgte med menneskeripastoral sammenheng", at ABV har "bidratt til refleksjon rundtrolle
og arbeidssituasjon" ogat ABV har vaert avgjgrende forat en har blittijobben. Dels erdet
kommentarer om at sammensetning ogledelseav gruppaeravgjgrende for utbyttet av veiledningen.
Enkelte kommentarer garpa at ABV "fglesikke som noe stort behov. Mest som hygge", at
veiledningen gir lite utbytte med tanke pa praktiske arbeidssituasjoner. Enkelte informanter opplever
det"heltungdvendig medveiledning for prestetjenesten". Det er bade positive og negative
kommentarertil veiledningigruppeformat. Generelt erandelen positive kommentarer tre gangersa
stor som andelen negative kommentarer.

KIFO-undersgkelsen viser ogsa at mange gnsker merveiledning, merkontinuerlig veiledning,
elleroppfglgingsveiledning en tid ettertidligere veiledning. Enkelte gnsker mer periodisk veiledning.
Noen eropptatt av at veiledningmatilbys nyutdannede prester. Noen gnskerindividuell veiledning,
menstilbudetstortsett gis som gruppeveiledning.

Begge disse undersgkelsene har hatt fokus pa prestene som gruppe. Spgrsmalene om
arbeidsveiledning harinngatti undersgkelser med etvidere sikte, som kartlegging av presters
arbeidsmiljg ogrisiko for utbrenthet.

| nyere studierograpportererdet dokumentert rolleuklarhet, fagligensomhet og
asymmetriske maktrelasjoner mellom arbeidstakerei Den norske kirke, seerlignardetgjelder
diakoner, kateketer og menighetspedagoger (Nygaard 2015a og 2015b, Horsfjord m.fl. 2015). | denne
sammenhengframhever kateketer og menighetspedagoger (undervisningsansatte) veiledning som
enviktig faktor som har betydning for a blilengeri kirkelig undervisningsstilling (Horsfjord m.fl.
2015:94).

Det erikke tidligere gjort fglgeforskning av veiledningsforlgp, og hellerikke empiriske
undersgkelseravarbeidsveiledningsom harfunnetsted og hvordan den oppleves av deltakerne med

bruk av bade kvantitative og kvalitative metoder.
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2.7 Ansattei kirkelig undervisning — stillinger, kompetanse, arbeidsmiljgutfordringer

Med trosopplaeringsreformen ble den kirkelige bemanningen pa undervisningsfeltet vesentlig
trappet opp. Dette f@rte til etablering av nye stillingstyper pa det kirkelige undervisningsfeltet. |
perioden 2004-2014 gkte antall ansatte i kirkelige undervisningsstillinger fra 270 til 696 (Horsfjord
m.fl. 2015:38).° Det er en hgy andel sma deltidsstillinger (under 50 % stilling). Bare 15 % er ansatt i
heltidsstillinger. 18 % er ansatt i deltidsstillinger stgrre enn 50% stilling. Mange av de som har
deltidsstillinger gnsker stgrre stilling (Horsfjord m.fl. 2015:39, 48-52).

Ogsa antalletsstillingstyper og stillingsbetegnelser gkte. | overkant av 20 ulike
stillingsbetegnelservaribruk pa detkirkelige undervisningsfelteti 2015 (Horsfjord m.fl. 2015:44-48).
Etter enti arlang prgve- og innfgringsperiode vedtok Kirkemgtet i 2015 et grunnmegnsterfor
stillingstyper pa undervisningsfelteti kirken (Kirkemgtet 2015), bestdende av stillingskategoriene
kateket, menighetspedagog og menighetsarbeider. For kateketstilling kreves enten den tidligere 4-
arige kateketutdanningen, eller det nagjeldende kravet om mastergrad i kirkelig undervisning.
Kateketervigslestil tjeneste. Kirkemgtet har vedtatt en egen tjenesteordning for kateketer.
Menighetspedagoger har utdanning pa bachelorniva, med minst 30 studiepoeng pedagogikkog 30
studiepoeng kristendomsfagi fagkretsen. De somikke harformellekvalifikasjoner som kateket eller
menighetspedagog skal etter Kirkemgtets anbefalingi 2015 ansettes som menighetsarbeidere. Den
omfattende kartleggingen av undervisningstjenesten i Den norske kirke i 2015 avdekketat ca. 1/5
ikke harutdanningi kristendomsfag pa hggskole/universitetsniva, mens en like storandel ikke har
pedagogisk utdanning. Andelen somikke harkristendomsfaglig og/eller pedagogisk utdanning er noe
heyere blantde som har arbeideti mindre ennto ar medkirkelig undervisning. Kompetansen er
lavere i sma stillingerogi smakommuner (Horsfjord m.fl. 2015:60-70).

Som fglge avden gradvise opptrappingen avtrosopplaeringsreformen, harom lag halvparten
arbeidet medkirkeligundervisningi mindre ennfem ar (Horsfjord m.fl. 2015:55-56).

KIFOs kartlegging av tidsbruk, motivasjon og slitasjefaktorer blant undervisningsansatte
(Gresaker2011) viste at forhold knyttet til egne visjoner, prioriteringer og andre ytre forventninger,
forhold knyttet til prioritering og nedprioritering av oppgaver, rammevilkar, fagligensomhet og
samarbeidsklimable opplevd som de mest betydelige slitasjefaktoreneiarbeidet (Gresaker2011:65-
71).

MFs kartleggingi 2015 viste atveiledning, stgrre fagmiljg og faglig kontaktnett og tydeligere
rolle og oppgavervar de viktigste faktorene av betydning for d bli lengeri kirkelig

undervisningsstilling.

9 Det er ikke opplysthvor mange arsverk dette utgjorde.
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Faktorer knyttet til relasjoner ogsamarbeid fremstar altsa somde viktigstefor at ansatte
skal bli lenger i stillingen. Hgy skar pa enske om veiledning, faglig nettverk og tydeligere
rolleog oppgaver kan tyde pa at mange ansatte opplever en fagligensomhet og

uklarheter i lokal oppgaveforstaelse. (Horsfjord m.fl.2015:95)

Fagmiljg/faglig kontaktnett ogtydeligererolle og oppgavervarlike viktige foralle stillingsstgrrelser,
mens veiledningvarviktigereforde stgrre stillinger.

Rapporten avdekkerogsaenforholdsvis stor opplevelse av utydelighet med hensyn til
tjenestetyper og oppgaver (Horsfjord m.fl. 2015:98-100).

Denstore arbeidsmiljgundersgkelseni 2012 (Lau 2012) ble besvartav 251
undervisningsansatte. Det utgjorde 42 % av de undervisningsansatte pa undersgkelsestidspunktet
(535 undervisningsansatte). Denne undersgkelsen konkluderte positivt med at detvar et hgyt
jobbengasjementikirken. Andelen undervisningsansatte med hgyt eller svaert hgyt jobbengasjement
la pa 38,2 % (40,8 % i hele utvalget). Blant de undervisningsansatte scoret 15,5 % hgyt pa utbrenthet
(17,2 % i hele utvalget). Andelen av de undervisningsansatte som opplevde konflikter som belastende
i arbeidsmiljgetla pa 12 %. Dette var hgyere enn for prester (8,7 %), menlavere enn diakoner (14,3
%) og kirkemusikere (16,1%) (10,3 % for hele utvalget). Ellers ble detikke maltvesentlighgyere
verdier pa krevende arbeidsmiljgforhold blant undervisningsansatte enn hos andre grupper. (Lau

2012:10-15, 24-25)

Tabell 1: Gjennomsnittsverdier pa skalaer som maler krevende arbeidsmiljgforhold ide ulike yrkesgruppene (kilde: Lau
2012:25)

Tabell 20. Gjennomsnittsverdier pa skalaene som madler krevende arbeidsmiljoforhold i de ulike yr-
kesgruppene. Haye verdier betyr at man har disse utfordringene i sin arbeidssituasjon, og at det er
belastende. Skalaene hadde verdier fra en (nei) til fem (ja, og det er svaert belastende).

Arbeidskrav Lederutydelighet Eksternes for- Konflikter

ventninger

Alle 2,4 1,7 1,6 2,2
Leder/@verste leder/mellomleder 2,8 1,6 1,7 2,3
Kirkemusiker 2,2 1,9 1,7 2,4
Undervisning 2,3 1,8 1,6 2,4
Diakoni 2,1 1,9 1,6 2,4
Barne- og ungdomsarbeider 1,9 1,6 1,6 2,1
Saksbehandler/sekretaer 2,2 1,5 1,4 2,2
Kirketjener/kirkegardsarbeider/renhold 1,9 1,5 1,5 2,1
Prest 2,6 1,7 1,6 2,2

Pa den positive siden rapporterte undervisningsansatte om hgy jobbautonomi. Hervardet bare
diakonene som rapporterte om stgrre jobbautonomi, mens prestenerapporterte om noe mindre

jobbautonomi enn de undervisningsansatte (Lau 2012:26).
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3. Spgrreskjemaundersgkelsene

3.1 Oversikt over materialet

Datamaterialetiforeliggende studie eraltsa hentet fra deltagere i ABV-grupperfor1)
undervisningsansatte, 2) kirkelig stab og 3) sokneprester og daglige ledere. Alle gruppene varsatti
gang i sine bispedgmmer som forsgk pa utprgving av ABV for nye grupper. Spgrreskjema til
undervisningsansatte blesendtuti mai 2013, til stab i august 2013 og til sokneprester/daglige
ledere i mai 2014. Totalt 17 respondenter har besvart fgrste sp@rreskjema. Dette giren svarprosent
pa 44 % (av 39 gruppedeltakere).

Andre spgrreskjemable sendt ut til deltagerne i 1) og 2) i september 2014. Totalt 12 av de
totalt 26 som fikk spgrreskjemaet responderte (svarprosent46%). Tre av besvarelsene varfor
ufullstendige til a kunne benyttes. Deltagernei 3) var nyligkommet medi studien og fikk ikke dette
sp@rreskjemaet.

Tredje spgrreskjema ble sendt uti august 2015 til alle gruppene samtidig. Totalt 17
respondenter harbesvart tredje spgrreskjema (svarprosent44 % av 39 gruppedeltakere). En

besvarelse bleforkastet pa grunn av for ufullstendig utfylling.

Deltagere Spgrreskjema | Spgrreskjema | Sp@rreskjema | Totalt antall Gruppedel-
1 2 3 informanter | takere totalt
1) Under- 7 6 5 8 12
visningsansatte
2) Stab 5 6 8 8 14
3) quneprest/ 5 i 4 7 13
dagligleder
Totalt 17 12 17 23 39
Deltagere Sporreskjema 1l | Spgrreskjema2 | Spgrreskjema 3 Totalt
Undervisnings-ansatte 7 7 6 9*
Prester 4 1 4 6
Administrativt ansatte 5 1 4 5
Diakon / kirkemusiker 1 3 3 3
Totalt 17 12 17 23

* En diakon med oppgaver i kirkelig undervisning er ikke regnet inn her i denne tabellen.
Totalt har 23 respondenter besvart etteller flere av spgrreskjemaene.

| detfglgende vil materialet bli sortertito grupperforvidere analyse: ABV for

undervisningsansatte og ABV i stabskontekster.
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ABV for undervisningsansatte omfatter deltakerne i gruppe 1), men ogsaen
undervisningsansatti gruppe 2) ogi tillegg *en ansatt med oppgaverbade i diakoni og kirkelig
undervisningi gruppe 2). De to sistnevnte informantenes datavil ogsainngdianalysen av materialet
om ABV i stabskontekster. lalt 10 informanter.

ABV i stabskontekster omfatter deltakernei gruppe 2) og 3), i alt 15 informanter.

Antall informanter Spégrreskjema | Spegrreskjema | Spgrreskjema | Totaltantall
1 2 3 informanter

Undervisnings-ansatte 7 8 7 10*

| stabskontekster 10 6** 12 15

* To informanter inngdr ogsa under "l stabskontekster".
** Gruppe 3) besvarte ikke spgrreskiema 2.

Gruppen "Undervisningsansatte" ergruppertito kategorier:
UL: Kateket, trosopplaeringsleder, prosjektleder: 4informanter.
UM: Menighetspedagog, trosopplaeringsmedarbeider: 6 informanter.
Gruppen "l stabskontekster" ergruppertitre kategorier:
SP: Prest, prost: 6 informanter.
SADM: Kirkeverge, kirkeforvalter, menighetsforvalter, radgiver, konsulent: 5informanter.

SUDK: Kateket, diakon, kirkemusiker: 4informanter.

3.2 Spgrsmal i spgrreskjemaene

Alle tre spgrreskjemaerinneholdt bakgrunnsspgrsmal om kjgnn, alder, yrkestittel, utdanning,
yrkeserfaring, geografi, stabsstgrrelse ogtidligere erfaring med veiledning. Bakgrunnsspgrsmalene
ble gjentattialle tre spgrreskjemaer. Spgrreskjemaene er gjengitt som vedlegg 1-3.

Spgrsmalene om ABV-deltakelse var fglgende:

Fgrste spgrreskjema:

13. Hvorfor vil du vaere med i ABV-gruppe? Hva er din motivasjon?
14. Hva slags forventninger har du til 3 delta? Hva tror du det kommer til @ innebaere for
deg, og hvilken betydning tenker du atdette kanha for deg i dittarbeid — osv?

15. Er det noe annet du vil fortelleom a delta i ABV som du synes kan veaere viktig?

Andre spgrreskjema:

12. Hvilkeforventninger hadde du til ABV da du begynte for omkring ett ar siden? —Nevn
flere ulikeforventninger. Bruk gjerne stikkord.
13. P3 hvilke mater synes du eventuelt at ABV har svarttil forventningene dine — ellerikke

svarttil forventningene dine? - Nevn gjerne ogsa her flere momenter.
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14. Hvilkeforventninger har du til resten avforlgpet? —Nevn gjerne flere momenter.
15. Har etter dinerfaringdeltakelseni ABV-gruppe bidratttil (seks svaralternativer)?

16. Er det noe annet du vil si om & delta i ABV som du synes er viktig?

Tredje spgrreskjema:

12. Hvilkeforventninger hadde du til ABV da du begynte? —Nevn flere ulikeforventninger.
Bruk gjerne stikkord.

13. Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV har svarttil forventningene dine? — Nevn
gjerne ogsa her flere momenter.

14. Har etter din erfaringdeltakelseni ABV-gruppe bidratttil (seks svaralternativer)?

15. Er det noe annet du vil si om a delta i ABV som du synes er viktig?

Fgrste spgrreskjema haret spgrsmal om motivasjon og et spgrsmal om forventninger. Andre
sporreskjema hartre spgrsmal om forventninger og et spgrsmal om erfaring med ABV. Tredje
spgrreskjema harto spgrsmal om forventningerog et spgrsmal om erfaringmed ABV. Alle tre

spgrreskjemaharetapent spgrsmal til slutt.
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4. Analyse av spgrreskjemamaterialet

4.1 Analysekategorier

Bade spgrreskjemamaterialet og materialetfragruppeintervjuene ersortert etterom detomhandler

1) Temaer, hva detble snakketomiABV-gruppene.
2) Metodikk, hvordande jobbeti ABV-gruppene.

3) Prosess, utbyttet av og erfaringene med veiledningen.

Spérreskjemaene spgretter motivasjon, forventninger og utbytte, men harogsa mulighetfora
melde inn andre ting. Gruppeintervjuene harstgrre fokus pa erfaringene med veiledningen og
utbytte avden, men motivasjon og forventning trekkes ogsainn.
Videre harvi spesifisert analysekategoriene ut fraretningslinjene forarbeidsveiledning.
Nar detgjelderkategori 1) Temaer, heterdetiretningslinjene at "tyngdepunkteti
veiledningen liggeribrytningen mellom person, fagomrade og yrkesutgvelse" (Bispemgtet og KA

2014). Dette gir temakategoriene:

- Person
- Fagomrade

- Yrkesutgvelse

| tilleggvil vi se etter om materialet rommer andre temaersom oppgis a forekomme i veiledningen.
Nar det gjelderkategori 3) Prosess, tarvi utgangspunktiretningslinjenes beskrivelse av
formalet med veiledningen: "Ordningen har som formal a bidra til kvaliteti og fortsatt motivasjon for
kirkeligtjeneste, ogivaretaden enkelteansatte i behovet for kontinuerlig utvikling oglaering. Den
skal bidratil 3 styrke den enkeltes faglige og kirkelige identitetitjenesten(...)" (Bispemgtet og KA

2014). Dette gir kategoriene:

- Kvalitetitjenesten
- Motivasjonitjenesten
- Utviklingogleering

- Fagligog kirkeligidentitetitjenesten

Vivilianalysene ogsase etterom detrapporteres omandre typer utbytte enn detsom kommerinn
underde fire kategorienevi hartrukket ut av retningslinjene.
Nar detgjelder kategori 2) Metode, vil deti stgrre grad veere gruppeintervjumaterialet som

inneholderutsagn om dette.
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4.2 Analyse av spgrreskjemamaterialet fra undervisningsansatte informanter

4.2.1 Bakgrunnsspgrsmal om informantene

Yrkestittel (spm. 4, 3, 3)*°
De ti undervisningsansatte har mange forskjellige yrkestitler. Her er de gruppertetteromde er i
kateket/lederstillinger eller menighetspedagog/medarbeiderstillinger.

Lederstillinger (4 informanter): Dette omfatteryrkestitlene som prosjektleder, koordinator
for trosoppleering og diakoni, trosopplaeringsleder og kateket.

Medarbeiderstillinger (6 informanter): Dette omfatter yrkestitlene menighetspedagog,
trosopplaerer, og diakon og trosopplaerer.

Det erbade lokale ogregionale forskjelleri stillingsbetegnelser. Alle med tittel
"trosoppleaeringsleder" og "trosopplaerer” vari samme ABV-gruppe og samme bispedgmme.

Denne store variasjoneni stillingsbetegnelser svarertil det generelle bildetsomer

dokumenterti MFs kartleggingi 2015 (Horsfjord m.fl. 2015:44-48).

Alder og kjgnn (spm. 2-3,1-2, 1-2)
Avtiinformanterersekseldre enn40ar, mensfire eryngre enn40 ar ved undersgkelsens start.
Det ertotalttre mennog sju kvinner.

De fire i undervisningslederstilling fordelerseg patre eldre enn 40 ar, en yngre enn 40 ar. Det
erto mennogto kvinner. De seks i undervisningsmedarbeiderstillingfordeler seg patre eldre ogtre
yngre enn 40 ar, en mann og fem kvinner. Tomennereldre enn 40 ar, en mannyngre. Fire kvinnerer

eldre enn 40 ar, tre kvinneryngre.

Utdanning (spm. 5, 4, 4)

De fireilederstillinger har alle kateketutdanning eller relevant utdanning pa mastergradsniva som
Master i kirkelig undervisning; kateketutdanning og presteutdanning. Alle har god kristendomsfaglig
utdanning ogrelevante pedagogiske kvalifikasjoner.

De seksimedarbeiderstillinger haralle utdanning pa bachelor- eller masternivainnen studier
som Ungdom, kulturogtro; ferskolelaerer; musikk; diakoni; kristendom; adjunkt; estetisk fag
(drama); sprak og sykepleie.

Av de undervisningsansatte mangler 1 av 5 pedagogisk kompetanse og1 av 5

kristendomsfaglig kompetanse pa minimum 30 studiepoeng, noe som samsvarer med tall fraandre

10 Tallenei parentes referer til spgrsmalets nummer i henholdsvis fgrste, andre og tredje spgrreskjema, se

Appendiks, vedlegg 1, 3 og 4.
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studier (Horsfjord m.fl. 2015:62). Det samsvarer ogsa godt med denne studien atalle harutdanning

pa minst bachelorniva.

Antall Gri ndveerende stilling og i stilling i Den norske kirke. Annen yrkeserfaring. (spm. 6-8,5-7,5-7)

| giennomsnitt harinformantenearbeidet 8,4ar i Den norske kirke 0g 2,6 ar i sin ndvaerende stilling,
lederne noe mer (henholdsvis 16,5 ar og 3,7 ar) og medarbeidernevesentligkortere(3arog 1,7 ar).
Bildeterdermed noksaerfarne ledere ogrelativt ferske medarbeidere.

Dette samsvarer med MFs kartlegging av personell i kirkelig undervisningsstillinger fra 2015,
der21 % hadde veert i den aktuelle stillingeni mindre enn 2ar og 28 %i 2-5 ar (Horsfjord m.fl.
2015:55-56). Samtlige informanter hadde yrkeserfaring fraandre arbeidsstederennkirken. Blantdei
lederstillinger hadde alle det meste eller omkring halvparten av sin totale yrkeserfaring fraDen
norske kirke. Blantde i medarbeiderstillinger hadde de fleste det meste av sin yrkeserfaring fra
utenforkirken, eksempelvis fra skole og helsevesen. De som hadde valgt kateketutdanningeller
annenkirkelig profesjonsutdanning pa mastergradsniva hadde hovedsakelig sin yrkeserfaring fra Den
norske kirke. Det samme gjelder medarbeideren med bachelorgradi ungdom, kultur ogtro. De som
erimedarbeiderstillinger har mange ulike utdannings-ogyrkesbakgrunner. Ogsa dette samsvarer

med bildet som tegnesi MFs rapport (Horsfjord m.fl. 2015:62).

Geografiog stabsstgrrelse (spm. 9-11, 8-10, 8-10)

To av trosopplaererneidenne studien arbeideri stor by, fire i mindre by, tre i tettsted ogen pa
landsbygda. To arbeideristab pa 20-22 ansatte, toi stab med 14-15 ansatte, to i stabmed 12 ansatte
og fire i stab med 6-9 ansatte. Alle rapportererat det er prest og kantor/organististabenderde
arbeider, i atte tilfellererdet ogsa diakon. Ni oppgir at det er kateket ellertrosoppleeringsleder i

staben og sjuat deter mer enn enansatt som har ansvar for kirkelig undervisning.

Tidligere erfaring med veiledning (spm. 12,11, 11)

Tre av de kirkelig undervisningsansatte i denne studien hadde tidligere erfaring med veiledning, det
gjaldtto ilederstillinger som hadde erfaringer fra tverrfaglig ABV-gruppe, og eni medarbeiderstilling
som hadde erfaring fraveiledning bade i gruppe ogindividuelt fraen annen yrkessammenheng. De
gvrige sju fra trosopplaeringen hadde ikke erfaring med veiledning, men to avdemhadde hatt hjelp

fra mentoriarbeidet med utformingav lokal trosoppleeringsplan.

4.2.2 Motivasjon

Sparreskjema 1
Sp@rsmdl 13: Hvorforvil du veere med i ABV-gruppe? Hva er din motivasjon?

Besvartav sju undervisningsansatte, tre i lederstilling, fire i medarbeiderstilling.
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Pa det tematiske planettrekkerfire avinformantene fram som motivasjon atde gnskera
"bearbeide arbeidserfaringer", "reflektere overeget handlingsmegnster", "diskutere sider ved
jobbhverdagen" oglaere av"andre i samme yrkesgruppe". Tematisk er det altsa yrkesutgvelsen som
erifokusiinformantenes forventningertil veiledningen og brytningen mellom personog
yrkesutgvelse. Brytningen mellom fag og person ellerfag og yrkesutgvelsereflekteres ikke. Nardet
gjelderforventet utbytte av veiledningen, er det seerlig muligheten for utvikling og laering som
motivererfordeltakelsei ABV, dernest hensynet til kvalitetitjenesten, mens motivasjonitjenesten
og faglig identitet trekkes fram av faerre.

De someri lederstillinger mest motivert utfrahensynettil kvaliteti tjienesten, sasom a "bli
enbedre medarbeider", ellerfa "hjelp til abearbeide arbeidserfaringer", noe som "kanveere en
sikkerhetsventil i vanskelige situasjoner(...) en beredskap a hatilgjengelig ndrvanskelige situasjoner

2 .1

oppstar". To av de trei lederstilling var ogsa motivert ut fra hensynettil utvikling og leering. En skrev:

Min motivasjon for a delta er ikke begrunnet i at jeg opplever arbeidet som spesielt
belastende, konfliktfylteller stressende na, men atallehar et potensialefor utvikling, og

kan ha nytte avveiledning. (UL)

Blantdemi medarbeiderstilling trekkes utvikling og leering fram som en viktig motivasjon tre
av fire informanter. Eninformant kobler dette sammen med hensynet til faglig identitet og
motivasjon itjenesten:"@nsker a komme sammen med andre i samme yrkesgruppe. Laere av
hverandre og motivere hverandre" (UM). En av informantene forsto veiledningen som obligatorisk,
men var likevel positivtinnstilt, uten at det ble uttrykt motivasjon knyttet til innhold eller utbytte av

veiledningen.

4.2.3 Forventninger

Ved oppstart (Sparreskiema 1)

Spdrsmdl 14. Hva slags forventninger har du til G delta? Hva tror du det kommertil G innebeere for
deg, og hvilken betydning tenker du at dette kan ha fordeg i ditt arbeid — osv?

Besvartav 7 informanter, 3ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

Ved oppstart hadde tre avinformantene forventninger knyttet til tema i veiledningen. To
hadde forventningerknyttet til yrkesutgvelsen, enavdemibrytningen mellom yrkesutgvelse og
person, mens entredje informant hadde forventningerom a "kunne fatilbakemeldinger pa aktuelle
faglige og mellommenneskelige utfordringer" (UM), altsa brytningen mellom fag og person.

To avinformantene, enilederstillingog eni medarbeiderstilling, framhevet kvalitet i

tjenesten. En hadde forventninger om en bevisstgjgring
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pa egen praksis /egneholdninger [som] gir mulighet til 3 endre faste handlingsmgnstre,
mater atakle situasjoner,omgds medarbeidere (..) tilbakemelding som utfordrer meg til &
reflekter rundt hvorfor jeg tenker / handler som jeg gjgr — og hvordan jeg eventuelt kan

forandredette"(UL).

To informanter hadde forventninger om utvikling og leering, "personlig vekst" (UM),
"mulighettil stegforstega arbeide med detsomerlagtfram" (UL).

Viktigst varimidlertid forventningene knyttet til faglig identitet og
rolleforstdelse/rolleavklaring. Dette ble nevntav fire informanter, enilederstillingogtrei
medarbeiderstilling. "Forventningen er personligvekst og bli merreflektert / profesjonell i jobben

som trosopplaerer" (UM).

Mine forventninger er at jeg skal fa en bedre rolleavklaring pa hva min jobb egentlig
innebaerer. Jeg trorjeg vil bli sikrerei jobben etter a ha deltatt i ABV-gruppa. Rammene
jeg skal jobbeinnenfor bli tydeligere. Jeg opplever inspirasjon etter & ha veert i gruppa

sammen med andre likesinnede. (UM)

Densistsiterte informanten peker pasammenhengen mellom fagligidentitet og rolleavklaring, og
motivasjon oginspirasjonitjenesten. Motivasjon, "nyinputiarbeidetjegstari", erogsa
forventningenhosenavdei lederstilling.

En informant harogsa forventninger knyttet til ABV-metodikken, som vedkommende har
opplevd konstruktiv. Informanten framhever at "vekslingen mellom a gi og fa veiledning skaperen

god likeverdighetigruppa; alle kanta imot og alle kan fa gi" (UL).

Tilbakeblikk pG oppstart
Sparreskjema 2
Spdrsmdl 12: Hvilke forventninger hadde du tilABV da du begynte foromkring ett dr siden? — Nevn
flere ulike forventninger. Bruk gjerne stikkord.
Besvartav 6 informanter, 2ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

Midtveis ble informantene spurt om hvilke forventninger de hadde til ABV ved oppstart.
Dette spgrsmaleterdelvis besvartavandre informanterenn de som besvarte fgrste spgrreskjema.
De toilederstilling som besvarte dette spgrsmalet uttrykte lite spesifikke forve ntninger.

De fire i medarbeiderstilling som besvarte dette spgrsmalet hadde mer konkrete og
innholdsbestemteforventninger. To avdem vektla rolleforstdelse: "rolleforstaelse,
organisasjonsforstaelse, utvikling av arbeidsforstaelse" (UM); "Fa en bedre roll eforstaelseavjobben

min. Bli mer profesjonell" (UM).
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De to andre vektla "stgtte —Apenhet—Radgivning" (UM), og "veiledningiforhold til
jobbkonflikter(,,,) mulighet foralegge fram frustrasjon, glede, utfordringer mmi et lukket rom —
fellesskap —utveksling av erfaringer" (UM). Dette tolkervi som forventninger om utvikling og leering.
Det erverd a merke segat den eneinformanten vektlegger "veiledningiforhold til jobbkonflikter". |
retningslinjenefor ABV (Bispemgtet og KA 2014) heterdet: "Ordningenrepresentererikkeenarena
for handtering av konflikteriarbeidsforhold/stab". Detlaterlikeveltil at det for enkelteerbehovfor
a tematisere jobbkonflikteriveiledningen, selvomveiledningenisegselvikkeerenarenafor
konfliktlgsning.

Flere avinformantene hadde—bade ved oppstart og i tilbakeblikk —forventningerom at
veiledningen skulle hjelpe dem med rolleforstaelse og rolleavklaring. | fglge retningslinjene for ABV
(Bispemgtet og KA 2014) representere ordningenikke en arenafor handteringav(...) andre
problemstillingersom kreveravklaringi dialog med arbeidsgiver/naermeste foresatt (rolleuklarhet,
prioritering av arbeidsoppgaver, personalkonflikter mv). Ogsai dette tilfelle later det til dveaere
forventninger om at ABV skal kunne veere et sted a tematisere og reflektere over tematikken, selv

om ansvaretforavklaringformeltsetterarbeidsgivers/naermesteleders.

Sparreskjema 3
Sp@rsmal 12: Hvilke forventninger hadde du tilABV da du begynte? — Nevn flere ulike forventninger.
Bruk gjerne stikkord.
Besvartav 6 informanter, 2ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

Ogsad i sluttundersgkelsen ble informantene spurt om hvilke forventninger de hadde ved
oppstart. En av dei lederstilling framhever utvikling og leering som omfatter bade yrkesutgvelsen,

personen og faget, men ogsa om styrket faglig identitet:

Forventninger om & laere d bli klokere! © lsere metoder for & staidet man ma stdi, laered
anlegge flere synsvinkler pa situasjoner, forventninger om fellesskap, deling, forstaelse,
fagliginput, gjenkjennelse "negative" realistiske forventninger om hardtarbeid, noe

pinlighet, noen erkjennelser om meg selv. (UL)

Ellersnevnes mye avdetsamme somi midtveisundersgkelsen: Forventninger om "stgtte og
radgivning", "rolleavklaring", "identitet som trosopplarer", "blimer profesjonell pajobben. Fa hjelp
til a sortere tankeneiennyjobb" (UM).

Ogsa herer deteninformantsom har forventningertil "konfliktlgsning —konstruerte
problemer" (UM). Denne informanten hadde ogsa forventningertil stgrrelse og sammensetning pa

gruppa: "mellomstor gruppe 8-10stk — blanding av yrkesgrupperogkjgnn".
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Forventninger midtveis til resten av veiledningsforlgpet

Sparreskjema 2

Spdrsmal 14: Hvilke forventninger har du til resten av forlgpet? — Nevn gjerne flere momenter.
Besvartav 6 informanter, 2ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

En haringenspesielleforventninger (UM), en har som forventning a kunne fortsette med
ABV etterat prgveperioden erover (UL). En har forventninger om at deltakerne skal prioritere
veiledningen hgyere (UM). Enforventer "atdet kan bli merutfordrende dfinne veiledningstemaer ( vi
er littforfa til a skape god variasjon" (UM). To har forventningertil at veiledningen fortsatt skal "gi
tid til refleksjon" (UM), og "gjgre megog de andre merreflekterende rundt egen praksis, egne
holdningerog prioriteringer" (UL). Den siste informanten har forventninger knyttet tematisk til
yrkesutgvelsen og brytningen mellomyrkesutgvelse og person.

En har forventninger knyttet til sin egen kommunikasjoni gruppa ( metodikk): "At saker skal
blilettere dsette ord pa. Ordlegge segslik at budskapetsamsvarer med detjeg gnskeraformidle"
(UM). En har forventningersom kan tolkes i kategorien utvikling og leering: "Jobbe som vi gjgrsa jeg
kan bliflinkere til & se situasjonene og handlingsrommet ogsa utenfor veiledningssituasjonen" (UM).

Midtveisforventningene til resten av veiledningsforlgpet er merrettet mot metode og

lzeringeniveiledningsgruppa, enn forventningeneved oppstart.

Oppsummering: Hvilke forventninger hadde informantene?
Informantenes forventningerved oppstart varknyttet mesttil yrkesutgvelse, noe til person og
brytningen mellom person og yrkesutgvelse, men i mindre grad til fagomrdde.

Nar det gjelder utbytte av veiledningen var forventningene knyttet mest til utvikling og
leering og til faglig identitet og rolleforstaelse, noe mindre til kvalitet itjenesten og motivasjon i
tjenesten. Forventninger om at ABV skulle bidratil kirkelig identitet i tjenesten ersa godt som

fravaerende blant de undervisningsansatte, men kan eventuelt rommes i uttrykket "rolleforstaelse".

Er forventningene innfridd ?

Sparreskjema 2

Sparsmal 13: Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV harsvart til forventningene dine —eller ikke
svarttil forventningene dine? —Nevn gjerne ogsd her flere momenter.

Besvartav 6 informanter, 2ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

Midtveis svareralle positivt paat ABV "har vaert givende" (UL), "fin veiledning" (UM), "har
vaertsveert positivt" (UL), "fungererveldigfintisin form" (UM), "[flint med ensartet gruppe" (UM).
En informant svarereksplisittat"[h]vergang har ABV svart til forventningene mine" (UM).

En kommentererat metoden og gruppestgrrelsen fungerer godt (UM). En som har deltatti

tverrfagliggruppe i stab har merkritiske merknader til hvordan veiledningsgruppen harfungert og
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om dengir utbytte foralle yrkesgrupper, men menerforsinegendel atveiledningen harveert
givende (UL). Ener kritisk til darlig frammgte i gruppa, og mente pa et stadium at
kjsnnssammensetningen i gruppavar et problem. Seerligmenervedkommende gruppavarforliten,
men at det var fin sammensetning av stillinger "mye likt, men noe variasjoneriansvarsomrader"
(UMm).

At gruppavar yrkesmessighomogen ble ikke oppfattet som problematisk. Dette st@ttes ogsa
av enanneninformant: "Fint med ensartet gruppe". Fordenne informanten handler dette ogsaom
utbyttetavveiledningen: "fint(...) forarbeids- ogrolleforstaelsen" (UM), altsa for den faglige
identiteten.

Forventningeneerellerssarliginnfridd nar det gjelder ABV som arenafor utvikling og
leering. "Hversamling har ABV gitt meg noe a reflektere over" (UM); "farsvar pa bade faglige
spgrsmal og gode tips til handtering av utfordringer" (UM). Sistnevnteogenannen avinformantene
knytterutvikling og laering til fagomrdade, noe som harvaert lite tematisert narspgrsmalet hardreid
segom hvilke forventningerinformantene hadde. Det kan se ut som utematiserteforventningerom

faglig veiledning og samtale har blittinnfridd.

ABV (...) harveaert produktivt og avklarende. Det har vaert et sted & drgfte fag og
tilnaermingsmater til tro og pedagogikk, og ikke minsttil & |gfte frem utfordringer som kan
oppsta ved samarbeid.Jeg synes ABV har gitt grep til mestring og balanseringogbidratt

godt til hgyttenkning rundt eget arbeid, egen person i jobbsammenheng. (UL)

For denne siste informanten erideen bak ABV innfridd: ABV har bidratt til refleksjon "i brytningen

mellom person, fagomrade og yrkesutgvelse" (Bispemgtet og KA 2014).

Sparreskjema 3

Spdrsmdl 13: PG hvilke mdter synes du eventuelt at ABV har svart til forventningene dine? —Nevn
gjerne ogsa her flere momenter

Besvartav 6 informanter, 2ilederstilling, 4i medarbeiderstilling.

Ogsa ved avslutningen av veiledningsforlgpet er hovedinntrykket at ABV har vaert opplevd
positivet og har svart til forventningene. Toinformanter sier eksplisitt at "ABV har svart til
forventningene" (UM), og "[d]et meste harsvarttil forventningene! og overgatt dem positivt!" (UL).
En tredje informant fikk bekreftet sin forventning slik: "ABV i stab ble, som forventet, annerledes enn
tidligere ABV" (UL).

Nar detgjelder tema, oppgirsistnevnteinformant atandre problemstillingerble tattopp i
stabsveiledningen enniannen ABV vedkommende hadde erfaring med. "Og fa konfliktfylte case ble

drgftet. Positivt med innsyniandres arbeidsoppgaver." (UL) Temai veiledningen ble kommentert slik

29



av enanneninformant: "lite konstruerte problemerog merveiledning avreelle utfordringeri
arbeidshverdagen —veiledningen som strekker seg utoverjobbens rammer, man farkomme med
hele seg" (UM). Yrkesutgvelsen —ogsa som forstaelse for de andres yrkesutgvelse —trekkes framav
begge informantene. Densistevektleggerogsa person somtematikkiveiledningen.

Det metodiske kommenteres av tre informanter. "[J]eglarer masse ved a komme og lytte og
jobbe metodisk hvergang" (UL). "Veldigtydelig metodikk som jegliker — overfgrbartil andre
dialogsituasjoner" (UM). "God stgtte. Mange bra rad av folki samme stillinger" (UM). Det siste
utsagneterinteressant, siden all ABV-metodikk er opptatt av at veiledningikkeinnebaerera gi rad.
Dette tyder pa at praksisiveiledningsgruppenekan oppleves annerledes enn ABV-metodikken legger
opptil, elleridet minste uttrykkesietannetsprak ennveiledningsmetodikkens.

Nar detgjelder utbyttet av veiledningen, framhever en at den faglige identiteten er blitt
klarere: "Kirken som organisasjon har blitt klarere giennom veiledningen. Min rolle som trosopplaerer
sittarbeidsfelt harblitt klarere. Rolleavklaringen er blitt tydeliggjort." (UM) En anneninformant

understreker utvikling og lzering og kvalitet i tienesten:

Det [ABV igruppe] gir meg rom til refleksjon over egen praksis, bevissthetover egne valg
og handlingsmgnstre, bevissthetover egne fortolkninger og "skyttergraver"/mekanismer.
ABV gj@rat jeg puster bedre, har en god ventil nar det presser pa, atjeg kan gjgre
forskjeller selv,og har anledningtil & drgfte med andrei omtrent samme situasjon. Deres
erfaringer blir verdifullefor meg, jeg |aerer masseved a komme og lytte og jobbe metodisk

hver gang. (UL)

Oppsummering —forventninger. Ble forventningene innfridd?
Midtveisiveiledningsforlgpet svarte alle informantene positivt, men flere lite spesifikt, at
forventingeneble innfridd. De som hadde spesifikke kommentarer hadde dels kommentarer til
metode, gruppestgrrelse og sammensetning, dels kommentarer som gikk pa utbytte, saerlig faglig
identitet og utvikling og laering. En kommentargikk pa tema, og framhevet fagomrddet som
tematikk. Dette erdet eneste stedeti spgrreskjemamaterialet at ABV trekkes fram som "etsted a
drgfte fag og tilnsermingsmatertil tro og pedagogikk" (UL).

| sluttevalueringen er svarene gjennomgaende mer konkrete og spesifikke. Na kommenteres
bade tema, men na saerlig yrkesutgvelse og person, metodikk —riktignok generelt positivt omtalt, og

utbytte, ogsa na med vekt pa faglig identitet og utvikling og leering.
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4.2.4 Utbytte

Midtveis
Sparreskjema 2
Spadrsmdl 15: Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til

Tot u UL UM
Har deltakelse i ABV-gruppe bidratt til

Midtveis | Midtveis | Midtveis | Midtveis

a. Bedre samarbeidsrelasjoner 5 3 1
b. Atdu synesdulykkes bedre med arbeidet ditt
c. At du trives bedre pajobben

d. Atdu klarer a avgrense arbeidsoppgavene
tydeligere

e.At du fglerdegi utviklingsom jobbperson

f. Annet— skriveventuelt med egneord

N =

wlo| » ||l W
BN & INWIN

Ol (V] O |0N|W

Tot = alle informanter; U = undervisningsansatte (omfatter UL + UM); UL = undervisningsansatte, lederstillinger;
UM = undervisningsansatte, medarbeiderstillinger.

De tre informantene som hadde "annet" a bemerke skrev fglgende:

"Problemer harblitt luftet, men ikke tatt taki." (UL)

"Blittkjent med andre somjobber med detsamme." (UM)

"At jeghar en bedre forstaelse aven del formelleting: f.eks. arbeidsgivers ansvar, dagligleder-rollen,
m.m." (UM)

"a. Bedre samarbeidsrelasjoner" forstas tematisk a handle om yrkesutgvelse, nar det utbytte
liggerdet neermest kvalitet i tjenesten og faglig identitet, men kan ogsa ha betydning for motivasjon i
tienesten. Tre informanter oppgirat ABV har bidratt til dette.

"b. Atdu synesdulykkes bedre med arbeidet ditt". Dette handleromforholdet mellom
person og yrkesutgvelse, ogom kvalitet i tienesten. Tre, alle i medarbeiderstilling, oppleverat ABV
har bidratt til dette.

"c. At du trives bedre pajobben". Dette handler ogsa om forholdet mellom person og
yrkesutgvelse. Nar det gjelder utbytte, forstas dette a handle om motivasjonitjenesten. Fire
informanteroppleverat ABV har bidratt til dette.

"d. Atdu klarerd avgrense arbeidsoppgavene tydeligere". Ogsa dette handlerom forholdet/
brytningen mellom yrkesutgvelse og person. Nardet gjelder utbytte kan detsies a bidratil kvalitet i
tienesten, utvikling og leering og faglig identitet. Alle de fire informantene i medarbeiderstillinger

oppleverat ABV har bidratt til dette, mensingenavdeilederstillinger er opptatt avdette.
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"e.At du fglerdegiutviklingsomjobbperson". Alleinformantene opplever at ABV har bidratt
til dette. Detvil si at ABV opplevessom en arenaforbrytningen mellom person, fagomrade og
yrkesutgvelse som gir utvikling og leering. Opplevelsen av utvikling og laering antas dessuten a bidra
til motivasjonitjenesten.

| tillegg opplevde eninformant at problemersomble luftetikke ble tatt taki. En trekker fram
som positivt a blikjent med andre som jobber med det samme, noe som kan relateres il faglig
identitet. En tredje harfatt en forstaelse avformelle sider som arbeidsgivers ansvar, dagligleder-

rollen, altsa rammene for egen yrkesutgvelse.

Ved avslutning
Sparreskjema 3
Spdrsmal 14: Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til

Tot U uL Um
Har deltakelse i ABV-gruppe bidratt til Slutt Slutt Slutt Slutt
a. Bedre samarbeidsrelasjoner 12 5 1 4
b. Atdu synesdulykkes bedre med arbeidet ditt 4 2 2
c. At du trives bedre pajobben 7 3 1 2
d. Atdu klarera avgrense arbeidsoppgavene tydeligere 9 5 1 4
e.At dufglerdegi utviklingsom jobbperson 11 6 2 4
f. Annet— skriveventuelt med egneord 8 3 2 1
N = 17 6 2 4

Tot = alle informanter; U = undervisningsansatte (omfatter UL + UM); UL = undervisningsansatte, lederstillinger;
UM = undervisningsansatte, medarbeiderstillinger.

De tre informantene som hadde "annet" a bemerke skrev fglgende:

"styrke jobb-identiteten. Vi ertrosopplarere! Fantastisk avaereiengruppe medkun
trosopplaerere!" (UL)

"Konfliktforebyggende." (UL)

"@kt forstaelse forandre mennesker. Fint med taushetsplikt." (UM)

Ved avslutningen av veiledningsforlgpet rapportererlitt flere avinformantene at
veiledningen harbidratttil "a. Bedre samarbeidsrelasjoner" (fem, opp fratre), og"d. At duklarera
avgrense arbeidsoppgavenetydeligere" (fem, opp frafire, na ogsa eni lederstilling).

Litt faerre avinformantene oppgirat ABV har bidratt til "b. At du synes du lykkes bedre pa
jobben" (to, nedfratre), og "c. Atdu trives bedre pajobben" (tre, nedfrafire).

Fortsattrapportereralle informantene "e. Atdu fglerdegi utvikling somjobbperson".
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Veiledningen oppleves altsa fgrst og fremst a bidratil utvikling som jobbperson (leering og
utvikling), bedre samarbeidsrelasjoner (kvalitet itjenesten) og bedre avgrensning av
arbeidsoppgavene (faglig identitet, kvalitet i tjenesten, utvikling og leering).

Av de tre kommentarene under "f. Annet" kan to sies a handle om faglig identitet, "styrke
jobb-identiteten" og "gkt forstaelseforandre mennesker", mens en menerveiledningen fungere

konfliktforebyggende.

4.2.5 Annet av viktighet a si om ABV

| alle tre spgrreskjemaenevardet et dapent spgrsmal med mulighet fora melde innandre tingsom
informantene mente varviktigasi om ABV. Denne muligheten ble benyttetavtoinformanterived

oppstart, tre informanter midtveis og to informanterved undersgkelsens avslutning.

Ved oppstart
Sparreskjema 1

Sp@rsmal 15: Er det noe annet du vil fortelle om G delta i ABV som du synes kan veere viktig ?

N3 deltarjegien gruppe som er sammensatt med deltakere fra bare en arbeidsgruppe
(trosoppleerere), tidligerevar jeg med i en tverrfagliggruppe. At vi nd arbeider innenfor
samme fagfelt, kan veere bade en fordel (vi forstar lettere hverandre, har samme
erfaringsbakgrunn ogarbeidsoppgaver), men kan kanskje ogsa veere en ulempe (gar glipp
avandre perspektiv, synspunkt, erfaringer —slik det dagligearbeidet er stort sett sammen

med mennesker i andre yrkesgrupper enn min egen)? (UL)

Jeg var positivtoverrasketover gruppestgrrelsen. Vi er fem na og blir sjutil hgsten. Det
virker som en god gjeng. Jeg liker atallejobber med noenlunde det samme. Jeg trives
med formen samtalene legges opp til. Det gir rom for a snakke, men begrenser at noen tar

hele rommet utenom sin egen snakketid. (UM)

Midtveis
Spdrreskjema 2

Spdrsmal 16: Er det noe annet du vil fortelle om G delta i ABV som du synes er viktig?

Gruppesammensetning og gruppeledelse er viktige i en ABV -gruppe. Vi er heldige som
har svaert dyktig leder ([navnet pa veilederen]) og at gruppen har samme arbeidsfelt. Vi
sitter ikke og "venter" pa at det skal omhandlenoe somer sentraltfor oss,men altsom

tematiseres har leringsverdi og gjenkjennelse. (UL)

Det er en viktigtrivselsfaktoriarbeidet. Dette ma fortsette a prioriteres.(UM)
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Allenye medarbeidere bgr fa det somet tilbud. Men det tarlitttid a skjgnne hva ABV er
og hvordan det fungerer. Det bgr komme tydelig frem i tilbudet hva som forventes av
deltagerne selvifht oppmgte og deltagelse.Da vet man hva man eventuelt takker ja til.

(UM)

Ved avslutning
Sparreskjema 3

Spdrsmdl 15: Er det noe annetdu vil si om G delta i ABV som du synes er viktig?

Som med altannet avhenger en gruppe avsammensetningen og lederen, og vi har veert
heldige, sveert heldige med begge deler. Vi har en veldig kompetent leder, som er svaert
dyktig pa det hun driver med, og sominspirerer ogleerer fra seg mye godt og viktig hver
gang. Alle kan ha glede og nytte av veiledning! Det gavner staben man er en del av, tenker
jeg. og en ABV -gruppe romer det en god fagdagikke kanromme, av f.eks erfaringsdeling
pa det littmer innvikleteplan, det somhgrer hjemme i en mindre og lukket sammenheng.

Jeg fortsetter gjerne! (UL)

Fatt nye venner/kollegaer. Veileder er profesjonell. (UM)

Oppsummering
De fleste kommentarene (fire) gikk pa gruppesammensetning og gruppestgrrelse (to ved oppstart, en
midtveis og enved avslutning). Tre kommentarer gikk pa at ABV bgr prioriteres, gissomtilbud til alle,

elleratalle kan ha glede avveiledning. Tre kommentarer omtaler veilederen positivt.

4.2.6 Oppsummering — spgrreskjemaundersgkelsen, undervisningsansatte

Hovedinntrykket etteranalysen av spgrreskjemaundersgkelsen erat ABV er en arenafor utvikling og
leering, og bygging av faglig identitet og rolleforstaelse. Det siste var mestviktigforde i
medarbeiderstilling.

ABV bidrarogsa til kvalitet i tijenesten ogi noen grad til motivasjon itjenesten. Tematisk
framheves yrkesutgvelse og person og brytningen mellom disse mest, mens fagomrdade er lite
tematisert.

Flere informanter vektlegger veiledningiforhold til jobbkonflikter og rolleuklarhet som tema
i veiledningen. Veiledningens tematikk beveger seg dermedi et grenselandiforhold til
retningslinjenes avgrensning av hva ABV ikke erarena for. Det kan se ut som uttrykkene
"rolleavklaring" og "rolleuklarhet" forstas ulikti retningslinjene og hos informantene. Retningslinjene
synes a forstarolleavklaringsom en formellavklaring av ansvar og arbeidsoppgaver, mens
informantenelatertil aforstarolleavklaring ogrolleuklarhet delvis overlappende med

retningslinjene, men ogsairelasjontil fagligidentitet og trygghet paegen yrkesrolle.
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Metodiske forhold er mestframme i midtundersgkelsen, nardetertale om forventningertil
detgjenstaende veiledningsforlgpet, og ved avslutningen hvor ABV -gruppenes metodikk vurderes
positivtav flere informanter. Dyktig ledelse av ABV-gruppene framheves som viktig, vel sa mye som
selve arbeidsmetoden.

ABV oppleves positivt av de fleste informantene.

Det erlite eksplisitt som tyder pa at styrking av kirkelig identitet er viktigiveiledningen, men
detkan ligge implisitt ndrde i medarbeiderstillinger er opptatt av rolleavklaring og rolleforstaelse.
Hvorvidtveiledningen bidrartil a bygge kirkeligidentitet blant de somikke i utgangspunktet haren
kirkelig profesjonsutdanning (kateket, masteri kirkeligundervisning) er et spgrsmal vivil haforgyei
analysen av materialetfragruppeintervjuene.

Funneneianalysenavspgrreundersgkelsene vil bli sammenholdt med funnenefraanalysen

av materialetfragruppeintervjuene.

4.3 Analyse av spgrreskjemamaterialet fra informanter i stabskontekster

4.3.1 Bakgrunnsspgrsmal om informantene

Yrkestittel (spm. 4, 3, 3)
Seksav informanteneer prester. Fglgendestillingskategorier errepresentert: Prost, sokneprest og
kapellan.

Femav informanteneeriadministrativestillinger. De fordelerseg pafglgende
stillingsbetegnelser: Kirkeverge, kirkeforvalter, menighetsforvalter, radgiver, konsulent.

Fire avinformantenearbeider med kirkelig undervisning, diakoniog kirkemusikk. Herer
stillingskategoriene kateket, diakon/trosoppleerer, kantor og organist representert.

Tilsammen eret bredt spekteravkirkelige stillinger representerti stabs-materialet. Deter
ingen kirketjener/graverellerrenholder, hellerikke menighetssekretaer, menighetsarbeidereller
barne-og ungdomsarbeiderispgrreskjemamaterialet, men ellers er de flestesstillingsgruppene

representert.

Alder og kjgnn (spm. 2-3, 1-2, 1-2)
Av 15 informantererfemyngre enn 50 ar ved undersgkelsens start. Sju erfra 50 til 60 ar, mens tre er
eldre ennseksti ar. Deter informanterfraalle tre aldersgrupperi alle analysegruppene (Prester,
Administrative, Undervisning/Diakoni/Kirkemusikk). Det erfem menn ogti kvinner.

Av presterer detfire menn ogto kvinner. Ener under50 ar, fire mellom 500g 60 ar og en
over60 ar.

Informanteri administrative stillinger fordeler seg pa en mann og fire kvinner. To erunder 50

ar, ener mellom 50 og 60 ar, og to er over60 ar.
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| gruppen undervisning, diakoniogkirkemusikk er detfire kvinner, to under50 ar og to

mellom 50 og 60 ar.

Utdanning (spm. 5, 4, 4)
Alle de seks prestene har cand.theol.-utdanning og praktisk-teologisk seminar. Tre prester oppgir
ulike formerfortilleggsutdanning.

De administrativt ansatte har ulik utdanningsbakgrunn som presteutdanning,
diakonutdanning, hgyskoleutdanning (uspesifisert), videregdende skole. Tre av fem administrativt
ansatte oppgira ha en form for kirkefaglig utdanning (teologi, diakoni).

| gruppen undervisning, diakoni, kirkemusikk har en utdanning pa masterniva, mensto har

utdanning pabachelorniva ogenikke haroppgitt utdanning.

Antall ri ndveerendestilling og i stilling i Den norske kirke. Annen yrkeserfaring. (spm. 6-8,5-7, 5-7)

| giennomsnitt harinformantenearbeidet 7,1ar i ndvaerende stilling. | giennomsnitt har de arbeidet
14 ar i Den norske kirke. Blant prestene er gjennomsnittet 6,2 ar i ndvaerende stilling, og17,7 ar i Den
norske kirke. Prestene harlangfartstid i yrket, selvomtre er forholdsvis nye i sin navaerende stilling.
Hos de i administrativestillinger er giennomsnittet 8,2 ar i naveerende stilling, 0og 10,9 ar i Den norske
kirke. Ogsa denne gruppen informanter harlangfartstid i Den norske kirke. Blant kateketer, diakoner
og kirkemusikere ergjennomsnittet 7,25ar i navaerende stilling og 12,5 ar i Den norske kirke. Ogsa
her mgter vi en gruppe arbeidstakere med langfartstid og stabiliteti ndvaerendejobb.

Alti alterinformantene erfarne yrkesutgverei sin kirkelige stilling og stabile arbeidstakere
vurdert ut fra stillingsforholdets lengde oglengden pasamlede arbeidsforhold i Den norske kirke. 14
av 15 informanter har oppgitt at de ogsa har annen yrkeserfaringenn erfaring fra Den norske kirke.
Tre oppgirerfaring fraskoleverket, tre frakristelige organisasjoner, en fraforsvaret, en fra hotelldrift

og enfra helsevesen med mere. Seksinformanter har bare svart "ja".

Geografiog stabsstarrelse (spm. 9-11, 8-10, 8-10)
Atte av informantenearbeideri mindre by. De gvrige sjuinformantenearbeideri stor by. Alle oppgir
at det erprest, diakon og kantor/organistderde arbeider, alle unntatt en oppgirat det er kateket.
Trosopplarer/menighetspedagog oppgis av fire. To hardiakonimedarbeider og ungdomsarbeider.
Atte oppgirat det er kirkeverge, sekretaer, kirketjener, kirkegardsarbe idere og renholder.

Alle informantenearbeideristore staberpa 10-15 ansatte, hvordetbade er prest, kateket
(med ett unntak), diakon og kirkemusiker og gvrige ansatte innen kirkelig undervisning /
trosopplaering. Deterogsa en ellerflere administrative stillinger. | "mindre by" regnes ogsa
kirketjener, kirkegardsarbeider, renholder, sekretaer ogkirkeverge innistaben, mens stabeni "stor

by" i mindre grad inneholder disse stillingsgruppene.
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Informantene (tre) som arbeider pa prostiniva oppgir "prostiledelse", prost,

prostesaksbehandler, kirkeforvalter, radgiver og prostiprest som det naere arbeidsfellesskapet.

Tidligere erfaring med veiledning (spm. 12,11, 11)

Alle prestenehartidligere erfaring med veiledning. Fem av seks oppgir a ha deltatti ABV-gruppe, to
har erfaringmed individuel| ABV, en harerfaring med veiledning som familieterapeut. Den sjette
oppgira ha erfaringmed prosteveiledning og veiledning sammen med kirkeforvalter.

Tre av informanteneiadministrativ stilling haringen erfaring med veiledning. En har erfaring
fra veiledningindividuelt ogigruppe, men detgar ikke fram om det er kirkelig ABV. En har erfaring
med stabsveiledning, individuell veiledning og veiledning for menighetsforvaltere. Heller ikke her gar
detfram om dette harveert kirkelig ABV.

| gruppen undervisning, diakoniog kirkemusikk haren avinformantene erfaringfra
tverrfaglig ABV-gruppe.

Totalt har 9informantertidligere erfaring med veiledning, mens seks manglerslik erfaring,

tre i administrativ stillingogtre i undervisning, diakoniog kirkemusikk.

4.3.2 Motivasjon

Spdrreskjema 1

Spdrsmal 13: Hvorforvil duvaere med i ABV-gruppe? Hva er din motivasjon?

Besvartav 10 informanter, 4 prester, 5i administrativ stilling, 1i gruppen undervisning, diakoni og
kirkemusikk.

Femav ti informanter, hvorav tre av prestene, girspesifikke innholdsmessige uttrykk forsin
motivasjon, menstre informanter (en prest, toadm.) tilkjennegir enten en negativ holdning/ingen
forventning, ellersom motivasjon at veiledningen varobligatorisk ellerfelles foralle. Toinformanter
(begge adm.) uttrykkeren generellmotivasjon uten dinnholdsbestemme denne naarmere.

| den grad tematiske forhold omtales, gardet dels pa yrkesutgvelse. Eninformant bruker

uttrykk som "reflektere overegen praksis", "tilbakemelding bade pa det en gjgr og den matenen

21

gjor/oppleverdennetjenesten pd"(SP). Detsiste bergrer brytningen mellom yrkesutgvelse og
person.En annen eropptattav "a fatil gode arbeids- og samarbeidsforhold"(SP). En tredje nevner
"forbedre og utvikle stabsfellesskapet" (SP), en fjerde "a bli involvertinorsk arbeidskultur og
arbeidsforhold"(SUDK). I noen grad trekkes ogsa fagomrddetinn. Eninformant er motivert for ABV ut
fra et gnske om a "styrke menighetsarbeidet" (SP). Person-aspektet ligger underhos en som gnskera
erfare et "viikke star alene overfor problemer og utfordringer" (SP) ogen somer opptattav a fa "en
bedre forstaelsefor hverandres arbeidshverdag (...) bli bedre kjent med hverandre, noe som nok vil

vaere med pa a styrke samholdet, og dermed gke trivselen" (SADM). Informantene fra
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stabsveiledningen uttrykker et stgrre tematisk spekterisine forventningertil veiledningen enn
informantenefrakirkelig undervisning. Et fokus pa a utvikle samhandling og samarbeid, forsta ogbli
kjent med andre og deres arbeidshverdager rimelig motivasjon forveiledningigruppe medandre en
arbeidersammen med.

Utvikling og lzering er det som trekkes fram av flest (fire) nardet gjelder utbytte av

veiledningen.

At en i planlagteog strukturerte former blir gittanledningtil a reflektere over sin egen
praksis.Aten far mulighet til & ventilere pa ulike utfordringer/omrader, som en kommer
borti. At en pd en slikmatefor [sic!] tilbakemelding bade pa det en gjgr og den maten en

gjor/opplever denne tjenesten pa. (SP)

En anneninformant brukerordene "gjenkjennelse, empati, leering" (SP), en tredje "en bedre
forstdelse av hverandres arbeidshverdag (SADM), ogenfjerde "[3] bli merinvolvertinorsk
arbeidskultur og arbeidsforhold" (SUDK). Kvalitet i tjenesten er et hensyn som trekkes fram av to
informanter. En brukerord som "Forbedre og utvikle stabsfellesskapet. Styrke menighetsarbeidet"
(SP), mensenannen eropptattav "mulighettil entilbakemelding...pa detengjgr" (SP). Tre

informantererinne paforhold somkan fgre til motivasjon itjenesten.

Jeg tenker at dette kangjgre atviallekanfa en bedre forstaelsefor hverandres
arbeidshverdag. | tilleggblir vi bedre kjent med hverandre, noe som nok vil veere med pa a

styrke samholdet, og dermed gke trivselen. (SADM)

En anneninformanteropptattav & "erfare at vi ikke star alene overfor problemer og
utfordringer—mensammen", ogunderstreker"[g]jenkjennelse og empati" som viktige komponenter
(SP).

Prestene oginformanten fra utdanning, diakoni og kirkemusikk svarer mest konkret pa
spgrsmalet om motivasjon. Fireavfemiadministrativestillinger ogen prest har som viktigste
motivasjon enten at det er obligatorisk, elleren generell, menikke konkretisert motivasjon. Ved
siden av den positive motivasjonen knyttet til utvikling og leering, kvalitet og motivasjon itjenesten,
er detogsa enviktigmotivasjon atdette eretfelles prosjekt som alle er med pa. Faglig og kirkelig
identitet i tjenesten trekkes ikke inn som motivasjon hosinformantene i stabsgruppene. Fokuset

liggeristedet pasamarbeidsforhold og utvikling av stabsfellesskapet.

4.3.3 Forventninger

Ved oppstart (Sparreskiema 1)
Spdrsmal 14. Hva slags forventninger har du til G delta? Hva tror du det kommer til G innebaere for

deg, og hvilken betydning tenker du at dette kan ha fordeg i ditt arbeid — osv?
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Besvartav 10 informanter, 4 prester, 5i administrativ stilling, 1i gruppen undervisning, diakoni og
kirkemusikk.

Blantinformantene dominerer ulike forventninger om utvikling og leering, dels nar det
gjelder person, men dabedre kjennskap til de andre personenei arbeidsfellesskapet: "Jegforventer
bedre kjennskap til vare lokale ledere —lederduoer" (SP). Enanneninformant forventer "aforsta mer
om mine kolleger", om deres problemer og oppfatninger omfelles arbeidsomrade. "Jegvil ogsa bli
merforstatt og hgrt av mine kollegaer" (SUDK). Noen haren generellforventning om utvikling:
"Nyttig, laererikt og utviklende, slik at jeg kan gj@re jobben min bedre" (SADM). Noen har
forventninger knyttet til utvikling og leering med hensyn til yrkesutgvelsen: "Jeg tenker at jeg kan fa
nye ideer/innspill til hvordan jeg kan gjgre enkelte arbeidsoppgaver, eventuelt bekreftelse pa at det
engjgrerriktig" (SADM). "Detvil innebaere at man blirmerbevissti de arbeidsoppgavene som skal
Igses" (SADM). Dette omfatter ogsaleeringom de andresroller og deres yrkesutgvelse. Eninformant
trekkerfram at man far pratet ut om mange ting, og synesdeterviktig, fordi "detigjen kan bety at
man far en bedre forstdelse fordetarbeidet somalle gjgr" (SADM). Ogsa to andre informanter (SP,
SADM) framhever gnsket om stgrre forstaelse forhverandres arbeid og de ulike rolleri staben. Her
nevnerogsaenav informantene enforventningom "rolleavklaring" (SADM). En framheverde andre i
gruppasom ressurs forutviklingoglaering: "Jegtrordeter positivt for den enkelte a fa drgftetsin
problemstilling med kolleger, og fa deres syn pa saken" (SADM). En av informantenetrekkerfram
leering i skjeeringsfeltet mellom yrkesutgvelse, person ogfag: "Aten sammen kan reflektere over
felles dilemmaerog som gjgr at en utviklerkompetanse til a kunne ta opp problemene somkan
oppstai staber/ kirkeligefellesskap, fgr de blirforstore" (SP).

Flere avinformantene harforventninger knyttet til kommunikasjon og samspill. "Det kan
ogsa veere ting som har skapt frustrasjoniforhold til kollegerellerjobb, og som har fgltes vanskelig a
ta opp somjegna har mulighettil 3legge fram paenryddigmate" (SADM), jf. ogsa sitatet ovenfor
om & fa "pratet ut om mange ting" (SADM). En gnsker"a bedre kommunikasjonenigruppen, stgrre
forstaelse for hverandres arbeid, rolleavklaring" (SP). En har eksplisitte forventni ngerom
problembeskrivelse og problemlgsning: "...til konkrete og mer presise beskrivelserav problemer/
utfordringer—som igjen girmulighetertil adekvat oppfalging fra prostiledelsens side —derdeter
ngdvendig" (SP).

To informanter harkritiske eller negative forventninger, og peker pa begrensningerved
veiledningistab. En sier:"Jegharigrunnenikke noenforventninger om personlig utbytte av dette.
leghar ikke noe behovforata opp caser somhandlerom staben og stabens matera samarbeide pa"

(SP).Enannensier:
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Nar sa er sagt, sitter jeg fremdeles med en tvil om hvorvidtdet er god bruk avmin tid. Jeg
kjenner ogsa veldig ofte pa begrensningene som liggeri at mange avde sakene som
brenner i minarbeidshverdager relatert til forholdettil mine overordnede og dette synes
jegikke er greit a tematisere i en slik gruppeda det fort kan virketil a undergrave tillit il
bade den ene og den andre. Kort sagt: Jeg ma vaere sapassvagi alleuttalelser somgjelder

meg selvog min hverdag at det ofte kjennes irrelevantut. (SADM)

Lighende utsagn komigjenigruppeintervjuene, ogsaidenandre gruppaenndenne
informanten tilhgrte. Utfordringene som papekes er szerlig at det opplevdes problematisk a taopp
problemstillinger knyttet til forholdet til de overordnede, szrligav lojalitetshensyn. Hvorvidt det var
et tilleggsproblem at overordnedevarmedigruppa kommerikke eksplisitt framidette utsagnet,
mens utsagni gruppeintervjuene kantyde padet.

Forventningeneistabsgruppene tematisererikke kvalitet og motivasjon itjenesten, og heller
ikke faglig og kirkelig identitet i tjenesten direkte. Slik sett er forventningenetil ABV i stab mersamlet

om utvikling og lzering, men med et visstinnslag av negative eller manglende forventninger.

Tilbakeblikk pG oppstart
Sparreskjema 2
Spdrsmdl 12: Hvilke forventninger hadde du tilABV da du begynte foromkring ett dr siden? — Nevn
flere ulike forventninger. Bruk gjerne stikkord.
Besvartav 4 informanter, 1prest, 1i administrativstilling, 2i gruppen undervisning, diakoniog
kirkemusikk. Dette sp@rreskjemaet gikk ikketil gruppen med sokneprester og menighetsforvaltere.

| tilbakeblikket midtveis pa hvilke forventninger de hadde dade begynte i veiledning, gjengir

prestensine forventningerslik:

Hadde positiveforventninger om at vi som stab skullebli bedrekjent, bade som
personene som fyller rollen/oppgaven og oppgavene/rollene vi skal fylle. Hadde nok ogsa
negative forventninger som fortalte at dette kom til a bli en gruppe der de samme

personene prater om de samme tingene og sa skjer det lite nytt. (SP)

Her er detforventning om utvikling og laering knyttet bade til personer og yrkesutgvelsen. Men det er
ogsa en negativ forventning om at etablerte kommunikasjonsmgnstre ville begrense utbyttet. Den
administrativ ansatte forventet "[i]nnblikk i andres arbeid. Stgrre forstaelse av mine kollegers
arbeidshverdag" (SADM), forventning om utvikling og lzering knyttet til kollegenes yrkesutgvelse.

De to siste informantene uttrykker forventningene mergenereltogi et emotivtsprak: "Jeg

var skeptisk oglitt redd" (SUDK), og "Jeg var spent, men positive" (SUDK).
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Fortsatter detforventninger om utvikling og laering som dominerer, noe knyttet til person,
men mer til yrkesutgvelsen. Et seertrekk i stabsmaterialet erat forventningene om laering vel sa mye
er knyttettil alzere om de andre i gruppa ennleering knyttet til egen yrkesutgvelse.

Det erverd & merke segat to av fire signaliserer negative forventninger, ogaten tredje er

spent.

Spgrreskjema 3

Spdrsmal 12: Hvilke forventninger hadde du tilABV da du begynte? — Nevn flere ulike forventninger.
Bruk gjerne stikkord.

Besvartav 10 informanter, 4 prester, 3 i administrativ stilling, 3i gruppen undervisning, diakoni og
kirkemusikk.

Den dominerendeforventningen var na knyttet til kollegialitet og samspill, delvis som
utvikling og leering, dels som tema forveiledningen. Stgrre forstaelse, stgrre trygghet, bedre
samhold, fa stabentil a fungere sammen er uttrykk som gar igjen. Fem avinformantene var opptatt
av dette. En sjette hadde forventningom "a sette ord pa erfaringerfora laere avdem" (SP).

Sistnevnte hadde ogsaforventning "om a bli bade utfordret og oppmuntret ogdervedfa
energitil videre innsats", altsa forventning knyttet til motivasjon itjenesten, somikke hadde vaert sa
mye framme i f@rste og andre runde.

En informantsignalisereravventende eller negativeforventninger:"- farvi noko ut av dette?
—klararvi & gjere noko bra/positivt ut avdette? —no blirdet brék — blir min profesjon/ mittfag
ivaretatti denne type veiledning? —dette kan bli spanande" (SUDK). Enannen mente detvar "veldig
uklarthva detgikk ut pa" (SADM), mensto var positivt spent og nysgjerrige uten a konkretisere det

nsermere.

Forventninger midtveis til resten av veiledningsforlgpet

Sparreskjema 2

Sparsmadl 14: Hvilke forventninger hardu til resten av forlgpet? — Nevn gjerne flere momenter.

Besvartav 4 informanter, 1prest, 1i administrativ stilling, 2i gruppen undervisning, diakoniog

kirkemusikk. Dette sp@rreskjemaet gikk ikketil gruppen med sokneprester og menighetsforvaltere.
Ogsa i stabsveiledningen var midtveisforventningenetil resten av veiledningsforlgpet mer

rettet mot metode oglaeringen ogsamhandlingen i veiledningsgruppa enn mot tematikk og utbytte.
To informanter gnsket at saker som var drgfteti gruppa ble fulgtoppietterkant, delsfora se

etterendringersom fglge avbehandlingenigruppa (SP), delsforat detskulle kunne fa "positiv

innvirkning pa den enkeltes arbeidshverdag (SADM). Sistnevnte uttrykte ogsa en forventningom at
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"vii st@rre grad ... ta opp vanskelige temasom ogsagjelderandreistaben". Entredje hadde en
lignende forventning: "Atvi blirmer arligmed hverandre, mervennlig. Atvi tgrr" (SUDK).

Denfjerde informanten som harkommentert dette uttrykte hdp om at de kunne fortsette
med ABV ogsa etter prgveperioden (SUDK).

Midtveisforventningene til resten av veiledningsforlgpettyder pdatflere opplevde at det
ikke varlett § ta opp vanskelige temasom bergrte andre i staben, ellerdvaere arligi gruppa. @nsket
om oppfa@lging av sakene som var drgftetigruppagikki to retninger, delsata en ny behandlingi
gruppafor a se om gruppas ferste behandling hadde effekt, dels bledet etterlysten oppfglging av
case somdirekte skulle pavirke den enkeltes arbeidshverdag. En slik oppfglging som den sistnevnte
kan kommeispenningtil ABV-metodikk basert paatdet som drgftesi gruppa ikke ertemautenfor
gruppesammenhengen, ogviser et dilemmaved stabsveiledning, saerlig narledere deltari gruppens
behandlingav case, ogsamtidigsom ledere har mulighetertil oppfglging av sakerienleder-ansatt-

relasjon utenforgruppa.

Oppsummering: Hvilke forventninger hadde informantene?
Informantene i stabsveiledningen hadde saerlig forventning til utvikling og leering, men da saerlig
lzeringiformav bedre kjennskap til de andre personene ogderes yrkesrolleriarbeidsfellesskapet,
samt leering forhold til egen og andres yrkesutgvelse. Flere hadde forventninger knyttet til
kommunikasjon og samspill.

Det var ogsainformanter som hadde negative eller manglende forventningertil ABV.

Informantene i stabsveiledningen hadde i mindre grad forventinger knyttet til motivasjon i
tjenesten. Kvaliteti tienesten og faglig og kirkelig identitet i tjenesten ble ikke tematisertiforbindelse
med disse informantenes forventninger.

Forventningene midtveis til resten av veiledningsforlgpet varrettet mot metode oglaering og

samhandlingiveiledningsgruppa, enn mot tematikk og utbytte.

Er forventningene innfridd?

Sparreskjema 2

Sparsmal 13: Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV harsvarttil forventningene dine —eller ikke

svarttil forventningene dine? —Nevn gjerne ogsd her flere momenter.

Besvartav 4 informanter, 1 prest, 1i administrativ stilling, 2i gruppen undervisning, diakoniog

kirkemusikk. Dette sp@rreskjemaet gikk ikketil gruppen med sokneprester og menighetsforvaltere.
Tre av fire informanter uttrykker seg positivt om dette, enavdem med noen balanserende

tillegg. En mente ABV "varbedre ennjeghartenkt meg. Nyttig." (SUDK) En annen hadde "fatt bedre

innblikkiandrestankerrundtsine oppgaver, men ogsa hvordan de oppfattersine kollegers

arbeid/handlinger" (SADM). Den tredjeinformanten uttrykte at det hadde veert givende (SUDK).
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Densistnevnte informanten pekte pa at detvar gnskeligmed meravklaringavhva ABV i stab
var. "Men man ma ga opp noenrammerfor hvordan ABV i stab skal forega. Merkelig dikke skulle
snakke om ABV utenom ABV. Kan ogsa se for meg at enkelte yrkesgrupper har lite utbytte av dette."

Presten hadde i hovedsak fatt bekreftet sine negative forventninger.

Tror nok gruppa har svartmest til de negative forventningene for det viser seg at gruppa
litt for ofte har gatt seg fasti det samme mgnsteret som preger hele staben. Det er de
samme personene som snakker mye, de samme tingene som tas opp og fa av tingene far

en ordentligavslutningeller en plan for videre oppfglging. (SP)

Det var samme informant som etterlyste meroppfglging avdet man hadde snakket omi gruppafor a
se om det hadde skjedd noe som fglge av gruppas behandling.

Bade gnsket om videre oppfelging avdet som ble snakketomi gruppa, og kommentaren om
at det var "merkeligaikke skulle snakke om ABV utenom ABV" peker pa en viktig problemstilling ved
ABVi stab. Hva behandlermani ABV, og hvama manta utenom? Ma ABV-metodikken tilpasses ved
stabsveiledning, slik at sakersom kommeroppi ABV hvoroppfglging er gnskelig ogtjenlig, i stgrre

grad kan fglges opp? Eller ma sakerav enslik karakter holdes ute fraveiledningsrommet?

Spgrreskjema 3

Spdrsmal 13: Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV har svarttil forventningene dine? —Nevn
gjerne ogsd her flere momenter

Besvartav 10 informanter, 4 prester, 3 i administrativ stilling, 3i gruppen undervisning, diakoni og
kirkemusikk.

| sluttundersgkelsen var materialet vesentlig stgrre enn midtveis. Her kan det vaere
interessantase hvordan prestene, som alle hadde tidligere erfaringer med ABViannen
sammenheng, svarer.

Prestene er mest opptatt av metode og mindre avtema og utbytte nar de svarer pa om
forventningeneerinnfridd. En mente atde var blitt "litt bedre kjent", menatemnene somble tatt
opp var "meroverfladiske enn gnskelig. Det virkersom noen "holder litt tilbake" mens et fatall "gir
alt" nar de leggerframnoe" (SP). Ensierat mye av det forventede ble innfridd, men at det fortsatt
var utfordringerigjen algse, uten a bli konkret pa hvadet gjaldt. En mente at ABV bidro til & skape
storre tryggheti jobben, noe som kanskje kan knyttes til faglig og kirkelig identitet og til brytningen
mellom person ogyrkesutgvelse. Denneinformanten skriver at "[s]praksystemisk tilnaerming
opplevessom en god mate a naerme seg utfordrende tema" (SP). Denfjerdeav prestene svarer mer

delt pd spgrsmalet:
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Jeg synes det var et godt opplegg. Det var en dpen runde hver gang mht. hvem som delte
case.Dette kunne veert fordelt mer slikatallebrakteinn noen case. Na deltok noen ofte,
noen sjelden og noen aldri med case. Dette var en svakhet. Det kunne og oppleves

krevende at arbeidsgiver var til stede pa begge linjer ogdet kunne begrense hva somble

tatt opp i gruppen. (SP)

Her formuleresto utfordringer ved stabsveiledning. Det ene gar pa erfaringen med at fordelingen
mellom gruppedeltakerne ble ujevn ogikke ble styrt, slikat noen ikke lafram case, noen la fram ofte
og noensjelden. Den andre utfordringen erarbeidsgivers tilstedevaerelse i gruppa, sominformanten
menerbegrensethvasomble tatt oppi gruppa. | og med at det eren informantsom har erfaring
med ABV i annensammenheng, erdet naerliggende a tro at forventningen til ABVistabinoengrad
var fargetav tidligere erfaringer, ogatdeti et sliktlys ble opplevd at stabs-ABV med ledelsen til
stede fikk en snevrere avgrensning.

De tre informantene i administrative stillinger er mer opptattav utbyttetavveiledningen. To
av informantene menerveiledningen bidro til "bedre forstaelse av hvade forskjellige jobbet med" og
at det styrketsamholdet, og fgrte til mertoleranse forandre. Den tredje mener ogsa gnsket om
stprre trygghet de ansatte imellom ble innfridd. Denneinformante n syntes veiledningen og
metodikken ble for personorientert, noe som gjorde atenibegrenset grad fikk gatti dybdensom
gruppe. Dette reiserogsa spgrsmal om hvaslags gruppeveiledning ABV i stabssammenhenger. Er det
veiledningderen kommerogfar veiledning for hverenkeltes del, for d bearbeide brytningen mellom
person, fagomrade ogyrkesutgvelse? Ellererdetistgrre grad gruppasom sadan, samhandlingog
kommunikasjonsmgnstresom erifokusi veiledningen, merenn den enkeltes case, problemer og
utfordringer?

| gruppen utdanning, diakoni, kirkemusikk, melder en om "positiv opplevelse og nye
kunnskaper", altsa utvikling og leering. Noe de to andre informantene uttrykker med andre ord som
at det var positivt abli kjent med andres arbeidsoppgaver og utfordringer. Disse to informantene
framholderatdetvar "snille" og "ufarlege", og fa konfliktfylte case somble tatt opp. Denene avdem
menerdet kunne vaertannerledes hvis staben paforhand hadde brukt tid pa teambuilding.
Vedkommende savnet ogsa muligheten til a diskutere sitt eget fag med "andre fagarbeidarar med

same profesjon".

Oppsummering —forventninger. Ble forventningene innfridd?

Gjennomgaendevardet merav negative forventninger hos informanteri stabsveiledningen. Det
gjenspeiles ogsai at flere rapporterte om utfordringerved ABV i stab. Med ledelsen til stede ble man
forsiktig, ikke alle case kunne drgftes. Case kunne haenslik karakteratde helstburde fglgesoppi

etterkantavledelsen, noe somstoispenningtil en ABV-metodikk hvor detsomsiesiveiledningen



skal holdesinnenforveiledningsrommet, ogikke tas oppi arbeidsfellesskapet utenom veiledningen.
Det ble ogsa pekt pa at aktivitetenigruppavarujevntfordelt, ogat enkelte grupper hadde mindre
utbytte avveiledningennandre.

Prestene var mest opptatt av metode narde oppsummerte om deres forventningervar
innfridd. De i administrative stillinger ogi gruppen utdanning, diakoni og kirkemusikk var mer opptatt
av utbyttetavveiledningen nardet gikk palaeringom de andres arbeidshverdag og utfordringer.
Dette gikk f@rst og fremst pa yrkesutgvelse, oginoen grad pa person, i mindre grad pa fagomrdde.

Fagomrdde ble trukketinn som et savn, noe som ikke ble behandletiveiledningen som fglge
av at vedkommende informantikke hadde noen andre frasin egen profesjoni ABV -gruppa (og
arbeidsfellesskapet).

Mens de undervisningsansatte var opptatt av faglig identitet ved siden av metode og
utvikling og leering, var mani stabsveiledning med opptattav samhandling, kjennskap til hverandre
og kommunikasjon. Gruppeveiledningen i stab synes a gi stgrre fokus pa utfordringerifellesskapet
og oppmerksomhetvendt motde andre i gruppa og gruppa som sadan, enn fokus pa den enkeltes

utfordringer.

4.3.4 Utbytte

Midtveis
Sparreskjema 2
Spadrsmdl 15: Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til

Tot S SP SADM | SUDK
Har deltakelseni ABV-gruppe bidratt til Midt | Midt | Midt | Midt | Midt
a. Bedre samarbeidsrelasjoner 5 3 1 2
b. Atdu synesdulykkes bedre medarbeidet ditt 3
c. At du trives bedre pajobben 5 2 1
d. Atdu klarera avgrense arbeidsoppgavene tydeligere 6 2 1
e.Atdu fglerdegi utviklingsom jobbperson 7 2 2
f. Annet— skriveventuelt med egneord 4 2 1 1
N = 9 4 1 1 2

Tot = alle informanter; S =stab (omfatter SP+SADM+SUDK); SP = stab, prester, SADM = stab, administrativt
ansatte, SUDK = stab, undervisning, diakoni og kirkemusikk.

De to informantene som hadde "annet" d bemerke skrev fglgende:

At man har fatt sett hvem som har noe eget 8 komme med og hvem som stgtter seg pa

"sistetaler" nar gruppa beveger seg utenom "komfortsonen" (SP)
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Problemer har blittluftet, men ikke tatt tak i. (SUDK)

"a. Bedre samarbeidsrelasjoner" forstas tematisk a handle om yrkesutgvelse, nar det utbytte ligger
det naermest kvalitet i tjenesten og faglig identitet, men kan ogsa ha betydningfor motivasjon i
tjenesten. Tre av fire informanter, alle unntatt presten, oppgirat ABV har bidratt til dette.

"b. Atdu synesdu lykkes bedre med arbeidet ditt". Dette handler om forholdet mellom
person og yrkesutgvelse, og om kvalitet i tjenesten. Ingen avinformantene harkrysset av for dette.

"c. At du trives bedre pajobben". Dette handler ogsa om forholdet mellom person og
yrkesutgvelse. Nar det gjelder utbytte, forstas dette a handle om motivasjon itjenesten. To
informanteroppleverat ABV har bidratt til dette.

"d. Atdu klarera avgrense arbeidsoppgavene tydeligere". Ogsa dette handleromforholdet/
brytningen mellom yrkesutgvelse og person. Nardet gjelder utbytte kan detsies a bidratil kvalitet i
tjenesten, utvikling og lzering og faglig identitet. To informanter, en administrativogenfra gruppen
undervisning, diakoni og kirkemusikk har markert for dette.

"e.Atdu fglerdegiutviklingsom jobbperson". De toinformanteneigruppen utdanning,
diakoni, kirkemusikk, opplever at ABV har bidratt til dette. Det vil si at ABV opplevessomenarenafor
brytningen mellom person, fagomrdde og yrkesutgvelse som gir utvikling og leering. Opplevelsen av
utvikling ogleering antas dessuten a bidratil motivasjon itjenesten.

| tillegg opplevdeeninformant at problemersom ble luftetikke ble tatttaki. Mens en kom
med en kritisk betraktning som delte de andre i gruppainni'de som hadde noe eget 3 komme med"
og de som "stgttet siste taler", noe somiog forseg ikke siersa mye om ABV, men kanskje merom

noen utfordringerigruppa.

Ved avslutning
Sparreskjema 3
Sp@rsmal 14: Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til

Tot S SP SADM | SUDK
Har deltakelseni ABV-gruppe bidratt til Slutt | Slutt | Slutt | Slutt | Slutt
a. Bedre samarbeidsrelasjoner 12 8 3 1 4
b. Atdu synesdulykkes bedre med arbeidet ditt 4 3 1 2
c. At du trives bedre pajobben 7 5 2 2
d. Atdu klarera avgrense arbeidsoppgavene tydeligere 4 1 2
e.Atdu fglerdegi utviklingsom jobbperson 11 6 3 3
f. Annet— skriveventuelt med egneord 8 6 1 2 3
N = 17 11 4 3 4

Tot = alle informanter; S =stab (omfatter SP+SADM+SUDK); SP = stab, prester, SADM = stab, administrativt
ansatte, SUDK = stab, undervisning, diakoni og kirkemusikk.
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De 6 informantene som hadde "annet" d bemerke skrev fglgende:

At jeg ogsa har begynt a holde litt mer igjen nar jeg legger fram emner. (SP)

Jeg fikk en stgrre/fornyet innsikti min egen arbeidssituasjon oghvordan jegog arbeidet
mitt oppleves av andre/omkringstaende. (SADM)

Jeg er blitt bedre til & se pa eventuelle tilbakemeldinger som konstruktive. (SADM)

Bedre forstaelseforandre sinjobb og tankemate, respekt for andresine meninger.
(SUDK)

atjeg kjenner mine medarbeidere littbedre (SUDK)

Konfliktforebyggende. SUDK)

Ved avslutningen av veiledningsforlgpet rapporterer hele atte av elleveat veiledningen har bidratt til
"a. bedre samarbeidsrelasjoner”. Detteindikerer at stabsveiledning har en positiv funksjon i
arbeidsmiljget, til tross for de utfordringene som man opplevde og de negative forventningene hos
enkelte som de et stykke pavei fikk oppfylt.

Overhalvparten, seks av elleve, oppgirat ABV i stab har bidratttil "e. Atdu fglerdeg i
utviklingsom jobbperson". Fem av elleve oppgirat veiledningen har bidratt til at de trives bedre pa
jobben("c.").

Veiledningenistab hari noe mindre grad bidratt til "d. Atdu klarer  avgrense
arbeidsoppgavenetydeligere" (fireav elleve), og"b. Atdu synesdu lykkes bedre pajobben" (tre av
elleve).

Sammenligner vi rapporteringen fra stabsveiledningen med rapporteringen frade
undervisningsansatte eralternativenea. oge. pa topp hos begge grupper. | stabsveiledningen er
bedre samarbeidsrelasjonerpatopp (a.), mensalternativ"e. Atdufglerdegi utviklingsom
jobbperson"topperlisten hos de undervisningsansatte. Hos de undervisningsansatte oppgirfem av
seks"d. At du klarer a avgrense arbeidsoppgavenetydeligere". Hos begge gruppereralternativ"b. At
du synesdulykkes bedre medarbeidet ditt" pa bunnen. Veiledningen fgreri omtrent like stor grad til
atinformantene trives bedre pajobben (c.). Dette rapporteres avomtrent halvpartenibegge
grupper. | stabsveiledningen bidrar veiledningen mindre til rolleavklaring og avgrensning av
arbeidsoppgaveneenn hos de undervisningsansatte.

Det kan se ut til at stabsveiledning fgrst og fremst fremmersamarbeid og gjensidig forstaelse
i arbeidsfellesskapet. Fem av de seks svarene under "f. Annet" styrkerdette inntrykket. Det sjette
utsagnettrekkeri motsattretning. Vedkommende hariveiledningen laert seg a bli merforsiktig med

hva somleggesfram:"Atjegogsa har begynt d holde litt merigjen narjegleggerframemner".
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4.3.5 Annet av viktighet & siom ABV

| alle tre spgrreskjemaenevardet et dapent spgrsmal med mulighet fora melde innandre tingsom
informantene mente varviktigasi om ABV. Denne muligheten ble benyttet av 8 informanterived

oppstart, 1 informant midtveis og 8informanterved undersgkelsens avslutning.

Ved oppstart

Sparreskjema 1

Sp@rsmal 15: Er det noe annet du vil fortelle om G deltai ABV som du synes kan vaere viktig?
Sparsmaleterbesvartav atte (sju) informanter, tre prester, fireadministrativt ansatte ogeni
gruppen undervisning, diakoni, kirkemusikk —som bare svarte "ikke nu".

En var kritisk til mgtevirksomhet og tidsbruk i kirken.

Det er viktigatallesom haransvar for mgtevirksomheten i kirken, har syn for at dette skal
skjebareiden graddet er ngdvendig. Det blir lett altfor mange mgter utenom det vanlige
kirkeligearbeidet, jeg er redd for at det genererer byrakrati ogundersgkelser — som kan
bli "tidstyver". Vet at det er i god hensikt, men det er viktiga vaere bevisstatdette ma
balanseres.Vanskelig, men utroligviktigi en tid da ingenting er som det var, og altskal
etableres pa nytt. Nar det er sagt,sa tror jeg at ABV'en vi har hatt — har veert viktig og

ngdvendig — og at det har gitt resultater. (SP)

Tre informantervar kritiske til ABV i stabskontekst. Dels av hensyntil den enkelte
arbeidstakeren, dels fordi det var problematisk a veere i samme gruppe somde en erlederfor, dels
fordi deter vanskelig a opprettholde skillet mellom veiledningsrommet og arbeidsfellesskapet

utenfor.

ABV somen arena der den enkelte arbeidstaker kan lufte sinesubjektive problemstillinger
er for viktig for den enkelte arbeidstakertil atman kan presse det inni en stabskontekst.
Det blir forttil at vi kjenner for mye til arbeidstakeren og det arbeidstakerentar opp til at
vi kan gi en ngytral tilbakemelding basert pa det arbeidstakeren forteller og ikke trekker

inn det vi alleredekjenner til. (SP)

Det er en utfordring a vaere medlem i en ABV-gruppe hvor de man er ledere for er med.

Da er det vanskeliga ta opp saker man selvstari.(SADM)

Vil baregjenta det somer flettet innisvarettil pkt. 14: Man bgr tenke seg om i forhold til
om man vil blandede ulikeledd i en organisasjoni enog samme gruppe. Ja, det kan veere
fint a fa dele erfaringer og hgste av hverandres erfaringer og ja, man siersegenigi atdet

som blir sagti rommet forbliri rommet, men likevel:Det er ikke til 3 unnga at man tar
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med seg dette i arbeidet videre. Det kan vaere positivt, for man blir bedre kjent, men det
kan ogsa veere trgblete fordi man som overordnet far vite om ting man egentlige ikke kan
handle pa fordi det ikkeskal ut avrommet. Jeg sitter med en liten fglelseav at det er
nyttig for arbeidsgiver a vaere med fordi man blirinformertom hva som rgrer seg og altsa
blir bedre kjent med de ansatte, men at de ansattevillefgltseg friere om arbeidsgiver
ikke var til stede. Selv befinner jeg meg et sted midti mellom og har fremdeles ikke noe
stort gnske om a veere med — noe jeg antageligma ta opp med min overordnede igjen.

(SADM)

En informant framhevet positivt at veiledningen kan stoppe utvikling av konflikter pa et tidlig

stadium.

Begynnende konflikter kan stoppes eller hindre utvikling. Kan hindreslitasje. (SP)

En informantvaropptatt av intensjonen om a gjgre hverandre gode gjennom veiledningen.

Noe av det som ble nevnt da vi ble orientert om ABV, er atintensjonen ma veere at vi skal
gjore hverandre gode. Dette tenker jeg er et godt utgangspunkt for a vage a ta opp tema
som opptar den enkelte i forholdtil badejobben og kolleger, og pa hvilken mate dette blir

gjort / sagt. (SADM)

En informantsierdetslik:

Vanskeliga si etter sa fa samlinger, men lojaliteten er i gruppa. (SADM)

Midtveis

Sparreskjema 2

Spdrsmdl 16: Er det noe annet du vil fortelle om a delta i ABV som du synes er viktig ?
Deneneinformanten som svarte pa spgrsmalet midtveis er opptatt av at forutsetningene foradeltai

veiledningvarsveert ulike.

A deltai ABV har veert lekende lett for de som er vant med & jobbei slike grupper og tungt
for de som aldri har vaerti veiledningsgrupper fgr. Det burde kanskjevaert produsert litt
materialesom forteller om hvordanslike grupper fungerer, hva som kantas opp i en
gruppe og hvordan det kan tas opp pa en god mate. Samtidig bgr det informeres pa en
skikkelig og grundig mate om hvilketyper problemer ABV-gruppa ikke er stedet for a Igse.
(SP STAB)

Ved avslutning
Sparreskjema 3

Spdrsmdl 15: Er det noe annetdu vil si om G delta i ABV som du synes er viktig?
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Spgrsmaleterbesvart av atte informanter, fire prester, to administrativt ansatte ogtoi gruppen
undervisning, diakoni, kirkemusikk.

To av prestene varopptattav at ABV burde veere en selvfglge/et jevnligtilbud. Stillingene
innebaerernare relasjonertil mennesker, underforstatt at ABV kan bidra til & sikre kvalitet i tjenesten
med hensyn til dette. Etannetviktighensyn er utvikling bade i forhold til 3 ta vare pa segselv ogtil

samspill i stab.

Tilbudet om ABV bgr veere en selvfglge for ansatte i kirkeligestillinger. Dette er stillinger
som utfordrer pa sa mange planoginnebarer svaert nzere relasjoner til badekolleger og

publikum. (SP LEDER)

Jeg tror det er viktigsom leder, og medarbeider & delta pa slikeoppleggjevnlig. Det sikrer
aten tarvare pa seg selvog utvikler seg som leder. Jeg tror og det er viktigmht. samspilli

stab. (SP LEDER)

To av prestene har mer kritiske kommentarer. En menerat utbyttetville veertbedreien
vanlig ABV-gruppe, mens enannen trekkeritvil om ledere bgrdeltai stabs-ABV. Sistnevnte papeker
utfordringer med de ulike yrkesgruppenes forutsetningerfor ABV, men trorsamtidig at det kan veere

positivtsom ett "moment" i stabsutvikling.

All re til veilederen som har "lost oss gjennom dette" og som har lagtstorinnsatsiafa
oss til a ta ballen og ikke spilleren nar det har begynt & ga den veien. Det harvaert
spennende a veere med pa veiledningistab men jeg villenok hatt mer utbytte i en vanlig

ABV-gruppe der alledeltakernekommer fra forskjelligestaber. (SP STAB)

Er nok fortsatti tvil om ledere burde ha deltatt pa stabs-ABV. Er veldigstor forskjell pa
hvor de forskjellige yrkesgrupper er i forhold til ABV. Dette var en stor utfordring.
Samtidigtror jeg det kan vaere en god vei a ga som ett moment innen stabsutvikling. (SP

STAB)

En av dei administrativstillinger opptattav gruppesammensetning og hvordan gruppen
fungerte, mensenannen eropptattav at detvar vanskeliga gi tilbakemelding pa vanskelige saker

kollegene i mellom mens partenei saken hgrte pa.

Etter denne erfaringen, vil jegsi det er viktigat gruppene ikke er alt for store OG at
strukturen og metodikken tas opp til vurdering underveis for eventuell justering. (SADM

LEDER)

50



Jeg synes det var nyttig, men ogsa til tider veldigvanskelignar en skal gi tilbakemeldinger

pa kinkige saker kolleger i mellom mens partene hgrer pa.(SADM STAB)

| gruppen undervisning, diakoniog kirkemusikk framheves utbyttet av veiledningeniforhold

til selvforstaelse ogrolleforstaelse.

Bedre forstaelseavseg selvsom kollega i staben. (SUDK STAB)

Den viktigste, synes jeg, at vileerer a hgre pa hverandre og prgver a bli mer talmodigtil

hver sinearbeidsoppgaver og eventuelle problemer. (SUDK STAB)
4.3.6 Oppsummering — spgrreskjemaundersgkelsen i stabskontekster

| stabsveiledningen framtrer ABV som en arenafor utvikling og laering ikke minst som utvikling av
forstaelse forde andreiarbeidsfellesskapet, deres arbeidsoppgaver, roller og utfordringer.

Flere siderved ABV trekkes fram som positive, man laerer a forsta hverandre bedre, det
bidrartil bedre samarbeidsrelasjoner ogtil opplevelse avavaerei utviklingsom jobbperson. Det
bidrarogsa til bedre trivsel pajobben.

Samtidigerdetflere somtrekkerfram utfordringer og motforestillinger knyttet til veiledning
i stab. Delser detknyttettil ledernestilstedeveerelse i gruppa, som oppleves vanskelig bade av
enkelte avlederne ogandre avdeltakerne. Dels erdet knyttet til at det oppleves a bli begrensninger
ellerlagtlokk pavisse typer case av den mer konfliktfylte sorten, case sominvolverervanskelige
relasjonertil kollegero.l. Fordettredje trekkes detfram at de ulike yrkesgruppene harsveert ulike
forutsetningerforarbeidsveiledningen. | noen stillingsgrupper er ABV etinnarbeidet tilbud, forandre
er detfremmed. Fordetfjerde opplevde enkelte informanter det vanskelig (og kunstig) at sakeneii
veiledningenikke skulletas oppi arbeidsfellesskapet utenforveiledningsrommet. Skillet mellom

veiledningsrom og arbeidsfellesskap ble opplevd som en utfordringved ABV i stab.
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5. Resultater fokusgrupper - undervisningsansatte

Det ble gjennomfgrt til sammen fire fokusgruppeintervjuer. To av disse var homogene grupper for
undervisningsansatte, de to andre gjaldtforsgk med ABV for staber, hvoravenvar foralle
yrkesgruppeneistaber, denandre forledere (presterogdagligledere). Totalt vardet 27 av 39
potensielledeltagerefrade aktuelle gruppenesom var medi fokusgruppene. Intervjuene ble
giennomfg@rt hgsten 2015. | dette kapitlet presenteres sentrale funn fraintervjuene med
undervisningsansatte. | kapittel 6 kommerresultaterfrastabs-intervjuene.

| fokusgruppeintervjuene varvi ute ettera fa kunnskap om deltagerneserfaringermed 3
vaere medi ABV-grupperoverento-arsperiode. Hvordan opplevdes veiledningen, og hvahadde den

hatt betydning for?

5.1 Presentasjoner av case

De to ABV-gruppene for undervisningsansatte som erfokusgruppeintervjuet, jobbetlitt forskjellig.

Denene hadde avtalte forberedte presentasjonerav case, i den andre var presentasjonene

spontane.ldenene gruppen hentet de ogsa opp traden fra forrige gang og hadde en runde med

hvordan den enkelte hadde detogom detvar noe spesielt som hadde skjedd siden sistde var

sammen. | denandre gikk de rett pa en nysituasjon uten atrekke enslik linje til forrige veiledning.
Begge matene djobbe pa ble verdsattav deltagerne. Herereteksempel pa en deltagersom

satte pris pa detumiddelbare, at framleggene bletil derogda:

Jeg synes det et fortrinn ved at vi ikke mgter forberedt, annet enn at viliksomi bilen pa
vei prgver a renske tankene, og legge bort mammaroller og andreroller, men er littansatt
og fagdame, sa synes jeg at ved a ikke mgte forberedt, blir en arligogumiddelbar

samtalepreget avat vi legger bort mye flinkhet.
Andre i densamme gruppensavnetdet merforberedte.

Jeg synes noen ganger at det harvaert, i og med at vi ikke planlegger case,altsa hvem som
skal si noe, at det er litttratt. Ingen tgr helt a by seg frampa. Det blir littsdann:KOM IGJEN
DA! [...] Der tenker jegvi har et forbedringspotensial,atmanstiller forberedti stgrre grad

enn vi har gjort.
De som praktiserte forberedte case, vargodt forngyd med det. Det ble ogsa sett som

verdifulltatgruppa hadde en viss varighet, slik at deltagerne ble kjent med hverandre overtid.

Fordi det er ogsa noe med at en har hgrt én historie, og sa kommer det en annen historie
en annen gang, men sd kanskjeman kan se et mgnster mellom det én person forteller en

gang, og det en person forteller fra gang til gang. Og en blir ogsa tryggere pa hverandre.
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5.2 Frustrasjoner over arbeidssituasjon

De to gruppene besto avtrosopplaerere, og et giennomgaende trekk i begge gjaldt stor frustrasjon
overarbeidssituasjonen. Dettevarsentral tematikk pa ABV-samlingene. Det gjaldt forhold som
rolleavklaring, yrkesidentitet, ledelsesstrukturer, samarbeid med gvrige stabsmedlemmer, og
tjenestens betydning ogverdsetting. Det ble tegnetetbildeavarbeidsplasserderdetvar mye
uklarhet, lite reelt samarbeid og fa arenaerfor a drgfte trosopplaerernes yrkesutfgrelse ogegen
opplevelseavdenne. Ogavidealistisketrosopplaerere somopplevdesegaleneiyrkesutgvelsen, med
omfattende og uklare oppgaverogoverlatttil seg selvmed tanke painitiativ, giennomfgring og
evalueringavsintjeneste. Foraforsta betydningen av ABV, gjengirvifgrsten denavde forholdene
som trosopplarerne opplevde som frustrasjonsskapende. Dissetemaene var sentrale i veiledningen,

og deta fajobbet meddissei ABV, bidrotil bedre jobbmestring, ifglge deltagerne.

5.2.1 Mye verdsetting og stor ensomhet

Et giennomgdendetemaiveiledningen gjaldt trosopplaerernes plassi de kirkelige stabene, hvordan
de skulle forholdesegtil kollegaer fraandre yrkesgrupper og hvasomvar deres kjerneoppgaver. Det
ble fortalt om stor grad av uklarhet om hvem som har beslutningsmyndighet, ansvarog
oppgavefordeling, noe sominnebarat mange av trosopplarerne opplevde seg som ensomme. Dette
pa tross av at de i utgangspunktet fgltesegvelkomne ogverdsatte.

Trosopplzareren opplevdeatandre yrkesgruppersom prester, kateketer og organister hadde
mer definerte arbeidsoppgaverogat de hadde nok medsitt eget. Trosopplaerernekjente segsarbare
ved at de varien utsattsituasjon somen ny type yrkesgruppe i en stab med gamle og sterke
yrkestradisjoner. Detble tegnet et bilde av arbeidstagere somistorgrad ble overlatt til segselvog

egenledelseiarbeidet.

Det viste seg at egentlig vissteingen i staben helt hvordan dette her skullevaere, for det
var sa nytt. Jeg tok det opp pa stabsmgte, og sa ble det littsamtalerundt det. Enden pa

visa blelittmer sann "gjgr det du vil, og sa si fra til menighetsradet".

Flere fortalte at stabene og menighetsradene uttrykte storglede overatdetendeligvar

kommeten trosoppleerersomkunne avlaste, og det kunne bli uttrykt storanerkjennelse:

Jeg fikk s3 mye ros hver dagat jeg syntes nesten det ble littklaustrofobisk, jegble

plutseligredd for at jeg ikke skulleklared leve opp til det pa sikt, liksom.

At rosen kunnessitte |gst, betydde likevelikke at kollegaerogfrivillige bidro som medarbeidere i de
arbeidsoppgavene som trosopplaererne hadde, noe somkunne fgretil en opplevelse avensomheti

yrkesutgvelsen.
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Det kan handleom ensomhet rundt arbeidsoppgaver,at man er ansattfor d arrangere en
rekke ting, som ikke ngdvendigvis andreansatte fgler seg forpliktet til & vaere med pa a

giennomfgre, eller anser det som likeviktigsomdet blir for oss, da.
5.2.2 Darlig ledelse og struktur

Trosopplarere uttryktestorfrustrasjon overdet de oppfattet som darligledelse og egentlig svak
lederkompetanse, at noen ledere hadde liteninnsikti trosopplaerernes oppgaver, og at
trosopplaerernedermedble overlatt til seg selvbade med tanke pafagligogorganisatorisk | edelse av

sinegenvirksomhet.

Jeg har kanskjehatt mer spgrsmal om "hva er rollentil dagligleder, hvem er det som
egentlig er sjefen min, hvem forholder jeg meg til, hvem delegerer arbeidsoppgaver til

meg, eller skal jegbare sitteog finne pa dem selv"?

Det var ogsavanskeligata opp spgrsmal om ledelseien stab fordi det kunne slatilbake pa
enselvog giinntrykk avsvak evne til egenledelse i sitt arbeid. Trosopplaererne uttrykte at fora kunne
utfgre arbeidet tilfredsstillende, var de avhengige ava ha andre 8 jobbe sammen med, bade ansatte
og frivillige. Men enkelte opplevde ogsa at frivilligetrakk seg tilbake nar de endelig hadde fatten

trosopplaerersomkunne tasegav de mange oppgavene.

Man far liksomfglelsen:Na er det ansatten og da kan du gjgre alt. Da trekker frivilligeseg

litttilbake, og de andre gj@r sineting, og sa blir dusittende littalene.

| tilleggble det ogsafortaltom en opplevelse av svake organisasjonsmessige strukturer:

Noen av oss jobber deltid ogsa, men de forventer likevel full innsats.Pa den ene siden er
det veldigspennende, for jeg fgler at jeg er med pa et pionerarbeid, men det er ensomt,
for det mangler en stillingsinstruks og det er mye man har lysttil a gjgre, og sa stemmer
det kanskjeikke helt med det bestillingen er, og sa er det hvem som egentlig har
myndigheten. For jo flere kokker, jo mer sgl,sa hvem er det faktisk som bestemmer til
slutt? For egentlig er det jo menigheten som skal drivetrosopplzaering, vi skal jo bare
hjelpe til. Det er spennende og utfordrende, det er opp og ned. De andre ansattetror jeg

har det litt mer tydelig pa hva de skal gjgre.

5.2.3 Store ambisjoner og sma resultater

Mange var opptatt av muligheten for nederlagsfglelse og selvdevaluering som trosopplaerer. De
kunne legge mye arbeidiaforberede ogrekruttere til aktiviteter, men detkomfa pa
arrangementeneog kombinert med en opplevelse avavaere overlatt til seg selv ogsin tjeneste,

kunne detformange vaere naerliggende atenke smattom segselvog sinegenevnetil dvaereien
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sapass krevende tjeneste. Flere var opptattav hvadetgjorde med en a fgle at man ikke var

etterspurt, atdetvar «lav oppslutning» om arrangementene.

Og hvordan handterer vi det? Vi har verdens beste budskap, men ingen spgr etter det.

Ingen vil ha det. Det synes jeg er en egen problematikk rundt det a veere trosopplaerer.

Noentegnetetbilde avtrosopplaerere somengjengidealister og perioder med grenselgs
jobbing. Mentil bildet hgrte ogsa attrosopplaerere eren svaert sammensatt yrkesgruppe med ulike

bakgrunnereksempelvis fraskole, helse, kirke, estetiske yrker og mer.

Jeg tenker trosopplarereer sa mye, det er sd mange forskjelligeveier til & bli en

trosoppleerer.Det er joiseg selven utfordring, tenker jeg.
5.2.4 Rolleavklaring og yrkesidentitet

Mange fortalte om svakidentifisering med yrket. Noen av deltagerne vari dobbelte stillinger og
hadde dermedtolittulike titler, og det var mye mernaerliggende eksempelvis a presentere segsom
menighetspedagogenntrosoppleaerer.

Flere var opptattav @8 sammenligne trosopplaerere med andre yrkerikirken med tanke pa

rolle- og oppgaveklarhet.

Organisteneeller kantorene, de harjohelt konkrete, spesifikkearbeidsoppgaver.
Kateketen har jo tradisjonelt hatt konfirmantundervisning og konfirmasjonen fortsetter jo
den. Sann atjeg, mitt inntrykk er, for a si detlittsannslarvete, jeg kan gjgre hva jeg vil
egentligi jobbenmin, salenge jeg presenterer det for Menighetsradet pa en god mate og
sier:"Dette mener jegatviskal gjgre."Sa sier de, ja men flott, sa jeg fgler at jeg sitter

med et kjempeansvar. Og det er viktigat jeg gjgr det pa en god og riktig mate.

Trosopplaerernefortalte at de hadde mentorersom hjalp dem med a utforme arbeidsplaner,
men detvar kun under utformingen av entrosoppleeringsplan. Deretter savnet de noen areflektere

sammen med. Til dette ble ABV-gruppa med andre som hadde samme yrke et viktig forum.

Du ma ha hjelptil sortering.Sa jeg har jo hatt en mentor som har veert veldigflink, men
den ABV-gruppa og det & hgre med andre trosopplearerehva de fgler, et samhold der,
som har egenerfaring og er pa forskjelligestadier da, vi harjoikke gjortdet paliktden

planen.

5.3 Betydningen av ABV

For yrkesutgvere med diffus rolleforstaelse og yrkesidentitet, uklare strukturer, mye alenearbeid,
skuffelseriarbeidet, mulighet for devalueringavsegselvogegentjeneste ogfaarenaerfora snakke

om sinyrkespraksis, ble ABV-gruppa et viktig sted for a ventilere frustrasjon sammen med andre som
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delte enlignende erfaring. Det med gjenkjennelse avandres erfaringer ble framholdt av mange som
viktigformed tanke pa a fgle segforstatt og formulighet til a gi faglig og sosial stgtte. Detvar derfor
av stor verdi @8 mgte andre med samme erfaringeri ABV-gruppa. De delteikke bare frustrasjoner,

men ogsa mestringshistorier og suksesser.

5.3.1 Rolleavklaring og avgrensing

ABVivaretar manglende mulighettil d avklare rolle og funksjoniegenstab. Slik sett opplevdes
veiledningen som betydningsfull forarbeidet, bade konkret med tanke pa utfgrelse av spesifikke
oppgaverog pa et metaplan som gjelderyrkesidentitet og rolleforstaelse. Tilhgrigheten til kollegaene
i ABV-gruppasyntes ogsaafylle etbehovforkollegafellesskap som de ikke fikk pa tilsvarende visi
egenstab. | krevende arbeidssituasjonerble ABV opplevd som et sted a reflektere, derman kunne
«stoppe opp og se pa kartet sammen». Utbyttetav ABV ble omtalt som bedre konflikthandtering,
bedre evne til konstruktivkommunikasjon med kollegaer, og bedre forstaelse avegetansvaroghva

som erandres ansvar i staben.

Jeg tror kanskje det viktigste ma veere littdet der & ha et sted 3 reflektere litt sdnn, uklare
roller med store mal, her kan en liksom... kanvi liksomga ned littsann pa grunnfjelletog
ta det, det passerliksomikkea ta det pa et stabsmgte hvor en har veldigmange sanne
konkrete saker somen skal littfortgjennom. Og sa gar en kanskje og kjenner pa, jeg gj@r
jomasse, men gjgrjeg det riktige sann strategisk? At jeg har rom for a tenke sammen med
andre rundt det der. Det hjelper meg, for det tror jeg kunne blittveldigslitsomti lengden.
Bare a sta pa med fullttrykk hele tiden, det kan jobli littsdnn aten ikke vet om en kjgreri
riktigretning med fart, det er i allefall bra-syndrom. Her kan vi stoppe og se pa kartet

sammen.

Deltagerne opplevde at de fikk tips om forbedringsmuligheteri arbeidet, atdetvar
avklarende 3 utveksle erfaringer ogha mulighettil d snakke om detsom er vanskelig med
fagpersonermed samme jobb.

ABV ble omtalt som et «pusterom», at detvar «godt a vaere der», som «stgttende», ogsom
et stedfora ta opp problemersomikke kunne tas pa arbeidsplassen. Det ble ogsa snakket om helt
konkrete temaerfrayrkespraksisen, og mange opplevde at de gjennom samtaler og refleksjoner med
de andre i gruppa fikk tips ogideer, og hjelp til a tenke nytt om siderved praksisfeltet somi
utgangspunktet kunne oppleves som problemfylt. Reflekterende samtaler kan objektivere hendelser

og vaere til hjelp naregne frustrerte tanker omkring yrkeserfaringer kan komme ut av proporsjoner.

Det er klart,szerligdet med & matte avlyseting, det er en type nederlagsfglelse, ognar det

blir en del trgkker avden typen, etter hverandre, sa kanen nesten spgrre: "Er det jeg som
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ikke klarer a gjgre jobben min?" Er jeg ikke kompetent til 3 utfgre de oppgavene jeg har?
Det & kunne legge fram det, og reflektere sammen rundt det der, bade kunne fa konkrete

rad, hvis det er helt spesielletiltak en har tatt opp, pa hvordan en kanjustere det.

Mange opplevede ogsa at de fikk positiv stgtte i gruppa nar de presenterte case med
konflikter, og at refleksjonene omring hendelser pa frustrasjonsskapende arbeidsplassen bidro til at
de ble merklartenkte nardet gjaldt egne reaksjonsmegnstre i arbeidssituasjoner. A fa hjelp til 4
reflektere omkring hvordan man kan tenke annerledesi arbeidet, virket for mange konstruktivt og

avklarende, og detreduserte frustrasjon.

Sa det a ha en gruppe der man kan |gfte det opp, og komme littsterkere tilbake og si at
dette ikke er min jobb, det er ikke alltid like enkelt, nar det kommer litt massivtimot. For
dette forventer vi... Sa det synes jeg denne gruppa har veert helt suveren pa, det a kunne

si hvasom er dinjobb og ikke.

Deltagerne kjente ogsa et fellesskap i det a dele en type yrke som sterktinvolverte deres

egen trosbakgrunn. A jobbe med religigs identitet og troshistorie opplevdes som posi tivt.

Vi harjo gatt gjennom troshistorien, det syntes jeg var spennende. For det er nettopp
grunnen til atvi sitter her, og harvalgtdet yrket vi har. Sa da gikk vi giennom, allefikk
hver sintur til & fortellesin troshistorie. Det var kjempespennende. Nettopp fordi vi er sa

forskjellige.

Mange satte pris pa stabilitetenigruppa, atdet overlengre tid var de samme deltagerne, og
at de rakk a bli kjent med hverandre. Som nevnt startet den ene av gruppene med en «siden sist» -
runde, og flere ga uttrykk forat de opplevde detsomfint atrekke linjerfragangtil gang, og pa den
maten fglge prosesserovertid. Mange avtemaene varlangsgaende overtid, og deltagerne opplevde
at de littetterlittkunne utvikle seg og bedre sin yrkeskompetanse og evne til 8 mestre stress og

pakjenninger

Sa det a kunne legge fram konkrete eller mer generelle frustrasjoner,atvi alltidtar oss tid
til 3 snakke om hvordanvi har det akkuratna, hvordanvi har hatt det sidensist, det gjgr
ogsa atdet er rom forat man kan fa tips og rad til hvordan man kan handtere

arbeidshverdagen som trosopplzerer da.
5.3.2 Fordeler med yrkeshomogen ABV-gruppe

| utgangspunktet opplevde alledetsomfintaveaere i ABV-gruppe med bare trosopplaerere. Detble
opplevd som enkeltaforholde segtil, deltagernehadde enfelles erfaringsreferanse og kunne derfor

lett forsta hverandre. Det ga sterk samhgrighetigruppa, ogdenble velegnet som sted for

57



frustrasjonsventilering og klargjgring av hva man skal gjgre i arbeidet. Det ble uttrykt sterk tilh grighet
til ABV-gruppa, manvar «glad for a veere en del av fellesskapet».

Gruppene var pregetav gjensidighet og gjenkjennelse, og deltagerneidentifiserteseg
umiddelbart med hverandre. Ikke minst var opplevelsen av fellesskapeti ABV-gruppa med andre som
hadde samme yrke, av stor betydning fortrosoppleerernesom ellers opplevde stor grad av ensomhet
i arbeidetsitt. De gjenkjentesegiandres fortellinger, og utviklet giennom detsinegen
yrkesforstaelse og praksis. Det kunne gi en positiv legitimering av egenvirkelighetsforstaelse
giennom adele erfaringer. Det kunne ogsainnebare gjensidig stgtte til at de forstarting de opplever
i egen stab som urimelig, kanskjetil ogmed atandre personeristaben erurimelige. A bare kunne ha

tema pa trosopplareresvirkelighet kunne oppleves som svaert befriende.

Det er barefantastisk. Vi kanumiddelbartrelatere oss til det somer tema, det er ikke
sann"ja, men jeg begraver ingen", disseurnene, jeg er ikke opptatt av urnenedsettelser
akkuratna, jeg er ikke opptatt avdriftsbygningen eller arbeidet med ny salmebok. Det er
fantastiskatdet er spot on pa mitt arbeidsfelt. Det snevre, lillefeltet. Og ikke altdet andre

som siles giennommeg i stabssammenheng, men at det er sann, det er helt fantastisk.

5.3.3 Apne for heterogene grupper

Det ble ogsa lagt vekt pa at ABV kan bidratil et utenfrablikk payrkespraksisen ogrolleforstaelsen
som erkorrigerende. Paspgrsmalet om det ogas kunne vaere en mulighet a deltai ABV-grupperder
ogsa flere kirkelige yrkervar med, varoppfatningene delte. Umiddelbart syntes en del atdet vartrygt
og finta vaere i homogen gruppe, ogikke minstviktig ble det oppfattet for en sapass ny og sarbar
yrkesgruppe somtrosopplarerne. Men etter hvert som det ble reflektert omkring dette i

fokusgruppeintervjuet, var det ogsa flere som ble dpnere forblandede veiledningsgrupper.

Jeg tenker atdet er to forskjelligeting, og at hadde det vaert en sdnn type gruppe, sa
hadde det ogsa veert veldig utbytterikt. Jeg tror at man hadde fatt innen del perspektiver
som ikke vifarinnsom bare trosopplarere. Jeg trorat det a hgre pa en prests frustrasjon
gj@r atviser presterollen pa en annen mate, [...] at (presten) skjgnner trosopplaererens
situasjon pa en helt annen mate enn hun villegjortfgr. Og jeg tror atvi ogsa har fatt
apnet gynene vare i mye stgrre grad ved a vaere sammen med de andre yrkesgruppene.
Kanskjede ogsa hadde sett mye av var hverdag. Sann sett tror jeg vi hadde hgstet masse

positivt.

Det ble understreket at blandede grupperkunne gi girmulighet til gjensidig forstaelse, men
enengstelse varatdet ble mindre rom forforstaelse avtrosopplzerere og deres spesifikke

yrkesutfordringer. Enhetlige grupper girmulighet for stgrre gjenkjenning pa temaer, ble det hevdet,
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samtidig som mange ogsasa verdien av bedre forstaelseav ulike yrkesgrupper patvers av

faggrensene.

5.3.4 ABV har stor betydning for a holde ut i jobben

Flere varopptattav at ABV hadde en sveaertviktigfunksjon foraholde uti ensveaert krevende

arbeidssituasjon. Dette sitatet er et godt eksempel pa et slikt utsagn:

Kanskjevillejegha slutteti jobben for lengst, hvis jegikke hadde hatt dette som et sted a

tgmme meg.
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6 Fokusgruppeintervjuer for staber

Som tidligere beskrevet gjaldt to av fokusgruppeintervjuene forsgk med ABV for staber, hvoraven
var for alle yrkesgruppenei staber, den andre forledere (prester og daglige ledere). Intervjuene ble
giennomfg@rt hgsten 2015. | dette kapitlet presenteres sentrale funn frastabs-intervjuene.

| fokusgruppeintervjuene varvi ute ettera fa kunnskap om deltagernes erfaringer med a
vaere medi ABV-grupperoverento-arsperiode. Hvordan opplevdes veiledningen, og hvahadde den

hatt betydningfor?

6.1 Lederes deltagelse

| ABV-gruppene forstabervardet forutsatt at ogsa lederne deltoki gruppen med resten av staben.
Det viste segatdette forholdet komtil a fange mye oppmerksomhetiintervjuene om denneformen
for veiledning. Oppfatningene var delte nardet gjaldt dette fellesskapet. Noen pekte pa at detvar en
verdiiat stabensom helhet deltokiveiledningen, ikke minst fordi temaiveiledningen dreide segom
samarbeid ogalle varavhengige av hverandre fora fa dette til 3 fungere. Paden annenside hadde
ogsa flere motforestillinger mot dette, eksempelvis uttryktslik: "...detvaringen somturte a ga
skikkeliginnidethvisdetvar ensak.Jegtror ogsd det kanvaere enfordel at ikke lederermed."

Det ble beskrevetatlederenkan oppleve begrensninger narhun ellerhan deltaristabs-ABV.

Noen erfarte atledersortererhvasomtas i stabs-ABV ogiannenveiledning:

Jeg matte jovelge ut. Og det jeg da valgte a ta opp varikke et problem, sannsom jeg

tolket det. Men det er klartatdet ikke er alletingjeg kunne ta, det sier segselv.
Jeg sier atjeg heller vil snakke pa tomannshand.

Tar det med til leder-ABV. Der kan vi ta opp sdnneting.

Noen opplevdealtsa at selve konstellasjonen leder pluss ansatte begrenset hvasom kunne

tas opp, pa en uheldig mate.

6.2 Begrensninger ved regelstyrt samtale
Flere deltakere beskrev ogsa noen av spillereglene forarbeideti disse gruppene som begrensende —
at samtalenigruppa ikke skal fortsettes utenfor gruppa. De erfarte tanker ogfglelsersom hangi

etterpa.

Forst hadde vi en regel i gruppa om at vi ikke skulleta det etterpa. Sa fikk vi et behov for
atvi matte ta opp noe etterpa. Salaget vi regler for hva slags saker somkan tas opp

etterpa. Men jeg tenker at dette viser at dette blir hengende igjen, sittende i kroppene
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vare. | tankene, i sjelen. Det gj@r noe med oss.Hvis man har hatt en tgff runde i ABV, sa

sitter det igjen. Det skal manikkesnakke om.

De opplevdeogsaatdetipraksisikke vargreita ta opptraden fraforrige gruppesamling,

dersomde opplevde behov fordet:

Det er joikke lett & ta opp igjen det (fra forrige gang) etterpa, narveileder sier:"Ja, er det
noe som henger igjen fra sist?" Da blir det sann kjempestille. Og jeg er sikker pa at det er
ting som har hengt igjen fra sist,men at det sitter sa hardtat folk sier:"Neida, vi er klar for

neste runde, barekom igjen!

Regelen somvar uttrykt som @ opprettholde et skille mellom sak og person ble ogsa opplevd

kinkigav noen, ellerkanskje urealistisk, nar det var snakk om komplekse relasjoner mellom kolleger:

Jeg synes at det er vanskeliga fglgeden regelen somvi har, 3 skillesak ogperson.
Teoretisk, kanskje, skjgnner vi den. Men i praksis forstar vi denikke. Hvordan kan man

skillesak og person?

Det kanveere verd a legge merke til at disse utfordringene ikke ble tatt fram av de ltakerne i
ABV for undervisningsansatte. Det kan vaere tilfeldig, men det kan ogsa skyldes at detvar flere parter
i et konfliktfylt forhold til stedeigruppa, ogat verktgyetikke vargodt noktilpassetdenne
utfordringen. Detkan selvsagt hende atveiledningikke er detrette fora handtere slike utfordringer,
men deter ogsa relevantd observere at noen avde reglene respondentenesliter med er noksa
metodespesifikke, for den veiledningsmetodikken som dominerte ABV i den perioden studien ble
gjort. Vivetikke omandre matera veilede paville veert mertilfredsstillende for disse

respondentene.

6.3 Vanskelig & skille ABV fra stabshverdag

Disse forholdene erogsasynlige narrespondentene beskriver ssmmenhengen mellom veiledningen

og arbeidetistaben:

Det er ikke alltid det er sd lett G skille dette forumet og stabshverdagen etterpd. Da ma
man vurdere sinecase, |lete etter case,og sa ma man hele tiden lete etter... Man ma
vurdere risikoen, hvilket case man skal legge fram, ikke sant.lkke baredet, viblirjo
oppfordret til a legge framcasehvor vi ma tgrre litt. Satse litt. Tgrre & ta fram det somer
ubehagelig. Det gjgr det litt vanskelig, altsa, for du vet ikke hva du setter i gang. (vare

kursiveringer)

Respondenteneunderstreker sammenhengen mellom fgr, underogetter:
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Konseptet er a lage et rom som skal veere beskyttet fra stabslivetellers. Men selvom det
er konseptet, og selvom vi setter opp regler for det, saer det ikke alltid atdet forblir slik.
For vi er de samme menneskene bdde fgr, under og etter. | en stabsamarbeider man, og
det vil vaere spenningeri en stab, og de vil skinnegjennom ogsa i hverdagen. Gjennom det
som sies, giennom koder, man skjgnner hva som kom der pa en mate. Og selvfglgelig
tenker man pa det etterpa. Det er en god idé, men jeg vet ikke om det er giennomfgrbart.

(var kursivering)

Noen respondenteroppleveratbade positive og negativerelasjoneristaben blirforsterket:

Noen har veldigneaere forholdtil allei staben, mens andre har mer avstand. Det er klartat
det preger bade oss og ABV-en, sa detslarveldigutpa mange ting. Der tror jeg en stabs-

ABV bade styrker positive og negative relasjoner.

Disse synspunktene erviktige atamed nar manvurdererde ulike formene forveiledning for
menneskersom arbeiderikirken. Alle disse ansatte arbeideri en stab, men hva skal vaere forholdet
mellom prosessenistaben ogiveiledning? Innvendingene mot stabsveiledning er tydelige i
materialet, men materialet viser ogsa at prosessene i disse to konstellasjonene ersveert

overlappende, deter pa en mate samme virkelighet sett med noe ulike briller.

6.4 Etiske perspektiver og maktrelasjoner

Denne problematikken blirtydelig nar ABV tar opp et case med konflikt med noenistaben:

Du kan komme pa ABV, og sa kan du faifanget noe som er veldigkritisk mot deg selv. Og
hvis duikke er klar for a behandle det, du klarer ikke det den dagen, kanskje du synes det
er kjempetungt, daleker man jolittmed liv. Det er en risikoi det. Du skal vaerelitt tgff for

astai det.

En deltakerpeker paat dette kan veere problematisk fraen etisk synsvinkel —man kan bli del av en
fortelling pa en ufordelaktig mate, men ikke faanledningtil a gi sinversjon.lenannen

stabssammenhengville man hatt denne muligheten:

Det er den som legger fram casetsom skal fa veiledning, og det som jokanskjeer at en
kanlegge fram et case, sombergrer en annen person sterkt, kanskje ogsa kritisk.Sa jeg
kan oppleve a komme hit, fa et casehvorjeg pa en mate..., det bergrer meg sterkt pa godt
og vondt, men det er ikke jeg som skal ha veiledning, men den som legger det fram. Og

det mener jeg er etisk problematisk.

Flere pekerogsa paat maktrelasjonene som eksistererien stab, ikke minst mellomlederog
demhunleder, vil sette preg pa prosesseneigruppa. De trordet vil veere en "illusjon atenke at man

opphevermaktrelasjonene i ensannveiledningsgruppe. ... Bade de formelle og de uformelle
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maktrelasjoneneblirmedinn”. Disse respondenteneble ikke spurt om de tenkte atdet ville veere
enklere maktrelasjonerien ABV-gruppe som varsammensatt annerledes, for eksempel av personer
med samme yrke, somikke arbeidersammen. Det errimelig a oppfatte at de forsto det slik, ogdeter
et apenbartrimeligresonnement. Men det erikke dermed sikkert at slik veiledning er bedre

veiledning, det mavaere apent fordiskusjon.

6.5 Oppfalging?

Det framgarav detvi har skrevet ovenfor, at deltakerne i stabs-ABV oppfattet at prosessenigruppa
skulle lukkes, det skulle ikke snakkes om innholdet andre steder, og detvar hellerikke gnskelig a
vende tilbake ford bearbeide utfordringerfratidligere samlinger. Noen beskrev at de ble gdende
medtingetterp3, ellerat de avstofra a ta opp tingfor a unnga a slite med det etterpa. Det kunne

oppfattes somluftingav problemer uten handling ellerformerforoppfglging:

Nei, tvert imot skulleman jo ikke snakke om ting.

Denne typen utfordringervil nok vaere aktuellei de fleste former forveiledning, menma
forventes dvaere mest patrengendederhvorveiledning ogarbeidetistab er to helt adskilte

prosesser.

6.6 Fokusgruppeintervjuer om ABV i stab —oppsummering

Studienviseratgruppaog anledningentil a legge fram case brukes veldig ulikt av deltagerne pa
grunnav roller (f. eksleder), taushetsplikt, usikkerhet, konflikter osv. Viserogsa at de gruppene vi
har studert, frambyrkomplekserelasjonersegimellom. Deterblantannetvanskeligaskille mellom
detformeltsagte ogall den uformelle kunnskapen. Folk sitter og vet tingom hverandre som spiller
enrolle fordynamikkenigruppa, mensomikke blirbeskrevet. Formelle og uformelle roller og
maktstrukturerfrastab gjenfinnesi ABV-gruppa. Dette kjennes av deltagerne, det pavirker detsom
skjerigruppa, men detbliriliten grad satt ord pa. Noen oppleverat disse gruppene setterigang,
eventuelt forsterker prosesser somikke lukkes, pa en mate som kan vare uheldig. Noen baerer pa
tingaleneietterkant.

Rentumiddelbartkan detse utsom om ABVi staber endarligide, i hvertfall i Den norske
kirke i dag. Men det gar ikke an a trekke denne konklusjonen pa grunnlag av var studie. Det kan vaere
rimelig asi at de veiledningsverktgyene vare respondenter har mgtti stabs-ABV, neppe harvaert
egnettil 3 mgte deres behov forveiledning godt nok, men detsierikke noe om hvorvidten bedre
utviklet veiledningsform kunne mgtt disse behovene. Det finnes sterke faglige grunnertil darbeide
mer med dette. Vivil diskutere dette noe mer nedenfor, men deterogsabehov for

utviklingsarbeider pa dette omradet.
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7 Drefting — ABV for undervisningsansatte og i tverrfaglige

stabskontekster

Hva slags utbytte har deltagerne hattav a veere medi ABV-gruppe gjennom en toars-periode?
Vihar samletdetteitabell (tall) som giren oversikt over utbyttet totalt og for stabsgrupper og

grupper med undervisningsansatte.

) ) ; Undervisn.- Stab Totalt

Har deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til ansatte

% (N) % (N) % (N)
a. Bedre samarbeidsrelasjoner 83 (5 72 (8) 71 (12)
b. Atdu synesdulykkes bedre med arbeidet ditt 33 (2 27  (3) 24 (4)
c. At du trives bedre pajobben 50 (3) 45 (5) 41 (7)
d. Atdu klarera avgrense arbeidsoppgavene tydeligere 83 (5) 36 (4) 53 (9)
e.Atdu fglerdegi utviklingsom jobbperson 100 (6) 55 (6) 65 (11)
f. Annet— skriveventuelt med egneord 50 (3) 55 (6) 47 (8)
Totalt 100 (6) 100 (11) | 100 (17)

Tabellen viser besvarelser omregnet til prosent for undervisningsansatte (bdde ledere og medarbeidere) og stab
(alle yrkesgrupper) og for alle (totalt). Viktige funn er uthevet. Antallet (N) i parentes.

Tabellenviserat ABV har hatt ulik betydning for undervisningsansatte og stab. Det ser ut til
at for begge har ABV bidratt til bedre samarbeidsrelasjoner. Ut over det synes ABV d ha hatt middels
ellerliten betydning for de som har deltatti stabsgruppe. Forundervisningsansatte, derimot, synes
ABV a ha veaertviktigforegen utvikling som yrkesperson, avgrensing av arbeidsoppgaver og noe
betydningforgkttrivsel pdjobben. Derimot synes ABV a ha hattliten betydningforopplevelsenav a

lykkes bedre med arbeidet sitt ogsafordenne yrkesgruppen.

7.1 Metodeoverveielser

Studien ble utfgrt som triangulering med tre tidspunkter for sp@rreark og fokusgrupper. Det er godt
samsvar mellom datafra de ulike kildene. Selv omikke antallet deltagere er stort, er
dokumentasjonen frade som er med ganske omfattende. Detinnebzaerer at dataene hargod intern
konsistens ogvaliditet,noe som ogsa gir grunnlag for at materialet kan sies a ha overfgringsverdiog

stor grad av gyldighetforandre tilsvarende kontekster.

7.2 Premissene

Prosjekteterbasert paforsgkene med ABV fortrosopplaringsmedarbeidere, i homogene grupper,
og i grupper med ulik tverrfaglighet, f. eks stab. Hensikten med prosjektet var a fa fram ny kunnskap

om trosopplaeringsmedarbeideres (kirkelig undervisningsansattes) erfaringer med deltakelse i ABV —
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med tanke pa motivasjon, utbytte og refleksjoner om hvasom er bra og hva somkan blibedrei

denne typenveiledning fordenne yrkesgruppen. Fglgende forskningsspgrsmalvarformulert:

Hva er motivasjonen og forventningene til deltakelsei ABV blantkirkeligansatte generelt

og trosopplaeringsmedarbeiderespesieltved starten av et 2-arig ABV-forlgp?

Hva kjennetegner kirkeligansattes ogsaerligtrosopplaeringsmedarbeidernes erfaringer og

refleksjoner om ABV etter et 2-arigveiledningsforlgp?

Underveisiprosjektet ble det ogsainkludert ettforsgk som gikk over1 ar. For dendelenav

prosjektet som angar ABV i stabskontekster kan forskningsspgrsmalene tilpasses slik:

Hva er motivasjonen og forventningene til deltakelsei ABV blantkirkeligansattei stab og
blantsokneprester og dagliglederei felles veiledning ved starten av et 1-2-arig ABV-

forlgp?

Hva kjennetegner kirkeligansattes erfaringer ogrefleksjoner om ABV etter et 1-2-arig

veiledningsforlgpi stabskontekstog i felles veiledning for sokneprester og dagligledere?

Bakgrunn for prosjektet varden hgye turnoveren jstillinger som
trosopplaeringsmedarbeidere, og behovet for G utvikle profesjonell identitet og rolleforstdelse hos
trosoppleeringsmedarbeidere.

Pa ettnivavar prosjektet rettet mot a underspke om ABV fungerte etter de vedtatte
forutsetningene, slik det f.eks. kommerframidenne delenavretningslinjene, der hensikten

beskrivestil a:

- bidratil kvaliteti ogfortsatt motivasjon forkirkeligtjeneste, ogivaretaden enkelte ansatteii
behovetforkontinuerlig utvikling og laering. Den skal bidra til d styrke den enkeltes faglige og
kirkeligeidentitetitjenestenved a:

- sikre mulighettil personligbearbeidelse av erfaringerogopplevelseri mgte med menneskeri
ulike livssituasjoner som en ofte staralene om a handtere i arbeidshverdagen

- leggetil rette forlaering og utvikling giennom systematisk refleksjon over egen praksisi
samspill med veileder/gruppe

- tilretteleggefordialogogfremme forstaelse mellom ulike tjenestegrupper (gjelder

tverrfaglig sammensatte grupper)

Dette er det forholdsvis enkelta oppsummere. Det eren overveldende positiv tilslutningfra

respondentene til verdien av veiledning, og forventningeneble i veldig stor grad innfridd.
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7.3 Det langsgaende perspektivet

Videre erdetdekningforasi at deltakerne gjennomgikk en viss prosessi sitt forhold til ABV i Igpet av
prosjektet. Dette bygger vi pa det faktum at prosjektet varbygget opp med datainnsamlingav flere
typerog pa flere tidspunkterietforlgp. Selvom det matas mange forbehold nardet gjelderdenne
utviklingsdimensjonen, sa er detindikasjoner pa at mange deltakere giennomgikk en utviklingmed a
formulere forventningerved starten, gjgre erfaringer med veiledningen, og formuleresine erfaringer
og utbytte midtveis ogved slutten av prosjektet. Dette ble utdypet og nyanserti
fokusgruppeintervjuene, og bidro fgrst og fremst til kvalitet pa materialet, at vikan ha hap om a ha
et godt materiale. Menitilleggvurdererviat selve deltakelsenistudien —med formuleringav
forventninger, erfaringer og deltakelse i intervju —har styrketverdien av forlgpet for deltakerne, i
formav mer laering og bevisstgjgring. Deltakelse i prosjektet kan sies a veere forenligmed
veiledningen, som enslagsintensivering av prosesseniveiledning. Prosjektet er beskrevet som

felgeforskning, og det far dermed ogsa noe trekk av aksjonsforskning.

7.4 Stab, tverrfaglighet eller homogene grupper?

En viktig modifikasjon av den positive vurderingen av veiledningsgruppene, erimidlertid den
forbeholdnevurderingen av veiledningi stabsgruppene. Disse innvendingenevar knyttet til tre

forhold:

- problemetved a mottaveiledning sammen med arbeidstakere med personallederansvar
- Problemet medtaushetsplikt for gruppeprosessen

- Problemet medstorspredningibehovogerfaringer

Det eraltsa ikke innvendinger mot veiledningisegselv, men motagjgre dette i staben.

| forlengelsen avdenne observasjonen vilvi foresld at man sergrundig pa hvilke faktorer som
bidrartil utfordringene, ogomveiledningistab eventuelt kan justeresslik at utfordringene
handteres tilfredsstillende. Pa omradet stabsveiledning er ogsa materialeti prosjektet ganske
begrenset. Deterpddenandre sidenikke uten grunn atflere aktgrer har pekt pa gnskelighetenav a
undersgke muligheten forveiledning i stab, utfra det apenbare sammenfallet mellom overordnede
malsettingerforarbeidet med ledelse og psykososialt arbeidsmiljg i kirken pd den ene siden, og ABV
pa denandre (se tredje strekpunktiretningslinjene ovenfor). Det er ogsafunni vart materiale som
demonstrerer hvordan homogene grupperiveiledning apnerforkonfliktfylte case, mens

stabsveiledningenikkeisamme grad apnerfor disse.
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7.5 Grensene for ABV, og for prosjektet

Samtidigsom deter naturlig a bruke retningslinjene for ABV som utgangspunkt for prosjektet og for
denne drgftingen, er det ogsa mulig d se materialetvart som noe som utfordrer grensene for ABV.
Dette kan ses pa bakgrunn av den avgrensendeformuleringen som finnes i de nye retningslinjene for

ABV:

ABV-ordningen imgtekommer ikke evt. individuelle behov for helse-fagligbehandlingeller
terapi.”..... ” Ordningenrepresenterer ikkeen arena for handtering av konflikter i
arbeidsforhold/stab eller andre problemstillinger som krever avklaringi dialog med
arbeidsgiver/naermeste foresatt (rolleuklarhet, prioritering av arbeidsoppgaver,

personalkonflikter mv), varslingav kritikkverdige forhold, ... (se ovenfor s.8-9).

Denne avgrensningen farframen mulig spenningioppdraget for prosjektet, i og med at det
er sa uttaltat deter noen bestemte utfordringeri trosopplaeringsmedarbeidernes arbeidshverdag
som danner prosjektets bakgrunn: Den hgye turnoverenii stillingene, og et antatt behov for a utvikle
profesjonellidentitet og rolleforstaelse. Oppdraget tar med god grunn utgangspunkti at hgy
turnovereret problem, ogsa forutsetterdet atveiledning (i form av ABV) kan ha en heldigvirkning
pa dette, antatti form av en utvikling av profesjonell identitet og rolleforstaelse.

Materialetiundersgkelsen erav hgy relevans for disse problemstillingene nar det gjelder
trosopplaeringsmedarbeiderne. Ikke minstiintervjumaterialet kommerdetframvurderinger og
erfaringersomerdirekte relaterttil a holde utijobben — pa bakgrunn av utfordringer knyttet til
yrkesidentitet ogrolleforstaelse. Veiledningen ble opplevd som avgjgrende og betydningsfull; det
var imidlertid saerlig pa de viktige feltene derveiledningen utfordret grensene som ersatt for ABV,
utfordringer som helst bgrhandteres giennom ledelse ogi egen stab — uklarheti oppgavefordeling,
manglende stgtte, og noen ganger konfliktfylte relasjoner. ABV-gruppa framsto tidvis somen
kompensasjon for mangleridet primare arbeidsmiljget, det ble gitt stgtte, og hjelp til strategier for

a mestre situasjonene slik de na en gang var.

7.6 "Luftet, men ikke tatt tak i”

Alttyder pa at turnoveren blant trosoppleeringsmedarbeiderne hadde veert enda stgrre uten
veiledningsgruppene. Og detforegikk selvsagt konstruktiv utvikling av profesjonell identitet og
rolleforstaelse i gruppene, i trdd med forutsetningene i tenkningen om ABV. Men vi ser at gruppene i
stor grad var begrensettil a dele erfaringer med savnetav rolleavklaring og prioritering av
arbeidsoppgaver med hverandre, og frustrasjonen over at dette ikke ble tatt godt nok vare paideres
primaere arbeidsmiljg. Flere stederi materialet kommerdet fram at problemerkunne bli luftet, men

ikke tatttak i (eksempel s.63), ogat detlatertil 3 veere forventningerom at ABV skal kunne vaere et
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sted a tematisere ogreflektere over konfliktfylte relasjoner, selv om ansvaret foravklaring formelt
setter arbeidsgivers/naermeste leders. I tillegg til utvikling av profesjonellidentitet og rolleforstaelse,
var detsom ble beskreveten deling av erfaringerav at disse behoveneikke alltid bl e tilfredsstillende

ivaretatt.

7.7 Kirkelig identitet?

Vihar ovenforbergrt spgrsmalet om veiledningen bidrar til 8 bygge kirkelig identitet blant de som
ikke i utgangspunktet haren kirkelig profesjonsutdanning (kateket, masterikirkelig undervisning).
Kirkeligidentiteter nevntsom et maliretningslinjene (seovenfors.7). Vikommenterte dette i
forbindelse med analysen av materialet fragruppeintervjuene. Vi pekte da pa at intervjuene knapt
kan sies a inneholde direkte utsagn som kan knyttes til kirkeligide ntitet, og atslikidentitet heller ikke
er operasjonalisert. Det erantakelig vanskelig a operasjonalisere pa en funksjonell mate for
medarbeidere somikke hartatten utdanningsominneholderkirkeligsosialisering. Pa den andre
sidenserviat medarbeiderne uttrykkeren klarkristen identitet, de ertydelige paatde
representererkirkenijobben, ogde uttrykkertil dels stolthetoveradarbeideikirken. De haretklart
gnske om & oppnaengod rolleforstaelse, avklarte arbeidsoppgaver og gode relasjoner til kollegene,
og dermed legge grunnenforetlangvarigarbeidsforhold. Dette masies a ha relevansforkirkelig

identitet,detkan tolkes som motivasjon for a bygge kirkeligidentitet.

7.8 Hva er det som virker?

Prosjektet harikke settspesielt pa hvilke aspekterved ABV som eventuelt har bidratt til positive
fglger. Selvom ABV de siste arene harendret metodevalgiretning av spraksystemisk arbeid, harvi
ikke lagt opp studien med tanke paa undersgke det man kunne kalle metodespesifikke trekk ved
prosessen. Imidlertid er det flere respondenter som uttrykkertilfredshet over bestemte trekk ved
arbeidet somkan gjenkjennes som delerav den spraksystemiske metoden, selvom vi ogsd kan se
eksemplerpaat forhold tilskrives metoden uten atdetvirker godt begrunnet. I tilleggerdet mange
indikasjoner pa at tilfredsheten med gruppa tilskrives dyktighet ogiherdig arbeid hos lederen, og
verdsetting av de andre gruppedeltakerne og deres bidrag. Deterogsaviktiga merke segat
deltakerne verdsetter hgyt at veiledning tilbys, at arbeidsgiveren dapner dgratil dette rommetderde

kan bli sett, tatt vare pa og utvikle seg.

7.9 Konklusjon
Gitt disse forutsetningene og presiseringene, var ABV-gruppene av stor positiv betydning for
deltakerne. Itilleggtil a dokumentere verdien av veiledning, far de imidlertid ogsa fram tydelige

utfordringer med ledelse og arbeidsmiljg i stabene, noe somikke erifokus forvart prosjekt. Detkan

allikevel tilfgyes at problemstillingen med veiledningi stab errelevant for utfordringeni
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skjaeringspunktet mellom ledelse, arbeidsmiljg og veiledning. Veiledningi én yrkesgruppe (i vart
tilfelle trosopplaeringsmedarbeidere) masies a ha en apenbarbegrensningiogmed detensidige
perspektivet og erfaringsgrunnlaget, settiforholdtil at det daglige arbeidet utfgresientverrfaglig
stab.

Kanskje ligger det gode svaret pa denne utfordringen etstedi grenselandet mellom (ABV-)
veiledning ogledelses- ogarbeidsmiljgtiltak —det overordnede maleterjotrossalt a gjgre stabene til
et sted med utviklingsmuligheter, gode relasjoner og hgy kvalitet pa arbeidet. Det kan tenkes at
stabenevilletjene pa a bruke mindre tid i m@tene pa praktiske avklaringer og koordinering, og
prioritere arbeid med kvaliteten pa samhandlingen om arbeidsoppgavene. Mertid painteraksjon og
prosess,somerislekt med detsom foregari ABV.

Sa lenge dendelte organisasjonsmodelleni kirken eksisterer, kan det veere krevende &finne
konstruktive Igsningeride lokale stabene. Men det er etter varvurderingingen tvil om at ABV bgr
opprettholdes ogstyrkesi kirken, ikke minst underkrevende rammebetingelser. Veiledning vil aldri
bli uaktueltide kirkelige yrkene, og det vil veere viktigere desto kortere tradisjon og mindre

yrkesidentiteten gruppe har, slikdetertilfellefor mange tilsatte i kirkeligundervisning.
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Appendiks

Vedlegg 1: Fgrste spgrreskjema

Undersgkelse om ABV

Besvarspgrsmalene nedenfor. Det eropp til deg hvor mye du vil skrive pa de enkelte spgrsmalene,

men bruk gjerne litt plass.

A.

BAKGRUNN

L ® N o Uk W NP

I
N P O

Navn:

Kjgnn:

Alder:

Yrkestittel:

Utdanning:

Hvor mange ar har duvaert i ndaveerende stilling?
Hvor lenge hardu jobbeti Den norske kirke totalt?
Har du erfaring fra andre arbeidsstederenn kirken?

Jobberdui enstor by, mindre by, et tettsted eller palandsbygda?

. Hvor mange (ca) er deti denstabendu tilhgrer?
. Hvilke yrkesgrupperfinnesidenstabendujobber?

. Har dufatt veiledning fgr? Eventuelt hvaslags oghvor lenge?

OM ABV-deltakelse

13.
14.

15.

Hvorforvil du vaere medi ABV-gruppe? Hva er din motivasjon?
Hva slags forventningerhardutil 8 delta? Hvatror du detkommertil d innebaere for deg, og
hvilken betydningtenker du at dette kan ha for degi ditt arbeid — osv?

Er detnoe annetdu vil fortelleom a deltai ABV som du synes kan vaere viktig?

Send svar somvedlegg pa e-posttil aschim@prest.no sa snart som mulig.

Har du spgrsmal, ring prosjektleder PerKristian Aschim, tIf. 4161 97 18

Takk forat duvil deltai denne studien. Det kan bidratil ny og viktigkunnskap omarbeidsveiledningi

Den norske kirke.
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv

Forsgks- og forskningsprosjekt: ABV for trosopplzaeringsmedarbeidere, i tverrfaglige grupperi
stabskonteksterog i tverrfaglige grupperfor presterog daglige ledere/menighetsforvaltere

Informasjon tildeltakere i forsgksgrupper

Fagrad for Arbeidsveiledning har tatt initiativ til et forsgks-og forskningsprosjekt fora prgve ut og
henteinnerfaringer med ABV for trosopplaeringsmedarbeidere ogi tverrfaglige grupperi
stabskontekster, samt tverrfaglige grupperfor presterog daglige ledere/menighetsforvaltere.
Studien gjennomfgres i samarbeid med Diakonhjemmet Hggskole som haransvar for den
forskningsmessige delen av prosjektet. Resultatene vil bli publiserti enfagligartikkel og presenterti
relevante faglige fora.

Prosjektetvil omfatte ca. 6-8 ABV-grupperi ulike bispedgmmer. Gruppene vil dels vaere grupper for
trosopplaeringsmedarbeidere, dels tverrfaglige grupper herunder ogsatverrfaglige grupperi
stabskontekster og grupperav presterog daglige ledere/menighetsforvaltere.

Hensikten med prosjektet era fafram ny kunnskap om erfaringer med deltakelse i ABV —med tanke
pa motivasjon, utbytte ogrefleksjonerom hvasomer bra og hva somkan bli bedre i denne typen
veiledning forde kirkelige yrkesgruppene. Prosjektet fokuserer pa fglgende forskningsspgrsmal:

- Hvaerdeltakernes motivasjon og forventningertil adeltai ABV?

- Hvahardeltakerne fatt ut av a veere med pa ABV? Hvilke erfaringer og refleksjoner har
deltakerne omhvasomerbra og hvasom kan bli bedre etterett ar (midtveis) ogettertoar
(avslutningsvis)?

Hva innebeerer deltakelse i forsgket?
Forsgksgruppeneopprettes somordinaere ABV-grupperiBispedpgmmet. Det gis ordinzer
Arbeidsveiledning.

Gruppene deltari 3 datainnsamlinger giennom ABV-perioden:
1. Sperrearki startenav veiledningsforlgpet
2. Spegrreark midtveis, etter ca. ettar
3. Spgrreark og fokusgruppeintervjuer ved avslutning etter ca. to ar

Deltakerne kan narsom helst trekke seg frastudien uten at dette far konsekvenserfor ABV-tilbudet.

Forskningsetikk og personvern
Alle datavil bli behandletianonymisert form.

Studien vil bli gjennomfgrti samarbeid med ABV-ansvarlige i bispedgmmene og med de involverte
gruppelederne med tanke pa praktisk tilrettelegging, men detvil ikke bli gitt rapport tilbake til
bispedgmmet med andre opplysninger enn det som skrivesien offentligtilgjengelig rapport.

Kontaktperson:
Radgiver PerKristian Aschim, Presteforeningen, tIf. 4161 97 18, mail: aschim@prest.no
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Vedlegg 3: Spgrreskjema 2

{ w Presteforeningen

ABYV for trosopplarere og i stabskontekster del 2

A. Bakgrunn

Fylles ut av nye informanter.
De som tidligere har svart pa sperreark nr. 1 besvarer spersmal 1-3 og kan deretter ga rett til del B
(scroll til nederst pa siden og trykk "Neste").

1. Kjann
_J Mann

) Kvinne

2. Alder

Antall Ar

|
3. Yrkestittel

4. Utdanning

5. Hvor mange ar har du veert i navaerende stilling?

Anftall ar

6. Hvor lenge har du jobbet | Den norske kirke totalt?

Antall ar
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7. Har du erfaring fra andre arbeidssteder enn kirken?

8. Jobber du i
) Stor by
_’1 Mindre by
) Tettsted

) Landsbygda

9. Hvor mange (ca) er det i den staben du tilharer?

Antall ansatte i staban

10. Hvilke yrkesgrupper finnes i den staben du jobber? (kryss av pa alle relevante svaralternativer)
|:| Prest (Sokneprest, kapellan, prost)

|:| Kateket, menighetspedagog

|:| Diakon, diakoniarbeider

|:| Kantor, arganist

|:| Kirkeverge

|:| Manighetsforvalter, daglig leder

|:| Menighetsarbeider, menighetssekretar

|:| Ungdomsarbsider, bame- og ungdomsarbeider
|:| Kontorsekrataar

D Kirketjenar

|:| Graver/kirkegardsarbaider

[T wiokker

[T] Annet (vennligst spesifiser)
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11. Har du fatt veiledning far? Eventuelt hva slags og hvor lenga?

( J| Ja

) Mei
A

Hyvis ja: Hva slags og hvor lenge?

{ » Presteforeningen

ABYV for trosopplaerere og i stabskontekster del 2

B. Om ABV-deltakelse

Fylles ut av alle.

12. Hvilke forventninger hadde du til ABV da du begynte for omkring ett ar siden?
- Newn flere ulike forventninger. Bruk gjerne stikkord.

13. Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV har svart til forventningene dine - eller ikke svart til
forventningene dine?
- Newn gjerne ogsa her flere momenter.
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14. Hvilke forventninger har du til resten av forlapet?
- Newvn gjerne flere momenter.

15. Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til
|:| a. Bedre samarbeidsrelasioner

|:| b. At du synes at du lykkes bedra med arbeidet dit

|:| e At du trives badre pa jobben

D d. At du klarer 4 avgrense arbeidsoppgaver tydeligere

|:| &, At du feler deg i utvikling som jobbperson

D f. Annet - skriv eventuslt med egne ord:

16. Er det noe annet du vil si om a delta | ABV som du synes er viktig?
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Vedlegg 4: Spgrreskjema 3

{ w Presteforeningen

ABYV for trosopplarere og i stabskontekster sluttundersokelse

A. Bakgrunn

Fylles ut av nye informanter.
De som tidligere har svart pa sperreark nr. 1 eller 2 besvarer sparsmal 1-3 og kan deretter ga rett til
del B (scroll til nederst pa siden og trykk "Neste").

1. Kjann
_J Mann

) Kvinne

2. Alder

Antall Ar

|
3. Yrkestittel

4. Utdanning

5. Hvor mange ar har du veert i navaerende stilling?

Anftall ar

6. Hvor lenge har du jobbet | Den norske kirke totalt?

Antall ar
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7. Har du erfaring fra andre arbeidssteder enn kirken?

8. Jobber du i
) stor by
") Mindre by
) Tettsted

”}megm

9. Hvor mange (ca) er det i den staben du tilharer?

Antall ansatte i staban

10. Hvilke yrkesgrupper finnes i den staben du jobber? (kryss av pa alle relevante svaralternativer)
|:| Prest (Sokneprest, kapellan, prost)

|:| Kateket, menighetspedagog

[] Diaken, diakeniarbeiser

|:| Kantor, organist

|:| Kirkeverge

D Menighetsforvalter, daglig leder

|:| Menighetsarbeider, menighetssekretasr

D Ungdomsarbeider, bame- og ungdomsarbeider
|:| Kontorsekrataar

D Kirketjenar

|:| Graverfkirkegardsarbaider

[ wiokker

[T] Annet (venniigst spesifiser)
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11. Har du fatt velledning fer? Eventuslt hva slags og hvor lenge?
| da

) e

Hvis ja: Hva slags og hvor lenge?

.‘r » Presteforeningen

ABV for trosopplarere og i stabskontekster sluttundersokelse

B. Om ABV-deltakelse

Fylles ut av alle.

12. Hvilke forventninger hadde du til ABV da du begynte?
- Newvn flere ulike forventninger. Bruk gjerne stikkord.

13. Pa hvilke mater synes du eventuelt at ABV har svart til forventningene dine - eller ikke svart til
forventningene dine?
- Nevn gjerne ogsa her flere momenter.
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14. Har etter din erfaring deltakelsen i ABV-gruppe bidratt til
|:| a. Bedre samarbeidsrelasjoner

[] b-Atdusynes at du lykkes bedre med arbeidet ditt

D c. At du trives bedre pa jobben

D d. At du klarer & avgrense arbeidsoppgaver tydeligere

[ e Atduteler deg i utvikling som jobbpersan

[Tt Annet - skriv eventuelt med egne ord:

15. Er det noe annet du vil si om a delta | ABV som du synes er viktig?
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