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Forord

Dette er en masteroppgave skrevet som siste del av min studie i MBA ved Nord Universitet
avdeling Bodg. Tema som blir tatt opp er tjenende lederskap og hvordan det pavirker

medarbeidere.

Det & skrive en masteroppgave alene ved siden av fulltidsjobb og to barn under to ar har vart
spennende, utfordrende og leererikt. Denne oppgaven har lert meg mye om tjenende
lederskap. Det har veert interessant & leere noe av de viktige kjennetegn ved tjenende ledere og
hvordan det ser ut gjennom medarbeideres gyne. Leerdommen jeg har tilegnet meg tar jeg tar
med meg i videre yrkespraksis. Samtidig som jeg har leert mye gnsker jeg a fortsette a vaere

nysgjerrig og utforske mer om denne type lederstil.

Farst og fremst vil jeg takke min kjere kone som har statt med meg gjennom hele prosjektet.
Jeg har satt pris din oppmuntring, talmodighet, og tilbakemeldinger underveis. Uten deg

hadde jeg aldri klart & gjennomfare prosjektet.

Jeg vil ogsa a takke min dyktige veileder Johan Olaisen for hans veiledning gjennom hele
prosjektet. Takk for all oppmuntring, tilbakemeldinger, innspill, og tydelighet pa hva som
forventes i prosjektet. Jeg hadde ikke klart dette uten deg.

Jeg vil ogsa rette min takk til informanter som gav av deres tid i en travel hverdag og stilte

opp pa intervjuer.

Til slutt vil jeg takke min storfamilie, venner og alle dere som pa ulike mater har stattet meg

gjennom dette prosjektet og ikke minst gjennom hele studie.
Oslo, 25.05.2022

Gilles Umugabe Gatete



Sammendrag

Tema for denne masteroppgaven er tjenende lederskap og hvordan det pavirker medarbeidere.
Formalet var a finne ut hva som kjennetegner atferden til disse lederne samtidig se pa hvilken

mate medarbeidere opplever personlig vekst og hvordan de pavirkes til & bidra i samfunnet.

Problemstillingen for denne oppgaven er: «Hvordan pavirkes medarbeidere av et tjenende

lederskap?»

Med utgangspunktet i problemstillingen er det gjennomfart en litteraturgjennomgang knyttet
til lederskap og tjenende lederskap. Det har vert lite forsket pa tjenende lederskap derfor har
det veert interessant for min studie & undersgke mer om denne type lederstilen samt se pa om

dens pavirkning pa medarbeidere kunne vere relevant i dagens arbeidsliv.

Oppgaven er utarbeidet ut ifra kvalitativ forskningsmetode, hvor jeg gjennomfarte
dybdeintervju med medarbeidere i menigheten Kristent Felleskap Oslo. Intervjuguiden bestar
av tre hovedtema: kjennetegn hos ledere, deres pavirkning pa medarbeidere og

samfunnspavirking.

Min studie viser at tjenende ledere kjennetegnes ved a vaere etiske, tillitsfulle og apne. De er
forbilder og har en fasthet i sine prinsipper og mal. Funnene viser ogsa at lederne
kjennetegnes ved a veere opptatte av de falelsesmessige behovene hos sine medarbeidere.
Blant annet ved a veere lyttende og empatiske. I tillegg er de ledere som strekker seg langt for
sine medarbeidere. Ved sin vaeremate far de medarbeidere som gnsker a bli mer lik dem, og
som gir mer enn forventet tilbake til organisasjonen. Min studie viser ogsa at hgy ansvarlighet
og lav kontroll er en forutsetning for personlig vekst hos medarbeidere. Nar ledere gir frihet,
ansvar, og tillit gjagr det at medarbeiderne utfgrer oppgavene sine med starre selvutfoldelse, og
trygghet. Til slutt viser min studie at ledere er opptatte av samfunnspavirkning og at det gjar

at medarbeidere gnsker a gjgre det samme.

Jeg konkluderer min forskning med at medarbeidere pavirkes av tjenende lederskap ved
lederens atferd som kjennetegnes av a veere tillitsfulle og etiske. Lederskapet tar vare pa dem
emosjonelt og setter dem farst. Dette gjer at medarbeiderne pavirkes til & gjgre ekstra i sine

oppgaver og at de gnsker a bli lik dem. Medarbeidere pavirkes ogsa til & bli



samfunnspavirkere (samfunnsbyggere) gjennom a se sine ledere gjare det, og bli oppmuntret
til det samme. Ved a ha ledere som gir ansvar og tillit utvikles og utrustes medarbeidere til &

oppna personlig vekst.



Abstract

The theme for this master's thesis is servant leadership and how it affects employees. The
purpose was to find out what characterizes the behavior of these leaders and in which way

employees experience personal growth and their impact to the society.

The question for this thesis is: "How does servant leadership affect employees?"

A thorough literature review of research on leadership and servant leadership has been
conducted in response to the thesis question. Because there has been little research on servant
leadership, it has been interesting for my study to learn more about this type of leadership
style and see if its impact on employees, is relevant in today's workplace.

The thesis has been prepared based on a qualitative research method, where | conducted in-
depth interviews with employees in the congregation Kristent Felleskap Oslo. The interview
guide consists of three main topics: leaders behavior, the impact the leadership style has had

on employees/staff and their societal impact.

According to my research, serving leaders are ethical, trusting, and open. They serve as role
models and are persistent and intentional in their principles and goals. The findings of my
study also show that leaders are distinguished by their concern for their employees' emotional
needs, which they demonstrate among other tings by listening and being empathetic.
Furthermore, these leaders go above and beyond for their employees and that causes the
employees to want to be just like them because of their actions, and they give more than
expected back to the organization. According to my research, high responsibility and low
control are prerequisite for followers’s personal growth. When leaders give their employees
freedom, responsibility, and trust, they perform their tasks with more self-expression and

security.

My conclusion is that employees subjected under the servant leadership are impacted by it,
and inspired by the leader's trusting and ethical behaviors. Leaders care for them emotionally
and prioritize them, which motivates employees to go above and beyond in their tasks and

aspire to be like their leaders.Employees are also influenced to positively impact society by



watching their leaders do so. Employees grow and are equipped to achieve personal growth as

a result of leaders who trust and empowers them.
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1.0 Introduksjon

I denne oppgaven vil jeg se nermere pa temaet “tjenende lederskap” i kontekst av en
menighet. Jeg vil se hvordan medarbeidere pavirkes av et tjenende lederskap. For a kunne se
narmere pa dette tema i lys av min kontekst vil jeg danne et teoretisk grunnlag samt &

beskrive valg av metode og design for a undersgke tema videre.

1.1 Aktualisering og begrunnelse for valg av oppgave

Pa studiet har vi veert igjennom mange ulike former for lederskap. Gjennom faget positivt
lederskap, kom jeg borti det moderne ledelsesbegrepet tjenende lederskap. Det var
spennende for meg som leder a se pa hvordan denne ledelsesstilen pavirker medarbeidere i
en kirke. Jeg har lenge vert en del av menighet, og religigse samfunn kjennetegnes gjerne
ved denne ledelsesstilen (Kirkehaug, 2019). Likevel har jeg flere ubesvarte sparsmal, som
jeg gjerne ville se nermere pa, som blant annet hvordan medarbeidere trives og utrustes av
lederne sine under en slik utradisjonell lederstil. Min motivasjon for & skrive oppgaven er
altsa & kunne utvikle meg selv som leder. Ved a kunne lytte til medarbeiderne og se hva

disse lederne gjer riktig vil jeg kunne leere av deres erfaringer og historier.

For & kunne se hvordan tjenende lederskap pavirker medarbeidere, trenger vi en
bakgrunnsforstaelse av hva tjenende lederskap innebarer. Her vil jeg trekke frem momenter
fra Greenleaf som kalles “den tjenende lederskaps far” . Tjenende lederskap handler i all
hovedsak for han om at medarbeiderne skal fa mgte sine behov, fa hjelp til & bli utrustet og
utvikle seg og sine ressurser (Greenleaf 1970). En annen definisjon finner vi hos professor
Kirkehaug som forklarer at tjener funksjonen handler om a dekke behov og at arbeidet
formes pa medarbeidernes premisser. | korte trekk definerer han tjenende lederskap slik: “a

veere til tieneste for de som soker lederskap ”(Kirkhaug, 2019, s.25)

For a gjere ledelsesbegrepet mer presist vil jeg bruke en modell for tjenende lederskap av
Liden, Wayne, Zhao og Henderson (2008) og Liden, Panaccio, Hu og Meuser (2014) som
har tre hovedkomponenter: Betingelser for tjenende lederskap, tjenende lederatferd og utfall/
resultater. Ved & bruke denne modellen sammen med teori fra Greenleaf og Kirkehaug vil
jeg kunne danne en ramme og et grunnlag for a undersgke problemstillingen: “ Hvordan

pavirkes medarbeidere av et tjenende lederskap?”



| oppgaven har jeg brukt et deskriptivt design som gar ut pa a forsgke a beskrive og finne
sammenhenger mellom en eller flere variabler. I mitt tilfelle, & finne sammenhengen mellom
lederskap og medarbeidere. Her har jeg videre valgt en kvalitativ metode der jeg far komme
dypere inn pa medarbeiderne som er under pavirkning av lederskapet og som jeg tror vil

kunne gi meg mye informasjon om tema.

Denne ledelsesmodellen er aktuell ettersom en ny sintef-undersgkelse av flere titalls av
ledere og ansatte utpeker denne lederstilen som viktig for a kunne lykkes som leder i tiden
post korona. Forskeren Nils Brede i Sintef konkluderer at ledere kan ikke lenger tviholde pa
samme grad av kontroll som lederne hadde for (lederne, 2022). Dette gjer at jeg som
morgendagens leder trenger a virkelig leere mer og utforske mer om denne

lederstilen. Korona har snudd mye av vare hverdag opp ned og vi har mattet gjer ting vi

ikke hadde i utgangspunkt tenkt pa men som vi ser na har hjulpet oss fremover.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Ettersom jeg ensket a finne ut av hvordan medarbeidere pavirkes under et slikt lederskap.
Har jeg kommet frem til fglgende problemstilling: “Hvordan pavirkes medarbeidere av et
tjenende lederskap?” Jeg vil avgrense oppgaven til & omhandle en menighet i Oslo og deres

medarbeideres erfaringer.

For & utforske denne problemstillingen har vi valgt a etablere fglgende forskningsspgrsmal:
1. Hva kjennetegner atferden til disse lederne?
2. Pa hvilken mate opplever medarbeidere personlig vekst under et slikt lederskap?

3. Hvordan pavirkes medarbeiderne til & bidra i samfunnet?

2.0 Teoretiske momenter

Dette delkapittelet vil omhandle de teoretiske perspektiver og teoretiske momenter
knyttet til min problemstilling. Mine teoretiske momenter kommer i all hovedsak fra den
anerkjente teoretikeren Robert K. Greenleaf som introduserte begrepet “tjenende lederskap”.
Han mente tjenende lederskap i hovedsak dreide seg om a mgte medarbeidernes behov,
utruste dem og hjelpe dem til a utvikle sine menneskelige ressurser (Greenleaf 1970). Her
har jeg benyttet relevant forskning, artikler og forskningsartikler for & stgtte opp under mine

momenter og perspektiver.



2.1 Teoretiske perspektiver

A tjene er ofte assosiert med & vaere underdanig, og adlyde. Begrepet innebarer like fullt det
& jobbe for noen, hjelpe & oppné eller vaere nyttig for noen. A sgrge for det som trengs for et
enkeltindivid eller en gruppe (Naob, 2021; Cambridge Dictionary, 2021). Ettersom ordet “ &
tjene” ikke er en del av dagligtalen i det norske sprak, forbindes det gjerne med eldre
bibelske tekster og kan oppleves lite aktuelt for «Ola Nordmann». Vi forbinder gjerne ledere
med den mer klassiske lederstilen som ledes toppstyrt, og mange er lite kjent med et
tjenende lederskap. Vi tenker typisk ikke at ledere skal avsta fra sine rettigheter og gevinster
til det bedre for ansatte. Men heller motsatt er jeg som ansatt/medarbeider skal “tjene” mine
ledere. Tjenende lederes likhetstrekk handler om at tjenende ledere er lyttende, empatiske,
utholdende, forutseende, overtalende, og at de er gitt til & se & se vekst hos andre mennesker,
samt & veere samfunnsbyggere (Spears. L.C 2002).

Et slikt lederskap kjennetegnes ved at medarbeiderne yter bedre og far personlig vekst. Dette
skjer ved at medarbeiderne opplever selvrealisering nar lederne hjelper dem med sine
personlige mal og gir dem ansvar. Et annet kjennetegn hos medarbeiderne er at resultatene
blir bedre nar medarbeiderne er dpne for et slikt type lederskap. De blir mer effektiv i sine
jobber og gjer det de skal gjagre. En annen erfaring medarbeidere har er at de gjerne ender
opp med & bli tjenende ledere selv. Greenleaf mente at nar tilhengere mottar omsorg fra
etiske ledere, vil de i sin natur gjengjelde ved & behandle andre pa lik mate (Meusser.J. D,
2011)



2.2 Modell for tjenende lederskap

Antecedent
Conditions

Servant Leader
Behaviors

Outcomes

Context and Culture

Conceptualizing
Emotional Healing
Putting Followers First

Follower Performance

and Growth
Helping Followers —
Leader Attributes Grow and Succeed Organizational
Performance
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e (Creating Value for
the Community
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Figure 1 Adapted from Liden, R.C., Panaccio, A., Hu, J., & Meuser, J:D.(2014). Servant leadership: antecedents,
consequences, and contextual moderators. In D.V.(Ed.), The Oxford handbook of leadership and organizations. Oxford,
England: Oxford university press; and van Dierendonck, D. (2011). Servant leadership: a review and syntheses. Journal of
Management, 37(4), 1228-1261

Figur 1 ovenfor presenterer en tjenende lederskap modell som har tre hovedkomponenter:
Betingelser for tjenende lederskap, tjenende lederatferd og utfall/ resultater (Northouse,
2016). Modellen er ment til & avklare fenomenet tjenende lederskap og gi et rammeverk for a

forsta dets kompleksitet.

Kontekst og kultur innebzrer at tjenende lederskap ma skje en gitt kontekst og en gitt kultur.
For eksempel a lede i frivillige organisasjoner er annerledes enn a lede i en bedrift der folk er
lgnnet og konkurrerer for & na resultater. Nar det gjelder kultur er det annerledes a lede i en
organisasjon der avstand mellom lederen og medarbeidere er kort sakalt flat struktur vs a lede

I en organisasjon der det er hierarkisk struktur.

Lederegenskaper innebzrer det faktum at nar man skal lede i en gitt kontekst egenskapene til
lederen pavirker han/hennes mate & lede pa. Han/Hun kommer med tanker og ideer som vil
pavirke tjenende lederskap. Noen kan fale et dypt gnske om a tjene eller er sterkt motivert til
a lede. Andre kan vere drevet av en fglelse av hgyere kall (Sendjaya, Sarros og Santora,

2008). Alt dette pavirker hvordan de engasjerer seg i tjenende lederskap.

Medarbeiderens mottakelse vil pavirke resultatet pa tjenende lederskap. Her blir
hovedspgrsmalet om alle medarbeidere har et gnske om tjenende lederskap?” Forskning

antyder at svaret kan vere nei. Noen tilhengere vil ikke samarbeide med tjenende lederne. De



likestiller tjenende lederskap med mikrostyring, og rapporterer at de ikke vil at lederen skal

bli kjent med dem eller prave a hjelpe, utvikle eller veilede dem (Liden, Wayne, et al., 2008).

Tjenende lederatferd deles inn i underpunkter:

1.

Konseptualisering: refererer til tienende lederens grundige forstaelse av
organisasjonens formal, kompleksitet og oppdrag. Det gjer det mulig for lederen &
tenke gjennom utfordringer som bedriften star overfor og vite om noe gar galt, og a
Igse problemer pa en kreativ mate i samsvar med organisasjonens overordnede mal.
Emosjonell ledelse: innebarer a veere falsom overfor andres personlige bekymringer
og velvare. Det inkluderer a gjenkjenne andres problemer og veere villig til a ta seg tid
til & lgse dem. Tjenende ledere som viser emosjonell ledelse , stiller seg tilgjengelige
for andre, star ved dem og gir dem statte.

Sette medarbeidere forst: A sette andre farst er kjernen for tjenende lederskap - det er
avgjgrende kjennetegne. Det betyr a bruke handlinger og ord som tydelig viser til de
man leder at deres bekymringer er en prioritet, inkludert a plassere

medarbeidernes interesser og suksess foran lederens. Det kan bety at en leder bryter
fra sine egne oppgaver for a hjelpe folket med deres.

Hjelpe medarbeiderne til & vokse og lykkes. Denne oppfarselen refererer til & kjenne
tilhengernes profesjonelle eller personlige mal og hjelpe dem til & oppna disse
ambisjonene. Tjeneste ledere prioriterer folgere ’karriereutvikling, inkludert
veiledning av falgere og stette. Hjelp tilhengere med a vokse og lykkes i sin kjerne
handler om & hjelpe disse individene til a bli selvrealiserte og na sitt fulle
menneskelige potensiale.

Oppfarer seg etisk. Handler om ledere holder sterke etiske standarder. Tjenende ledere
gar ikke i kompromiss med sine etiske prinsipper for  oppna suksess.

Empowering (utruste) handler om at tjenende ledere gir medarbeiderne frihet til &
handle, tenke selv og ta gode beslutninger. Det gjer at de blir uavhengige og
selvforsynte. Det er en mate ledere deler makten med sine medarbeidere.

Skape verdi for samfunnet : Tjenende leder er samfunnsbyggere og de er bevisste og
intentionelle ved a gi tilbake til samfunnet de lever i. De er oppfordrer ogsa sine

medarbeidere til & gjare det samme.

Selv om tjenende lederskap fokuserer pa lederens atferd, er det ogsa interessant a se hvilke

resultater/ utfallet det gir. Greenleaf fokuserte pa tjenende lederskap styrker organisasjoner



ved a fokusere pa medarbeidere. Ved a styrke organisasjoner pa den maten vil det pa sikt ogsa

styrke samfunnet.

Medarbeiderens ytelse og vekst handler om tjenende hjelper medarbeidere til
selvrealisering.Med andre ord de hjelper dem med sine personlige mal og gir dem

kontroll.Eventuelt blir medarbeidere ogsa selv tjenende ledere.

Organisatorisk ytelse innebarer at tjenende lederskap har en positiv innflytelse /
pavirkning pa organisasjoner. Det viser seg at medarbeidere gar utover sine vanlige

arbeidsoppgaver og hjelper organisasjonens generelle funksjon (Northouse, 2016)

I tillegg til det tjenende lederskap har en god innvirkning for team arbeid i organisasjoner.
Teamene prestere bedre og oppnar gode resultater ettersom de far hjelpe og support
underveis. Samfunnspavirking er ogsa et vanlig resultat av tjenende lederskap. Et kjent
eksempel er Mor Teresa sin tjenende lederskap gjennom mange ar skapt organisasjon som

pavirker samfunn og flere land i verden.

2.3 Medarbeidernes premisser

Lederskap som tjenerfunksjon handler om at lederskapet dekker medarbeiderens behov og at
det formes pa medarbeidernes premisser. Det handler om at ledere legger til rette for at
medarbeidere skal utfare arbeidet som de er satt til & gjare. | korte trekk kan man definere
det som at det er “d veere til tjeneste for de som soker lederskap ”(Kirkhaug, 2019, s.25). Det
handler om a snu pyramiden opp ned, der den gverste lederen er i bunn og lafter frem
medarbeidere. “Lederen avstar fra privilegier og belgnninger til seg selv og fremstar som
selvoppofrende”(Kirkhaug, 2019, s.24).

Eksempler pa tjenende ledere gjennom historien er Martin Luther King jr, Hans Nielsen
Hauge, og Jesus. Jesus definerte ledelse slik: «Men Jesus kalte dem til seg og sa: «Dere vet
at folkenes fyrster undertrykker dem, og stormennene deres styrer med hard hand. Men slik
skal det ikke veere blant dere. Den som vil bli stor blant dere, skal vere tjeneren deres, og
den som vil veere farst blant dere, skal veere slaven deres. Slik er heller ikke
Menneskesgnnen kommet for & la seg tjene, men for selv a tjene og gi sitt liv som lgsepenge
for mange.» (Matt 20:24-28, Bibel 2011). Jesus demonstrerte dette ved at han som leder
vasket fattene til disiplene sine. | den tiden var det sett pa som en oppgave til en tjener og
ikke til en leder. Derfor nektet en av disiplene farst & la Jesus gjere dette. Han matte

overbevises av Jesus. Jesus forklarte sin handling slik: “Dere kaller Meg Mester og Herre,



og det med rette, for det er Jeg. Nar Jeg som er deres Herre og Mester, har vasket fattene
deres, skylder ogsa dere a vaske fattene til hverandre. Na har Jeg gitt dere et eksempel, for
at dere skal gjare som Jeg har gjort mot dere. Sannelig, sannelig sier Jeg dere: En tjener er
ikke starre enn sin herre. Heller ikke er den som er utsendt, stgrre enn han som har sendt
ham. Hvis dere skjonner dette, er dere salige, sd sant dere gjor det.” (Joh 13:13-17, Bibel
2011).

2.4 Utruste og utvikle medarbeidere

Kirkehaug skriver om at tjenende leder ikke motiveres av posisjon og status men heller av &
lafte frem sine medarbeidere og at de nekter seg belgnninger og privilegier som gagner dem
men heller fremstar som selvoppofrende. (Kirkehaug, 2019, 24). Mintzberg skriver “lederen
ma hjelpe til med a fa frem det beste hos andre mennesker, slik at de kan vite bedre,
bestemme bedre og handle bedre.”(Mintzberg 2009, s.12).Mintzberg tar videre opp Peter
Drucker pastand, nemlig at : “lederens oppgave er d skape en justering av styrkene slik at
folks svakheter ikke blir av betydning”’( Mintzberg 2013, s.142). Ledelse betyr a hjelpe til
med & utvikle individer, hjelpe a bygge mennesker, og bidra til & bygge og vedlikeholde
team. Ledere jobber for & engasjere medarbeidere gjennom a overtale, stgtte og jobbe med
mennesker kollegialt eller gjennom teamarbeid. Mintzberg forklarer at dette viser lederens
evne til & lede mennesker gjennom & bli oppfattet som & hjelpe de ansatte til a utvikle seg
selv som enkeltpersoner (Mintzberg 2013, s.40, s.43). En studie forsgkte 4 undersgke
hvordan tjenesteledelse pavirket ansatte. Det ble gjort et utvalg av 154 team som var under
lederskap av tjenende ledere. Studie viste pavirkning pa ansattes kreativitet og innovasjon
(Yoshida D.T, 2014)

Den tjenende lederskap modellen fokuserer pa a identifisere og adressere krav til fglgere
foran individuelle hensyn. Dette farer til utvikling og vekst av tilhengeren i motsetning til
lederens eller organisasjonens behov (Jones, 2012). Det er videre preget av
negkkelegenskapene for a vaere en god lytter, selvbevissthet, empatisk og har gode evner til &
forvalte. Dette gjar det mulig for lederen a bedre forsta deres velgeres behov og maksimere
potensialet, samtidig som de skreddersyr deres ambisjoner om organisatoriske behov og
mal. Et studie gjort i USA av ulike mindre sykehus viste en klar sammenheng mellom trivsel

og tjenende lederskap. Samt pasientens forngydhet ble pavirket. (McCann, 2014)



3.0 Metodiske momenter

Dette kapitlet redegjar for oppgavens forskningsmetoder. Det starter med valg av overordnet
design, valgt metode, utvalg, datainnsamling, gjennomfgring av dataanalyse. Metoden
vurderes ut fra validitet og reliabilitet, egen rolle som forsker, samt etiske problemstillinger
herunder NSD krav. Malet med dette kapitlet er & vurdere oppgavens palitelighet ift
problemstillingen som er valgt.

3.1 Valg av forskningsstrategi- og design

| forskningsprosessen tok jeg utgangspunkt i min problemstilling:

“Hvordan pavirkes medarbeidere av et tienende lederskap?”

Som tema for forskningen gnsker jeg a ta utgangspunkt i medarbeiderne i kirken og hvordan
deres opplevelser, meninger, og erfaringer under et tjenende lederskap er. For & undersgke
dette naermere trengte jeg a velge et forskningsdesign for a ha en veloverveid plan for hvordan
a undersgke dette. Forskningsdesign handler om “alt” som er knyttet til det som skal
undersgkes (Johannessen, Christoffersen, Tufte, 2011). Forskningsdesign kan forstas billedlig
som en konstruksjon bak en bygning. | dette tilfelle som en overordnet plan som forteller

hvordan problemstillingen skal belyses og besvares(Yin, 2018)

Forskningsdesign kan forstas som planleggingen bak, og prosessene knyttet til en
undersgkelse. Man skiller gjerne mellom et deskriptivt, kausalt og eksplorerende design. |
min forskning har jeg valgt a bruke deskriptivt design. Deskriptivt design gar ut pa a beskrive
og finne sammenhenger mellom en eller flere variabler. En forutsetning for a anvende dette
designet er en definert problemstilling, en god formening og en relativt klar hypotese om
hvordan ulike variabler pavirker hverandre. Et deskriptiv design beskrives i teorien som et
design som har som oppgave a gi ngyaktig beskrivelse av en situasjon eller hendelse. Dette
designet er ofte brukt nar man gnsker a beskrivelse et fenomen for a kunne fa bedre forstaelse
(eStudie, 2019).

Min problemstilling vil best kunne belyses og besvares ved a bruke dette forskningsdesignet.
Ettersom deskriptivt design lar meg fa gkt innsikt i medarbeidernes opplevelser, og ettersom
jeg ensker a beskrive sammenhengen mellom den tjenende lederskapsmodellen og

medarbeideres pavirkning. Jeg har allerede noen hypoteser og bakgrunnsinformasjon, noe



som er krevd av en deskriptiv metode. Dette fordi jeg selv er en del av kirken, jeg kunne
derfor ikke benyttet meg av et eksplorativt design der man gar inn med manglende eller ingen
kunnskap om det som som utforskes.

Deskriptiv design lar meg benytte bade kvalitativ og kvantitativ metode. Innenfor forskning
bruker man i hovedsak to metoder for & undersgke; kvalitativ metode og kvantitativ metode.
Den kvalitative metoden fokuserer gjerne pa en mindre gruppe mennesker og pa hvordan vi
oppfatter verden og hvilke relasjoner som betyr noe for oss. Metoden fokuserer gjerne pa
mindre drsakssammenhenger.

En kvantitativ studie samler inn et starre materiale slik at man kan lese sammenhenger, og
man far et innblikk i hvor bredt eksempelvis en mening er, eller antall som utfarer en viss
aktivitet. Metoden brukes gjerne i form av meningsmalinger, eller
sparreskjemaundersgkelser. Ettersom jeg vil undersgke hvordan medarbeidere pavirkes av et
tjenende lederskap gnsker jeg a bruke kvalitativ metode. Pa den maten kan jeg ga i dybden
hos noen av medarbeiderne for a utforske deres opplevelse av a vare under et tjenende
lederskap (Johannessen, Christoffersen, Tufte, 2011)

Ettersom den kvalitative metoden tar utgangspunkt i mindre arsakssammenhenger er det de
som blir intervjuet, ikke bare tall som er det viktige. Det er hva som blir sagt som blir
analysert ikke ngdvendigvis hvor mange som sier det. En slik metode vil kunne gi en annen
innsikt ettersom det kan fa frem historier, meninger og erfaringer knyttet til et tema som ikke
ville kommet frem i en mer generell/overordnet studie. | den kvalitative metoden vil jeg
benytte individuelle intervjuer. Malet er & fa en dypere innsikt i medarbeidernes opplevelser
rundt tjenende lederskap. Hadde vi valgt en kvantitativ metode derimot ville vi fatt mindre
nyansert og tallfestet informasjon som er lite relevant ift min problemstilling. Det finnes ulike
kvalitative design blant annet fenomenologi, etnografi, grounded theory og casedesign.
Fenomenologisk design i et kvalitativt design bestar gjerne i andre mennesker erfaringer og
beskrivelser av et fenomen. For a fa bedre forstaelse av fenomenet ma vi “grave” inn i andre

menneskers verden (Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011).

Mitt valg av strategi for undersgkelsen ble valgt pa grunnlag av tiden jeg hadde a
gjennomfgre, hvordan informasjonen jeg gnsker skal samles og behandles. Valg av strategi
ble ogsa gjort pa grunnlag av at jeg allerede hadde valgt et kvalitativt design. Jeg valgte da &
jobbe videre ut i fra en fenomenologisk strategi. En fenomenologisk strategi gir meg nemlig
mulighet for “a forsta meningen med et fenomen sett gjennom en gruppe menneskers gyne”.

Det finnes noen ulike fremgangsmater, men jeg har valgt & ga frem ved a bruke John



W.Creswell(1998) sine trinn 1) forberedelse, 2) datainnsamling 3) analyse og rapportering
(Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011). Videre begrunnelse for datainnsamling og
analyse vil vaere knyttet til denne tilneermingen. For en billedlig fremvisning av designet jeg

har valgt, se figur:

PROBLEMSTILLING

|
¥

L

FORSEMNINGSDESIGMN: FORSKNINGSSTRATEGI:

DESKRIPTIVT FEMOMEMOLOGI
|

METODE TILNARMING
KVALITATIVT INTERV]U

Figur 2 Forskningsdesign

3.2 Datainnsamlingsteknikk og utvalg

Et fenomenologisk tilneerming samler inn data fra mennesker med erfaringer rundt det jeg
gnsker & studere(Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011). Jeg gnsker a samle inn mest
mulig empiri som kan beskrive vart fenomen som er pavirkning av tjenende lederskap. Her
trengs a gjares et utvalg av hvilke mennesker som skal intervjues. Samt hvilke
datainnsamlingsteknikk jeg gnsker & benytte for a hente ut rettest mulig data omkring mitt

fenomen.

3.2.1 Utvalg

| en kvalitativ undersgkelse som den jeg har valgt ma jeg lage en plan for utvalgsstarrelse,
utvalgsstrategi og rekruttering. Der malet mitt er &8 komme nart innpa medarbeiderne i
kirken(Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011).

| forberedelse av & velge ut informanter, gjare en datasamling og analysere den har jeg som
mal & forsgke a forsta medarbeiderne. Jeg vil se pa hvordan de tolker fenomenet jeg skal
forske pa -altsa hvordan de pavirkes av lederskapet. Jeg trenger a be informantene om a

beskrive sine erfaringer slik at jeg bedre kan forsta meningene som ligger bak erfaringene de
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har. Jeg vil derfor ikke velge ut tilfeldige informanter, men strategisk velge ut informanter jeg
tror vil kunne gi meg en mer utfyllende informasjon om hvordan de pavirkes av lederskapet
(Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011).

Jeg tenker igjennom hvem som er malgruppen for utvelgelsen ved a se pa kirkens struktur.
Kirken som undersgkelsen skal gjgres av bestar av ca 150 medlemmer og sju huskirker , to
diakoner med administrative oppgaver, og tre ledere som som har et mer overordnet ansvar i
kirken. Det er en gruppe pa fire personer som har ansvar for barna, og syv stykker som har
musikalsk ansvar, samt to stykker som styrer lys og lyd pa gudstjeneste. Jeg gjer sa et utvalg
ved & bruke det vi kaller “intensive utvalg” som lar meg hente mye informasjon fra noen
personer som er sterkt kjennetegnet av fenomenet. Jeg velger altsa noen som jeg vet har tett
kontakt med lederskapet slik at jeg i intervjuene kan fa fyldig informasjon (Johannessen,
Christoffersen, & Tufte, 2011)

Det finnes ingen gvre eller nedre grenser for hvor mange som kan intervjues i en kvalitativ
undersgkelse. Jeg har likevel valgt ut de jeg tenker er ngdvendig for a fa den informasjonen
jeg gnsker, samtidig som jeg tok hensyn til hvor mye tid jeg kan bruke pa prosjektet
(Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011).

Det neste steget var a finne ut hvordan jeg ville rekruttere informantene. Jeg valgte ut fire
medarbeidere som har statt tett med lederteamet og som har jobbet med dem over lengre tid.
Jeg hadde i utgangspunktet tenkt a bruke seks medarbeidere, men ettersom de fire jeg
intervjuet gav meg fyldig og ngdvendig informasjon sa begrenset jeg meg til fire. Jeg
rekrutterte dem via telefon ettersom det var mindre tidkrevende (Johannessen, Christoffersen,
& Tufte, 2011).

3.2.2 Datainnsamling ved kvalitativt intervju

Et kvalitativt intervju brukes nar man skal forsgke a forsta et fenomen, og man bruker gjerne
en intervjuguide i et kvalitativt intervju for & strukturere intervjuet som vist i figuren under.
(estudie, 2020).
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Figur 3, fra estudie 2020

Intervjuene er ofte mer en dialog enn kun spgrsmal og svaralternativer. Svarene som blir gitt
er dataen som brukes videre for analyse. Intervjuet skal tas opp pa lydband og jeg vil gjare
notater underveis slik at ikke noe informasjon skal ga tapt. Friheten med en slik form for
innsamling av data er at den som intervjues gis mulighet til & fortelle historier, erfaringer, og
den som intervjues kan selv vaere med & forme intervjuet og vektlegge hva hun/han gnsker a
fa frem. Her kan de som intervjues fa frem nyanser, noe som ville vaert vanskelig ved f.eks et

sparreskjema.

Gjennomfaring av intervjuer

I gjennomfgringen av intervjuet finnes det ulike mater a ga frem pa, men hovedsaklig er det
inndelt i tre fremgangsmater: Ustrukturert intervju, delvis strukturert intervju og det
strukturerte intervjuet. For min forskning benyttet jeg meg av delvis strukturert intervju
ettersom det gav meg mulighet for 4 stille apne spgrsmal, og som nevnt over at de som
intervjues far sette mer farge pa selve intervjuet. Problemstillingen er utforskende i forhold til
folks opplevelser og erfaringer og det er derfor ngdvendig a gi de som intervjues mulighet til

a fortelle egen opplevde situasjoner og hendelser med egne ord. Samtidig som det & ha en viss
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struktur pa intervjuet gjer at jeg kan stille noen av de samme spgrsmalene og svarene blir

lettere & sammenligne i etterkant.

Delvis strukturert intervju benytter gjerne en intervjuguide som jeg lagde i forkant av

intervjuene. Denne guiden besto av noen tema og veiledende spgrsmal.

3.2.3 Intervjuguide

En intervjuguide er altsa ikke et sparreskjema, men gjerne en tabell der man lister opp ulike
temaer som er knyttet til problemstillingen. Far jeg intervjuet satt jeg opp en slik tabell med
hovedpunkter og underpunkter slik at jeg bade kunne veere fleksibel samtidig holde en viss
struktur i intervjuene. Jeg starter med introduksjon om hva denne oppgaven skulle handle om.
Jeg sendte ut spgrsmalene i forkant for a gi informantene tid og mulighet til 4 tenke ngye
igjennom sine svar. Nar jeg fikk frem informanten sine generelle betraktninger rundt tema
gnsket jeg a stille noen ngkkelsparsmal som gjorde at jeg fikk svar pa det jeg gnsket a
undersgke i min problemstilling. Her skrev spersmal ut fra “forskningsspersmélene ““ som jeg

har nevnt tidligere i oppgaven.

3.2.4 Dataanalyse

“Data som er samlet inn, md analyseres og tolkes. Analyse av kvalitative data bestar i a
bearbeide tekst” (Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011). | intervjuene bestemte i
forkant hva som skulle regnes som data. Her tenker jeg bade mine skriftlige notater og
lydopptakene regnes som data. Den ikke-verbale kommunikasjonen vil ikke regne som data
dersom jeg ser det som relevant etter at intervjuene er gjennomfgrt. I den fenomenologisk
analysen ville jeg forsgke a forsta “den dypere meningen med folks tanker”. Hele veien i
analysen av dataene matte jeg huske a igjen og igjen ga tilbake til rakildene av lydopptak og

notater for a sgrge for at ikke noe relevant informasjon gar tapt.

| folge Kirsti Malterud (2003) bestar en slik analyse i fire steg:
1. Helhetsinntrykk
2. Koder, kategorier og begreper
3. Kondensering
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4. Sammenfatning

Helhetsinntrykk

Her matte jeg lete etter erfaringer, og opplevelser som gikk igjen hos de jeg intervijuet.
Bade av det jeg observerte, men ogsa av temaer som gikk igjen. Jeg forsgkte a fjerne
det som ikke var relevant slik at jeg satt igjen med det som var sentralt for videre

analyse.

Koder, kategorier og begreper

Dette punktet handlet om & finne det som var mest relevant/meningsbarende for &
besvare og belyse min problemstilling. Jeg fant ogsa sakalte koder i tekstmateriale.
Altsa ord,eller avsnitt som gikk igjen. Pa denne maten kunne jeg sld sammen ulike
tekstutsnitt. Deretter kunne jeg plassere utsnittene i kategorier som er relevant for min

problemstilling. Pa denne maten blir teksten lettere & analysere.

Kondensering
Dette punktet handlet om a ta ut de delene av teksten som var kodet. Jeg ville bruke

tabeller med kodeord og materiale jeg satt igjen med inn i denne tabellen. Slik fikk jeg
en mer fortettet tekst som mulig lar meg se mgnstre og sammenhenger pa et mer

abstrakt niva.

Sammenfatning

Avslutningsvis i analysen av datamateriale matte jeg identifisere mgnstre opp mot

eksisterende forskning og teori.

3.3 Validitet og reliabilitet

Validitet og reliabilitet sier noe om hvor palitetelig og troverdig forskning er (Johannessen et
al., 2011).

3.3.1 Validitet

Med begrepet validitet menes relasjon mellom det generelle fenomenet som skal undersgkes

og de konkrete dataene (Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011).
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Hvor godt representerer dataene det jeg forsgkte & komme frem til ved min problemstilling?
Hvor gyldig kan jeg si at dataene er? Og hvordan har jeg samlet inn dataene pa en palitelig
mate (estudie,2019). Vi skiller gjerne mellom begrepsvaliditet, intern validitet og ytre
validitet. Intern validitet dreier seg om hvorfor en antatt arsak har en sammenheng med et
resultat. Dette brukes mest i kvantitative studier, som ved pilotundersgkelser. | kvalitative
studier dreier det seg om & bruke observasjoner over tid. Jeg har gjort meg godt kjent med det
jeg skal forske pa, slik at det ble lettere for meg a sile ut og skape tillit rundt hva som er

relevant informasjon og ikke.

Ettersom undersgkelsen ble gjort ved dybdeintervjuer vil dette sta pa troverdigheten til de
som intervjues og til meg som intervjuer, ettersom jeg gjar gjorde fortolkningen i etterkant av
selve intervjuet. Ettersom jeg antagelig har forutinntatte holdninger som en del av menigheten
matte jeg veere oppmerksom pa @ komme med en apen holdning inn i intervjuene. | forkant
leste jeg meg grundig opp pa begrepet “tjenende lederskap” ,0g s@rget for at informantene
hadde forkunnskaper om temaet. Jeg ville etterstrebe en objektiv, og lyttende holdning. Pa
denne maten ville jeg forsgke a sikre begrepsvaliditet, altsa at det er samsvar mellom det som
jeg undersgker og svarene jeg far fra informantene (estudie,2019, Johannessen,
Christoffersen, & Tufte, 2011).

Ytre validitet handler om i hvilken grad vi kan generalisere resultatene til andre kontekster
enn de som undersgkelsen gjelder. Hadde undersgkelsen veert like gjeldende pa et annet
tidspunkt? For a fa svar pa dette matte jeg sammenligne resultater av ulike undersgkelser med
lik problemstilling. Jeg fant flere like sammenhenger med min forskning og andres forskning

noe som gir validitet i min forskning.

Bade ytre og indre validitet er mindre relevant for oppgaven ettersom det oftest er knyttet opp
mot kvantitativ forskning, Da arsakssammenheng som i indre validitet ofte dreier seg om
statistikk, og ytre validitet gjerne ikke brukes far man har sjekket om undersgkelsen er
statistisk valid. Jeg kunne likevel gjgre noen vurderinger som beskrevet over for a vurdere

oppgavens validitet, samt & forklare hvilke vurderinger som Ia til grunn for innhenting,
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samling og analysen av mine data og vere apen om mulige feil undersgkelsen ville kunne

inneholde.

3.3.2 Reliabilitet

Handler om palitelighet, altsa hvor korrekt undersgkelsens data er, hvordan de samles inn og
hvordan de sa blir bearbeidet. Mine data er ikke selve virkeligheten, kun en representasjon av
den. En vil da kunne stille spgrsmal rundt hvor godt dataene representerer det jeg skal
undersgke. Man skiller gjerne mellom harde og myke data. Harde data er gjerne i form av tall
som i statistikk, mens myke data kommer i form av tekst som i intervjuer. Virkeligheten er
gjerne noe mer abstrakt og ikke direkte registrerbar ved myke data. Nar jeg skulle innhente
data matte jeg gjere en tolkning av hva som skulle veere mer i fokus, og hva som skulle settes
til side av data. Det var derfor vanskelig a fa et helt realistiske bilde av virkeligheten ettersom
jeg ville ha en annen forstaelse som forsker enn hva en annen ville hatt.

Det finnes likevel mater 4 teste hvor palitelig en undersgkelse er. F.eks ved a gjennomfare
undersgkelsen i ulike tidsperioder, eller med enda flere intervjuobjekter. Dersom samme
resultat hadde vist seg, ville undersgkelsen vist hgyere palitelighet. | undersgkelsen sa jeg det
ikke som hensiktsmessig a gjennomfare intervjuene flere ganger, men heller etterstrebe en
mest mulig objektiv holdning for & innhente og bearbeide mine data. (Johannessen,
Christoffersen, & Tufte, 2011).

3.4 Etiske problemstillinger

| forskningen matte jeg vurdere a bruke meldeskjema fra NSD (Norsk senter for
forskningsdata) for behandling av personopplysninger. Men jeg fant ut at dette ikke var
ngdvendig ettersom jeg ikke hentet inn sensitive data eller spesifikke personopplysninger som
gjer at personene kan identifiseres i etterkant (ref. intervjuguide). Jeg matte heller fokusere pa
a minimere antall opplysninger som ble gitt. Underveis opplevdes det etisk utfordrende
ettersom jeg ogsa etterstrebde en apenhet og fleksibilitet i intervjuene der jeg ensket at den
som ble intervjuet skulle vaere med a forme retningen i intervjuet. Samtidig som
opplysningene ikke skulle avslgre personopplysninger. Her var det viktig & hente hjelp fra

intervjuguiden og vare forberedt i forkant.
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3.5 Refleksjon over egen rolle som forsker

Nar jeg skulle formulere spgrsmal og hente inn data trengte jeg i forkant a forsgke a forsta
mitt eget og de jeg skulle interviju sitt fortolkningsmanster- altsa hvordan vi overfarer var
forstaelse til fenomenet. Nar jeg skulle gjore intervjuene trenger jeg & tenke igjennom “hva er
det som gjor at jeg ser fenomenet pa en spesiell mite?”. Spesielt med tanke pa at jeg selv er
en del av menigheten og sikkert har forutinntatte holdninger og meninger (Johannessen,
Christoffersen, Tufte, 2011)

Forskningen tok utgangspunkt i deres synspunkter og synsvinkler. Jeg som forsker forsgkte a
ikke pavirke svarene og matte derfor planlegge godt i forveien for  ikke komme med
forutinntatte holdninger ettersom jeg selv er en del av kirken. Det var utfordrende a ikke ta
med seg antagelser inn i samtalen, men heller etterstrebe apne spgrsmal og en apen holdning
overfor de jeg intervjuet. Jeg matte forsgke & ha en induktiv tilnaerming, noe som innebarer a
ta utgangspunkt i de situasjonene som oppstar, der man samler inn kunnskap med et apent
sinn og deretter forsgker a ga fra empiri til teori (Johannessen, Christoffersen, Tufte, 2011;
Jacobsen, 2015). Utenom dette matte jeg reflektere over min rolle som forsker ift analysering
og fortolkning av datamateriell, hvor jeg blant annet reflekterte rundt apenhet om mulige feil i

undersgkelsen, reliabilitet og validitet i analyse og innhenting av data.

4.0 Empiriske funn

| dette kapittelet presenterer vi funnene fra intervjuene, som bidrar til & finne svar pa
problemstilling. Medarbeidere som jeg har intervjuet, betegnes her som informanter.For a
finne svar pa problemstillingen og forskningssparsmal, har jeg farst valgt a belyse konkret
hva som kjennetegner disse lederne. Dernest har jeg satt pa hvordan medarbeidere pavirkes til
personlig vekst og

samfunnspavirkning. Disse momentene er plukket ut ifra sentrale momenter i mine funn.

Til slutt har vi sett pa hvordan datamaterialet henger sammen med pavirkning av

medarbeidere.

4.1 Kjennetegn hos lederne

| forsgket for a finne ut hvordan medarbeidere pavirkes er det ngdvendig a se pa ledernes

atferd og hva medarbeiderne sier om dem.
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4.1.1 Tillit, og etikk

Informantene forteller at deres ledere kjennetegnes av at de oppriktig bryr seg om og tar seg
tid til sine medarbeidere.De er ikke pa avstand, men man far en falelse av at man kjenner de.
De beskrives av informantene som lyttende, tydelige, tilgjengelige, ydmyk, apne, vennlige og
utfordrer pa en trygg mate De er ikke redde for a ta vanskelige samtaler eller sta i vanskelige
situasjoner. Lederne oppleves som tjenende ved at de gjerne kommer farst og drar sist nar de
hjelper med praktiske oppgaver. De far med seg medarbeidere til felles vision. Lederne gir
medarbeidere innpass i sitt privat liv, og lever forbilledlige liv ift sine relasjoner og familie.

Dette skaper troverdighet og naerhet.

Informantene beskriver deres etterfglgelse handler om de har tillit og respekt for ledere.
Ledere har visst med deres liv at de har karakter og integritet. Det er ledere som stiller opp og
de er ikke redde for a skitne til deres hender. Det kommer ogsa frem at deres tro er en viktig
barebjelke i ledernes liv. Lederne gar veien sammen med medarbeiderne, istedenfor a sta

ovenfra-og-ned & kommandere dem. En av informantene beskriver det pa denne maten:

Fordi de er ledere og ikke sjefer. Jeg skiller mellom sjef og leder, sjefen star pa vognen og
pisker folk pa hvor de skal mens leder er med folka nede og drar vognen sammen med de.Vi

drar i samme retning. Man kan vere seg selv og det er lov & vaere underveis.

Informantene understreker viktigheten av a leve transparente liv og vaere forbilde. Det er
vanskelig a fglge etter noen som lever dobbeltliv. Ordene de sier blir stgttende med deres
handling. Lederne er &rlige om sine svakheter og utfordringer. Det skaper troverdighet og

naerhet fordi medarbeiderne kjenner ofte igjen det i sine egne liv.

Informantene sier det slik:

Vare ledere de gar foran som gode eksempler. Jeg har fulgt over tid og ser at de har
karakter. Pa arrangementer er de igjen og star pa kjgkkenet og rydder og hjelper til. De er

autentisk. De lever det de preker.x
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4.1.2 Kjennetegnes av emosjonell ledelse

Informantene beskriver en god relasjon til sine ledere, der det er rom som ulike falelser og at
man gar igjennom ulike faser i livet som pavirker humgr og pagangsmot. Flere har
opplevelser av at lederne har sett hva de har gatt igjennom og veert tilstede. Bade med et
lyttende gre og med empati. At ledere har investert tid i samtaler og veert opptatt av det som

foregar i medarbeidernes liv.

En av informantene sier fglgende:

“Jeg opplever at lederne mine er empatiske. Jeg foler at jeg har de i ryggen fordi de har vist
gang pd gang at de kan stille opp ™

Informantene beskriver videre at det a fagle seg forstatt og sett av sine ledere er en forutsetning
for tillit til deres lederskap. Det gjor at medarbeiderne ikke faler at de kun er et verktgy for at
lederne skal na sine mal. Men at de er viktige bare ved & vaere den de er. Det kan veere ved a
fa forstaelse for at man i en periode ikke har like mye a bidra med som i andre perioder. Eller
det kan vare at lederne ser at du er sliten og at de delegere noen til & veere med a hjelpe deg,
eller at de selv kommer inn a hjelper til. For eksempel beskriver noen av informantene at de
har blitt mgtt med raushet nar de ikke har fglt at de har strukket til. Et eksempel som
beskrives av en av informantene var at nar hun fglte hun var i en utfordrende situasjon var
lederne raske med a tilby samtaler og kom med innspill til ulike lgsninger som gjorde at

informantene fglte seg sett. Informanten sier:

“Lederne vdre forteller oss ikke bare hva vi skal gjore, som ndr en rytter sitter pd en hest med
en pisk. Men lederne vare bearer lasset sammen med oss. Vi jobber sammen om det samme

2

malet. Vi star ikke alene.

Spesielt en av informantene beskriver hvordan lederne er opptatt av at oppgaver ikke skal ga
ut over helsen til medarbeidere, fordi man gnsker a ta vare pa medarbeidere i lang tid. Videre

beskriver informanten hvordan ledere er 4pne om egne liv og utfordringer de star i, noe som
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gjer at det er lettere medarbeidere a stille spgrsmal og senke skuldrene. Det beskrives av

informanten slik:

“Jeg foler det er enkelt a ga til min leder med utfordrende situasjoner ettersom jeg har erfart
a bli hart flere ganger. Jeg vet ogsa at lederne mine er apne om sine feil, og det gjgr det

lettere for meg d fortelle om mine feiltrinn”

Flere av informantene papeker at det at lederne kjenner dem godt gjar at korrigeringer eller
tilbakemeldinger ikke fales statende, men heller som en hjelp. Det at medarbeiderne har et
forum der de kan diskutere ulike caser gjer at det fales trygt & dele suksé historier og mer
utfordrende situasjoner. En av informantene papeker sarlig ledernes evne til a skape dialog,

der det ogsa er rom for humor og feile svar. En av informantene sier:

“ Da jeg var med i ledergruppen i starten folte jeg meg dum som ikke hadde de riktige
svarene, men jeg skjgnte etterhvert at lederne mine ikke var sa opptatt av det riktige svaret
hele tiden. Men de brukte mine innspill som rom for diskusjon, slik at vi sammen kunne leere
av hverandre. Det var en positiv opplevelse. Na er jeg ikke lengre redd for & dele mine

tanker”

Funnene peker ogsa pa at det kan veere noen utfordringer knyttet til det a tett relasjon til sine
ledere. Det at man kjenner hverandre godt gjar at man ogsa kan sare hverandre fordi kan

kanskje forventer mer av noen man har tillit til. En informant uttrykker felgende:

“En av lederne mine spurte hvordan det gikk med meg pa sms. Jeg svarte arlig om
utfordringene jeg sto i, selv om det kostet meg noe a dele sapass @rlig. Lederen min svarte

ikke pa meldingen, og sa heller ingenting da vi mottes”.

Noen av informantene fortalte at lederne opplevdes travle til tider som gjgr at man har vegret
seg for & ta kontakt ettersom man vet om deler av privatlivet til lederne og ikke gnsker & bry
dem for mye ettersom man vil opprettholde en vennskapelig og god relasjon. Dette kan falle

negativt ut nar man er i behov av praktisk hjelp f.eks.
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Informantene var enige om at lederne i det starre bilde likevel kjennetegnes ved a veere

empatiske, tilgjengelige og stattende overfor sine medarbeidere. En av informant sier:

“De har veert lyttende og talmodige gjennom alle mine frustrasjoner. De har veert stabile, og
vist at de er til d regne med. Det gjor at de oppleves som trygge ledere a ga til” Fordi de er
ledere som tjener og stiller opp(de backer oss og kommer med innspill,vi har dem i ryggen og
er stgttende). Fordi de ser medarbeidere for det der er og ikke farste og fremst hva de kan
gjere. Oppgavene skal ikke ga utover min velvaere.Det som skaper tillit er at de er

tilgjengelige og setter av tid til sine medarbeidere.

4.2 Medarbeidere farst.

Informantene beskriver at lederne setter dem hgyt og stiller opp. De opplever at blir heiet pa
og far innspill fra lederne. Lederne kan strekke seg langt for sine medarbeidere. Det gir dem

mye trygghet nar de opplever at de er tilgjengelige for dem,har dem i ryggen og er stattende.
Videre opplever at de er opptatt av a hjelpe sine medarbeidere sa godt de kan nar det oppstar

utfordringer.

En av informantene beskriver det slik:

De er opptatt av folk rundt seg og de gnsker det beste for medarbeidere. Lederne strekker seg

langt for & hjelpe. De er lyttende og tar seg tid til folk.

Informantene beskriver videre at det som gjar at de presterer bedre og kan utfere jobben sin
pa en god mate er deres opplevelse av a bli sett og bli satt pris pa av lederne. Evne ledere har
for & fA medarbeiderne til fgle at de er viktige og at de bryr seg om det som skijer i dems liv

bade pa jobb og pa privaten.

Informantene sier det slik:
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De bryr seg om meg som person. Jeg kommer fgrst fremfor oppgave jeg utfarer. De setter

medarbeidere far oppgaven.Oppgavene skal ikke ga utover min velvere.

Informantene beskriver ogsa hvordan ledere oppmuntrer og utfordrer dem selv nar de har
gjort en feil. De er opptatt av a leere av feilen og fokusere fremover. De beskriver videre at
ofte kan ledere sette sine oppgaver pa vent for & hjelpe medarbeiderne star fast i vanskelig
situasjoner. Lederne er opptatte av medarbeiderenes velveare. De gnsker ikke utslitte
medarbeidere, men heller motiverte medarbeidere som faler seg ivaretatt. F.eks har flere
medarbeidere kunnet fa fri eller har fatt delegere vekk oppgaver i perioder der de ikke har
kunnet/ ikke hatt krefter til & utfare oppgaver . Dette gjar at medarbeiderne blir motiverte til &
gjengjelde. Noen av medarbeiderne sier at de har veert villige til 4 gjare ekstra for lederne sine

i takknemlighet til dem.

En av de beskriver det slik:

De stiller opp i vanskelige situasjoner. Nar jeg ikke far ting til, lafter de meg opp. De er ikke
opptatt av feilen og hvem som gjorde det, men hvordan vi retter opp feilen. Vi feiler sammen

0g vinner sammen.

Informantene beskriver til slutt at de er villig til & jobbe utover det som forventes av dem og

beere tunge byrder for lederne for de vet at ledere hadde gjort det samme for dem.

Nar livssituasjon vart endret seg, stoppet de 0ss opp og spurte oss vi fortsatt ville fortsette
selv nar vi visste at de trengte oss. De var villige til & lide og ta pa seg vare oppgaver for at vi
skal ha det bra.

4.3 Personlig vekst og utrustning

Informantene beskriver at hgy ansvarlighet og lav kontroll en forutsetning for
personlig vekst. Det gir dem mulighet & prgve og feile samtidig som de er trygge pa at de far

hjelp fra ledere hvis det skulle ga galt. De beskriver videre at lederne har uttrykt et gnske at
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medarbeiderne skal ha autonomi i sine oppgaver der de har forventning pa at de leverer

samtidig ikke detaljstyrt.

Et par av informantene sier det slik :

De gir oss tillit og frihet under ansvar. Vi er ikke detaljstyrt.

Informantene forteller videre at a bli vist tillit av lederne, bli holdt ansvarlig og ha
selvstendighet i sine oppgaver hjelper dem a tenke selv og tenke kritisk. 1 tillegg de blir
tryggere og tryggere pa ta gode beslutninger. De forteller stolt om det enorme forskjell de har
sett i sitt eget liv ved at lederskap har investert i de gjennom blant annet kursing, coaching,

personlig oppfalging og gjennom konferanser.

En av de sier dette:

Jeg har utviklet meg som mellomleder og det har styrket min selvtillit til & lede andre. Har tro

pa meg selv. Jeg tar & ta nye steg.Tar pa nye utfordringer. Jeg kjenner pa mestringsfalelse.

4.3 Samfunnspavirkning

Informantene forteller at ledere er opptatt av samfunnet og a vaere med a forandre samfunnet
pa best mulig mate. De engasjerer seg i forskjellige deler av samfunnet for a finne ut hvordan
de kan bidra.For eks. har menigheten gitt penger til organisasjon som hjelper “drop out”
elever fra videregaende til & fa hjelp a gjenoppta studiene sine og fullfar skole. Menigheten
har ogsa stgttet en organisasjon som hjelper ungdommer med minoritetshakgrunn til a skaffe
seg jobb. Lederne utfordrer medarbeidere til a tenke pa seg selv som ressurs og bidra positivt

til & bygge samfunnet.

En av informantene sier dette:
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Mine ledere er opptatt av a gjere forskjell i samfunnet og det gjer selv at jeg vil ogsa leve pa

den maten. Gjar en forskjell for de rundt meg.

Informantene forteller videre at det er viktig for dem & huske at de er en del av noe som er
stgrre og at de har forvalteransvar. Fokuset er ikke & samle mest mulig materielle verdier men
heller leve i takknemlighet og bruke den man har for a hjelpe andre. Lederne utfordrer
medarbeiderne om a vere givere og genergse med det de har enn a veere forbrukere. Begrepet
“what's in it for me” blir er ikke et begrepet som brukes hos lederne. En av informantene
forteller for eks at de har et apent hjem og har hatt folk boende hos dem over lang nar de

trengte et sted & bo av ulike arsaker.

Informantene sier det slik:

Man bruker intensjonelt det man har for a tjene folk rundt seg. Ikke bare penger og tid, men
det man har. Vi er satt til & mate behov i samfunnet og utgjare en forskjell. Nar vi mater

forskjellige behov i var hverdag diskuterer vi hvordan vi kan lgse de pa best mulig mate.

5.0 Diskusjon

| dette kapitlet vil jeg diskutere de empiriske funnene og relevant teori opp mot
forskningsspgrsmalene. Hvordan medarbeidere pavirkes under et tjenende lederskap og
kjennetegn ved disse lederne vil vere et gjennomgaende tema. Til slutt vil jeg oppsummere

diskusjonen og besvare problemstillingen i sin helhet.

5.1 Hva kjennetegner et tjenende ledere?

Jeg har fatt utfyllende og beskrivende svar fra informantene om hva de ser i sine ledere som

gjer at de blir pavirket til personlig vekst og samfunnspavirkning.

5.1.1 Etikk og tillit

Informantene beskriver at de kan ha tillit til sine ledere og at det star i sammenheng med at
lederne har vist at de har stilt opp i ulike sammenhenger. Lederne og medarbeiderne har en
god relasjon, flere av informantene beskriver at de har kjent sine ledere over flere ar. De har

fatt se at lederne ikke lever «dobbelt liv»,men at de er lever transparente liv. Lederne inviterer
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medarbeiderne hjem til husene sine, og lar de bli kjent med familien. Det at lederne gir
medarbeiderne innpass i sitt privatliv, gjgr at det er enkelt a stole pa lederne sine. En av
informantene uttrykker det slik: Vare ledere gar foran som gode eksempler. Jeg har fulgt
dem over tid og ser at de har karakter. Pa arrangementer er de igjen pa kjekkenet og rydder
sammen med sine medarbeidere. En annen informant sier det slik: De er autentiske i maten de
leder. Jeg opplever at de lever det de preker. Dette bekrefter Liden, Panaccio, Hu og Meuser
(2014) som mener at tjenende ledere kjennetegnes ved a at de har en sterk karakter. Etiske
ledere sgker etter & gjere det som er rett og det som er godt. De gnsker a oppna sukse, men
ikke pa bekostning av sine medarbeidere. De star pa prinsippene sine, og gnsker a leve rett.
Dette kan se ut som a ikke leve uerlig selv nar den enkleste veien ut hadde veert a lyge. Det
kan ogsa se ut som a vaere ydmyk ift. egne svakheter som leder. Vare funn viser at det & ha
gode etiske prinsipper skaper medarbeidere som gnsker a etterleve ledernes eksempel.
Funnene viser videre at &rlighet om sine svakheter og utfordringer skaper troverdighet og

nerhet til egne ledere.

Funnene viser videre at ledere er drevet av noe stgrre en seg selv, og at det er en bidragsyter
til hvordan de klarer & opprettholde en hgy moralsk standard. Informantene kan fortelle at
lederne kjenner Jesus og setter Gud farst. De er tydelige pa Guds ord som er bibelen. De har
full overbevisning om at Gud leder lederne til & ta gode beslutninger og hjelper dem til & lede
sine medarbeidere. Noen av informantene nevner at deres omsorg, ydmykhet og jordnarhet
sin har sitt holdepunkt i deres tro. Sendjaya, Sarros og Santora, 2008 bekrefter dette og sier at
et annet kjennetegn ved tjenende ledere er at de opplever seg drevet av en folelse av hgyere
kall.

Funnene viser at lederene har en fasthet i sine prinsipper og mal. Informantene beskriver
lederne som tydelige og at de ikke gar pa kompromiss i en del av de sentrale sakene eller
malene som er satt. Medarbeiderne opplever at tydelighet, og grundighet rundt hva som er
visjonen gjgr at det er enklere & gi det videre til andre de leder. Dette bekreftes av Liden,
Panaccio, Hu og Meuser (2014) som refererer til tjienende lederens grundige forstaelse av
organisasjonens formal, kompleksitet og oppdrag. Disse egenskapene gjar det mulig for
lederen a tenke gjennom utfordringer de star overfor og vite om noe gar galt, og a lgse

problemer pa en kreativ mate i samsvar med organisasjonens overordnede mal.
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5.1.2 Emosjonelt lederskap

«Emosjonell ledelse innebarer & vere falsom overfor andres personlige bekymringer og
velvere. Det inkluderer a gjenkjenne andres problemer og veere villig til & ta seg tid til 4 lgse
dem. Tjenende ledere som viser emosjonell ledelse , stiller seg tilgjengelige for andre, star
ved dem og gir dem stette.» (Liden, Panaccio, Hu og Meuser 2014)

Funnene viser at medarbeidere har en nar relasjon til ledere. Det gis rom som ulike falelser
og at man gar igjennom ulike faser i livet som pavirker humgr og pagangsmot. Flere har
opplevelser av at lederne har sett hva de har gatt igjennom og veert tilstede. Bade med et
Iyttende gre og med empati. At ledere har investert tid i samtaler og veert opptatt av det som
foregar i medarbeidernes liv. Spears bekrefter at tjenende lederes likhetstrekk handler om at
tjenende ledere er lyttende, empatiske, utholdende, forutsende, overtalende, og at de er gitt til
a se vekst hos andre mennesker, samt a vaere samfunnsbyggere Spears. L.C (2002). En av
informantene sier fglgende: “ Jeg opplever at lederne mine er empatiske. Jeg foler at jeg har
de i ryggen fordi de har vist gang pd gang at de kan stille opp”

Mine funn forteller videre at det a fale seg forstatt og sett av sine ledere er en forutsetning for
tillit til deres lederskap. Det gjar at medarbeiderne ikke fgler at de kun er et verktgy for at
lederne skal na sine mal, men at de er viktige bare ved & vere den de er. Det kan veere ved a fa
forstaelse for at man i en periode ikke har like mye a bidra med som i andre perioder. Det kan
veere at lederne ser at du er sliten og at de delegere noen til & vaere med a hjelpe deg, eller at
de selv kommer inn & hjelper til. For eksempel beskriver noen av informantene at de har blitt
mgtt med raushet nar de ikke har falt at de har strukket til. Et eksempel som beskrives av en
av informantene var at nar hun fglte hun var i en utfordrende situasjon var lederne raske med
a tilby samtaler og kom med innspill til ulike lgsninger som gjorde at informantene falte seg
sett. Liden, Panaccio, HU og Meuser (2014) bekrefter dette nar de beskriver tjenende ledere

som sensitive ovenfor sine medarbeideres personlige utfordringer.

En tjenende leder skal vaere opptatt av sine medarbeiders velvere, pa en slik mate at
medarbeiderne fgler seg tatt hand om. En av informantene sier: “Lederne vdre forteller oss
ikke bare hva vi skal gjere, som nar en rytter sitter pa en hest med en pisk. Men lederne vare
beerer lasset sammen med oss. Vi jobber sammen om det samme malet. Vi star ikke alene. ”
Spesielt en av informantene beskriver hvordan lederne er opptatt av at oppgaver ikke skal ga

ut over helsen til medarbeidere, fordi man gnsker a ta vare pa medarbeidere i lang tid. Videre
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beskriver informanten hvordan ledere er dpne om egne liv og utfordringer de star i, noe som

gjer at det er lettere medarbeidere & stille spgrsmal og senke skuldrene.

Funnene peker ogsa pa at det kan veere noen utfordringer knyttet til det a tett relasjon til sine
ledere. Det at man kjenner hverandre godt gjgr at man ogsa kan sare hverandre fordi kan
kanskje forventer mer av noen man har tillit til. Noen av informantene fortalte at lederne
opplevdes travle til tider som gjer at man har vegret seg for a ta kontakt ettersom man vet om
deler av privatlivet til lederne og ikke gnsker a bry dem for mye ettersom man vil
opprettholde en vennskapelig og god relasjon.Dette kan falle negativt ut nar man er i behov av
praktisk hjelp f.eks. En informant uttrykker falgende: “En av lederne mine spurte hvordan det
gikk med meg pa sms. Jeg svarte arlig om utfordringene jeg sto i, selv om det kostet meg noe
a dele sapass erlig. Lederen min svarte ikke pa meldingen, og sa heller ingenting da vi
mottes”. Kirkhaug, Rudi; (2019) bekrefter disse utfordringene trolig grunnet organisatoriske
betingelser knyttet til starrelse pa organisasjonen. Nar organisasjonen vokser pavirker det
hvor tett ledere kommer inn pa medarbeidere. Nar organisasjonen er under vekst kan det
skape avstand mellom ledere og medarbeidere som kan gjare at kjennskap til ansatte og

kommunikasjon blir svekket.

Funnene viser at lederne likevel kjennetegnes ved a vare empatiske, tilgjengelige og stattende
overfor sine medarbeidere. Medarbeiderne papeker at de gnsker & mgte sine kollegaer

pa samme mate. De gnsker a bli lik sine ledere. En informant beskriver det slik: “De har veert
Iyttende og talmodige gjennom alle mine frustrasjoner. De har veert stabile, og vist at de er til
a regne med. Det gjor at de oppleves som trygge ledere d gd til” Fordi de er ledere som
tjener og stiller opp(de backer oss og kommer med innspill,vi har dem i ryggen og er
stettende). Fordi de ser medarbeidere for det der er og ikke fgrste og fremst hva de kan
gjere. Oppgavene skal ikke ga utover min velvaere. Det som skaper tillit er at de er
tilgjengelige og setter av tid til sine medarbeidere. Meusser.J. D,(2011) bekrefter dette og sier
at medarbeidere som mottar omsorg fra sine ledere ender med a naturlig ville gjengjelde ved &
behandle andre pa lik mate. Videre vises det til at medarbeidere blir mer effektive og ender

opp med & bli tjenende ledere selv.

Funnene papeker at det a ha et forum der de kan diskutere ulike caser gjer at det fales trygt a
dele suksé historier og mer utfordrende situasjoner. En av informantene papeker serlig

ledernes evne til & skape dialog, der det ogsa er rom for humor og feile svar. En av
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informantene sier: ““ Da jeg var med i ledergruppen i starten folte jeg meg dum som ikke
hadde de riktige svarene, men jeg skjente etterhvert at lederne mine ikke var sa opptatt av det
riktige svaret hele tiden. Men de brukte mine innspill som rom for diskusjon, slik at vi sammen
kunne leere av hverandre. Det var en positiv opplevelse. Na er jeg ikke lengre redd for a dele
mine tanker”. Johannessen og Olsen (2008) bekrefter dette at emosjonell ledelse leder til
samhandling, der man unngar en konkurranse kultur der noen hever seg over andre og skaper
et miljg der folk reagerer med a trekke seg tilbake av frykt for a ikke bli akseptert. Men heller
at det blir skapt en kultur der vi akseptere hverandre bade faglig og sosialt pa tross av

hverandres ulikheter.

5.2 A sette medarbeidere forst

Funnene viser at lederne setter medarbeiderne hgyt og gnsker a arbeide ut ifra innspill og
tilbakemeldinger fra medarbeidere. Maten lederne viser dette er gjennom a veere tilgjengelig,
stille opp for medarbeidere som star ovenfor utfordringer, og utgve praktisk hjelp.
Informantene beskriver at lederne strekker seg langt for a hjelpe, at de tar seg til & se
behovene rundt seg. De stiller sparsmal, lytter og utfordrer for a fa det beste ut av
medarbeidere. Det kommer spesielt frem blant flere av informantene at de opplever at deres
velvere er en prioritet for lederne. De overkjarer ikke, eller setter krav som blir for tunge a
beere.

Flere av informantene forteller at de har blitt oppmuntret til ta seg fri, eller fatt mindre
oppgaver for a ordne ting pa privaten som pavirker deres ytelse i menighets oppgaver. Dette
gjer at medarbeiderne faler seg verdsatt og @nsker a gi tilbake. Dette bekreftelse av Liden,
Panaccio, Hu og Meuser (2014) som mener at det a sette andre farst er kjernen for tjenende
lederskap. Det betyr a bruke handlinger og ord som tydelig viser til de man leder at deres
bekymringer er en prioritet, inkludert a plassere medarbeidernes interesser og suksess foran
lederens. Det kan bety at en leder bryter fra sine egne oppgaver for & hjelpe folket med deres.
Kirkhaug (2019) beskriver lederen som en som avstar fra privilegier og belgnninger til seg

selv og fremstar som selvoppofrende.
Funnene viser videre at ledere hjelper ofte medarbeiderne nar de star i vanskelig situasjoner

eller som star fast i en oppgave de skal utfgre. Informantene beskriver hvordan ledere

oppmuntrer og utfordrer dem nar de har gjort en feil. Lederne er opptatt av at medarbeidere
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leerer av sine feil og fokusere fremover. Flere forteller at de ikke sitter igjen med skam fglelse
eller nederlag, men heller oppmuntret fordi det opplever at sammen med ledere retter de opp
feilene. Funnene viser at de vinner sammen og feiler sammen. Mintzberg (2013) bekrefter
dette og sier at det er en leders oppgave a fa frem styrker fremfor a peke frem feil og mangler
hos medarbeidere. Lederen skal skape en justering av styrkene slik at folks svakheter ikke blir
av betydning. Kirkhaug (2019) er ogsa opptatt av lederskap som tjenerfunksjon. Dette handler
om at lederskapet dekker medarbeiderens behov.Man kan definere det som at det er “a vaere
til tjeneste for de som sgker lederskap». Det handler om & snu pyramiden opp ned, der den

gverste lederen er i bunn og lgfter frem medarbeidere.

Til slutt viser ogsa funnene at medarbeiderne er villige til & jobbe utover det som forventes av
dem og beare tunge byrder for lederne for de vet at ledere hadde gjort det samme for dem. En
av informantene beskrev: Nar livssituasjonen var endret seg, stoppet de 0ss opp og spurte 0ss
vi fortsatt ville fortsette selv nar vi visste at de trengte oss. De var villige til a lide og ta pa seg
vare oppgaver for at vi skal ha det bra. Det bekreftes at medarbeidere gar utover sine vanlige
arbeidsoppgaver og hjelper organisasjonens generelle funksjon nar de selv har blitt behandler

pa samme mate (Ehrhart, 2004)

Pa en annen side kan det virke som tjenende ledere lever et liv styrt av medarbeidere hvor
disse ledere ma bare alltid faye seg etter medarbeidernes gnsker. Kirkhaug (2019) er opptatt
av selvledelse som en viktig del og lederskapet. Det handler om a lede andre til & lede seg
selv. Det er & ta ansvar for sitt eget liv og gjere de endringer som trenges ved for eksempel
endre etablerte tanke- og handlingsmgnstre. Selvledelse handler ogsa om & ha selvkontroll

eller uttrykke selvkontroll. Det kan antas at tjenende ledere er bevisst pa selvledelse.

5.3 Personlig vekst og utrustning

Funnene beskriver at hgy ansvarlighet og lav kontroll en forutsetning for personlig vekst. Det
gir dem mulighet til a preve og feile samtidig som de er trygge pa at de far hjelp fra ledere
hvis det skulle ga galt. Funnene beskriver at lederne ikke star over dem med en «klam hand»,
men at de har frie tayler til & vaere kreativ med maten de velger & utfare oppgavene pa. Det er
mye tillit blant lederne til sine medarbeidere. Liden, Wayne, et al. (2008) bekrefter dette at

medarbeiderens ytelse og vekst handler om tjenende ledere hjelper medarbeidere til
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selvrealisering. De hjelper dem med sine personlige mal og gir dem ansvar. Kirkehaug (2019)
bekrefter ogsa dette at ledere har en frigjarende rolle overfor sine medarbeidere. Det som
legges i frigjering begrepet er ideen & imgtekomme medarbeideres gnske om a bruke hele seg
selv, bade formell kompetanse og personlig interesse. Tanken bak dette er at nar
medarbeidere opplever a fa bruke hele seg, vil dette lede til ytterligere motivasjon. Et par av

informantene sier det slik : De gir oss tillit og frihet under ansvar. Vi er ikke detaljstyrt.

Funnene beskriver videre at lederne har uttrykt et gnske at medarbeiderne skal ha autonomi i
sine oppgaver der de har forventning pa at de leverer samtidig ikke detaljstyrt. Informantene
forteller videre at a bli vist tillit av lederne, bli holdt ansvarlig og ha autonomi i sine
oppgaver hjelper dem a tenke selv og tenke keritisk. I tillegg de blir tryggere pa ta gode og
veloverveide beslutninger. De forteller stolt om den store forskjellen de har sett i sitt eget liv
ved at lederskap har investert i de gjennom blant annet kursing, coaching, personlig
oppfelging og gjennom konferanser. Mintzberg (2013) bekrefter dette at 4 hjelpe de ansatte
handler om at de far utvikle seg selv som enkeltpersoner, at de engasjeres gjennom
oppmuntring og overtalelse og gjennom stgtte. Meusser.J. D (2011) bekrefter videre at et
slikt lederskap kjennetegnes ved at medarbeiderne yter bedre og far personlig vekst. Dette
skjer ved at medarbeiderne opplever selvrealisering nar lederne hjelper dem med sine
personlige mal og gir dem ansvar. Et annet kjennetegn hos medarbeiderne er at resultatene
blir bedre nar medarbeiderne er apne for et slikt type lederskap. De blir mer effektiv i sine
jobber og gjer det de skal gjgre. En annen erfaring medarbeidere har er at de gjerne ender opp
med a bli tjenende ledere selv. Greenleaf mente at nar tilhengere mottar omsorg fra etiske
ledere, vil de i sin natur gjengjelde ved a behandle andre pa lik mate. En av informantene sier
dette: Jeg har utviklet meg som mellomleder og det har styrket min selvtillit til & lede andre.
Har tro pa meg selv. Jeg ter a ta nye steg.Tar pa nye utfordringer. Jeg kjenner pa
mestringsfalelse. Mintzberg bekrefter og sier «lederen ma hjelpe til med a fa frem det beste
hos andre mennesker, slik at de kan vite bedre, bestemme bedre og handle bedre.”

Funnene viste at det & ikke oppleve seg detaljstyrt ledet til kreativ utfoldelse. | det at
lederskapet gir rom for medarbeidere til & forme hvordan de utfgrer sine oppgaver har ledet til
at medarbeidere selv kommer med nye lgsninger og kreative uttrykk. En studie bekrefter
dette, det ble gjort en undersgkelse hvor de skulle finne ut hvordan tjenesteledelse pavirket
ansatte. Det ble gjort et utvalg av 154 team som var under lederskap av tjenende ledere.

Studie viste pavirkning pa ansattes kreativitet og innovasjon (Yoshida D.T, 2014)
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5.4 Samfunnspavirkning

Funnene viser at ledere er opptatt av samfunnet og gnsker a vaere med a forandre samfunnet
pa best mulig mate. De engasjerer seg i forskjellige deler av samfunnet for a finne ut hvordan
de kan bidra. Menigheten har blant annet gitt penger til en organisasjon som hjelper “drop
out” elever fra videregaende til & f& hjelp & gjenoppta studiene sine og fullfere skole.
Menigheten har ogsa stattet en organisasjon som hjelper ungdommer med minoritetshakgrunn
til & skaffe seg jobb. Lederne utfordrer medarbeidere til & tenke pa seg selv som ressurs og
bidra positivt til & bygge samfunnet. En av informantene sier dette: Mine ledere er opptatt av
a gjare forskjell i samfunnet og det gjar at jeg vil ogsa leve pa den maten. Gjgr en forskijell
for de rundt meg. Liden, Panaccio, Hu og Meuser (2014) bekrefter at tjenende leder er
samfunnshyggere. De er bevisste og intentionelle ved a gi tilbake til samfunnet de lever i men
ogsa oppfordrer sine medarbeidere til & gjore det samme. Spears. L.C (2002) bekrefter ogsa

dette at tjenende ledere er samfunnsbyggere.

Funnene viser videre at det er viktig for medarbeidere a huske at de er en del av noe starre enn
seg selv og at de har forvalteransvar. Fokuset er ikke a samle mest mulig materielle verdier
men heller leve i takknemlighet og bruke det man har for & hjelpe andre. Lederne utfordrer
medarbeiderne om a vaere givere og genergse med det de har enn a veere forbrukere. Begrepet
“what's in it for me” er ikke et begrepet som brukes hos lederne. En av informantene forteller
for eks at de har et dpent hjem og har hatt folk boende hos dem over lang nar de trengte et
sted 4 bo av ulike arsaker. En av informantene sier det slik: Vi bruker intensjonelt det vi har
for & tjene folk rundt oss. Ikke bare penger og tid, men det vihar. Vi er satt til & mgte behov i
samfunnet og utgjere en forskjell. Nar vi mater forskjell behov i var hverdag diskuter vi

hvordan vi kan lgse det pa best mulig mate.

6.0 Konklusjon og forslag til videre forskning.

Formalet med denne oppgaven har veert a finne ut hvordan tjenende lederskapet pavirker
medarbeidere i menighet/ organisasjon/ arbeidslivet. Forskningen tok utgangspunktet i hva
som kjennetegner tjenende ledere samt hvordan et slikt lederskap pavirker medarbeidere i

deres liv og ellers i samfunnet.
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Vi har intervjuet medarbeidere/ mellomledere i menigheten Kristent Fellesskap Oslo for a fa
et bilde pa hvordan medarbeidere blir pavirket av et slikt lederskap. Funnene fra vare

intervjuer ble drgftet mot teori om tjenende lederskap og lederskap generelt.

For & besvare min problemstilling vil jeg bruke sentrale momenter som kom ut i fra mine
forskningsspgrsmal for a gi min endelige belysning av “ hvordan tjenende lederskap pavirker

medarbeidere?”

Forskningsparsmal 1) Hva kjennetegner atferden til disse lederne?

Forskning viser at tjenende ledere kjennetegnes ved a veere etiske, tillitsfulle og apne. Dette
vises gjennom 4 stille opp for sine medarbeidere i ulike sammenhenger, ved & ha en nar
relasjon til sine medarbeider, og leve pa en forbilledlig mate. Lederne er ogsa apne om sine
styrker og svakheter ovenfor medarbeidere. Funnene viser at lederne har en fasthet i sine
prinsipper og mal. Forskning viser ogsa at lederne er tydelige og at de ikke gar pa
kompromiss i sentrale saker. Forskning viser videre at lederne kjennetegnes ved a veere
opptatte av de fglelsesmessige behovene hos sine medarbeidere. Dette vises blant annet ved
at de er lyttende og empatiske. Det vises ogsa ved at de er opptatte av medarbeideres

velvere.

Forskning viser videre at lederne setter medarbeiderne farst. Ved a vere tilgjengelige, og ved
a kunne bryte med sine oppgaver for a hjelpe medarbeiderne.Lederne gjgr medarbeidernes
bekymringer til en prioritet. Dette kan se ut som & vare villige til & ta pa seg oppgaver for
medarbeiderne i perioder for a “bare byrden” for dem.

Tjenende ledere pavirker medarbeidere ved sin atferd. Ledere som strekker seg langt for sine
medarbeidere ved sin veeremate far medarbeidere som gnsker a bli mer lik dem, og gir mer en

forventet tilbake til organisasjonen.

Forskningsparsmal 2) Pa hvilken mate opplever medarbeidere personlig vekst under et slikt

lederskap?
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Forskningen min viser at hgy ansvarlighet og lav kontroll er en forutsetning for personlig
vekst. Det at medarbeiderne ikke blir detaljstyrt, men far frihet til & forme og utvikle sitt/sine
ansvarsomrader. Dette leder til kreativitet blant medarbeiderne i utfgrelsen av oppgavene.
Dette kobles til hvordan medarbeidere blir pavirket av sine ledere; ved at ledere gir frihet,
ansvar, og tillit gjer at medarbeiderne utferer oppgavene sine med starre selvutfoldelse, og

trygghet.

Forskningsparsmal 3) Hvordan pavirkes medarbeiderne til & bidra i samfunnet?

Forskning viser at ledere er opptatte av samfunnspavirkning. Lederne gar frem som eksempler
i & bety noe for andre. De utfordrer medarbeiderne til a se seg selv som en ressurs og gi
tilbake til samfunnet. Dette gjar at medarbeiderne gnsker a gjgre det samme. Forskningen min
gav fa konkrete eksempler pa hvordan medarbeiderne pavirker samfunnet. Det virker som at
det var store sprik i funnene ift hvor mye de ulike medarbeiderne ble pavirket til & bety noe
for andre. Funnene hadde likevel en fellesnevner - at de sa lederne sin pavirkning pa

samfunnet og at de gnsket a gjere det samme.

Jeg konkluderer min forskning med at medarbeidere pavirkes av tjenende lederskap ved
lederens atferd som kjennetegnes av a veere tillitsfulle og etiske. Det at lederskapet tar vare pa
dem emosjonelt og setter dem farst gjer at medarbeiderne strekker seg lengre enn forventet i
sine oppgaver og at de gnsker a bli mer lik dem. Medarbeidere pavirkes ogsa til & bli
samfunnspavirkere (samfunnsbyggere) gjennom a se sine ledere gjare det, og bli oppmuntret
til det samme. Ved a ha ledere som gir ansvar og tillit utvikles og utrustes medarbeidere til &
oppna personlig vekst. Det er spesielt viktig i dagens arbeidsliv post korona der vi ser at flere
og flere jobber hjemmefra. Ledere ma tarre mer og mer a gi slipp pa kontroll og stole pa
medarbeiderne sine. Vi ser ogsa en trend der flere og flere medarbeidere gnsker a ha jobber
som er meningsfulle og som betyr noe for enten miljg eller folk rundt. Ledere som ser
potentiel i medarbeidere og hjelper dem til & utfolde seg vil veere viktig fremover. Til slutt vil
jeg legge til at selv om tjenende lederskap kan ha sine svakheter (f.eks mtp kultur og kontekst
som nevnt tidligere i oppgaven), er det svart oppnaelig for de fleste a praktisere ettersom det i

I hovedsakelig dreier seg om lederens atferd overfor sine medarbeidere.
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Denne oppgaven har i hovedsak fokusert pa hvordan medarbeidere pavirkes av tjenende
lederskap. Var respondenter har veart medarbeidere. Det hadde veert interessant a inkludere
ledere som respondenter med gnske om a finne ut lederes tanker om et slikt lederskap.
Lederne ville trolig kunne gitt et mer nyansert bilde av hvordan medarbeiderne pavirkes under
deres lederskap.

I min oppgave/forskning kom det frem at et av kjennetegnene til tjenende ledere var at de var
religigse. Forskningen jeg har gjort sier lite om hvordan denne lederstilen er overfarbar til en
annen ikke-religigs bedrift. Det kunne ogsa veert interessant a intervjue medarbeidere fra en
annen sammenheng a sett om man fikk lignende funn. Kan det veere at religigse medarbeidere
er mer apne for en slik type lederstil og at min forskning dermed ikke er direkte overfgrbar til
en annen bedrift?

Forslag til videre forskning vil derfor veere & belyse lederes perspektiv, samt medarbeidere i
en ikke-religigse bedrift for & bade nyansere og samtidig kunne se om det enten samsvarer

eller avviker fra min forskning.
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Vedlegg: intervjuguiden:

Innledning:

Som sagt skal jeg skrive om tjenende lederskap. Jeg @nsker a se neermere hvordan
medarbeidere blir pavirket av sann type lederskap. De eneste rette svarene pa disse
spgrsmalene, er de oppriktige. Besvarelsen vil bli anonymisert slik at du kan snakke fritt.
Dette intervjuet vil vare i ca. 30 min. Jeg gnsker a gjere et lydopptak slik at jeg kan bruke det
til & skrive notater i etterkant? Jeg sletter intervjuet etter bruk. Heres dette greit ut?

OK - da setter vi igang

Litt praktisk data:
Kjenn:
Alder:

Hvor lenge har du jobbet som frivillig med i menigheten?

Om ledere

Kan du beskrive din(e) leder(e)?

Hva gjer at du har lyst a falge han?

Hva kjennetegner din(e) leder(e)?

Hvordan mgter de deg nar du ikke far ting til?

Kan du beskrive en “wow” opplevelse du har hatt med han i en gitt situasjon?

Om medarbeidere

Kan du forklare hvordan du har utviklet deg som medarbeider/mellomleder etter at du

begynte a jobbe med han/de?

Hvordan har du blitt pavirket av hans mate a lede pa?
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Samfunnet

Pa hvilken mate har dette pavirket andre omrader i livet ditt utover din jobb i menigheten?
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