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Anledningen till att vi antar att kyrkoherdarna har en
starkare virdegrund &n ledare i privat och offentliga
organisationer grundar sig i ett personligt engagemang. Vi
brinner for frdgor angéende ledarskapsutveckling, en vilja
till forstielse och en fordndring till att fa ledare att helt
enkelt vixa som ledare. Vér utgdngspunkt ligger i ett
antagande att kyrkoherdar har ett starkt vardesystem och
ddrmed dven en formaga till att leda sin forsamling pa ett
etisk, mianniskovinligt sitt.

Syftet med den hdr uppsatsen dr att analysera vad som
paverkar och utmérker fyra kyrkoherdars ledarskap. For att
besvara vart syfte har vi genomfort en kvalitativ, empirisk
intervjustudie med fyra kyrkoherdar inom Lunds stift. Som
ett komplement till var bakgrund har vi dven genomfort en
kvalitativ intervju med en drkebiskop. I den kontext som
kyrkoherdarna befinner sig i1 finns det utformat en
viardegrund med tydliga riktlinjer och mal med ett
decentraliserat och bottom-up perspektiv som styr
forsamlingens arbete. Den starka viardegrundens mal bestér
av fyra delar, fira gudstjanst, bedriva undervisning, utdva
diakoni och mission. Trots att virdegrunden dr stark
paverkar det medarbetarna pa ett sddant sitt att de blir
tvungna till att reflektera och diskutera den teologiska
grundtanken i sitt arbete.

Vart resultat visar att den starka virdegrund som finns i
Svenska kyrkan péverkar kyrkoherdarnas sétt att leda och 1
viss man utgor ett utmérkande drag i deras ledarskapstil. Pa
vilket sétt gar att utldsa i uppsatsen i dess helhet.

Ledarskap, kyrkoherdar, paverkan, mal, ideologi,
organisation, Svenska kyrkan, virdegrund, utveckling,
visioner
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Forord

"En vis ledare behdller alltid mittpunkt och forankring och anvinder inte mer kraft dn
absolut nodvindigt. Ledaren undviker sjilvupptagenhet och betonar varande och inte
gorande... Kom ihdg att din paverkan bérjar med dig sjdlv och sprider sig utdt. Sda
forsdkra dig om att din paverkan dr bade stark och vdlgorande... Du har till uppgift att
underldtta en annan mdnniskas process. Det dr inte din process. Inkrdkta inte.
Kontrollera inte. Tvinga inte dina egna behov och din egen insikt i forgrunden. Om du
inte litar pd en persons process kommer den personen inte att lita pd dig... Avsdtt
regelbunden tid for tyst begrundan. Vind dig inat och smdlt det som har skett. Lat

sinnena vila och bli stilla.”
Heider (1996, s 35, 45, 69 & 119)

Efter en forlust av en néra anhorig kom en av oss i kontakt med en kyrkoherde som
skulle visa sig hantera denna livskris pé ett sdtt som var forunderligt. Har foddes tanken
att kyrkoherdarnas ledarskap maste vara nagot utover det vanliga. Tanken fick ligga och

gro 1 ett halvir, men nér sd vi tvd moéttes och borjade diskutera detta &mne borjade en
idé till en uppsats ta form. Idén blev till verklighet och nu dr den med stolthet och gladje
slutférd. Det har varit en hérlig resa som verkligen har fatt oss att vixa och utvecklas.

Niclas, Elna, Anders, Gudrun och K G — ett varmt tack for ert deltagande i var studie.
Tack for er otroliga 6ppenhet, som har gjort var uppsats till vad den &r. Det har varit
fantastiskt inspirerande att samtala med er. Era kloka tankar och goda idéer har varit
ovérderliga for oss. Vi har vuxit med dem och kommer alltid att biara dem med oss.

Viveka — dig vill vi tacka for din vardefulla handledning. Du har lyft vara tankar till
oanade hojder och fatt oss att tinka flera varv extra. Ett extra tack vill vi ge till dig for
att overtalade oss att genomfora den har idén nér vi stod pa kanten och skulle kasta oss

ut 1 vart uppsatsskrivande.

Elisabeth och Sheila — tack for goda tankar att ta med pa védgen och for att ni hjilpt oss
forsta den invecklade organisationen Svenska kyrkan.

Andy, Johan, Vendela, Carl, Engla och Ella — tack for att ni har stottat oss och gett oss
ny kraft ndr det behovts.

Tack Gerda.

Riikka & Linda



1 Inledning och syfte

1 detta inledande kapitel lyfter vi fram varfor vi valt att skriva just den hdr uppsatsen.
Har finns dven uppsatsens syfte, avgrdnsningar, samt pedagogiska relevans.

1.1 Inledning

Vi dr alla utsatta for ledarskap pa ett eller annat sétt. Antingen sé jobbar vi under en
ledare eller sa ér vi sjdlva ledare. Oavsett i vilket sammanhang man befinner sig finns
det alltid antingen nagot positivt eller negativ att siga om ledare. Vad en av oss fick
erfara, som till stor del ligger som grund for denna uppsats, var en ledare ut 6ver det
vanliga. Men vad var det d4 som gjorde denna ledare sé speciell att det fick tvd
personalvetarstudenter att skriva en kandidatuppsats i &mnet ledarskap? Denna ledare
hade en formaga att lyssna och respektera asikter som egentligen inte var forenliga med
hennes vérderingar. Detta trots att viarderingarna grundats i den allra starkaste tron, en
présts tro pd Gud.

Att det var en ledare i form av en kyrkoherde bidrog till att 6ka vart intresse for att
genomfora vér studie. Vi antog ganska snart en stindpunkt dir vi generellt antog att
ledare i svenska kyrkan har ett annorlunda ledarskap och anvénder andra vardegrunder
an t ex en foretagsledare i en privat organisation. Vad ér det 1 deras organisation som
paverkar deras ledarskap? Hur ser egentligen deras ledarskap ut? Finns det ndgra virden
som de foljer och hur ser de i sa fall ut? Dessa fragor har vi byggt undersdkningen pé
och sokt svaret pa.

Nir vi slutligen bestimde oss for att genomfora var uppsats tog vi kontakt med KG
Hammar. Detta mote resulterade till att ge oss en viktig bakgrundsinformation om hur
Svenska kyrkan fungerar som organisation men det gav dven oss mycket inspiration och
hans citat ar flitigt anvdnda i uppsatsen.

Med detta som bakgrund har vi med stor entusiasm kastat oss ut i en spinnande studie,
som du som ldsare nu ska fa ta del av.

1.2 Syfte

Syftet med den hér uppsatsen ir att analysera vad som paverkar och utmérker fyra
kyrkoherdars ledarskap.

1.3 Avgransningar

Vi héller oss inom Svenska kyrkans organisation och begrédnsar oss till att intervjua
personer som befinner sig 1 Skdne inom Lunds stift. Vi har inte f6r avsikt att géra en
generell undersokning, istdllet inriktar vi oss pd att intervjua ett fital kyrkoherdar som
kan ge en bild av hur just deras ledarskap ser ut. Vi @mnar inte heller gora en
jamforande studie. Vi har fokuserat pa kyrkoherdar da de har arbetat ett tag som préster
och har personalansvar inom forsamlingen.



1.4 Pedagogisk relevans

Arbetslivspedagogik handlar bl a om ldrande, organisation och ledarskap. Ett nyckelord
inom pedagogiken dr medveten paverkan (Yukl, 2002). Vi undersoker ett specifikt
ledarskap, kyrkoherdarnas, inom en specifik organisation, Svenska kyrkan, och vad som
paverkar detta ledarskap.

2 Litteraturgenomgang

1 det hdir kapitlet besvaras en rad frdagor som dr av vikt for vdrt syfte och analysen av
resultatet. Resultaten dr bearbetade innan vi borjade med litteraturgenomgdngen,
ddrfor koncentrerade vi teorin pd de centrala teman vi hittat i resultatet. De teman som
dr av intresse dr ledarskap och organisation, vilka vi delat in i underkategorier. I detta
kapitel finns ocksa en metodbeskrivning for litteraturgenomgdngen.

2.1 Metod for litteraturgenomgéng

2.1.1 Litteratursokning

Vi har valt att soka litteratur pa nagra olika sitt. Vi har sokt i bibliotekskatalogerna
LIBRIS och LOVISA. Pé Internet anvéinde vi oss av soksidorna Google, Elin, Emerald
Insight och Uppsatser.nu och av Svenska kyrkans hemsida. Vi har anvént oss av
s0korden ledarskap, organisation, minniskosyn, etik, lyssnande, respekt, kyrkoherdar,
Svenska kyrkan och kyrkan pa bade svenska och engelska. Vi har dven sokt direkt pa
olika forfattare som har refererats till 1 artiklar och 1 litteratur och valt ut de som &r ofta
forekommande och anses vara viktiga i de olika forskningsomradena. Litteratur har vi
sokt kontinuerligt under arbetes gang utifran de kategorier och teman som uppstétt.

2.1.2 Urval samt bearbetning av litteraturen

Vi har medvetet anvént oss av bade vad som anses vara vetenskapligt och det som inte
anses vara det. Med vetenskaplig litteratur menar vi texter som har godkénts och
publicerats i vetenskapliga tidskrifter eller avhandlingar och uppsatser som granskats
och godkints inom hdgskolor, universitet eller andra motsvarande institutioner. Det
material som i den hir bemérkelsen anses vara ovetenskapligt har vi behandlat som
empiri, t ex Svenska kyrkans hemsida och broschyrer som vi anvént for att kunna ge en
bild av den kontext ddr vi har rort oss. Den litteratur som vi har anvént kan delas in 1 tvé
grupper. Den ena ér litteratur som star for organisation och ledarskap utanfor Svenska
Kyrkan. Den andra dr mer specifik inriktad pd Svenska kyrkan, kyrkoherdar och deras
ledningsvillkor. Vi har ldst relevant litteratur som kunde férse oss med argument som
antingen styrker eller talar emot empirin och som kan ge oss ett svar pa syftet. Malet
med teorin dr att ge en bredare och djupare forstaelse for empirin. Utifran de olika
problemomrédena, som vi kunde lyfta fram med hjilp av litteraturen, kunde vi sedan
bestimma hur teoridispositionen i litteraturgenomgéangen skulle se ut och vilka teman
och kategorier som kunde lyftas fram.

2.1.3 Litteraturens kvalitet och kallkritik

Att vara kéllkritisk innebdr att stélla fragor om kéllas betydelse och trovérdighet.



Forskning dr som bekant en stdndigt pagdende process och verklighetsuppfattningen
dndras stdndigt, vilket paverkar hur vi anvénder vetenskaplig litteratur for var uppsats. [
var urvalsprocess har vi utgatt fran vélkénda kriterier som Thurén (2006) har faststéllt. I
korthet innebér det att utga fran fyra olika riktlinjer, dkthet, tidssamband, oberoende och
tendensfrihet. Vi stiller oss genast i en fragande position till tendensfrihet, d v s att
forskaren héller sig objektiv i forhallande till sin undersdkning (Thurén, 2006), d& det i
princip ar omojligt att uppfylla, eftersom det &r svért for forskaren att forhalla sig helt
opartisk i sin vetenskapliga undersdkning och riskerar att 14gga in vérderingar
omedvetet. Tidssambandet, d v s att kdllan ska vara sa ny som mgjligt (Thurén, 2006),
har varit ett kriterium som vi har foljt eftersom vi &r intresserade av att undersdka den
senaste litteratur inom vart forskningsomrade.

Akthet innebdr att killan ska vara av forstandskaraktir (Thurén, 2006). Vi har forsokt
att hitta litteratur som ar primédrkéllor och kan ddrmed forhalla oss ndrmare det
vetenskapliga. Oberoende handlar om att kéllan inte ska vara pdverkad utifrdn (Thurén,
2006), vilket vi i storsta mojliga man tagit hiansyn till. Sammanlagt kan vi konstatera
och dessutom kritisera att en god killhantering 4r en forutséttning for att véar uppsats ska
vara vetenskaplig, men att det ar svart att fa tag pa litteratur som inte ar paverkad pa ett
eller annat sitt.

Den litteratur vi slutligen valde att luta var studie pa har, forutom de vetenskapliga
kriterierna, genomgaende behandlas utifrdn, organisation, ledarskap och Svenska
kyrkan. Litteratur vi har anvint har en spridning frén olika forskningsdiscipliner. Storsta
delen av litteraturen kommer fran det pedagogiska och teologiska, medan en liten del
kommer frén foretagsekonomin.

Artiklarna som vi har undersokt har vi ldst med tva syften. Det forsta &r hur framtidens
ledarskap kan se ut. Det andra ar att ledarskapsforskning stindigt kommer med nya rén
om och hur en ledare anvinder och utvecklar sitt ledarskap pé bésta sitt. Det
uppkommer stindigt nya teorier om dmnet, var av det finns en som vi har anvént i var
studie.

All litteratur som handlar om kyrkoherdarnas ledarskap i den organisation de befinner
sig 1, och de studier de baserar sig p4, ar frdn innan &r 2000, d v s innan Svenska kyrkan
skiljdes fran staten. Med ett undantag fran Ingrid Persenius studie som &r publicerad ar
2006. Dock baseras den till stor del pi litteratur skriven fore &r 2000. Vi har tagit detta i
beaktande nér vi har list och skrivit, men bedomer att det for var uppsats inte har ndgon
storre betydelse, da vart &mne ror forhallanden som inte har fordndrats ndmnvirt sedan
ar 2000.

En bok som sticker ut, som mindre vetenskaplig, & K G Hammars bok, som &r av mer
skonlitterdr karaktér. Anledningen till att vi &nda har med den ar att mycket av det som
framkom 1 var intervju med Hammar aterberittas i boken, vilket gett oss en bredare bild
av materialet frn intervjun.

2.2 Ledarskap

Det gér att hitta lika ménga definitioner av begreppet ledarskap, som det finns personer
som har forsokt definiera det. Darfor inleder vi detta kapitel med att ge den definition
som stimmer med vart syfte. Ledarskap dr en ménniskas formaga att paverka och



inspirera andra ménniskor att bli det bésta de kan och driva organisationen framét i den
riktning ledaren onskar (Yukl, 2002).

2.2.1 Det kyrkliga ledarskapet

Det kyrkliga ledarskapet handlar om ledarskap inom Svenska kyrkan, fran kyrkoherden
till arkebiskopen. Problemstillningarna verkar vara ungefdr de samma oavsett vilken
niva ledaren befinner sig. Det som ségs hdr om kyrkoherdarnas ledarskap kan alltsa
appliceras dven pa ovriga ledare inom kyrkan. Kyrkoherdens ledarskap visar sig hela
tiden vara av dubbel natur (Hansson et al, 1991). Kraven pa en ledare kan sdgs vara
motségelsefulla, lojalitet forvéantas uppat, trohet forvéntas utdt och solidaritet forvintas
inat. Dessutom ska ledaren uppleva en dkthet gentemot sig sjdlv (Persenius, 2006).
Kyrkoherden har tva organisationer att leda, dels den formellt legitimerade rollen som
kyrkoherde och ledare for arbetslaget och som ledamot i kyrkorddet, dels som den prést
1 forsamlingen som ska leda gudstjinster och andra samlingar, men samtidigt atnjuter en
extra status som kyrkoherde. Dualismen fortsétter nér det talas om kyrkoherdens roll 1
kyrkorédet, som sjdlvskriven ledamot, stéllt mot rollen som ledare for arbetslaget i
forsamlingen. Utdver ordforanden i kyrkoradet, star det d&ven kyrkoherden fritt att
sammankalla ett extra kyrkorddssammantride om sé skulle behdvas. Det dr en
omdiskuterad ordning och #r ett udda sitt att organisera sig. Aven kyrkoherdens roll
som arbetsledare for den kyrkokommunala personalen har ifrdgasatts, da det inte alltid
ses som sjdlvklart att kyrkoherden forstar arbetsuppgifterna for den administrativa
personalen. Kanske vore det béttre om kanslichefen eller kyrkokamreren vore deras
arbetsledare? (Hansson et al, 1991)

For ett allmént ledarskap framstélls en rad egenskaper som viktiga. En ledare ska ha
visioner och genom att Gverfora dem ge energi, inspiration och samhorighet till
medarbetarna. Dessa visioner ska vara forankrade i ledarens virdesystem for att
tydliggora ledarens och organisationens vérderingar. Till detta hor ocksé att ledaren ska
kunna handla pa ett etiskt forsvarbart sétt, samt vara modig och kunna sta {for sina
asikter och handlingar. For att kunna ge medarbetarna information och mdjlighet till
personlig utveckling krévs att ledaren dr en god pedagog. En ledare bor vara en mogen
ménniska som har god sjélvkédnnedom och féormaga att entusiasmera medarbetarna.
Detta gar ocksa att applicera pd ett kyrkligt ledarskap. Skillnaden ligger i att
kyrkoherden kan hinvisa till en transcendent dimension i sitt ledarskap, d v s att
uppdraget ér givet av Gud. (Persenius, 1996)

Vad dr det da som driver den generelle ledaren? For dessa ledare tycks det vara
forandring och utveckling som é&r centralt. Att kunna péverka organisationen och dess
forandringsarbete dr ocksa kvaliteter som vardesétts. En del menar att det ar
inspirerande att utveckla en vilfungerande arbetsgrupp, men det allra mest intressanta &r
att finnas i det affdrsstrategiska arbetet. Det ekonomiska beldoningssystemet anses vara
en stor drivkraft. Kraftkdllorna daremot hittar de flesta av dem utanfor arbetet, 1
familjen och hemmet eller pé sin fritid. En god livskvalitet aterfinns, 4ven den, utanfor
arbetet for att skapa en balans i livet och for att 6ka vélbefinnandet. (Trollestad, 2003)

2.2.2 Virdebaserat ledarskap

Ledarens fokus skiftar allt mer fran planering, kontroll och budget mot etik, moral och
vérderingar, vilket det forvintas att organisationen ska byggas pa (Stailhammar, 1996).



Virderingar dr en grundldggande del av varje ménniskas psyke, och bestar av
beteendemadssiga, kognitiva och affektiva komponenter. Individer med starka
virdesystem tenderar att vara mer etiska dn de med svaga vérdesystem (Russell, 2000).

Det personliga viardesystemet paverkar ledarens uppfattning av bade framgéng och
situationer och de 16sningar de svarar pa problem med. De spelar ocksa en roll i hur
ledarens relationer ser ut, hur ledaren styr och hur ledaren skiljer pé etiskt och oetiskt
beteende. Det argumenteras for att det finns tva typer av dominanta vardekulturer;
kortsiktiga, motiverade av materiell och ekonomisk vinning och langsiktiga, motiverade
av spirituell och moralisk vinning. P4 grundval av detta maste ledaren klargdra och
forsta sitt vardesystem for att kunna fora det vidare i organisationen (Russel, 2000). For
att organisationens viardesystem ska kunna na ut till medarbetarna krévs det att ledarna
demonstrerar dessa viarden. Den roll de ddrmed tar pa sig dr avgorande for utfallet av ett
virdebaserat ledarskap, ju starkare ledarna visar sitt beteende, desto mer fordandrar
medarbetarna sitt sétt att agera. Utan ledarnas medverkan gar det alltsa inte att
genomfora ett virdebaserat ledarskap i en organisation (Buchko, 2006).

Till det viardebaserade ledarskapet hor att ledaren ger sin definition av vad en god ledare
ar for att sedan striva efter att leva upp till det (Russel, 2000). En god ledare &r érlig,
Oppen och tydlig gentemot sina medarbetare. Att tala om medarbetare istillet for
personal medfor trovirdighet. En ledare ska leva som denne ldr och vara en integrerad
helhet, vilket skapar stabilitet och respekt fran medarbetare sédvil som dverordnade och
dgare, som stodjer sina medarbetare s att de lyckas, utan att sétta sig sjilv i centrum
(Trollestad, 2003). Det viktigaste i en god ledares viardegrund ar hederlighet och
integritet, men ocksé drlighet, rittvishet och omtanke om andra. Ytterligare kritiska
ledarskapsegenskaper dr mod, sjdlvbehdrskning och en allmdn omtanke om méanniskors
valfard. Alla dessa egenskaper skapar ett tryggt klimat for de anstillda med fortroende
for ledaren som f6ljd av det. Dessa ledare ger hopp och mod till medarbetare, likar och
overordnande, genom att ge kérlek och uppmuntran (Russel, 2000).

Karaktéristiskt for det virdebaserade, eller tjdnande, ledarskapet &r empowerment,
vilket innebdr att anfortro medarbetarna med auktoritet och ansvar och speglar virden
som kérlek och jidmlikhet. Empowerment medfor delegation frén ledaren till
medarbetaren och medfor en positiv delaktighet i arbetet och foretaget (Russel, 2000).
De organisationer dir empowerment och full delegering fungerar optimalt 4r de som har
ett icke-hierarkiskt, bottom-up styre och som &r en tjdnsteorganisation, dir den dagliga
kontakten med kunderna 4r den viktigaste arbetsuppgiften (Yukl, 2002). En ledare ska
ha formaga att kommunicera de visioner hon har (Stdlhammar, 1996). For att kunna
genomfora empowerment och full delegering krévs att ledaren har ett tillrackligt
handlingsutrymme, vilket i sin tur ger ledaren utrymme for att arbete proaktivt med
visioner for sin organisation (Yukl, 2002).

Organisationers varderingar kan vara bade bra och déliga. Om en organisation
implementerar ett divergerande virdesystem kan det leda till konflikter eller
kompromisser som i sin tur leder till att dessa varderingar driver ivdg i en odnskad
riktning. En annan fara med det hér systemet dr om daliga ledare medvetet later
organisationens varderingar styras i fel riktning (Russell, 2000).



2.2.3 Ideologiskt ledarskap

Inom det ideologiska ledarskapet finns forutom kyrkan dven exempelvis ideella
folkrorelseorganisationer. Dess ledarskap ligger ndra kyrkans, vilket dr anledningen till
att vi tittar narmre pa det ideella ledarskapet. Det sardrag som lyfts fram f6r en
folkrorelseorganisation dr den demokratiska uppbyggnaden, vilket gor att ledaren
institutionaliserats genom dubbla processer, bade fran medlemmarna och fran nationell
nivd. De incitament som driver organisationen &r fortroende, opinionsstdd, mandat och
handlingsutrymme (Jonsson, 1995). Forutséttningarna for att styra ser annorlunda ut i en
folkrorelse. Medarbetarna bestar till stor del av medlemmar som kan 1dmna
organisationen ndr de sjdlva vill. Ledaren maste da styra via idéer istéllet for
effektivitetskrav. Det kan ske genom att skapa motivation och mening, samt genom att
frigora inre drivkrafter hos ménniskor (Arvonen, 1989).

Den politiska marknad dér folkrorelseorganisationen finns genomsyras av en
institutionell och politisk rationalitet snarare dn en ekonomisk-teknisk, som &r vanligt 1
den privata sektorn. Detta medfor formella krav och vérderingar 6ver hur saker och ting
ska gbras inom organisationen. Ideologin sétts 1 centrum for ledning och handling,
vilket har till f6ljd att ledningen gér ut pé att skapa legitimitet for organisationen och
dess medlemmar (Jonsson, 1995).

Det ar tydligt att det finns ett osékerhetsinslag i att leda en folkrdrelse, for det ar inte
sjalvklart att det dr ledaren som formar idéer och riktningar for verksamheten. Dessa
processer lever sitt eget liv och kan lika gdrna komma nerifrén som uppifran. Det dr av
vikt att ledaren kan boja sig for dessa processer och lata dem ha sin gang. Ledaren
maste ha formagan att bade tolka och fanga den allmdnna och interna opinionen, for att
pa sa sitt skapa legitimitet for sitt eget arbete (Jonsson, 1995).

2.2.4 Framtidens ledarskap

Ledarskapet héller pa att radikalt forandras. Den heroiske ledaren, som kommer in och
tar over hela rummet ar ute. Istéllet &r det upp till dagens, och framtidens, ledare att gora
plats for andra ménniskors idéer, att uppmuntra meningsfull kommunikation, att
assistera manniskor att bli mer effektiva och att ta sig an komplexa utmaningar (Martin,
2007). Ledarskapet i framtiden pekar allt mer pd en person som kan fa manniskor att
vixa, bade privat och professionellt. D& kommer ledarskapet handla om att skapa
trygghet och ett gemensamt sammanhang for medarbetarna (Trollestad, 2003).

En av orsakerna till att ledarskapet héller pa att fordandras &r globaliseringen, vilket leder
till att granserna suddas ut och att méanniskors tillgang till kunskap blir allt storre.
Verkligheten vi befinner sig i snurrar allt fortare och fordndringarna blir fler och fler.
Det stiller helt nya krav pa ledarna, vilka nu maste anpassa sig till detta. Stora foretag
kan forsvinna fran en dag till en annan, antingen genom uppkop av ett annat foretag,
eller att en liten uppkomling har ny teknologi och lagre priser. I det fallet tva foretag gér
samman &r det ofta svéart att ta tillvara bada foretagens styrkor och halla dessa vid liv.
Framgéng dr inte ldngre helt baserat pa ekonomisk vinst, det blir istéllet allt viktigare att
tdnka pa vem som ska bli n6jd och vad det for med sig. Kanske blir det viktigare att
vara ett riattviseméarkt foretag dn att ge stora vinster. Det finns ett behov att standigt
ateruppfinna sig sjalv for att pa s sétt verka vara i framkanten (Martin, 2007).



For att forbereda sig for framtiden maste dagens ledare utveckla nya fardigheter, sarskilt
de som &r knutna till relationer och férdndringar. Relationerna méste byggas 6ver
granserna, bade vad giller det individuella som det professionella for att uppna
effektivitet. Ett sétt for organisationerna att uppna detta dr att dndra beldoningssystemen
till att gilla teamwork, fornyelse och langtgdende mal. Ledarna i detta nya system maste
vara Oppnare mot nya utmanande uppgifter, kanske till och med leta efter dem. Att para
ihop ledaraspiranter med erfarna ledare blir ett verktyg for de nya att lara sig, sa vél som
de gamla. Sjdlvskrivet for att det ska fungera &r att framtidens ledare blir &n mer 6ppna
for nya idéer och ta dem till sig redan innan de behovs, genom att arbeta med en mentor
eller mota nya manniskor. Pa sa sitt slipper ledaren ta till sig ny kunskap nér denne stér
infor en ny uppgift, den ska redan finnas dar (Martin, 2007).

2.3 Organisation

Svenska kyrkan &dr en organisation som har en uppbyggnad som liknar dvriga
organisationer. Det dr av vikt att nimna att vi inte avser att jimfora Svenska kyrkans
organisation med andra utan endast ge ldsaren en inblick i hur de ser ut och ge ramar for
att forstd hur organisationer fungerar.

2.3.1 Vad ir en organisation?

Det ar svart att generellt ge en 6verblick av vad en organisation ar och hur den fungerar
i det stora hela (Jacobsen & Thorsvik, 2006). Vi viljer darfor att definiera overgripande
vad en organisation dr och gor en definition av centralisering och decentralisering for att
f4 inblick i hur beslutsfattandet kan se ut och i forlingning hur det paverkar strukturen i
organisationen. Vidare gors det en mer ingdende definition av den ideella
organisationen eftersom uppbyggnaden av den ideella organisation skiljer sig frdn hur
de privata och offentliga organisationerna fungerar. Som vi sagt innan &r den ideella
organisationen i mangt och mycket lik Svenska kyrkans.

Trots att det finns svarigheter att definiera vad en organisation ir, finns det dock vissa
kénnetecken som talar om for oss att det dr en organisation vi har att gora med. En
vanligt forekommande definition dr att den &r ett socialt system som bygger pa att
ménniskor pé ett eller annat sétt samverkar med varandra. Den har dven en klar
avgransning till omgivningen (Jacobsen & Thorsvik, 2006). Ett annat centralt
kénnetecken &r att organisationen préglas av en komplexitet, d v s alla de olika
aktiviteter som inryms i en organisation kraver en administrativ 6verbyggnad (Bakka,
Fivelsdal & Lindkvist, 2001). Organisationer bestir av mdnniskor som i sin tur har
grundldggande forestillningar, sd som normer, viarderingar, trossatser, etc. Dessutom
finns det ett beteende- och handlingsmonster som préaglar organisationen (Johansson-
Lindfors, 1989).

2.3.2 Centralisering och decentralisering

Ett centralt tema i organisationer dr hur befogenheten om att fatta beslut férdelas och
placeras. Den centraliserade organisationsstrukturen har haft en stark dominans linge
och préglas av att alla beslutsbefogenheter ska placeras hos ledarna och inte hos
medarbetarna. Det positiva med detta styrsitt dr formagan till att ge klara styrsignaler,
en enhetlig personalpolitik och att det gar att férutsdga vad som hénder i organisationen.
Det negativa med detta styrsitt dr att det kan uppsté informations- och



kommunikationsproblem, beroende pa att kunskapen finns pa olika stillen och att den
inte anvénds fullt ut. Dessutom paverkas medarbetarna genom att deras kreativitet
underminerar och ansvarskénslan forsvagas eftersom de inte far vara medbestimmande
1 det egna arbetet (Abrahamsson, 1992).

Det blir allt mer vanligt att organisationer gar fran att vara centraliserade till att vara
decentraliserade. Den klassiska hierarkiska organisationsformen blir allt mer kritiserad
och den decentraliserade far bana vigen for nytinkande (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist,
2001). Trots en skillnad mellan centralisering och decentralisering finns det en
samverkan mellan dessa tva. I den decentraliserade organisationen finns det en kérna av
centralisering som ofta hanterar ekonominstyrning, budget och strategiska beslut. Det
finns en nddvéndighet att forena centralisering och decentralisering for att bevara en
tillracklig flexibilitet i de olika delarna av organisationen (Gareth, 1999). Det som
lockar med den decentraliserade strukturen ar att delegering och beslutsfattande
forskjuts nerat till olika nivéer i organisationen. Att detta sitt har blivit populért beror pa
att det 6kar medarbetarnas arbetsmotivation och chans till att avancera inom
organisationen. En annan viktig grund for organisationen att sta pa, ar att alla kénner till
den generella politiken, standarden och att man forsoker styra med hjélp av virderingar
och idéer (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2001). Ett nyckelbegrepp som framstélls &r att
det finns ett ndra samband mellan decentralisering och demokrati och ar forenat med det
ekonomiska system som en demokrati férordar (Abrahamsson, 1992). Trots ménga
positiva aspekter av decentralisering finns det nackdelar med detta sétt. Den frimsta &r
att organisationerna riskerar suboptimering, dir medarbetarna fattar beslut i delmal utan
att ta hdnsyn till organisationens priméira mal. Decentralisering och centralisering ar
varandras motpoler och hur organisationen véljer att ta beslut r i mingt och mycket
beroende av vad som kinnetecknar organisationen och den handlingsmilj6é som den
befinner sig i. En dynamisk omvérld sétter organisationen under press vilket gynnar en
decentralisering av beslutsbefogenheter (Jacobsen & Thorsvik, 2006).

2.3.3 Ideella organisationer

En ideell organisation verkar pa frivillig basis. De kan vara allt frdn hobbyforeningar
och folkrorelseorganisation till politiska partier. Det finns en stor skillnad mellan de
olika ideella organisationerna och vi viljer att betrakta den ideella organisationen
utifran folkrorelseperspektivet. Orsaken till detta val ar att de allra flesta ideella
organisationer har en dvergripande karaktir av att vara olika rorelser och de drivs av
folket (Jonsson, 1995).

Det foreligger grundldggande institutionella karaktdrsdrag for denna typ av
organisation. De frimsta &r att de ideella organisationerna 4r sammanhallna av norm-
och vérderationalitet som utgors av medlemmars behov och den demokratiska
organisationsuppbyggnaden, som existerar utifran en social gemenskap (Jonsson, 1995).
Den ideologiska basen utgor en betydelsefull karaktér for organisationen, som bestér av
tva typer, viardegrund respektive normativ. Den virdebaserade organisationen bygger pé
att dstadkomma f6rdndring. Den normativa organisationen har en gemensam ideologisk
bas och medlemmarna ar engagerade for organisationens idéer, t ex religiosa, politiska
eller idrottsliga. I badda dessa typer av organisationer drivs medlemmarna av en
gemensam virdegrund och kdnslan av att tillsammans kan de utfora forandringar i
samhdllet och att de far vara delaktiga i att utforma malen i organisationen. Det dr ocksa
medlemmarna som utgor basen och det ér utifrdn denna viardegemenskap som de



ansluter sig. Medlemmarna bar upp organisationens verksamhet. Det bor dven betonas
att medlemmarna aktiverar sig frivilligt med detta ideella arbete. Organisationens
medlemsantal har dven en paverkan pd samhallet. Ju storre antal medlemmar desto mer
kommer samhéllet att lyssna pa rorelsens idéer. Det dr det centrala att forverkliga
visionerna, men om medlemsantalet dr lagt dr det svart att fa sin rost hord (Jonsson,
1995; Lindeberg, 1999).

Sverige ar ként for att ha en stark fackforeningsrorelse som uttryck for folkets
demokratiska réttigheter. Demokrati &r ett grundldggande kdnnetecken for en ideell
organisation och har en mer omfattande plats &n i den privata och offentliga
organisationen. Demokratin finns med i de stadgar som organisationen har, styr hur de
fungerar och ger 4ven medlemmarna inflytande. For att demokratin ska fungera fullt ut
ar det en forutsittning att den star fri fran stat och kommun. Detta gors for att
organisationen ska ha en fri mojlighet att paverka samhéllet utan statens inblandning.
Det finns givetvis nackdelar i detta. Vissa organisationer far ekonomiska stdd frén en
myndighet eller staten. Detta kan leda till ett beroendeférhallande som kan paverka
organisationens agerande (Persenius, 2006; Jonsson, 1995).

2.3.4 Privata organisationer

Privata organisationer styrs av privata investerare vilka oftast har ekonomiska mal. De
som driver organisationer dr beroende av efterfrigan och tillgang utifrdn marknaden. De
paverkas av den ekonomiska marknaden genom att producera varor och tjanster. De har
dven en politisk roll da de med olika medel forsoker paverka politikerna till att fatta
beslut som gynnar dem. De privata organisationerna har en arbetsgivarroll och
bestdmmer hur arbetsmiljoerna ser ut for l1ontagarna. De regler som styr kan t ex vara
lagar, interna regler eller att det rader en viss kutym inom organisationen (Bakka,
Fivelsdal & Lindkvist, 1999). Beslutsfattandet sker ofta hogst upp eller i de olika
nivderna som finns i organisationen. Styrelsen kan i undantagsfall ingripa direkt 1
organisationen, men Overlag géller att dr aktiedgarna n6jd sé ar styrelsen det med
(Tollgerdt-Andersson, 1995).

2.3.5 Offentliga organisationer

Dessa organisationer styrs av formellt valda politiker. Hur de ska styras bestims 1
riksdag och regering. De dr styrda av grundlagen och offentlighetsprincipen, vilket
innebdr att samhallsmedborgarna har ritt att ta del av handlingar. Lagarna styr i sin tur
verksamheterna. I offentliga organisationen faststéller politikerna maldokument och
verksamhetsplaner. Ramarna finns i och med beslutad budget (www.rikdsagen.se,
www.regeringen.se). Den offentliga organisationen ar uppbyggd kring de demokratiska
processer som dr gillande. Styrelsen dr sammansatt av olika individer med olika
mélformuleringar som i sin tur skapar en konfliktbas i organisationen. Det inverkar pa
styrelsearbetet och gor att beslutsprocesserna gar langsammare och kréver ett storre
tdlamod av ledaren (Tollgerdt-Andersson, 1995). Offentliga organisationer styrs av
olika ideologier, t ex politiska, som inverkar pé beslutsfattandet. De gor det léttare for
medarbetarna att se vilka mal som ska efterstrévas, vilka handlingsalternativ ar bra och
vilka resultat dr sannolika. Ideologierna far en viktig funktionell innebdrd just 1 att
koncentrera organisationsmedlemmarnas handlingar till en viss uppgift. En
dominerande ideologi maximerar organisationens handlande och ar nddvéndig for att de
ska kunna dverleva (Abrahamsson, 1992). De politiska virderingar som ligger till grund



kan fordndras efter val da del stdll andra krav pa organisationen (Tollgerdt-Andersson,
1995).

3. Kontextbakgrund

1 detta kapitel ger vi svar pa hur Svenska kyrkans organisation dr uppbyggd, for att
ldsaren ska veta i vilken kontext studien har genomforts. All information som dterfinns i
detta kapitel dr att betrakta som empiri.

For att skapa oss en bild av kontexten har vi ldst om organisationen Svenska kyrkan pé
deras hemsida, intervjuat K G Hammar, samt efterat berikat det vi skrivit med en del
kompletteringar frén intervjuerna med kyrkoherdarna. Vi har ocksa haft samtal med
Elisabeth Porath, som dr doktorand pa Pedagogiska institutionen vid Lunds Universitet
och vil insatt 1 Svenska kyrkans organisation, samt med Sheila Mallik, konsult pa
stiftskansliet i Lund. Dessa sammantagna fakta har vi sedan delat in i fem delar som
beskriver hur organisationen ser ut och dr uppbyggd, samt vad en kyrkoherde 4r och
gor. Dessutom ges en inblick i organisationens syn pa ledarskap, samt hur Svenska
kyrkans mal ser ut.

3.1 Svenska kyrkans mal

Det finns en grundlidggande virdering som genomsyrar allt arbete inom kyrkan. Denna
vardering r det kristna karleksbudskapet, eller evangeliet, som grundar sig pa budordet
”Du skall dlska din nésta sdsom dig sjdlv”, vilket ocksé dr grunden for Svenska kyrkans
minniskosyn. Alla minniskor, oavsett kon, etnicitet, religion eller &lder, har lika vérde
och ska moétas med likvirdig respekt pa ett positivt sitt. Kérleksbudskapet, som utgér
fran den teologiska grundsynen, dr dven grunden till Svenska kyrkans mal, vilka ar att
fira gudstjénst, bedriva undervisning, utdva diakoni och mission. De brukar bendmnas
som de fyra pelarna och vi tinker inte avvika fran det i denna studie. Vi gor en nirmare
presentation av de fyra pelarna for att pa sé sétt ge en tydligare bild for hur malen ser ut
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-05-10).

Att fira gudstjinst innebar att genom gudstjénsten vara delaktig i en trosgemenskap och
evangeliet som predikas. Det betyder att kyrkan ska hélla gudstjdnster som ar 6ppna for
alla. Firandet av gudstjénst har en central roll i kyrkan. Det dr i gudstjénsten som
forsamlingsborna och arbetslaget i kyrkan tréffas regelbundet, kan ta del av predikan
och f4 delaktighet i sin tro (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-05-10).

Bedriva undervisning ar relaterad till konfirmandarbete, barn- och vuxenverksamhet.
Det ges en mgjlighet for deltagarna att fundera 6ver vem de sjdlva dr och vad de tror pa
genom samtal, undervisning, diskussioner och gudstjinster
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-05-10).

Diakoni betyder tjénst och det &r i den som den kristna tron omsitts till handling.
Centralt ar arbetet med méanniskan i livets olika situationer och att forbattra samhaéllet,
att ge rost ar de svaga och protestera mot 6vergrepp. Rent praktiskt handlar diakonin om
socialt arbete ute 1 samhdllet, t ex hjilp till hemldsa eller andra utsatta grupper 1
samhdllet (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-05-10).
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Att utéva mission har till syfte att mdnniskor ska komma till tro pa Kristus och leva i
den tron. Det missionéra arbetet bedrivs for att sprida den glddje och gemenskap som,
enligt Svenska kyrkan, finns i den kristna tron. Svenska kyrkan vill genom sitt
samarbete med andra kyrkor runt om 1 vérlden synliggdra for resten av vérlden vilka
behov som finns i u-linderna. Inom missionen finns dven ett diakonellt arbete med u-
landshjilp (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-05-10).

3.2 Svenska Kyrkans organisation

Svenska kyrkan dr Sveriges storsta trossamfund med 7 miljoner medlemmar, som ar
2000 skildes frén staten och blev fristaende. Organisationen har 25 000 anstéllda, var av
3 500 &r préster. Har finns ocksa 55 000 fortroendevalda och flera hundra tusen
frivilliga. (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24)

Historiskt sett var det préisterna, de vigda, som styrde kyrkan, men under 1900-talet
infordes en demokratisk ordning med kyrkorad, kyrkomdéte, kyrkofullmiktige och
kyrkostyrelse, som alla bestér av fortroendevalda medlemmar. Den professionella linjen
bestéar av bland annat drkebiskop, biskopar, kyrkoherdar, kontraktsprostar, diakoner och
komministrar, som verkar pa olika nivier inom organisationen, nationell, stift, kontrakt,
pastorat, samfillighet och forsamling. Fortfarande idag fungerar dessa tva linjer
parallellt, men de bdrjar alltmer ndrma sig varandra och arbeta tillsammans. I de
forsamlingar det fungerar har kyrkoherden och kyrkorddets ordférande ett stort stod i
varandra och samarbetar. Aven om det har sina uppdrag fran olika hall, kyrkoherden
“uppifran” och kyrkoradets ordférande “nerifrdn”, sé ska de gemensamt arbeta for att
fora ut det kristna budskapet, samt for det demokratiska beslutsfattandet (Hammar,
intervju, 2007-04-12).

3.3 Hur fungerar da denna stora komplexa organisation?

Det regelverk som alla 1 hela organisationen har att forhalla sig till &r Kyrkoordningen.
Ansvariga for detta regelverk ar det fortroendevalda Kyrkométet, som finns pé nationell
niva, och som sammantrader en gang per ar, och Kyrkostyrelsen, som dr Svenska
kyrkans styrelse med drkebiskopen som sjdlvskriven ordforande
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

Den del av organisationen som bestir av de som &r vigda till tjanst, d v s préster och
diakoner, dr det de ca 2000 lokalt sjdlvstyrande forsamlingarna som ar kyrkans grund.
Varje forsamling har en kyrkoherde som har det 6vergripande ansvaret for ledning,
samordning och tillsyn i féorsamlingen, vilket omfattar verksamhet, personal, byggnader
och forsamlingsborna. Darutover finns det ett mycket skiftande antal anstéllda i en
forsamling, beroende pa att storleken pa forsamlingarna dr mycket varierande. De andra
anstillda kan vara t ex komministrar, diakoner, kyrkovaktmastare, kyrkomusiker och
ungdomsledare. Till varje forsamling finns ett kyrkordd, som fungerar som dess
styrelse. Som stdd i sitt arbete har kyrkoherden, Kyrkoradet och dess ordférande, men
framfor allt stiftet som forsamlingen tillhor (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

En av kyrkoherdarna vi intervjuade forklarade pé ett mycket bra sétt hur
forsamlingsinstruktionen fungerar;
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“Utover Kyrkoordningen har varje forsamling sin egen forsamlingsinstruktion att rdtta
sig efter. Kyrkorddet och kyrkoherden dr de som godkdnner och ansvarar for att den
efterlevs, men dven medarbetarna dr med och tar fram innehdllet. I instruktionen finns
forsamlingens planer for utvecklingsarbete, med de fyra pelarna, fira gudstjinst, bedriva
undervisning, utova mission och diakoni, som grund. Hdr finns nedskrivet hur
gudstjdnsterna ser ut, hur manga gudstjdnster som firas, vilken personal finns i
forsamlingen, beredskapsplaner, dop- och begravningspastoraler, etc.
Forsamlingsinstruktionen kan alltsa liknas vid en arbetsmanual for forsamlingen.”

Stiften dr tretton till antalet och fungerar som Svenska kyrkans regionala organ.
Respektive stift leds av en biskop, vars uppgift ar att leda och inspirera kyrkan 1 sitt
stift. Biskopen viger préster och diakoner och ser till att kyrkans ldra och ordning foljs.
Stiftet forvaltar kyrkans jord, skog och fonder, men ska ocksa agera som stod till
forsamlingarna. Det dr stiften som ansvarar for personalens stdd, utbildning och
fortbildning (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

Mellannivaerna ér pastorat, samfalligheter och kontrakt. Alla tre omfattar en eller flera
forsamlingar, dér pastorat utgor en kyrkoherdes tjanstgoringsomréde, samfallighet &r en
samverkan om personal, ekonomi och fastigheter och kontrakt &r stiftets forlangda arm.
Dessa mellannivaer ser véldigt olika ut runtom i landet (http://www.svenskakyrkan.se,
2007-02-24).

Den nationella nivan svarar for de gemensamma omradena, som information, kyrkliga
regler, utbildning, forskning och ekumeniska relationer och har sitt ste vid
kyrkokansliet 1 Uppsala. Den utlandska verksamheten samordnas pa denna niva i
samarbete med Lutherhjilpen och ndgra andra organisationer. Svenska kyrkans framsta
foretradare, inom landet och internationellt, &r drkebiskopen
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

Svenska kyrkans hogsta beslutande organ ar Kyrkomotet, som bestar av 251
fortroendevalda ledaméter. Dessa ledaméter dr alla medlemmar av Svenska kyrkan,
vilka véljs 1 kyrkovalet vart fjarde ar. Biskoparna har inte rostrétt i Kyrkométet, men har
skyldighet att ndrvara pd motet. Kyrkomdtet sammantriader en gang per ar under hogst
tio dagar. Detta mote ar uppdelat 1 tva sessioner, en 1 september och en i oktober. Under
den forsta sessionen bereder drenden frin Kyrkostyrelsen och motioner fran
medlemmar, medan den andra sessionen ér till for att fatta beslut 1 dessa fragor
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

Kyrkomdétet fattar overgripande beslut, samt véljer Svenska kyrkans styrelse pa
riksnivd, Kyrkostyrelsen, som har huvudansvaret for verksamheten mellan
kyrkomdtena. Styrelsen utses pa fyra ar och har 14 valda ledaméter, med suppleanter.
Arkebiskopen ir sjilvskriven ordférande, med en biskop som suppleant. Kyrkostyrelsen
ar Kyrkomotets beredande och verkstéllande organ. De arbetar med att utse kommittéer
for olika verksambheter, tar upp fragor som ror kyrkorétt och ekonomi och bestimmer
vilka rikskollekter som ska tas upp. Kyrkostyrelsen dr Svenska kyrkans rost ut i
samhdllet, och dr det organ inom organisationen som gor uttalanden och har officiella
kontakter (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

Budgeten péa nationell niva faststills av Kyrkomotet. Finansieringen sker till stor del
genom kyrkoskatten som medlemmarna betalar. Det finns inget krav pa vinst, men
tillgdngarna ska forvaltas etiskt och med god avkastning. Kyrkofondens styrelse
forvaltar kyrkans tillgangar pa nationell niva, stiften forvaltar stiftens tillgdngar och
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prastlonetillgdngarna och valda kyrkorad och kyrkofullméktige forvaltar
forsamlingarnas ekonomi och tillgangar. Pa forsamlingsniva ér det Kyrkoradet som
faststdller budget och har ansvar for det ekonomiska, men i ménga férsamlingar
delegeras detta ansvar till kyrkoherden som verksamhetsansvarig
(http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24).

En av kyrkoherdarna uttalar sig om detta och séger att det inte heller inom férsamlingen
finns nigot vinstintresse, men ekonomin maste dven hir skotas pé ett etiskt riktigt sitt.
Pengarna de har att rora sig med ir ju forsamlingsbornas medlemsavgifter och kyrkan
maste kunna svara for att de anvinds pa ett riktigt och forsvarbart sitt.

3.4 Vad ir en kyrkoherde 1 Svenska kyrkan?

Kyrkoherden ar forsamlingens ledare, med ansvar for ledning, samordning och tillsyn i
forsamlingen. Kyrkoherde &r en titel och tjdnst inom Svenska kyrkan och kan endast
innehas av en person som dr prastvigd, dessutom bor den som soker tjdnsten ha gétt en
forberedande ledarskapsutbildning i stiftets regi (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-
02-24).

Historiskt sett har det varit présten eller kyrkoherden som har bestdmt allt inom
forsamlingen, men under 1900-talets demokrati lades det ekonomiska och styrande
ansvaret pd de folkvalda medlemmarna och staten, vilket skapade tva linjer inom
kyrkan, de vigda, d v s préster, diakoner, kyrkoherdar och biskopar, och de folkvalda.
Dessa tva linjer smélter nu allt mer samman och arbetet sker pa en gemensam bas
(Hammar, intervju 2007-04-12).

Kyrkoherdens arbete regleras av kyrkooordningen och dé inte enbart av det kapitel som
heter Kyrkoherden, utan dven inspringt i de flesta andra kapitel. Ansvarsomradet ar
stort och brett, allt ifrdn arbetsmilj6 och personal till kyrkobyggnader och brandskydd.
Det ar kyrkoherden som sétter ramarna for personalens arbete, bade inom
medarbetargruppen och pa vilket sitt forsamlingen arbetar med att sprida det kristna
budskapet (http://www.svenskakyrkan.se, 2007-02-24). Utover det administrativa kan
en kyrkoherde ocksé verka som prist, vilket innebér bl a sjélavard och att fira
gudstjinster.

3.5 Synen pa ledarskap inom Svenska kyrkan

Svenska kyrkan édr decentraliserad med ménga ledare, déribland finns kyrkoherdarna.
Ett viktigt perspektiv dr att kyrkan inte dr en homogen organisation. Eftersom
forsamlingarna har lokalt sjdlvstyre, och ddrmed ser olika ut, &r det forsamlingarna
sjdlva som bestimmer hur deras kyrkoherdes ledarskap ska se ut. Kyrkoherdens
befattning ser olika ut beroende om de har ett stort eller ett litet omrdde som de styr
over, om det dr en forsamling pa landet eller i en storstad. Kyrkan som organisation och
de fortroendevalda dr tva paralleller 1 kyrkan men det &r meningen att de ska verka
utifran en gemensam ansvarslinje (Hammar, intervju 2007-04-12).

Ledarskapspolicyn i kyrkan ser olika ut stiften emellan och dr ansluten till
kyrkoherdeutbildningarna, vilka det ligger i varje enskilt stifts intresse att utforma som
de finner det mest ldmplig (Hammar, intervju 2007-04-12). For att fa mer svar pa hur
kyrkoherdarnas utbildningar fungerar tog vi kontakt med Sheila Mallik, som &r
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stiftskonsult 1 Lunds Stift. Efter samtalet med henne kunde vi sammanfatta det som
foljer; alla ledarskapsutbildningar som finns pa Lunds stift dr problembaserade och har
kyrkoherden i centrum. De finns att antal steg av utbildning for kyrkoherdarna. For att
fa soka bor man ha gatt en forberedande kurs, Framtida kyrkoherde. Nédr man sa anstélls
som kyrkoherde ges en PULS utbildning, vilket innebir att tre personer frén stiftets
utvecklingsavdelning gér ut i forsamlingen och utbildar hela arbetslaget, dven de
fortroendevalda. Samtidigt gér kyrkoherden en ettarig utbildning med fokus pa
arbetsritt, Grundliggande kyrkoherdeutbildning. Nir de sé varit i tjénst ndgra ar finns
det en tvaarig utbildning, Férdjupad kyrkoherdeutbildning. Varje utbildning f6ljs av
personlig handledning och kyrkoherdarna foérvintas bilda natverk sinsemellan f6r att pa
sa sitt ge varandra stod. De hér utbildningarna &r just nu under utveckling och kommer
antagligen att fordndras mycket under de narmsta &ren. Bland annat kommer den
forberedande kyrkoherdeutbildningen, som fram tills nu legat pa stiften, att lyftas upp
till nationell nivé och helt forsvinna frén stiften.

4 Metod

1 detta kapitel beskriver vi var metod for att ge en tydlig bild av hur vi har gdtt tillviga
och vilka bakomliggande metodtankar som finns for var studie. Detta diskuteras sedan
under metoddiskussionen.

4.1 Utgdngspunkter

4.1.1 Strategi

Vi har valt en kvalitativ strategi pa grund av att vi vill undersoka hur ett fenomen
fungerar och ser ut (Bryman, 2001). Att vi viljer den kvalitativa formen
semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod beror pé att vi har ett &mne med
ett stort djup, som vi anser inte riktigt skulle ges rittvisa genom att gora en annan form
av studie. Den kvalitativa strategin ger en svarighet med att f4 en vergripande bild av
det som undersoks. Dé kvalitativa studier ofta gors inifran kan det vara svart att fa med
det yttre perspektivet av ett fenomen. Da det ofta finns en forforstaelse for det fenomen
som ska studeras blir objektiviteten ett problem i studien (Holme & Solvang, 1997).

4.1.2 Design

Den design vi har valt dr en intervjustudie, d v s att vi intervjuar ett fatal personer, i vart
fall kyrkoherdar i Lunds stift, for att se hur just deras situation dr inom ett visst omréde.
Vi dmnar inte gora en generalisering av vara resultat, istéllet undersoker vi hur det kan
se ut i nagra fall, vilket motiverat vart val av design. Populationsbegransningen till
Lunds stift har tva anledningar, dels for dess geografiska nérhet, dels for att det finns ett
tillrackligt manga kyrkoherdar inom stiftet for att gora ett fullgott urval for att fa svar pé
vart syfte.
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4.2 Genomforande

4.2.1 Insamlingsmetod

For intervjuerna med kyrkoherdarna har vi gjort en semistrukturerad intervjuguide, eller
en samtalsguide. Dock ville vi inte ga sé& langt som till strukturerade intervjuer da vi
ville att intervjupersonerna skulle ha fritt spelrum att komma med egna tankar och inte
skulle kénna sig lasta till vissa svar. Inte heller ville vi anvinda oss av en helt
ostrukturerad intervjuform, da vi har haft vissa specifika fragor vi velat ha svar pd. Vi
har dnda till viss del hallit oss till en rad teman. Intervjuerna har alltsd i metodtermer
hamnat ndgonstans mitt emellan semistrukturerade och ostrukturerade. (Bryman, 2001)
Efter varje intervju har vi gjort en bearbetning av resultatet och dndrat samtalsguiden
ndgot for att fordjupa intressanta vinklar som har dykt upp under arbetets géng. Detta
har medfort att vi har fatt spontana svar frin intervjupersonerna, som har gett var
undersokning mervérde. I bilagorna presenteras endast forsta och sista intervjuguiderna,
da de tva visar alla de fragor vi stillt, vilket gor att de andra tva versionerna bara blir
overflodiga.

Oavsett vilken form av intervju som anvinds, maste forskaren vara medveten om att de
svar som ges inte alltid stimmer helt med sanningen. Det kan ha olika orsaker, som att
intervjupersonen bara ser ett perspektiv, misstolkar fragan eller kanske inte vill
framstilla sig sjdlv i en negativ dager. Med en kritisk syn och en forméga till att
upptécka inkonsekvenser eller motsédgelser i1 de svar som ges har forskaren en mojlighet
att vidareutveckla sina fragor for att komma sa ndra verkligheten som mgjligt (Bryman,
2001). Detta har vi gjort.

Till intervjun vi genomfort med drkebiskopen valde vi att halla oss strikt till en
semistrukturerad intervju, eftersom svaren pa vara fragor ar av en relativt strukturerad
natur.

4.2.2 Urval av intervjupersoner

Statistisk generalisering och representativitet dr inte centralt 1 kvalitativa studier, men
urvalet av intervjupersoner blir &ndé en avgorande del av studien. Syftet med kvalitativa
intervjuer dr att 6ka informationsvérdet och skapa en grund for djupare och mer
fullstdndiga uppfattningar om det fenomen vi studerar. Anvindandet av
intervjupersoner som pé goda grunder kan antas ha rikligt med kunskap om det som ska
undersokas ar av vikt. Det innebér personer som dr mer medvetna 4n andra eller brukar
reflektera Gver sin situation. Problemet med det &r att intervjupersonerna da &r kapabla
att ge dvertygande, men forvringda bilder av verkligheten. Finns det med i medvetandet
ndr intervjuerna genomfors kan dnda dessa personer vara viardefulla for studien. Oavsett
vilken undersokning som ska goras dr det viktigt att urvalet stimmer 6verens med syftet
av studien (Holme & Solvang, 1997).

Urvalet av intervjupersonerna har vi gjort genom att leta p4 Svenska kyrkans hemsida
och skickat ut forfragningar till tio kyrkoherdar via e-post. Av dem har vi sedan
intervjuat de fyra som svarade forst. Av en hindelse blev det tva kvinnor och tvd mén,
en kyrkoherde som é&r relativt ny pa sin post, tvad som dr mitt 1 karridren och en som
snart ska gd 1 pension. Vi hade ocksa valt att intervjua kyrkoherdar frén bade smé och
stora forsamlingar, bade i staden och pa landet. Att intervjupersonernas bakgrund och
kontext varierar har gjort att vi fatt en bredare grund till vir undersdkning. Dé vi inte
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intervjuar alla kyrkoherdar inom Lunds stift ska det ses som hdgst sannolikt att
resultatet kunnat se ut pa ett helt annat sitt om vi fatt ett annat urval. Vi ser dock inte
urvalet som ett problem for var studie, da vi som vi sagt innan inte &mnar generalisera
frén véra resultat.

For att fa en djupare bild av hur Svenska kyrkans organisation och kyrkoherdarnas
ledarskap ser ut s& valde vi att intervjua drkebiskop emeritus KG Hammar. Valet av just
en drkebiskop hade en poidng dé han har en 6vergripande bild av hur svenska kyrkan i
dess helhet ser ut. Att valet foll pA KG Hammar ter sig ganska naturlig. Dels har han
nyligen varit Svenska kyrkans drkebiskop under ménga ar, dels dr han géistforskare pa
teologiska institutionen och finns i vér geografiska nirhet.

4.2.3 Arbetsprocess

Efter att vi bestimt oss for vad vi skulle undersoka skrev vi en samtalsguide till
intervjun med K G Hammar (se Bilaga 1), for att f4 bakgrundsinformation och kunna
skriva en adekvat samtalsguide till intervjuerna med kyrkoherdarna (se Bilaga 2), som
mer berdrde vart syfte.

Intervjuerna med kyrkoherdarna utférdes under en period av tva veckor, dér vi i
mellantiden anpassade samtalsguiden nagot for att fa ytterligare svar. Det ledde till att vi
fick en bredare empiri att arbeta med.

Niér vi sedan genomfort alla intervjuerna skrev vi ut dem och borjade ldsa. Det fanns tva
satt att utfora en bearbetning av empirin som skulle kunna passa oss. En strategi ar
helhetssyn vilket betyder att se till helheten och vilja ut vissa centrala teman att belysa.
Den andra strategin ar en stickordsanalys dér olika ord kommer att plockas ut och
utifrdn dem byggs en forstielse upp for det insamlade materialet, vilket 4r den metod vi
valde att arbeta efter (Holme & Solvang, 1997). En nédvandighet for var bearbetning av
empirin dr att vi laser svaren upprepade ganger for att kunna se monster, teman och
kategorier. Detta for att kunna bearbeta och sortera informationen. Ur det empiriska
materialet plockade vi ut ca 200 stickord som pa ett eller annat sitt pekade pa vad ett
ledarskap som kyrkoherde innebér. Nir vi sedan hade skrivit ner de orden pa sma lappar
borjade vi ett modosamt arbete med att pa olika sitt kategorisera orden och pé sé sitt fa
fram olika teman i1 som stér for resultatet i var undersokning. De kategorier som
framstod é&r; stabilitet, arbetslaget, ideologi, visioner och utveckling. Utdver det har vi
ocksa ett kapitel dar vi beskriver de svarigheter som kyrkoherdarna upplever, eftersom
dessa resultat varit svéra att placera in under de andra kategorierna, samt for att kunna
lyfta fram dem i diskussionen.

Diér det behovs infogar vi citat fran intervjuerna. For att inte delge vem som har sagt
vad, vilket vi inte anser tillfor underskningen négot, véljer vi att hela tiden anvénda
samma genus. Vi kunde ha valt att skriva den eller IP, men det resulterar i ett konstigt
sprak som inte flyter val for ldsaren. Darfor véljer vi att skriva hon eller henne.
Anledningen till att vi véljer just det kvinnliga genuset &r att vi behandlar ménniskor 1
var uppsats och minniskans genus ar feminint. For att underlitta skrivandet, och
dérmed lasningen, omndmner vi de fyra kyrkoherdarna vi har intervjuat endast som
kyrkoherdarna. Detta kan fa resultat, analys och diskussion att framstd som om vi
generaliserar utifrdn véra fyra kyrkoherdar, men sé dr alltsa inte fallet.

Niésta steg i var bearbetning var att hitta relevant litteratur. Den litteratur vi sokte hade
bade en generell och en specifik vinkling till vér studie. Ur den valda litteraturen tog vi
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ut delar om ledarskap och organisation for att fa fram teori att analysera empirin med.
Det som utkristalliserade sig mellan empiri och teori blev saledes grunden till vér
analys. Dessa teman vinde vi och vred pa for att fa fram relevant information. Utifran
den forde vi var diskussion, dér vi ocksa kom fram till vara slutsatser.

4.3 Metodkvalitet

4.3.1 Sdkring av kvalitet

Alla intervjuer har genomforts pé intervjupersonernas egna kontor. Vi har suttit
bekvamt och avslappnat i soffgrupper. En av oss har intervjuat vid alla tillfdllen och den
andra har fort anteckningar och skott bandspelaren. Vi upplever att alla
intervjupersonerna har varit véldigt dppna och avslappnade. Vi har under intervjuerna
fatt manga spontana tankar och idéer utan att vi stillt en specifik fraga. Det stirker var
studie att stimningen var bekvdm och 6ppen under intervjuerna. Intervjupersonerna har
inte utsatts for fragor av allt for kédnslig karaktdr, vilket visade sig i att inte vid ndgot
tillfalle har nagon av intervjupersonerna avbojt att svara.

Det finns fyra kriterier for kvalitetssakring for en kvalitativ undersékning;
tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka och konfirmera
(Bryman, 2001). Vi ska nu ga igenom dessa kriterier for att se pé vilket sétt vi har agerat
for att sdkra kvaliteten i1 var undersokning.

Tillforlitligheten, vilket innebér att skapa en trovardighet for forskningen genom att
folja regler och att rapportera till de personer som deltagit (Bryman, 2001). Vi studerar
vart syfte bade via intervjuer och deras svar och via en studie av vad litteraturen siger.
Dessutom rapporterar vi vart arbete tillbaka till intervjupersonerna.

Overforbarheten, d v s att resultatet haller i en annan kontext eller i samma kontext vid
ett senare tillfélle, nar vi inte anda fram med. Vid kvalitativ forskning ar detta ett svart
kriterium att leva upp till, men genom att ge en tét beskrivning av kontexten kan en
annan forskare avgora hur 6verforbara resultaten blir i en annan milj6 (Bryman, 2001).
Sa genom att beskriva den kontext vi befinner oss i, d v s Svenska kyrkan, och dess syn
pa vart &mne, ledarskap, ges en insyn i hur var studie har fungerat. Pa sa sitt far vi inte
en overforbar undersdokning, men en undersdkning dér ldsaren dndé ges en chans att
skapa sin bild av den verklighet vi har undersokt.

Pélitligheten kan jimforas med den kvantitativa metodens reliabilitet och sékras genom
att forskaren ger en fullstindig bild av alla faser i studiens process (Bryman, 2001). For
vér del innebdr det att vi ger en fullstindig bild av tillvigagéngssitt, perspektiv och
metod. Det ger dig som ldsare en bild av hur vi har arbetat genom hela studien. Vanligt
ar ocksa att forskaren ber en kollega granska studiens ging (Bryman, 2001), vilket vi till
viss del far genom att var handledare granskar uppsatsen sa att inga vetenskapliga
oegentligheter forekommer.

Mojlighet att styrka och konfirmera betyder att forskaren 4r medveten om att det inte
gér att vara objektiv, men genom att synliggdra detta kan forskaren sikerstilla att 1
arbetet inte lata den teoretiska inriktningen eller personliga véarderingar paverka
resultatet (Bryman, 2001). Genom att medvetet forsoka ldimna véra personliga
varderingar utanfor undersokningen har vi gjort vart bésta for att sékerstélla att det ges
en mojlighet att styrka och konfirmera var studie. Vi har ocksa anstréngt oss for att inte
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lata var pedagogiska inriktning fa paverka resultaten och svaren mer én att vi héllit fast 1
det pedagogiska perspektivet ledarskap och paverkan. Vi har alltsa undersokt hur
ledarskap kan se ut inom var kontext och stéllt intervjusvaren mot litteratur om
ledarskap som ror sig inom flera teoretiska inriktningarna.

4.3.2 Vetenskaplig etik

Vad dr da vetenskaplig etik? Det dr vart ansvar som forskare att se till att uppsatsen ér
av god kvalitet och moraliskt acceptabel. For var del har det inneburit att den
forskningsetiska reflektionen har haft ett naturligt inslag i var uppsats. Vi utgar fran den
humanistiska och samhillsvetenskapliga forskningsetiken som konkretiseras av fyra
allmédnna huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Dessa dr framtagna av Vetenskapsrddet. Vi ska nu beskriva dessa
utifrn de kriterier som vi har anvént 1 vér studie.

Informationskravet innebér att forskaren informerar undersdkningsdeltagarnas uppgift i
projektet och vilka villkor som géller for deras medverkande. De ska dven upplysas om
att deltagandet &r frivilligt och att de ndr som helst kan avbryta sin medverkan. Véra
intervjupersoner fick detaljerad information om studiens syfte, vilka vi &r och vilken
institution vi tillhor. Dessutom blev de informerade om att de uppgifter som framkom
enbart skulle anviandas for studiens syfte.

Samtyckeskravet dr beroende av undersokningens karaktir med avseende pé
undersokningsdeltagarnas aktivitet. Vi har delgivits ett samtycke i anslutning till
intervjuerna och samtalen dér intervjupersonen har gett sitt samtyckte till att materialet
anvinds i en vetenskaplig undersokning.

Konfidentialitetskravet &r ndgot som bor och ska tas stor hinsyn till. Det dr angeldget att
personerna som dr med i en undersdkning far vara anonyma och att deras
personuppgifter inte ldmnas ut till utomstaende. Avrapportering bor dven ske pa ett
sadant sitt att det omdjliggdr identifieringen av enskilda. Denna regel giller inte
generellt, t ex 1 personhistoriska levnadsbeskrivningar dr det svért att lata personen vara
anonym. I vér studie nimner vi intervjupersonernas namn i férordet, dessutom ingar det
dven en kort personbeskrivning av intervjupersonernas val av yrke och karridr. Vi har 1
samtycke med intervjupersonerna fatt lov att anvidnda deras namn. Daremot har vi under
personbeskrivningar valt att inte utge ndgra namn pa grund av att det &r deras utsagor
som tillsammans representerar helheten i vér studie, inte det individuella.

Nyttjandekravet for var del innebér att det insamlade materialet endast fir anvindas {for
forskningsdndamal och inte far anvindas i kommersiellt eller icke-vetenskapliga syften.
Generellt géller att personuppgifter insamlade for forskningsdndamal endast bor doneras
eller utlanas till andra forskare.

Dessutom finns det tvd rekommendationer att folja, dels att intervjupersonerna ska fa ta
del av resultatet, dels att de ska veta var och nir studien ska publiceras. Vi tillfragade de
intervjuade om de vill 14sa rapporten innan den publiceras, men samtliga avbojde
erbjudandet. Intervjupersonerna gav uttryck for att det ska bli spannande att ta del av
vilka slutsatser vi har kommit fram till varpa vi erbjod att skicka ett exemplar av
rapporten i dess fulla helhet, vilket alla tackade ja till. Vi informerade dem ocksa om nir
uppsatsen berdknades vara klar och var den skulle publiceras.
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5 Resultat

Det dr nu dags att presentera vart empiriska material, som vi inleder med en kort
presentation av vdra intervjupersoner, dels for att ldsaren ska fa en insyn i
intervjupersonernas bakgrund och dels hur deras vdg har sett ut fram till att bli
kyrkoherde. Ddrefter kommer vi att redovisa vara empiriska data utifrdan fem olika
kategorier som har utkristalliserats och som vi anser vara relevanta. De dr stabilitet,
arbetslaget, ideologi, visioner och utveckling. Utéver det finns ytterliggare en kategori
— svarigheter, for att en del av de problem och svarigheter som framkommit i resultatet
ska lyftas fram tydligare.

5.1 Stabilitet

En ledare bor sta {or stabilitet och se till att hela arbetslaget har en grundtrygghet i sin
arbetsmiljo, bade i arbete mellan varandra och till forsamlingsbor. Det innebér dven att
det &r ledaren som har det tunga ansvaret for hela verksamheten och ser till att allt
fungerar som det ska. En av kyrkoherdarnas uppgift ar att kunna delegera ritt uppgift
till ratt person och att veta ndr man ska sléppa ifrdn sig saker. Det ér 1 delegeringen som
vi kan se att kyrkoherden anvénder sig av kyrkans mal, d v s kérleksbudskapet, genom
att tro och lita péd sina medarbetare pa att de kan klara av sina uppgifter. En av
kyrkoherdarna sdger sé hér;

“Har jag gett en delegation till en medarbetare har jag gjort det for att jag tror pd den
medarbetaren och att hon eller han kommer att gora arbetsuppgiften bra. Har jag valt fel
dr det jag som dr ansvarig. Att ta pd sig det fulla ansvaret for delegationen dr att ge
delegationen fullt ut.”

Men det ér inte enbart delegering som en kyrkoherde gor. En stor del dr administrativt
arbete. Det &r allt fran att se till att arbetsmiljolagar foljs och upprétthalls till
schemaldggning, utvecklingssamtal, byggnader och budgetarbete. Till det arbetet hor
ocksa en tillsyn av verksamheten, att den foljer Svenska kyrkans mal och vérderingar
och inte sparar ur frén det teologiska. De parallella linjerna, Kyrkoradet och arbetslaget,
ar ndgot som de arbetar mycket med. Beslut fattas ofta pa bada stéllen och maste
stimma Overens med varandra for att verksamheten och arbetslaget ska fungera.

Kyrkoherdarna upplever att de med sin erfarenhet och auktoritet eller pondus maste se
till att organisationens helhet haller samman, och att arbete gors utifran kyrkans mal och
virdegrund. For hur det &n &r sa arbetar kyrkoherden hela tiden med de fyra pelarna;
gudstjinst, diakoni, undervisning och mission och mélet &r att fa tillstdnd en hel och
fungerande verksambhet.

Till stabilitet hor dven det ekonomiska arbetet. Kyrkan i sig har inte négot vinstintresse.
Pengarna som finns ska forvaltas pd ett rétt och etiskt sdtt. Trots detta uppstar det
konflikter som har just med ekonomin att géra som kyrkoherden tillsammans med
Kyrkoradet maste ta beslut om. Det kan rora sig om enkla saker s& som att medarbetarna
lagger fram ett bra forslag som stracker sig Gver budgeten.

En uppgift som kyrkoherden har &r att ge medarbetarna trygghet i arbetets kontinuitet.
Att 4 dem att se att de inte stindigt behdver fordndras, utan kan vara néjda med det som
ar som det alltid har varit. Det dr en balansgéng for kyrkoherden att 1ata kontinuitet ga
hand 1 hand med varsam fordandring och ses definitivt som en uppgift som ingen annan 1
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forsamlingen dn kyrkoherdarna kan klara av att gora. Det som dr slaende ar glidjen som
finns, framfor allt glddjen i att se sina medarbetare véxa och fora dem framat. Att fa
dem att se vad de dr bra pa och det som fungerar bra. Men det finns dven respekt i att
lata medarbetarna vara ndjda déir de dr. Allt méste inte fordndras. I méngt och mycket
handlar kyrkoherdens arbete om att ge och f tillit frin medarbetarna, men dven att visa
respekt vilket i sin tur ger medarbetarna en trygg grund att st pa och formaga till att
gora ett gott arbete ut mot forsamlingen.

Samtidigt som kyrkoherdarna upplever att de star lite utanfor och édr de som sétter
ramarna, kianner de fortfarande att de ar mitt i allting, att de r navet. En av
kyrkoherdarna mélar upp tva bilder for oss. Den ena é&r att det finns en ram runt den
verklighet vi befinner oss och det dr ledarens uppgift att leda in mianniskorna mot
mitten. Den andra r ett trdd, dir varje blad dr en ménniska. Hér ér det ledarens uppgift
att vara stammen och att visa manniskorna att det finns en helhet.

Helheten for kyrkoherden dr arbetslaget, eftersom det dr det som ar hennes
ansvarsomréde.

5.2 Arbetslaget

Kategorin arbetslaget dr den biten som tydligast synliggér hur kyrkoherden ér i sitt
ledarskap och hur det fungerar. Vidare ér det kyrkoherdens arbetsuppgift att se till att
arbetslaget fungerar och darmed ocksa forsamlingen.

Det ir i arbetslaget som det gar att se hur stor spannvidden dr for kyrkoherden och hur
komplext och mangdimensionellt arbetet egentligen dr. Kyrkoherdens tjanst kan ségas
vara dualistisk i sin karaktér. Dels ska kyrkoherden ge ramar till medarbetarna men dven
vara mitt 1 och vara delaktig i det som sker. Dessutom ska de vara bade chef och ledare.
Har gors en distinkt mellan chef eller ledare och de olika karaktdrerna anvinds beroende
av vad situationen i arbetslaget kriaver. En del ser sig som chef eftersom kyrkoherden ar
den som tar det sista besluten. En av kyrkoherdarna uttrycker det; “Som chef dr jag med
och skapar ordning, som ledare dr jag med och skapar mening.”

Kyrkoherdarna ndmner dven brunn och killa. En del av dem ser sig som brunnar med
stor kunskap och erfarenhet, d v s det mesta ryms i brunnen. Nackdelen &r att det inte ar
sd mycket nytt som kommer ut. Det far de anstillda sta for. Det finns de som ser sig
som kéllor som stdndigt sprudlar av nya idéer, visioner, fordndring och utveckling.
Oavsett hur kyrkoherden ser pa sig sjélv ér det védsentliga att medarbetarna far ta del av
bade brunnar och kéllor och dessutom sjédlva vara de som kan bidra med erfarenhet,
kunskap och visioner.

En kyrkoherde séger att komplimentering &r ett nyckelord i arbetslaget. Det innebar att
ha en forméga till att kunna se att ingen ar duktig pa allt, utan att kunna sétta ihop allas
kompetens till en helhet. Kyrkoherden bor inte konkurrera med sina medarbetare utan
istéllet komplettera dem. Det dr dven av vikt att medarbetarna inte konkurrerar med
varandra. Det dr kyrkoherden som ska ha forméagan att se hur vl de kan arbeta
tillsammans och hur de kan komplettera varandra. Kyrkoherdarna har en grundldggande
tilltro att resurserna finns hos medarbetarna, att det dr de som har en profession och
kompetens och vet hur man gor.

En 6m punkt dr nér det uppstar konflikter i arbetslaget. Det &r hdr som kyrkoherden far
ta till hela sitt register av kunskap och erfarenhet. Det dr svért att 16sa konflikter pd ett
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sadant sitt att alla parter dr nojda. Kyrkoherden ska ha i beaktande att det 4r médnniskor
man har att géra med och som kristen ska man forsoka folja kirleksbudskapet och gora
det goda, vilket ofta kan vara svart och ibland omojligt. Konflikter och vanligt gnéll bor
bemotas med talamod, lyssnande och med allvar, vilket i sin tur lugnar medarbetaren
och skapar trivsel och stirker gemenskapen i arbetslaget. Vi citerar en av
kyrkoherdarna; “Konflikter dr normalt och jag blir inte sd skdrrad utan har lirt mig
vad som dr stort och vad som dr litet.”

Information till medarbetarna ar stindigt aktuellt. Har alla ftt information, har det fatt
ritt information och hur har de tolkat den information de har fatt? Information i en
organisation dr svart, si dven 1 svenska kyrkan. I det stora hela sé ska kyrkoherden se
till att sjdlv vara informerad och informera personalen.

Kyrkoherden ska mota arbetslaget pa rétt sétt och inge fortroende, vilket kyrkoherden
kan gbra genom att leva som hon lar och hélla sig till organisationens ideologi.

5.3 Ideologi

Det finns en stomme som bér Svenska kyrkan, en protestantisk kristendom, ndrmare
bestdmt det lutherskt evangeliska. Det innebér att man ansluter sig till Martin Luthers
ldra om att det endast dr genom tro och Guds nad som man blir rittfardig. Svenska
kyrkans mal bygger pa de fyra pelarna; gudstjénst, mission, undervisning och diakoni.
De virderingar som finns inom kyrkan bygger pa den kristna etiken, dér
kérleksbudskapet och en méinniskovénlig attityd dr centrala. En kyrkoherde uttrycker sig
sé hir; "I malet ligger att formedla kdrleksbudskapet och att fa jobba med det dr nagot
fantastiskt stort.”

Med vérderingarna och mélen stindigt ndrvarande och som ledstjdrna leder
kyrkoherdarna sina respektive forsamlingar. De sdger samstdmmigt att detta styr dem i
allt de gor och alla poédngterar att det ar deras uppgift att medarbetarna ocksé foljer
detta, vilket bl a innebdr att de tillrdttavisar eller korrigerar en medarbetare som uttalar
sig nedsittande om nagon. Kyrkoherdarna dr de som ser till att den teologiska
grundsynen finns med hela tiden. De leder med hjirtat. De har alla insett att de ar
ofullkomliga som ménniskor, vilket betyder att de inte dr rddda att gora bort sig. De ser
sina medarbetares kompetenser som styrkor som de sjélva inte besitter. Ddremot kan de
ta tillvara dem och inse att de inte alltid har ritt.

Négot som alla kyrkoherdar papekar &r att antingen veckomoten eller ménadsmdten ar
en stor och viktig del av arbetet. Det diskuteras om hur vikig den gemensamma
vardegrunden dr och vad den svenska kyrkan star for. Det viktigaste dr formodligen att
det respekteras att medarbetarna kan resonera olika i de olika fragorna och att detta
berikar och stirker gemenskapen i arbetslaget. Det dr kyrkoherden som ansvar for att
detta sker, men det r inte alltid kyrkoherden som leder samtalen, det kan vara t ex en
forsamlingspedagog, vilket for med sig att kyrkoherden kan delta 1 diskussionerna pé ett
Oppnare sitt. Det stills krav pa att alla ska vara med, savél prist som vaktmaistare. En av
kyrkoherdarna podngterade vikten av att ha en gemensam virdegrund for att man ska
kunna arbeta tillsammans och fora arbetslaget framat. En av de andra sa att det 4r en
trosgemenskap, men inte en asiktsgemenskap. Med det menas att det dr vilkommet att
tycka olika, men tron dr den samma. Vad som é&r viktigt dr att det finns en pagaende
process om mal och viardegrund och att alla 1 arbetslaget dr delaktiga.
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De ser sitt ledarskap som tjdnande, for forsamlingsborna, medarbetarna och Gud och
forsoker hela tiden ta avstand fran att hoja upp sig sjilva. Tvivel tillhor ndgot som alla
kyrkoherdar delar pé ett eller annat sétt. Kyrkoherdarnas tvivel handlar i viss médn om
att gora en god tillrdttavisning av medarbetarna. Vilket kan vara svért just pa grund av
att det &r manniskor kyrkoherdarna jobbar med och att kyrkoherdarna bor anvinda en
god méanniskosyn eller attityd utifran kérleksbudskapet. Det &r en konst att medla
mellan tva viljor utan att trampa nidgon pa tdrna. En av kyrkoherdarna ser detta som
utmaning. Att véxa i sitt misslyckande ar ju ett steg mot fordndring och forbéttring.
Andra tvivlar pa om de ar pa rétt plats och gor ratt saker just pa grund av att
spannvidden &r sd stor 1 deras arbetsuppgifter. Ena stunden stdr man och grater med
nagon och nista stund gldds man med nagon.

Det ligger en kraft i att formedla karleksbudskapet och det &r hér det andliga ledarskapet
1 viss man kommer in. Kérleksbudskapet ska ju finnas med i det dagliga arbetet. Det &r i
just detta som det stora finns och ger kraft till kyrkoherdarna att fortsitta att jobba
proaktivt i forsamlingen. Nar denna gnista finns i férsamlingen, och forenar sévél
medarbetare, kyrkoherde, kyrkordd, som forsamlingsbo, anser de att arbetsklimatet &r
optimalt.

Det andliga ledarskapet ligger ndra arbetet med visioner.

5.4 Visioner

En del av kyrkoherdarnas visioner har frén borjan drivit dem till den position som de
har i dag. En del av dem har gjort u-landspraktik just for att de vill géra en insats och
drivits av en vision om att de kan utgor en skillnad i ménniskors liv. Det finns ett
underliggande antagande hos kyrkoherdarna att préaster oftare dn andra drivs av just
visioner. Kyrkoherdarna tycker om att arbeta med visioner och att féra forsamlingen
framét. Dock skulle alla fyra gérna se att de hade mer tid 6ver till det visionéra arbetet.

Det finns konkreta exempel pé hur forsamlingen kan arbeta visionirt. En del av
forsamlingarna jobbar med etiska fragor, t ex rattvisemérkning, for att pa langre sikt
gora ndgot bra. Da blir det ndgot som berdr alla 1 férsamlingen och inte enbart
kyrkoherden. Att dela med sig av det visionéra tdnkande in i forsamlingen ar ett steg i
ritt riktning och kan starka gemenskapen i arbetslaget. En av kyrkoherdarna uttrycker
sitt ledarskap pé ett sitt som synliggor visionen i forsamlingen pa ett tydligt sétt:

“Ledarskap dr att fa andras fortroende att fora ndgot framdt, att vara besjdlad av en idé
och fa maojlighet att forverkliga den. Det handlar mycket om uthdllighet och att ha en
realistisk syn pd sig sjdlv. I var organisation dr man vildigt beroende av andra. Man kan
inte kommendera folk till att gora ett bra jobb, man mdste inspirera till det.”

Gentemot sina medarbetare ser de sig som inspiratorer, som ska skapa framétanda,
kreativitet och idéer i arbetslaget. Kyrkoherden i sig har ideal som det &r
efterstrdvansvért for dem att leva upp till, helt enkelt att leva som man lér.

De vill fora sina forsamlingar framét genom att ha framforhallning och vara
foregidngare. En av dem pratar om det hér arbetet som ett bygge, som kénns oerhort
spiannande att vara en del av. En annan pratar om ett 6verbyggande arbete utat mot
samhéllet och varfor vi gor det vi gor och att alla har en uppgift. Samtidigt ser de sig
som foregdngare gentemot forsamlingsborna ocksa. Det ér kyrkans uppgift att alla ska
fa plats oavsett vem man &r eller vad man tror pé, alla ar lika vdlkomna. Att ha en god
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manniskosyn dr viktigt. Den framtida visionen &r ju att alla ska fa plats oavsett vem man
ar. Kyrkoherdarna sjdlva kopplar ihop det visionira ledarskapet med motet méanniskor
emellan. Det &r i dessa moten som visioner kan uppsta och forverkligas.

Vare sig det handlar om férsamlingen som helhet eller arbetslaget 4r detta ett arbete som
vilar pd kyrkoherdarna. Till sin hjélp har de konsulenter pa stiftet, som ocksa &r de som
anordnar ledarskapsutbildningar for kyrkoherdarna. De har dven nétverk av andra
kyrkoherdar att vinda sig till, antingen kyrkoherdekollegiet i den stad de verkar i eller
en grupp kyrkoherdar som de har gétt utbildning tillsammans med.

De vérdegrundsamtal med arbetslaget som vi har ndmnt tidigare fungerar som en god
killa till nya visioner och idéer. Det &r tillsammans med medarbetarna som ménga
tankar fods och tar form. Sedan &r det kyrkoherdens uppgift att antingen forma en férdig
arbetsuppgift av det eller att delegera det till nigon annan, dir det senare 4r det som ar
vanligast.

Utveckling ér ett omrade som ligger ndra visioner, men handlar om kyrkoherdarnas
personliga utveckling som ledare och person.

5.5 Utveckling

Forst och framst talar kyrkoherdarna om sitt sétt att agera. De anvénder termer som
osjdlvisk, hederlighet, opretentios, sjdlvkinsla och styrka. De har insett att de méste 14ra
sig sina svagheter och gora dem till styrkor. Alla kyrkoherdar har dven insett vikten av
att vaga misslyckas. Dels visar det pd att de dr vanliga médnniskor och kan gora fel. Men
aven att det dr 1 misslyckanden som man kan véxa och forédndras. Detta har vi nimnt
under visioner, men det dr lika giltigt for den personliga utvecklingen, som for
forsamlingsarbetet.

Vi stéllde fragan; “Vad gor att du utvecklas och viixer som ledare?” Svaren blev nigot
skilda, beroende p4 att de ar olika individer med olika personligheter, men de var alla
Overens om en sak, att se andra, bade medarbetare och férsamlingsbor, vixa och
utvecklas dr viktigt. Det dr i medarbetarnas och det egna arbetet som far dem sjdlva att
utvecklas allra mest. Nya medarbetare med nya idéer dr ocksé en kélla till utveckling
och forédndring som tas till vara pé i alla kyrkoherdarnas férsamling. Det &r 1 detta som
kyrkoherdarna stirker sin sjidlvkénsla och far dem att vidareutvecklas. Men det dr endast
en dimension.

Att ge feedback sdgs med olika 6gon. En av dem tyckte att det kan bli en félla dér
utebliven feedback kan tolkas som Kkritik, &ven nér sa inte ar fallet.

“Det finns en fortryckande moment i konstant feedback. Man kan bygga upp en sddan
stamning runt feedback att om ndgon inte sdger att ett arbete var bra tror man att det var
daligt, pressen blir att man vill 6vertrdffa sig sjilv varje gdang.”

Medan en annan tyckte att det var otroligt viktigt att ge positiv feedback for att
medarbetarna ska veta att de gor ett bra jobb. Nésta tanke om feedback handlade om nér
ledaren inte ger feedback, vem ska da vaga gora det. Om inte feedback ges av
kyrkoherdarna kanske den ges av ndgon annan, och i det ldget s& konkurrerar de med
ledaren. Feedback ér ett verktyg som kyrkoherdarna anser ska anvdndas med sunt
fornuft for att motivera och uppmuntra.
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“Det dr kyrkans uppgift att ova upp mdnniskor i att sdga vad de dr bra pd. Att finna sin
glidje i att de dr som de dr och kinner sig bra som de dr. Man mdste kunna se sina
brister och leva med dem. Kan inte chefen géra det blir chefen fortryckande. Var storsta
styrka dr kanske var svaghet. Att vi inte dr fullkomliga men dnda vagar leva.”

Ett stort omrade som har diskuterats under intervjuerna ar reflektion. De anser alla att de
har tid for att reflektera i sin tro, vilket kanske snarare ska bendmnas kontemplation. Det
hinner de med i arbetet som prister, da de haller gudstjénster, andakter eller vid
sjdlavard. De firar ocksé alla gudstjdnst, som medlemmar av forsamlingen. Dock str
det klart att de inte har tillrackligt med tid att reflektera 6ver sin roll som ledare eller
Over sitt arbete. Det finns en 6nskan om mer tid till detta. En av kyrkoherdarna har till
skillnad fran de andra haft en ledarskapskonsult vid sin sida under alla tio aren som
kyrkoherde, vilket har lett till ytterligare djup i reflektionerna 6ver den egna
utvecklingen och hennes yrkesroll. Hon dr gift med en ménniska som ocksé ar prist och
kyrkoherde och de har levt tillsammans sedan sina studier. De prastvigdes tillsammans
och har under alla ar diskuterat sina arbeten mycket med varandra. Det 4r ocksé den hér
kyrkoherden som kanske har kommit ldngst i sina tankar om ledarskap och ar kanske
den enda som verkligen har fatt tid till att reflektera 6ver det. Hon siger; "Ndgra lediga
dagar far igdang tankarna och da kommer det mdanga nya idéer.”

Goda relationer och dialog leder till utveckling. Det géller bade kyrkoherden och
medarbetarna. Ett tilldtande klimat 1 arbetslaget leder till positivitet och frigorelse. Pa sa
satt far kyrkoherden ett sjdlvgaende arbetslag som dr ndjda med sitt arbete.

Arbetet maste vara utmanande och spannande for att vara roligt. Det verkar dock inte
vara ett problem for dessa fyra kyrkoherdar, som alla verkar tycka att de har vérldens
bista jobb och inte riktigt kan tdnka sig att géra nagot annat. De anser att de fortfarande
har mycket att ldra. Ett sétt att gora det pa &r att ha nidtverksmoten med andra
kyrkoherdar. De upplever de flesta som givande och som ett stort stod i arbetet.

5.6 Svérigheter

Som framgér av det som vi hittills skrivit om i resultatet dr kyrkoherdarnas ledarskap
mycket komplext. Att fa ihop alla dessa tradar till en helhet upplevs som en svarighet
och leder till konflikter, bade for kyrkoherdarna sjilva och 1 deras méten med andra
méinniskor. Balansen mellan det administrativa och de 6vriga arbetsuppgifterna upplevs
ibland som ett problem eftersom det administrativa arbetet ofta tar for mycket tid fran
det som é&r roligt. Alla fyra &r dessutom dverens om att de inte dr négra experter vad
giller arbetslagstiftning och schemalédggning, vilket kan kénnas jobbigt for dem. Ju
kortare tid de har haft sin tjanst som kyrkoherde, desto storre osékerhet.

Konflikthantering &r ett ord som dyker upp 1 alla intervjuerna och som beskrivs som ett
problem, dock upplevs det olika frén person till person, dir en av dem tycker sig tvivla
pa sitt ledarskap varje gang nér det intrdffar och en annan tycker att det hor till vardagen
och séger sig ha lart sig med aren vilka konflikter som é&r riktiga, d v s beror pé att
nagon verkligen har betett sig illa mot en annan ménniska.

Svenska kyrkan dr en organisation dir det inte gir att omplacera ménniskor. Alla pa
forsamlingsniva ér anstéllda av sin respektive forsamling och kyrkorad, vilket betyder
att det inte gér att flytta ndgon till en annan férsamling. Om det dr ndgon som inte trivs,
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eller dir arbetsuppgifterna forsvinner, ar det en stor utmaning for kyrkoherden att hitta
nya arbetsuppgifter som gor att ménniskan i fraga ska mé bra.

Den dubbla linjen i kyrkan kan vara en svarighet, vilken forekommer dé konflikter
mellan anstédllda och fortroendevalda uppstar. Om det vill sig riktigt illa sa blir
kyrkoherdarna utkopta frén sin tjdnst av Svenska kyrkan. Vad vi har forstatt sa uppstar
det konflikter mellan kyrkoherden och Kyrkoradet som inte 4r 16sliga. Vad som da
aterstar ar att kyrkoherden lamnar sin post.

6. Analys

1 detta kapitel stdller vi teorin mot empirin. Vi har analyserat de teman som vi har
ansett kunnat ge svar pa vart syfte. Analysen, tillsammans med resultatet, diskuteras
sedan i resultatdiskussionen.

6.1 De parallella linjerna

Liksom 1 andra typer av organisationer, styrs dven kyrkan av dubbla linjer. Jonsson
(1995) skriver om folkrorelsens ledarskap, som institutionaliseras av dubbla processer,
d v s bdde fran medlemmar och frén nationell niva. Det som sérskiljer kyrkan i detta &r
att de dubbla linjerna dr mer patagliga i det dagliga arbetet. Det innebér att &ven om
kyrkoherden &r den som har det 6vergripande ansvaret i forsamlingen sa finns det
medarbetare som dven de har ledarskapsfunktioner. Vid sidan av arbetslaget finns dven
Kyrkoréddet, som kyrkoherden ska samarbeta med. Med andra ord sé& forekommer det
ménga ledare med olika ledarskapsuppifter i forsamlingen.

Som framkommit i vér resultatbearbetning gor de parallella linjerna inom férsamlingen
att kyrkoherden i samarbetet med Kyrkoradet far en dubbel roll (5.3). Hon &r
representant for de anstdllda och &r dven fullvérdig ledamot i kyrkoradet. Det ar ténkt att
dessa roller ska vara en och samma och kyrkoherden ska visa samma sida bade mot
forsamlingen som mot Kyrkoradet. Kyrkoherden ska foretrdda en linje, inte tva, vilket
tydliggors 1 foljande citat; “Det vilar i att kropp och sjdl dr ett, och ska vara ihop och
inte sdrskiljas.” Har 1 ligger dubbeltydigheten och &r en bidragande orsaken till att
konflikter uppstar.

Dessa konflikter beror ofta pa att Kyrkoradet ar folkvalda méinniskor. Kyrkoradets
medlemmar saknar ofta teologisk kompetens, vilket kan i vissa situationer ge stort
genomslag, t ex dr det Kyrkorddet som anstéller medarbetare och kan ddrmed gora ett
felaktigt val, bade trosmissigt och personlighetsmissigt. Detta visar sig i att Kyrkoradet
ibland inte har ndgon storre inblick 1 hur arbetsklimatet &r 1 arbetslaget. Om béada
parterna inte dr dverens uppstar konflikter. Ett sitt att motverka att konflikter uppstar ar
att lyssna pa varandra och resonera sig samman. Dessutom krévs det tydliga ramar, men
det géller dven att kunna tdnja pa samma ramar om det dr nodvéandigt. For att allt detta
ska fungera krévs 6ppna kommunikationer och relationer inom de ramar som finns for
en demokratisk organisation.

Abrahamsson (1992) ser ett tydligt samband mellan decentralisering och demokrati och
att de dr forenade i det ekonomiska system som ir giltig i den typen av organisation.
Gareth (1999) framhaller att i den decentraliserade organisationen finns det en kérna av
centralisering vilket han péstar ar en nddvandighet for att det ska finnas en flexibilitet
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mellan olika delar i organisationen. Genom var resultatbearbetning kan vi se att beslut
ofta fattas pd bada stillen, d v s i forsamlingen och Kyrkorddet, och att dessa beslut
maéste stimma overens med varandra for att det ska fungera. (5.2)

Det finns en fnurra pa trdden har som &r vird att reda ut. Fnurran ligger 1 att Svenska
kyrkan séger att de har ett decentraliserat styrsétt. Vi kan forsté att de havdar detta
eftersom det dr ett bra sétt att sprida delegationen nerat i organisationen och 6ka
arbetsmotivationen hos medarbetarna. Men genom var resultatbearbetning kan vi se att
det dr forsamlingarna som dr priaglade av ett decentraliserat styrsétt medan kyrkoréadet &r
centraliserade eftersom de hanterar ekonomin. Det dr néir detta fungerar i de parallella
linjerna som tydliga styrsignaler och enhetlig personalpolitik kan komma tillstdnd, men
om det motsatta sker blir arbetsklimatet i forsamlingen svart att hantera. Vad hiander da
med ekonomin i en idéburen organisation och hur fungerar den?

De av Jonsson (1995) beskrivna ideella organisationer har ofta en karaktér av att folja
en viardegrund och norm, som &r till gagn for de idéer som organisationen engagerar sig
i. Vad som forenar den ideella organisationen med Svenska kyrkan &r kdnslan av att
utfora fordndringar i samhallet. Stdlhammar (1996) havdar att da Svenska kyrkan dr en
idéburen organisation &r det teologin som blir grunden i verksamheten. Dessutom ska
ledaren enligt Arvonen (1989) i en ideologisk organisation styra via idéer och genom
motivation och mening frigora de drivkrafter som finns i varje médnniska. Vad finns det
for svarigheter och styrkor med detta arbetssdtt och hur paverkar det ledaren och
ekonomin?

Det som édr gemensamt for véra intervjuade kyrkoherdar r att det anser att det r ett
privilegium att jobba i en organisation som inte drivs av ett vinstintresse. Daremot ar det
av vikt att budgeten gér ihop och det &r medlemsavgifterna till kyrkan som ticker den.
Mer specifikt paverkas deras ledarskap av att de ekonomiska medlen anvinds pa ett sétt
som dr forenligt med kyrkans evangelium, forutom att budgeten ska ga ihop. Detta {for
med sig att kyrkoherden vid varje ekonomiskt beslut inte bara ska ta hinsyn om det
finns plats 1 budgeten, utan dven om det ekonomiska beslutet dr etiskt forsvarbart
gentemot forsamlingsborna. Utdver det ska hon ocksa stilla sig fragande till om det ar
forenligt med kyrkans idéer och teologiska grundsyn.

Malen i forsamlingen antar samma skepnad som de privata organisatorernas
ekonomiska mal men det foreligger ett problem. Mal och budgetarbete ar inte forenliga,
enlig den géngse foretagsnormen, utan &r i forsamlingen tva helt skilda foreteelser.
Kyrkoherdarna uttrycker problem med att méta malen de har att jobba efter.
Virderingsarbetet 1 forsamlingen blir det centrala, dir de kan méita sina resultat.
Svarigheten blir hér att méita dessa resultat, eftersom det inte gar att méta t ex hur ménga
som fortsétter tinka pé det som sagts i en gudstjadnst eller vidareutvecklar sin
trosuppfattning.

Den tunga arbetsborda som vilar pa kyrkoherdarna &r en faktor som paverkar deras sétt
att arbeta. Tydligast blir det nér vi tittar pa hur de delegerar och 1 vilken utstrdckning.

6.2 Delegering

Russel (2000) har en teori om empowerment. I den pastir han att de organisationer som
har storst mojlighet att lyckas med empowerment och full delegering &r icke-hierarkiska
tjinsteorganisationer. Hans resonemang styrks av Yukl (2002), som sdger att om
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ledaren har tillrdckligt med handlingsutrymme, genererar det tid for ledaren att arbeta
proaktivt med verksamhetens visioner.

Delegering ér ett arbetssétt som dr gemensamt for alla kyrkoherdar. I empirin (5.2)
framkommer det att de alla delegerar fullt ut och har stor tillit pa att medarbetarna kan
utfora den delegerade uppgiften pé ett bra satt. De litar pa att medarbetarna har kunskap
och profession for att veta hur man ska gora. Begreppet frihet under ansvar far en tydlig
innebdr och efterlevs i alla hogsta grad. Att det har en stor genomslagskraft beror pé att
det &r 1 delegeringen som kyrkoherdarna verkligen kan anvénda sig av de virderingar
och idéer som rader inom forsamlingen, vilket dr en forutsittning for ett gott
arbetsklimat. Aven detta resonemang kan vi se i resultatet (5.4). Medarbetaren far ta
egna beslut utifran sin givna position och kan sjilv till viss del styra sina
arbetsuppgifter. Arbetsmotivationen 6kar och en chans till att f4 andra mer avancerade
arbetsuppgifter finns inom rackhall.

Finns det da inget negativt med detta? Det foreligger en risk att medarbetaren blir allt
mer sjadlvstindig och tar egna beslut i vissa delmél, vilket kan leda till att medarbetaren
missar att ta hdnsyn till forsamlingens priméira mal. Detta kan bero pa att kyrkoherdarna
inte har varit tillrackligt tydliga i sin delegering, vilket ligger i deras ansvar att reda ut.
Dock finns det en styrka i ansvarsfordelningen vid kyrkoherdarnas fulla delegering,
vilket &r att ingen behover tvivla pé var det yttersta ansvaret ligger, da det alltid &r hos
kyrkoherden.

Genom att ge medarbetarna den frihet som delegation innebar frigor kyrkoherden tid for
reflektion, visioner och att vara prést, d v s handlingsutrymmet 6kar. For varje géng
delegeringen lyckas kommer medarbetarnas tilltro och trygghet oka vilket i sig ger en
positiv spiral for arbetet i forsamlingen.

6.3 Teologisk grundsyn

Forutom organisationen ér ocksa den teologiska grundsynen och dess ménniskosyn en
paverkansfaktor som genomsyrar allt arbete som kyrkoherdarna foretar sig. Dessa tjdnar
som ledstjdrna i allt de gor. Att ha en god ménniskosyn tillhor idétraditionen inom
Svenska kyrkan och ér ett grundldggande varde. Méanniskosynen i sig dr létt pa det
teoretiska planet, men i praktiken svér att utfora, eftersom man har en benégenhet att
sdga en sak och gora en annan. Kyrkoherdarnas viktigaste arbetsredskap ar deras
vérderingar och teologiska grundsyn, vilka tjanar som ledstjdrna i allt de gér (Hammar,
2007).

Trollestad (2003) pastér att en ledare ska leva som denne lir. Genom sitt agerande inger
ledaren respekt gentemot sina medmaénniskor och féar en stabil arbetsgrupp med en
helhet integrerad, utan att for den delen sétta sig sjdlv i centrum. Buchko (2006)
framhaller att det 4r ledaren som ser till att organisationens vérdesystem nér ut till
medarbetarna, vilket endast kan lyckas om ledaren sjélv demonstrerar dessa vérden.

Som vi kan se i resultatgenomgéngen (5.4) fungerar virderingarna och den teologiska
grundsynen som riktlinjer. Kyrkoherdarna ser det ocksa som sin uppgift att
medarbetarna foljer dessa riktlinjer. Verksamheten far inte svdva ut och ldmna den
luthersk-evangeliska grundsynen allt for mycket, d4 maste kyrkoherden gripa in och
tillrattavisa. Samma sak giller om en medarbetare fradngér de etiska principer som finns
inom forsamlingen. Det kan gilla allt fran att handla réttvisemarkt till att tala till

27



varandra pé ett mdnniskovanligt sitt. Vi kan utlésa att om kyrkoherden lyckas att
uppritthélla en god vérdering i sitt ledarskap och fora ut detta far hon ett vilfungerande
arbetslag som jobbar utifrdn de faststillda mélen.

Det som star ut, eller utmérker sig, allra mest dr det faktum att kyrkoherdarna har en tro
pa Gud som de upplever styr dem, och hjélper dem att styra. Men hur fungerar da detta?

Persenius (1996) menar att kyrkoherdarna kan hénvisa till en transcendent dimension i
sitt ledarskap. Med det menar hon att de har ett uppdrag frén Gud att genomfora sitt
arbete, vilket ocksa kan bendmnas med att de har fatt ett kall.

Kyrkoherdarna sjilva bendmner det med att den teologiska grundsynen alltid finns med
dem 1 allt de gor, d v s att de alltid sétter kérleksbudskapet, evangeliet, forst (5.4). De
ser det som en stor géva att f formedla detta budskap till andra ménniskor och som en
styrka att ha med sig nér det dr motigt 1 arbetet. En av dem uttrycker det s hir;

“Jag stiller mig frdgan ibland; Gud, vad har du for mening med att jag dr hér? Att fd
forlatelse for sina misslyckanden dr skont. Gud dr storre och det dr skont att veta att allt
inte stdar och faller med mig. Jag dr bara en i raden, en link i kedjan. Perspektivet att jag
dr viktig ddr jag dr dr befriande.”

Vad som forundrar oss i detta resonemang ér att kyrkoherdarna lugnt lutar sig tillbaka
och konstaterar att de har gjort sitt bista och Gverldter resten till den transcendenta
dimensionen. Det vilar en sund tanke i att kunna se sina begrinsningar som ledare och
att det dr tillatet att misslyckas. Detta synsétt stimmer vil dverens med, och stérker,
kyrkoherdarnas vardegrund.

Jonsson (1995) skriver om det ideologiska ledarskapet, vilket gér ut pé att ideologin star
1 centrum for handling och ledning. Foljden av detta ledarskap &r att ledningen gar ut pa
att skapa legitimitet for organisationen och dess medlemmar, vilket innebér att mycket
tid dgnas at att forsvara det egna beteendet inom organisationen, d v s att alltid ha
ryggen fri. Jonsson skriver ocksa om vikten av att ledaren ska ha formaga att finga den
interna opinionen och att ledaren inte alltid &r den som styr i vilken riktning ideologin
utvecklas. Inte heller dr det alltid ledaren som bestimmer vilka idéer som ska
genomforas i en idéburen rorelse. For kyrkoherdarnas del betyder det att de inte alltid
har full beslutsrétt 1 alla fragor. Har kyrkoherden inte férmégan att fanga upp de idéer
eller underliggande 6nskningar som medarbetarna har, eller inte 4r medveten om dessa
problemstillningar, har hon genast ett arbetslag som inte fungerar som det ska.

Da den teologiska grundsynen finns i idétraditionen, leder det till att de genomsyrar tva
aspekter av ledarskapet, naimligen manniskosyn och véirdebaserat ledarskap.

6.4 Virdegrund

Russel (2000) pastar att en ledare med ett starkt vdrdesystem tenderar att vara mer etiska
an de med ett svagt virdesystem. Kyrkoherdarnas tankar vilar i den teologiska
grundsynen, som &r vil utvecklat och har en stark tradition. Det betyder att deras
vardegrund &r starkt och vil genomtinkt, vilket i forlingningen innebér att
medarbetarna far en tydlighet i sin arbetssituation och vet vad de kan forvénta sig av sin
ledare. Russel séger vidare att ledare som dessutom visar sitt starka virdesystem tydligt
leder till ett tryggt arbetsklimat och fortroende fran medarbetarna. Ju starkare ledaren
visar detta ju mer fordndrar medarbetarna sitt beteende i riktning mot detta virdesystem.
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Detta stimmer vl 6verens med hur kyrkoherdarnas ledarskap ser ut, vilket kan
bendmnas virdebaserat ledarskap. Att f6lja denna ledarskapsstil till fullo torde vara en
av de saker som utmérker kyrkoherdarnas ledarskap.

I forlingningen, handlar kyrkoherdarnas ledarskap dé om att leda via sin ménniskosyn?
Nér vi granskar empirin (5.4 & 5.5) och teorin ser vi att det ar sd. Kyrkoherdarnas
virdegrund bestér till viss del av en ménniskovénlig syn, eller som de bendmner det, en
god manniskosyn. Denna méanniskosyn finns enligt kyrkoherdarna med i alla beslut och
1 allt arbete.

Minniskosynen for med sig ménga olika aspekter till ledarskapet. Det &r upp till varje
ledare att se till att de har en ménniskosyn, som &r forenlig med kérleksbudskapet.
Denna form av ledarskap kan kallas tjinande, men vad det egentligen innebér ir att inte
hdja sig sjélv till skyarna, utan att vara ett foredome och avstd frén sitt ego. "Genom
andra kan jag sdga; Du dr i dig sjdlv evangelium, att jag frigor mdnniskor istdllet for
att fa dem att kdnna sig usla.”, sdger en av kyrkoherdarna. Naturligtvis &r detta léttare
att hantera i teorin an i praktiken, d& det &r svart att alltid leva som man 1ar. Hammar
(intervju, 2007) sdger att;

”Ledarskapets djupaste essens dr en vixelverkan mellan det filosofiska och det konkreta.
Kyrkan dr idéburen och ménniskan star i fokus med sitt liv. Utifrdn detta blir ledarens
uppgift att inspirera mdnniskor till att vilja ga sjdlva och folja ledarskapet.”

Kyrkoherdarna sdger att manniskosynen paverkar ledarskapet valdigt mycket och att det
etiska beteendet ar sjdlvklart for dem, det finns inget annat sétt att agera pa.

Vad hiander om ledaren inte har ett starkt vardesystem, leder det till konflikter eller
kompromisser som i sin tur leder till att virderingar driver at ett annat hall? Russel
(2000) menar att daliga ledare kan medvetet lata organisationens vérderingar styras 1 fel
riktning.

I resultatet (5.6) framkommer detta tydligt i hanteringen av feedback. Att fa ménniskor
att se vad de dr bra pa och att finna glidje i1 att medarbetarna méir bra av det som sdgs i
feedbacken. Att det genom ménniskosynen ses som viktigt att lyfta upp andra, resulterar
1 en stindig feedback till medarbetarna, vilket i forlangningen kan bli ett fortryckande
verktyg gentemot medarbetarna, for att de da hela tiden méste prestera bittre och bittre.
Om feedbacken uteblir ses det istéllet som att arbetet inte blivit bra utfort. Att stindigt
behova fornya sig skapar prestationsidngest, otrygg arbetsmiljo, en osdkerhet i
professionen och kan leda till stress. Kyrkoherdarna sjdlva lagger vikt vid att vara ndjda
med det som redan finns, i kontinuiteten. Det blir en svar balansgang, dir det ar
ledarens uppgift att fa med sig hela génget och se till att allas behov ar tillfredsstéllda.
Niér det inte lyckas leder dven det till att stimningen 1 arbetslaget blir dalig.

Om maénniskosynen istillet anvdands med eftertanke kan det leda till medarbetare som
kanner sig stirkta i sig sjdlva och en ledare som far mer tid 6ver till reflektion.

6.5 Reflektion

Persenius (2006) hdvdar att en ledare bor ha en dkthet gentemot sig sjdlv och en god
sjdlvkdnnedom for att dirmed entusiasmera medarbetarna. Hur uppnar kyrkoherden
detta? Genom att reflektera 6ver ledarskapet och dver tron. Bada aspekterna ar viktiga
och en forutsittning for kyrkoherdens utveckling. I var empiri (5.6) kan vi se tendenser
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att reflektion gar hand i hand med uttrycket att vdxa och utvecklas. Det som slar oss i
intervjuerna &r att flertalet av kyrkoherdarna sédger att reflektion dr en viktig bit i deras
ledarskap. Har en ledare tillgang till att bade fa reflektera och fa feedback pa sitt arbete
och sitt ledarskap finns det mdjligheter till att ledaren kan vixa aktivt i sin roll.

Yukl (2002) havdar att det resulterar i att om ledaren har tillfdlle att reflektera dver sitt
arbete, fir medarbetarna storre utrymme for att véxa och utvecklas i sitt arbete. Pa sa
sdtt far ledaren mer sjdlvgadende medarbetare, vilket leder till att ledaren fér storre
handlingsutrymme for sitt proaktiva arbete.

Som framkommer i resultatet (5.2) dr det inte sd enkelt for kyrkoherdarna att bara ta ett
steg tillbaka och forsvinna for reflektion. De talar enhilligt om att det inte finns tid Gver
till detta. For mycket administration och deadlines hindrar kyrkoherdarnas tid till
visioner och reflektion dver ledarskapet. Hade det funnits mer tid for reflektion dver
yrkesrollen och forsamlingsarbetet pa arbetstiden hade arbetsglddjen dven funnits i
rutinsysslorna.

A andra sidan gor Trollestad (2003) en skillnad mellan affirslivets ledare och
kyrkoherdarna i deras sétt att finna kraftkéllor. Han hivdar att ledare i1 det privata
néringslivet maste hamta kraft utanfor sitt arbete och att en god livskvalitet dir kan
skapa vilbefinnande. Vad géller ledare inom kyrkan hdvdar han motsatsen, att de ska
hiamta kraft i sitt arbete. Men verkligheten verkar inte var pé detta sitt. Kyrkoherdarna
har inte all den tid de skulle behdva for att reflektera over sitt arbete. Som vi ndmnt
tidigare (5.6) séger sig en av kyrkoherdarna dock ha mycket tid 6ver till reflektion 6ver
sin yrkesroll pé sin fritid, ddr hon dven hdamtar kraft, vilket leder hennes arbete framét.
Det beror pa att hon har tillgéng till att diskutera sina vardagliga bekymmer med nidgon
som dr insatt i hennes livssituation. Inte heller hennes uttalande stimmer 6verens med
Trollestads, dé det dr pé sin fritid hon himtar mest kraft.

Vid en forsta anblick var det gemensamt for alla kyrkoherdar att det finns véldigt lite tid
for reflektion, paus och eftertanke. Men nér vi undersokte det ndrmare sdg vi att det
finns plats for reflektion. Detta forekommer nér de utdvar présterliga funktioner.
Dessutom forekommer det under regelbundna traffar med andra kyrkoherdar dér olika
frdgor och problem kan fa komma till tals, samt i de virdegrundssamtal som finns i
arbetslaget.

Det ar av vikt att lyfta fram att det 4r reflektion over sin tro som dagligen forekommer
under savil arbetstid som fritid. Daremot ar reflektionen dver arbetssituationen
bristfallig och det uttrycktes en 6nskan om mer tid for detta tillsammans med andra for
att kunna 16sa olika sorters problem och didrmed vixa i sitt ledarskap.

6.6 Slutsats

En central del av var studie har varit att ta reda pa vad som péverkar kyrkoherdarnas
ledarskap. Till en borjan gjorde vi ett antagande att det som pdverkar mest &r pristernas
utbildning pa universiteten. Vart antagande forandrades efter intervjuerna med
kyrkoherdarna till att det kunde vara kyrkoherdarnas fortbildning inom stiften som var
orsaken. Under resultatbearbetningen visade det sig vara organisationen, dess struktur
och vérderingar, som formar och péverkar kyrkoherdarnas ledarskap allra mest. Det &r
alltsd organisationen som paverkar kyrkoherdarnas ledarskap.
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Den andra delen av syftet ar att ta reda pa vad som utmérker kyrkoherdarnas ledarskap.
Det ar ingen litt uppgift att reda ut, eftersom det ar ett ledarskap som i manga aspekter
ser ut som vilket ledarskap som helst. For att synliggora det som utmérker har vi lyft
fram de saker som kyrkoherdarna sagt, som vi med storsta sannolikhet inte skulle fa
hora frén en ledare som befinner sig i en annan kontext. Inledningsvis ténkte vi att det
som utmérker kyrkoherdarnas ledarskap é&r att de styr med méanniskosyn. Vi kom dock
fram till att det inte var en god id¢ att 14gga dessa ord i munnen pa dem. Vi dndrade vér
stdndpunkt och beslutade oss for att 14ta dem ge oss svaren pa vad som utméirker deras
ledarskap. Nér vi s& gick ut och intervjuade kyrkoherdarna borjade de genast att prata
om ménniskosyn och minniskovianlighet, vilket forstiarkte vért ursprungliga antagande.
Sa nir vi nu analyserat dessa intervjuer har vi fatt fram ett svar. Det 4r manniskosynen,
som grundar sig 1 den teologiska grundsyn som vi studerat, som utmérker
kyrkoherdarnas ledarskap.

7. Diskussion

Detta sista kapitel dr indelat i tre delar, metoddiskussion, resultatdiskussion och fortsatt
forskning. Hdr tar vi upp egna tankar om var studie, stdllt mot det resultat vi fatt fram.

7.1 Metoddiskussion

Vad hade hiant med var studie om vi ldst in teorin och utifran det utformat var
intervjuguide och dérefter hade gjort vér analys? Troligtvis hade vi blivit fargade av
litteraturen. D4 hade véra fragor varit mer ledande vid intervjuerna, vilket hade paverkat
svaren vi fatt fran intervjupersonerna. Det 1 sin tur hade paverkat uppsatsens utformning
och dess trovardighet. Det vi har vunnit pa att gora sa hér, att forst intervjua och sedan
ldsa teori, dr att vi har kunnat halla en 6ppenhet gentemot kyrkoherdarna och pa sa sitt
har de fatt styra resultatet. Objektiviteten har varit i det nirmaste naivt, men det har varit
ett aktivt val vi gjort, for att vi inte velat ha en forvrangd mening om den verklighet vi
studerat.

A andra sidan hade vi kanske kunnat stilla frigor till kyrkoherdarna som mer specifikt
svarat pa vart syfte, vilket hade gjort var egen arbetsprocess mycket ldttare att hantera.
Som det har varit nu har vi haft ett stort empiriskt material som inte varit litt att hantera.
Det hade ocksé varit lattare om vi utformat kategorier redan pa teoristadiet och darmed
kunnat knyta thop empiri och teori pa ett enklare sitt. Analysarbetet hade ocksé kunnat
underlittas.

Den kvalitativa strategi vi valt att arbeta med har varit ett bra sétt att arbeta pa for var
del, eftersom vi har kunnat dyka sa djupt ner i det &mne som vi tycker &r sa spannande.
Arbetet har blivit véldigt fritt och studien har styrt oss mer 4n vi har styrt den. Det har
dock inte hela tiden varit positivt, da det resulterar i att vart syfte har skiftat karaktir ett
flertal ganger, samtidigt som vi har varit fullt pa det klara med vad vi har undersokt.
Detta har skapat forvirring i analysbearbetningen, tillsammans med den form som
empirin har. Vi har haft problem med att strukturera och kategorisera vart material, da
det har varit sa omfattande. Det beror pa att vi inte har haft en utarbetad teknik att
bearbeta och analysera den méngd information vi har fitt in.
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Precis som vi tidigare sagt, att resultatet blivit annorlunda om vi intervjuat nagra andra
kyrkoherdar, hade analysen blivit annorlunda om vi hade valt en annan inriktning pa
litteraturen. Vi d&mnar inte g in i en djupare diskussion om detta da vi ser att den skulle
kunna pagé i all odndlighet.

Vad giller den bakgrund vi tecknat ner ser vi inte att vi kunnat gora pa nagot annat stt.
Vi har lagt flera vinklar pd den och undersokt fran flera hall. Inte heller 4r det den som
ar viktigast eller for den delen avgdrande for resultatet. Den finns till for att ge en bild
av den kontext vi har befunnit oss i under var studie. Dock ser vi en vinst i att den
hjalper till med kvalitetssdkringen i form av dverforbarheten, som annars kan vara svar
att genomfora 1 en kvalitativ studie. Dessutom har bakgrunden tjénat ett syfte dd vi
genomforde intervjuerna, da den gav oss en god forstaelse for kontexten.

Vi inser dven att det kan vara himmande for en intervjuperson med tva personer som
intervjuar. For att mdta detta problem pa basta sétt har vi varit tydliga i att det &r en av
oss som intervjuar och den andra observerar och antecknar. Detta har naturligtvis inte
eliminerat problemet helt, men det har blivit mindre patagligt. Att vara tvd som
intervjuar har dock lett till att fler viktiga vinklar pa samtalsimnena kommit fram under
intervjuerna.

Vi har 1 efterhand fOrstatt att konflikthantering ar ett kénsligt &mne for kyrkoherdarna.
Da vi star utanfor intervjupersonernas kontext kan de uppleva att det dr svart for oss att
forstd vad konflikterna beror pa, vilket kan medfora att de vill framstilla sin forsamling
1 béttre dager. Vi d4r medvetna om detta och vilka problem det kan utgora i metoden.
Dock har vi inte behovt ta hdnsyn till detta 1 var undersdkning, eftersom vi upplevde att
véra intervjupersoner var trygga i sina roller.

7.2 Resultatdiskussion

Det kan diskuteras om det dr enbart forsamlingen, eller om det dr Svenska kyrkan som
helhet, som pdverkar kyrkoherdens ledarskap. Svaret 1 vér analys ar att det ar
forsamlingen, men det dr naturligtvis ocksd Svenska kyrkans struktur och dess mal. Den
teologiska grundsyn som kyrkan star for paverkas ocksa fran nationell niva. Aven det
svenska samhéllet och vérlden i stort har en paverkan péd kyrkoherdarnas ledarskap och
person, da det inte for dem, liksom for alla andra, gér att forbise det som hinder runt
omkring oss médnniskor. Kyrkan och kyrkoherdarna méste helt enkelt ocksa anpassa sig
till dagens samhalle med allt vad det innebér.

I den litteratur som behandlar det kyrkliga ledarskapet bekréftas det som kyrkoherdarna
sdager om det dubbla i arbetet, vilket vi tar upp under det kyrkliga ledarskapet. Det skrivs
bl a om svérigheter med var lojaliteten ska riktas, dr det mot medlemmarna, arbetslaget
eller de fortroendevalda och kan dessa lojaliteter smélta samman till en? Att denna
balansgéng ar svar att beméstra for kyrkoherdarna &r inte svart att forstd. Det centrala i
resonemanget dr de parallella linjerna férsamlingen har att rétta sig efter, men vi anser
att det krdvs en méstare for att reda ut det till fullo.

Om det finns oklara skiljelinjer mellan kyrkoherden och Kyrkorédet, och parterna inte
ar pa det klara med sina roller leder det till oklarheter kring verksamheten och dess mal.
Detta beror alla parterna i forsamlingen och utgdr en stor del av konflikterna, samt
hanteringen av dem. Att det &r svart att l6sa konflikter mellan kyrkoherden och
Kyrkorédet beror pé deras skiftande forstéelse for den teologiska verksamheten i
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forsamlingen och for dess mal. Dessa parallella linjer &r ett problem som alltid kommer
att fungera utmairkt i1 vissa forsamlingar och raka motsatsen i andra. Vad det beror pa ér
inget annat d4n den ménskliga faktorn och att i vissa forsamlingar kommer kyrkoherden
och Kyrkoradet, samt dess ordférande vil 6verens och har litt for att samarbeta, 1 andra
inte. Att ta sig igenom en konflikt kan for alla berdrda parter utgora en killa som leder
till en positiv fordndring och utveckling i férsamlingen. Vid storre konflikter har
kyrkoherdarna, men dven den Ovriga personalen, stod av stiftets konsulter, vilket vi
liksom kyrkoherdarna upplever som positivt. Konflikthanteringen ér ett kdnsligt &mne
eftersom kyrkoherdarna anser att det drabbar de méanniskor som de arbetar med och
strider mot deras minniskosyn. D4 kyrkoherdarna sédger att de &r ofullkomliga som
méinniskor dr detta moment négot de stindigt brottas med.

Ett av de stora problemen kyrkan har att tas med &r att Kyrkoradet dr folkvalda
ménniskor, som viljs pé fyra ar, medan kyrkoherden dr en ménniska som é&r anstélld,
som dérmed kan kdpas ut vid olosliga konflikter. I det laget spelar det ingen roll hur
fantastisk kyrkoherden é&r, for Kyrkoradets medlemmar gér inte att plocka bort. Enda
véigen ut ur konflikten &r da att kyrkoherden maste bort. S& lange strukturen for
organisationen ser ut sa hir ser vi ingen 16sning pa det problemet.

Att prata om ekonomi &r ett kdnsligt amne {for kyrkoherdarna, som upplever att
méinniskor som star utanfor inte visar respekt for att de har en begridnsad budget. De far
ofta hora att kyrkan ska vara en snill organisation som alltid ska stélla upp 1 alla ldagen.
Ett tydligt exempel pé detta ar frigan om begravningar, dir det endast 4r medlemmar i
Svenska kyrkan som far en kyrklig begravning. Det dr en svar sak att ta upp med ndgon
som precis har mist en anhdrig, som inte dr medlem, att den endast har ratt till en
borgerlig begravning.

De aspekter som kyrkoherden maste ta hénsyn till i sina ekonomiska beslut som kan
skilja sig fran en ledare i en annan organisation. Det innebér att kyrkoherden méaste
tdnka innan hon handlar och pa sé sétt fa ett beslut hon kan sta for. Att alltid ha flera
aspekter 1 dtanke gor arbetsprocessen mer tidskrdvande. I gengéld far kyrkoherden mer
genomtéinkta ekonomiska beslut som sparar tid i andra &nden da de inte maste forsvaras
och rittas till 1 efterhand. Hér spelar kyrkoherdarnas starka virdegrund en stor roll, d&
de som berdrs av besluten kan se en kontinuitet och veta vad som géller redan i1 forvag.

Delegering &r ndgot vi ser positivt pa om det fungerar som det ska och medarbetarna fér
rimliga ramar att arbeta utifran. Det ar ocksa viktigt, precis som kyrkoherdarna ocksa
sdger, att delegera fullt ut, samt att ledaren tar pa sig det fulla ansvaret. Om ledaren inte
klarar av att delegera fullt ut uppstér en rad olika problem. Arbetsbordan blir oerhort
stor for ledaren, som hela tiden kénner sig tvingad att kontrollera och ritta till. Det 1 sin
tur leder till att tilliten fran medarbetarna minskar varpé arbetsklimatet kan bli daligt.
Konflikter kan uppsté och dven andra problem som blir svarhanterliga for ledaren.

Ar da Svenska kyrkan helt ensamma om detta sitt att leda och ha virderingar? Nej,
anvindandet av ett virdesystem dr pd inget sitt unikt inom Svenska kyrkan. Att
virdesystemet lyfts upp till det allra viktigaste styr- och arbetsredskapet dr ddremot inte
sdrskilt vanligt. Vad som ocksa kan ses som ovanligt &r att kyrkoherdarna inte har ndgot
annat val n att efterleva de teologiska vérderingarna, kdrleksbudskapet och
ménniskosynen. Gor de inte det kan de bli tvingade att [dmna sin befattning eller rent av
kyrkan.
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En annan av baksidorna till ett virdebaserat ledarskap é&r att ledaren aldrig kan sluta vara
sitt yrke. Fritiden blir begrinsad eftersom ledaren inte kan sluta leva som hon lir bara
for att hon gér ifran sitt arbete till sitt hem. Dock kan det vara sé att man forvéntas
hiamta kraft och reflektera i sitt arbete istillet for pa fritiden, vilket kan bli himmande
for kyrkoherdarnas utveckling som ledare. Onskan att hinna med reflektion mer pa
arbetstiden ses dérfor som en stressfaktor for kyrkoherdarna, vilket ibland kan leda till
att irritationen over det administrativa arbetet blir vildigt stor och att det inte utférs med
den precision som skulle 6nskas. Dessa fakta 4r motsédgelsefulla, men det dr &nd4 i detta
som kyrkoherdarna befinner sig och ska verka for att sprida kérleksbudskapet.

Kyrkoherdarnas brist pa tid {for reflektion i arbetet, och en dnskan om att fa ett storre
handlingsutrymme, har en enkel 10sning. Genom att sitta av tid i almanackan for
reflektion, och inte lata ndgot annat stora denna tid. Hammar séger i sin intervju;

“Min strategi som drkebiskop var att helt sonika riva ut blad ur min kalender. Dd dessa
blad saknades gick det inte att boka in ndgot. Fér mig dr det dven en strategi for att de
som jag leder ska veta att jag som ledare har en egen existens.”

Det som sérskiljer kyrkoherdens ledarskap frdn andras &r att kyrkoherden tar sig tid till
ménniskor, stannar upp och behandlar etik, spenderar mycket tid med att fundera 6ver
livet och anstréanger sig for att formedla kirleksbudskapet. Motet med andra ménniskors
tankar dr viktiga och kyrkoherden anvénder sig av ménniskorna som finns i nirheten for
att utfora ett sa bra jobb som mojligt. Det star klart att kyrkoherdarna ska vara
visiondrer, samt ta hinsyn till etik och ménniskosyn. Ledarskapet har en given roll och
kyrkoherden forvéntas vara mer dn en chef som haller reda pa scheman och arbetsmiljo.
Det forvintas dven att kyrkoherden ska vara andlig ledare och sétta tonen for innehallet
1 arbetet, bade det som sker 1 kyrkorummet och det som sker i medarbetargruppen. Det
forefaller naturligt att kyrkoherden har ritt att tillrdttavisa medarbetarna nér de beter sig
oetiskt eller nedlatande och diskriminerande gentemot varandra och forsamlingsborna.
Dock ar kdrnan 1 allt detta att det dr den teologiska grundsynen och dédrmed
kérleksbudskapet och ménniskosynen som ska vara ledstjarnor for kyrkoherdarna. Men
om medarbetarna och kyrkoherdarna nu alltid ska handla efter kdrleksbudskapet vad
hénder da nar man blir arga pd varandra? Att tillata det tyder pa ett sunt klimat i
arbetslaget. Det dr nér det dr tvirtom som arbetslaget har problem.

I teorikapitlet finns ett avsnitt om heter framtida ledarskap. Vi har véantat med att ta upp
det eftersom det bara gar att sia om. Men da vi kan se ménga parallella tankar mellan
kyrkoherdarnas sitt att arbeta och den artikel vi har redovisat dér finns det anda en
podng med det. Kanske kan det ge en vink till ndgon som stér utanfor Svenska kyrkan
om hur denna uppsats kan anvéndas, eller ndagon inom Svenska kyrkan for den delen. Vi
ska nu forsoka reda ut detta.

Det ar redan populért i vissa ledarskapskretsar att ha en mentor, ndgon som har langre
erfarenhet och kan hjdlpa adepten att ta sig framat i sin utveckling. Det 4r nagot
kyrkoherdarna skulle kunna ha nytta av for att fa tid att reflektera och utvecklas i sin
ledarskapsroll. Ett exempel pd att detta fungerar har vi en av kyrkoherdarna som under
hela sin tid i tjdnsten haft en ledarskapskonsult vid sin sida, vilket har drivit henne
framdt 1 utvecklingen pé ett positivt sitt, vilket vi ocksd sdg i hennes intervju. Om
Svenska kyrkan investerar i att kyrkoherdarna far tillgéng till ledarskapskonsulter kan
det leda till att konflikterna inte blir sd uppblasta och att kyrkoherdarna tidigare i sin
yrkesbana far en formaga att se vad som ér riktiga konflikter, dir ndgon verkligen betett
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sig illa. Det kan ocksa leda till att kyrkoherdarna kan hantera sin stora arbetsborda pa ett
sdtt som far dem att ma battre, vilket alla i forsamlingen berors av.

Om det som Martin (2007) skriver om det framtida ledarskapet stimmer, vilket ar att
maélen skjuts allt mer frdn ekonomi till virderingar, ser vi att Svenska kyrkan skulle
kunna fungera som modell for detta ledarskap. Allt det som Martin ndmner aterfinns i
ledarskapet hos de fyra kyrkoherdar vi har studerat, vilket gor att andra ledare, genom
var uppsats, kan anvinda dem som exempel. Dock dr detta bara nagot vi kan spekulera
1, men vi kan alltid hoppas att vi vicker en tanke om vad som é&r viktigt i livet,
ledarskapet och i séttet att bemdta andra manniskor.

Vi har fatt svar pa vart syfte, men vi tycker att det faller lite platt. Darfor vill vi nu
avsluta var uppsats med att ge en djupare dimension. Vad innebér da slutsatsens tva
pastaenden, att det dr organisationen som paverkar kyrkoherdarnas ledarskap och att det
ar manniskosynen som utméirker detta ledarskap? Det leder till att ledarna far, och har,
en stark virdegrund att agera utifran, vilket ger ett ledarskap som é&r tydligt, helt och
starkt. Genom en strak viardegrund, oavsett vad den &r, kan alla ledare som ér villiga att
arbeta med detta redskap f4 medarbetarna att ta mer eget ansvar och lattare 16sa
konflikter. Dessutom med for det ett arbetsklimat som ar gott for alla dér larande blir en
mojlighet och utvecklingsprocesserna positiva. Daremot ska inte glommas att
kontinuitet inte dr negativt, utan ger en stabilitet och trygghet till
forandringsprocesserna. P4 detta sitt kan ledaren delegera fullt ut och pé sé sétt fa tid till
reflektion. Nu dr den goda spiralen i spinn.

7.3 Fortsatt forskning

Nar vi skrivit denna uppsats forefaller det fullstdndigt orimligt att en och samma person
ska kunna klara av alla dessa arbetsuppgifter. Déarfor vore det intressant med flera olika
studier. Forslag pa detta dr en forsoksstudie om delat ledarskap i férsamlingen, en studie
av medarbetarnas uppfattning om arbetet i forsamlingen, ett mentorskapsprogram for
kyrkoherdarna eller en utvdrdering av kyrkoherdarnas utbildningar pa stiften.
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Bilagor

Bilaga 1. Samtalsguide till K G Hammar

Vi dir tva studenter pa Pedagogiska institutionen vid Lunds Universitet som ldser
arbetslivspedagogik (41-60 podng). Vira studier har gjort oss allt mer intresserade av
ledarskapsutveckling. Den uppsats vi ska skriva handlar om vad som karaktdriserar
kyrkoherdarnas ledarskap. Genom semistrukturerade intervjuer med kyrkoherdar vill vi
ta reda pd hur deras ledarskap kan se ut. Dock skulle vi forst vilja ha hjilp med att fa
en djupare forstdelse for det ledarskap som finns inom Svenska kyrkan och hur
organisationen fungerar.

Vi dr medvetna om att vart dmne dr komplext och vill ddrfor skicka vdra fragor i
forvdg, sd att du fdr en chans att fundera pd dem innan vi trdffas. For att underldtta var
bearbetning har vi 6nskemal om att spela in samtalet pa bandspelare. Samtalet
berdknas ta 1-2 timmar.

Samtalsfrigor;
Vilka ord tédnker du pa nir vi séger; ledarskap.
Hur ser organisationen Svenska kyrkan ut?

Hur ser policyn ut om ledarskap inom Svenska kyrkan? Hur fungerar ledarskapet inom
Svenska kyrkan 1 praktiken?

Vad ér syftet med ledarskapet inom Svenska kyrkan? Vad dr organisationens mal?
Varfor dr dessa saker viktiga?

Vilka uppgifter har kyrkoherdarna? Vilka krav stdlls pd dem och vilket ansvar har de?
Vad ér vanliga problem for kyrkoherden som ledare?

Vad tycker du karaktiriserar kyrkoherdarnas ledarskap?

Varfor ar det viktigt med duktiga ledare? Hur kan ett ledarskap vixa och utvecklas?

Tycker du att vi har missat ndgon viktig aspekt eller ar det ndgot du vill tilldgga?

Tack for att vi fick lana din tid. Linda och Riikka
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Bilaga 2. Samtalsguide till Kyrkoherdar

For att ytterligare beskriva vad vi vill prata med dig om kommer hdr en kort
sammanfattning. Vi ska skriva var Kandidatuppsats om hur ledarskap fungerar inom
Svenska kyrkan. Genom djupintervjuer med kyrkoherdar vill vi ta reda pd hur just detta
ledarskap ser ut och vad som karaktdriserar det. Vi dr intresserade av dina tankar om
ditt ledarskap, men vi vill ocksad veta hur detta fungerar inom just Svenska kyrkan.

Intervjun kommer beréra dina tankar om ditt arbete som kyrkoherde och berdknas ta ca
1 timme.

Samtalsfragor (version 1);

Varfor utbildade du dig till prast? Nar utbildade dig? Nér borjade du arbeta som prést?
Varfor utbildade du dig till kyrkoherde? Hur linge har du arbetat som kyrkoherde?

Vilka ord tédnker du pa nér vi sdger; ledarskap?

Vad dr ledarskap? Finns det ndgon skillnad pa ledare och chef? I sé fall vilken/a? Skulle
du beskriva dig sjalv som ledare eller som chef? Vad gor att ditt ledarskap viaxer och
utvecklas? Har du tid for reflektion under arbetets gdng? Hur gor du?

Har det funnits nigot specifikt tillfille da du tvivlat pa ditt ledarskap? Vill du berétta?

Vilka uppgifter har du som kyrkoherde? Vilka krav stills pa dig som kyrkoherde?
Vilket ansvar har du? Vill du beskriva en dag pé jobbet?

Vad ér specifikt for din roll som ledare?

Du befinner dig i en organisation dir mélen inte &r ekonomiska. Hur skulle du vilja séga
att det paverkar ditt ledarskap? Pé vilket sitt tror du att ledarskapet inom Svenska
kyrkan skiljer sig fran att leda i en organisation med ekonomiska mal?

Kyrkan ér en organisation som hélls samman av gemensamma inre védrderingar. Hur
viktiga dr de inre varderingarna i ditt ledarskap?

Vad ér det viktigaste nir du handleder praststuderande pa praktik i din forsamling?

Vad ér svart med att vara ledare i din organisation? Kan du beskriva en situation som
varit sdrskilt svar? Vad dr roligt med att vara ledare i din organisation? Kan du ge ndgot
exempel? Hur balanserar du det svara med det roliga?

Begreppet god andlig ledare forekommer ofta i kyrkliga sammanhang. Vad ldgger du in
i detta begrepp?

Hur ser du pé etik och moral 1 ditt ledarskap och pé vilket sétt anvénder du den?

Tack for att vi fick lana din tid. Linda och Riikka

Samtalsfragor (version 2);

Varfor utbildade du dig till prast? Nér utbildade dig? Nér borjade du arbeta som prést?
Varfor utbildade du dig till kyrkoherde? Hur lénge har du arbetat som kyrkoherde?

Vilka ord ténker du pé nér vi sidger; ledarskap?

Vad ér ledarskap? Vad gor att ditt ledarskap véxer och utvecklas?
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Har du tid for reflektion under arbetets gang? Hur gor du?
Vad ér specifikt for din roll som ledare?

Pé vilket sétt tror du att ledarskapet inom Svenska kyrkan skiljer sig fran att leda i en
organisation med ekonomiska mal?

Kyrkan &r en organisation som halls samman av en gemensam vérdegrund. Vill du
beskriva den? Hur viktiga dr de ditt ledarskap?

Begreppet god andlig ledare forekommer ofta i kyrkliga sammanhang. Vad ldgger du in
1 detta begrepp?

Hur ser du pé etik och moral i ditt ledarskap och pé vilket sétt anvéinder du den?

Vi har nu pratat om en hel del tankar och idéer. Hur formedlar du allt detta till dina
medarbetare?

Hur tror du att dina medarbetare upplever dig som ledare?
Hur tror du framtidens ledarskap for kyrkoherdarna ser ut?
Tack for att vi fick l&na din tid. Linda och Riikka
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