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Syftet med denna studie ar att undersdka de problem och svarigheter som kan uppsta i rollen
som ny chef samt att belysa vilken form av stéd och kompetensutveckling distriktscheferna
inom Svenska kyrkan i Goteborg efterfragar.

Var studie genomfordes med hjilp av halvstrukturerade intervjuer med nio distriktschefer
inom Svenska kyrkan i Goteborg. D& tjdnsten som distriktschef dr relativt nybildad gav det
oss en mojlighet att undersoka distriktschefernas upplevelse av de svérigheter och motstand
som kan upplevas 1 rollen som ny chef. For att bearbeta resultaten har vi analyserat vart
intervjumaterial efter principen att skapa mening ad hoc. Utgangspunkt har tagits i teorier och
tidigare forskning av relevans med hinsyn till uppsatsens syfte. Teorierna berér omraden sa
som ledarskap, svarigheter i ledarskapet samt stod och kompetensutveckling. Den tidigare
forskningen som anvints fokuserar pad omradena mentorskap, coaching och socialt stod.
Teorier och tidigare forskning har anvénts som verktyg i1 analysarbetet och har varit viktiga
instrument pa végen till vara slutsatser.

Var studie visar pa att det rdder en samstimmighet vad géller upplevelsen av vilka svarigheter
och motstdand som kan uppstd i rollen som ny chef. Resultatet pekar pa att otydliga
forvantningar pa chefen, badde frdn 6verordnad ledning och frdn medarbetare, kan vara ett
problem. Bristféllig kommunikation och konflikter mellan chef och medarbetare &r ytterligare
svarigheter som de nya cheferna fatt tackla. Andra problemomraden som berdrs i studien ar
fragor géllande arbetsgruppen, organisationsforandring, samspel och samarbete. I friga om
kompetensutveckling dr det i forsta hand konkreta fragor som det Onskas insatser kring -
exempelvis arbetsritt och budgetering. Det finns dven en 6nskan om utbildning 1 psykosociala
fragor sdsom gruppdynamik och konflikthantering. Var studie visar dven péd betydelsen av
socialt stdd 1 olika former. Det stdd som anses mest virdefullt for distriktscheferna handlar
om att fa tillgang till handledning alternativt mentorskap.

Nyckelord: ledarskap, motstand, svarigheter, stod, kompetensutveckling
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1. INLEDNING

I detta inledande kapitel ger vi en bakgrund till vart arbete och det omrade som detta beror. Vi
beskriver dven varfor omradet &r relevant att undersoka. Kapitlet avslutas med syfte och
fragestillningar.

1.1 Introduktion

Overallt i samhillet blir minniskor paverkade av olika slags ledare och av hur de utfor sitt
ledarskap. Ledarskap dr dérfor en viktig och allméngiltig fraga, inte bara for individer, utan
dven for organisationer och for samhillet i stort. Det finns mycket forskning och en stor
mingd teorier kring ledarskap och vad det innebér att leda andra (Blomquist & Rdoding, 2010;
Jonsson & Strannegard, 2009). Chefer har stor mojlighet att paverka den organisation de
verkar for och allt fler organisationer hdvdar att personalen &r deras viktigaste resurs. Att pa
ett bra sitt virna om de minskliga resurserna #r déarfér nagot som alla kan dra fordel av.
Mainniskor som trivs pa sin arbetsplats dr mer produktiva, vilket dr en fordel for
organisationen.

Att vara ny som chef, vare sig chefen rekryterats internt eller externt, medfor stora utmaningar
(Chan, 1996). De stoter dagligen pa savdl sma som stora problem vilka stéller mer eller
mindre hoga krav pa deras formaga att utova sitt chefskap. Problemen kan rora allt fran
praktiska och administrativa fragor till mellanménskliga relationsproblem. Det kan handla om
anstillningsrelaterade fragor, konflikter samt kommunikationsproblem. Det kan dven vara
svart att vara ledare pa grund av exempelvis organisationsfordandringar som skapar oro,
avsaknad av tydlighet uppifran i ledningshierarkin samt kinslan av att vara ensam i rollen
som chef och sta utanfor arbetsgruppen (Blomquist & Rdding, 2010; Lindgren, 2007; Vibits
& Eberhard, 2002). Kinslan av att som ny chef komma i klim mellan olika intressen kan
ocksa vara en svarighet som behdver hanteras. Att vara nybliven ledare och chef innebir att
vara ansvarig for de beslut som fattas. Detta stéller krav och forvintningar pa att ledare skall
kunna forklara och forsvara de beslut de tar.

Att utveckla sitt ledarskap &r en pagaende process under vilken skiftande behov av utbildning
och stod efterfragas. Rhoades Shanock & Eisenberger (2006) har genomfort en studie som
visar att chefer som upplever att de har organisatoriskt stod, tenderar att ge sina medarbetare
mer stodjande behandling. Nér det giller att se mentorsforhallanden som ett stod for chefer
menar Allen, Lentz & Eby (2006) att informellt mentorskap, forhallanden som spontant
utvecklas, dr mer effektiva dn formellt mentorskap. Stdd i form av coaching ér en faktor som
Grant, Curtayne & Burton (2009) har undersokt i en studie och resultaten pekar pa att
coaching kan vara vérdefullt nir det kommer till att stodja chefer i att hantera osédkerhet och
utmaningar.

For oss ar fragor rorande de svarigheter och motstand som kan uppsta i rollen som ny chef,
savdl som behov av stod och kompetensutveckling, intressanta att undersoka da de ligger
inom ramen for vart utbildningsomrade, personalvetenskap. Eftersom vi i vart kommande
arbete kan komma att stillas infor uppgifter som handlar om hur vi kan bista nya chefer som
kéanner sig osikra i sin yrkesroll kan det vara intressant att fa mojlighet att samla in relevanta
data och syntetisera dessa for att 6ka forstaelsen for nya chefers situation. Vidare blir denna
forstaelse ett verktyg for oss som personalvetare nir det géller att stodja chefer.



1.2 Bakgrund

Goteborgs kyrkliga samfillighet bestar av 30 forsamlingar samt kyrkogéardsforvaltningen som
i dagligt tal kallas Svenska kyrkan i Goteborg (Svenska kyrkan, 2011). Samfilligheten
bildades 1883 och dess grinser foljer Goteborgs kommuns. For verksamheten ansvarar
kyrkogardsforvaltningen och forsamlingarna. Till kyrkogardsforvaltningen och de 30
forsamlingarna ger kyrkoforvaltningen service och stod nér det géller ekonomi, information,
juridiska  sporsmal, fastigheter, IT, personal- och verksamhetsutveckling. Den
personaladministrativa enheten arbetar med bland annat rekrytering, loner, systematiskt
arbetsmiljoarbete, introduktion och kompetensfragor. Den grundliggande enheten inom
Svenska kyrkan dr forsamlingarna som har som uppgift att fira gudstjinst, utova mission och
diakoni samt bedriva undervisning. Nir samfilligheten i Géteborg bildades bestod den av
totalt 8 forsamlingar men under de néstan 120 ar som den funnits har nagra férsamlingar
delats och andra intrétt och fram till 2010 bestod samfilligheten av totalt 37 forsamlingar.
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Figur 1. Organisering av Svenska kyrkan i Goteborg (Svenska kyrkan, 2009, s. 17) .

Under mandatperioden 2006-2009 bestimde sig stiftstyrelsen for att utreda
forsamlingsgrinserna pa Hisingen (Svenska Kyrkan, Goteborgs Stift, 2008). Skilen till detta
var byggplaner pd Norra Alvstranden samt att forsamlingarnas grinser och verksamhet
behdvde anpassas till befolknings- och samhillsutvecklingen. Utredningen visade pa ett
behov av storre administrativa enheter. En forenklad beslutsorganisation, fornyat pastoralt
arbete samt storre samverkansmojligheter skulle kunna gynnas av denna nya indelning av
forsamlingarna.



Tva forslag pa nya indelningar for Hisingen lades fram varav nedanstaende (Figur 2) valdes:
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Figur 2. Det valda indelningsalternativet, (Svenska kyrkan, Goteborgs stift, 2008, s. 4)

Den nya forsamlingsindelningen triddde i kraft 1 januari 2010 (Svenska kyrkan, Géteborgs
stift, 2008). I strukturutredningen ndmns vikten av en tydlig distriktsindelning. Som en
konsekvens av detta krivs att kyrkoherdarna skapar arbetsenheter med tydliga ledare, till
vilka ansvar delegerats. En arbetsledare (distriktschef) ansvarar i varje distrikt for att det
dagliga arbetet skots. Arbetsledaren &dr knuten till en ledningsgrupp tillsammans med
arbetsledare fran 6vriga distrikt under samma kyrkoherde.

I och med strukturféridndringen skapades saledes fran och med januari 2010 en ny typ av
tjanst som distriktschef. Distriktscheferna ir totalt 14 personer som tillsammans lyder under 4
kyrkoherdar. For att fa tjanst som distriktschef skall den anstillde vara antingen prist eller
diakon. Det &r Onskvirt att de har genomgatt Arbetsledarprogrammet, som &r en intern
utbildning, samt att de gatt en utbildning inom UGL (Utbildning, Grupp, Ledare), nagot
Svenska kyrkan i Goteborg tar hjdlp av externt. Vissa av distriktscheferna har gatt fran att
vara medarbetare till att bli chef Over sina tidigare kollegor.

Vart intresse ligger i att utforska hur det &r att vara ny i chefsrollen, i en nybildad tjdnst samt
vilka svarigheter och vilket motstdnd man kan mota pa i rollen som nybliven chef. Det ligger i
linje med Svenska kyrkan i Goteborgs intresse av att pa ett sa bra sitt som mojligt kunna ge
det stdd och den kompetensutveckling som distriktscheferna efterfragar. Det dr vidare
angelédget att vid nyrekryteringar ha kunskap om de svarigheter som kan uppsta i rollen som
ny chef samt vilken typ av stod som behovs for att hjdlpa distriktscheferna i den nya rollen.
Dessutom véntas i framtiden fler sammanldggningar av forsamlingar inom Géteborgs
kyrkliga samfillighet och dérfor blir resultatet av var undersokning ocksa viktigt ur denna
aspekt.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att undersoka de problem och svarigheter som kan uppsta i rollen som
ny chef samt att belysa vilken form av stod och kompetensutveckling distriktscheferna inom
Svenska kyrkan i Goteborg efterfragar.

Delfragor:

Vilka svdrigheter och motstind kan man mota i rollen som ny chef?

Vilket stod och kompetensutveckling efterfragar distriktscheferna inom Svenska kyrkan i
Goteborg?




2. TEORI OCH TIDIGARE FORSKNING

I detta kapitel presenteras teorier och tidigare forskning av relevans med hinsyn till uppsatsen
syfte. Avsikten dr att denna presentation skall visa pa forskningsomradets komplexitet och de
beroenden som finns mellan dess olika aspekter. Det som presenteras i detta avsnitt kommer
att anvindas som verktyg i analysarbetet och kommer #dven att utgora viktiga instrument pa
vig till vara slutsatser.

2.1 Ledarskapets vara och gora

2.1.1 Introduktion ledarskap

Inom organisationer dr det cheferna som har till uppgift att fatta flertalet beslut och dven att se
till att dessa blir genomférda (Brunsson & Holmblad Jonsson, 2009). Besluten ger cheferna
ansvar for vad som sker och med detta foljer att cheferna forvintas forklara och forsvara sina
organisationer bade inat och utat. Att styra och representera sin organisation #r saledes tva av
de viktigaste uppgifter en chef har.

Svensk managementtradition kan sidgas handla om delegering och fortroende, forankring av
beslut ges stort utrymme, konfliktundvikande till forméan for férhandling samt att man
foredrar verbal uppfoljning framfor analyser av siffror i rapporter (Jonsson, 2009). Dock finns
dven synsittet att det inom forskningen ofta ldggs for stort fokus pa ledaren (Alvesson, 2003).
I sjdlva verket formar organisationskulturen ledarskapet mer dn tvirtom - den kulturella
kontexten préaglar hur chefer agerar.

2.1.2 Ledarskap och chefskap

Det ér vanligt att man skiljer mellan begreppen chefskap och ledarskap (Blomquist & Roding,
2010). Chefer har en formell befattning som de har blivit tilldelade eller antagit; det dr kopplat
till en position med ett formellt mandat (Strannegéard & Jonsson, 2009). Deras uppgift dr att se
till att det rader ordning och reda och de arbetar med administration s& som planering,
kontroll, budget och organisering. Chefskap #r saledes en formell position med en officiell
befattning som innehar bade befogenheter och struktur men ocksa ett ansvar (Blomquist &
Roding, 2010).

Ledarskapsbegreppet dr mer svarfangat. En ledare #dr nagon som utvecklar, motiverar,
entusiasmerar och mobiliserar sina anstéllda att nd nya mal (Strannegard & Jonsson, 2009).
Ledarskap handlar bland annat om att fa med sig medarbetarna i en viss riktning samt att
skapa samsyn (Blomquist & Roding, 2010). Ledare arbetar med visioner och
relationsbyggande (Sveningsson, Alvesson & Kirreman, 2009). Kérnan i ledarskap ror
formagan att fa ménniskor att agera pa ett 6nskvért sitt av egen fri vilja (Alvesson, 2003). Det
syftar till att skapa fordndringsprocesser och forindring (Blomquist & Roding, 2010).
Likheterna mellan ledarskap och chefskap idr att bada handlar om att fa individer att utfora ett
arbete samt om att bestimma vad som behdver goras. Skillnaden mellan de bada begreppen
ligger i vad som ska astadkommas; déir chefskap handlar om att skapa ordning och
forutsdgbarhet och ledarskap om att skapa fordandring.

2.1.3 Vad chefer gor

Det finns studier som visar pa att en chef till storsta del dgnar sin arbetsdag at kommunikation
och nitverkande med medarbetare och kollegor savil som att dgna sig at akut problemlosning
(Blomquist & Roding, 2010). Andra studier har visat att chefers fokus ligger pa handling och
inte sa mycket pa reflektion. Da arbetstakten for chefer dr hog baseras manga beslut pa
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magkénsla och intuition snarare @n pa rationalitet. Det dr viktigt for chefer att bade skapa och
underhélla relationer av olika slag. Sammanfattningsvis kan det sdgas att for att vara
framgangsrik som chef krdvs tva avgorande komponenter, vilka dr formagan att hantera
mellanménskliga relationer savil som formagan att vara duktig pa att kommunicera. Det &r
vidare visentligt att en chef har god sjilvinsikt och har kunskap kring sina styrkor respektive
svagheter samt insikt i hur denne uppfattas av andra. Reflektion &r ett av de viktigaste
verktygen for att utveckla sin sjdlvinsikt. Genom reflektion far man tillfille att fundera kring,
samt vrida och vinda pa ett problem, och genom detta spegla sitt beteende. Det ger vidare
tillfialle att fundera kring hur andra ménniskor har agerat eller uppfattat en hindelse.
Reflektion omskapar erfarenhet till kunskap.

2.1.4 Ny som chef

Att bli ny som chef innebdr att leda och att fatta svara beslut (Blomquist & Roding, 2010).
Det innebir dven att ga fran att vara medlem i en grupp till att std utanfér gruppen. Att bli
chef innebir att bli en arbetsgivarrepresentant. Som chef forvintas individen bland annat vara
ledningens forlingda arm gentemot personalen men denne fOrvéintas &dven foretrada
personalen uppat mot de hodgre cheferna. Det uppstar ldtt ett gap mellan de tidigare
arbetskamraterna och chefen pa grund av den auktoritet som en chefsbefattning innebér. Dock
kan andra chefer i organisationen bli den nya gemenskapen i stéllet for den som individen
mister ndr denne blir chef (Vibits & Eberhard, 2002).

Maénga chefer borjar sin chefskarridr i den organisation dér de tidigare varit medarbetare
(Vibits & Eberhard, 2002). Detta medfor att de kan bli chefer dver tidigare kollegor. Denna
overgang kriver tillvdnjning fran bade chef och medarbetare. Att hitta en passande niva for
sitt chefskap dr en utmaning i forhallande till de tidigare kollegorna. Pa grund av det
inflytande och ansvar som chefen har dr det viktigt att det finns en viss distans mellan
medarbetarna och chefen, det kan darfor bli svart for chefen att ha en vianskapsrelation med
sina kollegor eftersom denne ibland maste fatta beslut som far konsekvenser for
medarbetarna. Beslut som kan vara obehagliga och svara, men nodvindiga. Att bli chef
innebér att man far ta del av information och far insikt i forhallanden som man inte kan dela
med sig av till sina medarbetare.

2.1.5 Forvantningar pa mellanchefer

Som nybliven chef borjar man ldngst ner i chefshierarkin, vilket innebir att ledarskapet skall
utovas i skiktet mellan den 6verordnade ledningen och de vanliga medarbetarna (Vibits &
Eberhard, 2002). Kénslan av att man ska tillfredstilla flera samtidigt kommer troligen snabbt
att infinna sig. Bade medarbetarna, men dven den egna chefen har alla mojliga slags
forviantningar pa chefen. Att fatta beslut som tillgodoser allas intressen pa samma gang &r
omdijligt. Detta gor att man som ny chef troligtvis kommer att méta pa motstand fran de som
upplever att deras behov inte blivit tillrdckligt bra tillgodosedda. Som ny i chefsrollen maste
man saledes vinja sig vid kédnslan av att vara i klim. Att befinna sig i skdrningspunkten
mellan olika intressen dr vanligt i rollen som mellanchef (Lindgren, 2007). Uppifrén kommer
foretagets onskan om effektivitet och resultat och nedifrdn kommer medarbetarnas 6nskan om
att fa ett personligt utrymme och att bli bekriftade. Att ta steget upp till att bli ledare innebar
att man blir mer ensam. Utrymmet for att exempelvis kunna prata av sig minskar avsevért.
Den nya rollen innebér att det inte lingre 4r mojligt att prata av sig ’nedat”. Det kan dven
kdnnas som en stor frustration om det inte heller finns mojlighet att prata av sig uppat.



2.2 Svarigheter i ledarskapet

2.2.1 Organisationsforindring

Det finnas en rad olika anledningar till att ett forandringsarbete sitts igang och det hdvdas att
forandringstakten har okat under de senaste decennierna (Blomquist & Roding, 2010). For en
ledare dr det viktigt att f4 medarbetarna att forstd meningen med organisationsféréndringen.
Foriandring ses ofta som motsatsen till stabilitet men det dr ocksa viktigt att ha i atanke att
denna process forutsitter stabilitet och trygghet. Forsta steget i en fordndringsprocess ar att
skapa insikt vad giller behovet av fordndringen. Det finns behov hos medarbetare av att
kunna se sig sjdlva i framtiden i den omgjorda organisationen. Minniskor reagerar olika infor
fordndringar och hir spelar skilda faktorer in som exempelvis hur omfattande den &r samt
vilken typ av fordndring det giller. Medarbetarna kommer troligen att fundera kring sin egen
roll och hur férdndringen kommer att paverka dem och det blir ledarens uppgift att formedla
mal och visioner men dven att bemota och hantera medarbetarnas reaktioner infor och under
denna form av process.

Det finns siffror pa att minst 70 procent av alla fordandringsforsok gar i stopet och det finns en
méngd olika anledningar till varfor det dr sa (Blomquist & Roding, 2010). Det kan bland
annat vara att ledningen underskattar den tid som en fordndringsprocess tar och misslyckas
med att forankra denna hos medarbetarna. Det kan vidare vara sa att ledningen misslyckas
med att ta arbeta bort de hinder som star i vigen for forandringen. Det finns manga som anser
att en anledning till att organisationsfordndringar gar i stopet dr att olika delar av
organisationskulturen har negligerats (Alvesson & Sveningsson, 2008). Den radande kulturen
ar en viktig faktor att beakta infér en organisationsfordndring. Det &r inte ovanligt att fokus
ligger pa vad som sker fore och efter en foréindring och pa detta sitt nedtonas det som sker
under sjélva processen.

Det har tidigare visat sig att organisatoriska forindringar ofta lett till badde motstand och
ibland till och med sabotage fran anstilldas sida (Alvesson & Sveningsson, 2008). Det har
framkommit att ledningen ofta missar att ta tillricklig hdnsyn till den sociala dimensionen och
varken lyssnar till eller anvidnder sig av de anstilldas erfarenheter och kompetenser. Infor
fordndringar &r det extra viktigt med en klar och tydlig kommunikation fran ledningens sida.

2.2.2 Motstand

Det finns olika anledningar till att motstand uppstar hos ménniskor (Alvesson & Sveningsson,
2008). Det kan handla om att det rader olika uppfattningar rérande vad som ir det bésta for
organisationen men det kan ocksa handla om en form av osikerhet, di ménniskor ofta har
blandade kénslor infor olika former av fordndring. Fordndringar kan ofta forstéra de nétverk
av relationer som &r grunden i en organisation och det tar tid att bygga upp nya nitverk. Om
anstéllda accepterar en fordndring och dr motiverade till den anviander de sina resurser for att
forsoka underlétta fordndringen (Granberg, 2003). De resurser som anvédnds dr exempelvis
den kunskap, initiativforméga och samarbetsformiga som varje anstdlld besitter. Dessa
resurser frigors dock inte om den anstéllde inte dr motiverad till forandringen. Om ménniskor
kénner sig hotade av exempelvis en organisationsfordndring kan de istidllet anvénda sina
krafter till att motarbeta forandringen. Detta kan komma till uttryck 1 negativa diskussioner,
ryktesspridning, oro samt att chefer fir skulden. For att underlitta for de anstillda vid en
organisationsfordndring ar information till de berorda den viktigaste atgarden.



Det &r ocksa ett faktum att tidigare fattade beslut begrinsar friheten for nuvarande chefer
(Brunsson & Holmblad, 2009). Onskar chefer fatta beslut som kan tinkas bryta mot gamla
beslut bor de rikna med att stéta pa motstand. Ytterligare ett problem for chefer kan vara att
de inte har tillrickliga kunskaper i de fragor de skall besluta om, vilket kan gora dem
beroende av sina medarbetare. Om medarbetarna blir sedda som nagot av experter i dessa
kunskapsfragor, kan det ge dem en mojlighet att paverka chefen att fatta beslut efter vad de
sjdlva anser. Annu ett sitt som mojliggor for medarbetare att piverka sina chefers beslut #r
om chefer viljer att anpassa sina beslut efter hur de tror reaktionen fran de anstillda kommer
att bli, med andra ord som en form av anpassning.

2.2.3 Arbetsgruppen

En arbetsgrupp bestédr av individer som har bestimda relationer till varandra och som, for att
na ett gemensamt mal, samverkar (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005). I den psykosociala
arbetsmiljon ar arbetsgruppen den viktigaste delen av arbetsorganisationen. Det krévs att var
och en av de anstillda tar ett personligt ansvar for att en bra psykosocial arbetsmiljo ska
kunna nés. Avgorande for verksamhetens effektivitet och individers arbetskvalitet &r hur vél
arbetsgruppen fungerar. I organisationer dir en dndamaélsenlig struktur och bra grundlédggande
arbetsvillkor erbjuds frodas de goda arbetsgrupperna.

Det ar vissa fragor som alla grupper behover tackla (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005).
Nar individer samlas i grupper aterkommer tre centrala fragor som de brottas med. Den forsta
fragan ror deras relation till auktoriteter, makt och kontroll. Den andra fragan handlar om
relationer till kollegor, samhdrighet och autonomi och den tredje fradgan ror meningsfullt
arbete, problemlosning och prestation. I praktiken kan processen i arbetsgruppen beskrivas
som bade cyklisk och linedr med faser som gér att identifiera. Dock &r ingen fas for alltid
avklarad utan arbetsgruppen kan, i samband med exempelvis storre fordandringar eller
omsittning av gruppmedlemmar, backa tillbaka till tidigare faser. For arbetsgruppen innebér
varje fas en konflikt. Genom dialog, strid eller undvikande kan dessa konflikter hanteras.
Mognad innebir, i en kontinuerlig arbetsgrupp, att gruppen blir allt béttre pa att hantera de
aterkommande faserna. En viktig aspekt for en chef att ta hinsyn till dr att denne har olika
funktioner att fylla under gruppens olika faser (Blomquist & Rdding, 2010). Det kan handla
om att agera som konfliktlosare samt stddjande person, att hjdlpa till att utveckla gruppen i
sitt sdtt att arbeta till att en enbart erbjuda ett minimalt stod da arbetsgruppen har utvecklat en
gemenskap och fungerar vil.

2.2.4 Samspel och samarbete

For att skapa samspel och samarbete kridvs en god ledare med en vision om vad gruppen kan
klara av (Larsen, 2003). Denna vision skall ledaren kunna férmedla till gruppen och stimulera
dem att prestera bade mer och bittre. En god ledare skall fungera som ett gott exempel genom
att vara ansvarstagande och losningsfokuserad. En viktig uppgift for en bra ledare ir att bli
accepterad av gruppmedlemmarna.

Det finns flera faktorer som paverkar ett gott ledarskap (Larsen, 2003). Att kdnna till det
regelverk som rader dr grundliggande men inte tillrdckligt. Det dr viktigt att en ledare har god
sjalvinsikt och god forstaelse for andra ménniskors sitt att vara. Att kunna kommunicera vil
och forsta kommunikationens krafter och paverkan dr nodvindigt. Ledaren bor ha viss
formaga till inlevelse, sensitivitet samt en formaga att ldsa av sina understdllda. Det &r
angeldget att ha en god relation till sitt team och dven kunskap om olika grupprocesser.



Delegerat ansvar och en hog grad av fortroende for medarbetarna ar tva viktiga grundpelare
nér det kommer till den svenska synen pa ledarskap (Andersson & Tengblad, 2009). Genom
detta lyfts fokus till viss del bort fran ledarna och hamnar istéllet pa den 6msesidiga paverkan
som ledarskap och medarbetarskap har pa varandra. Nir det rader en konstruktiv samverkan
mellan dessa bada parter kallas detta for medledarskap.

2.2.5 Kommunikation

Genom kommunikation skapar vi mening, tillsammans med andra och for oss sjdlva
(Blomquist & Roding, 2010). Vi forsoker paverka och dvertyga, delar med oss av funderingar
och tankar samt ger direktiv eller skapar forvidntningar. Genom kommunikation skapas
gemenskap. Det finns de som anser att dd& kommunikation dr av bade social och interaktiv
karaktdr kan begreppen kommunikation och relation vara i stort sett utbytbara (Engquist,
2007). Det hdvdas saledes att utan en god relation kan ingen god kommunikation férekomma
och tvértom.

Kommunikation handlar om att komma till en forstaelse som ar dmsesidig, att forsta hur den
andra parten definierar verkligheten dven om man inte sjidlv delar dennes uppfattning
(Engquist, 2007). For ledare dr kommunikation en stor del av vardagen, men den ir sillan
okomplicerad da vara tolkningar paverkas av de bilder vi har av andra och av oss sjdlva
(Blomquist & Roding, 2010). Minniskor i var omgivning tolkar oss och vi tolkar i var tur
dem. Att vara medveten om att det dr sa dr en del av grunden f6r att uppna en god
kommunikation. God kommunikation dr bland det svaraste att fa att fungera men avgorande
for att fa ett bra samarbete mellan ménniskor i grupper (Larsen, 2003). Det finns ménga som
anser att en helt avgorande forutsittning for att lyckas med en effektiv ledning dr god
kommunikativ kompetens (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Den mellanménskliga
kommunikationen kan ses som livsnerven i organisationer. Det finns forskning som hédvdar att
sa mycket som upp till 80 procent av sin arbetstid ligger ledare pa skriftlig och muntlig
kommunikation.

Kommunikation som definition handlar om att genom ett gemensamt symbolsystem Overfors
eller utbyts information (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Det kan sdgas handla om att
overfora bade information och mening. Anledningen till att skilja pa information och mening
ar for att meningsinnehallet ofta kan betyda olika for sindare och mottagare, vilket innebdr att
informationsoverforingen inte alltid 4r en garant for en effektiv kommunikation.
Kommunikation kan vara ett samtal mellan tva parter, 5ga mot 6ga, men kan dven vara samtal
per telefon, skriftliga brev och e-post. En annan form av kommunikation kan vara tystnad.
Kommunikation kan anvdndas som ett ledningsverktyg och fyller da olika funktioner
(Blomquist & Roding, 2010). Kommunikation kan dels anvédndas for att skapa ordning,
kontrollera och styra medarbetare, och dels for att informera, motivera samt ge uttryck for
sociala behov och kinslor. Effektiva ledare dr duktiga pa att kommunicera med sina
medarbetare inom alla dessa omraden.

2.2.6 Konflikter

I organisationer ir olika former av konflikter en av de viktigaste orsakerna till stressproblem
och negativa kiénslor (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Konflikt handlar om ett tillstand dér
det rader svarforenliga motsattningar mellan ménniskor. Orsaker till konflikt kan vara faktorer
i organisationen eller i mellanminskliga forhallanden. Konflikter som beror pa organisationen
kan exempelvis vara att det rader oklara ansvarsférhallanden, ett dmsesidigt beroende mellan
olika personer som kan vicka ett negativt samspel till liv eller att organisationens
beloningssystem ses som orittvist. Nér det giller konflikter som beror pa mellanminskliga
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forhallanden sa kan det handla om psykologiskt sabotage mellan ménniskor i konflikt eller
problem nidr det giller kommunikationen. Konflikter kan delas in i konstruktiva och
destruktiva. De konstruktiva entusiasmerar till samarbete och kreativt tinkande medan de
destruktiva har en negativ paverkan pa samarbete och prestation.

Som ledare dr det angelédget att ha kunskap om konflikthantering och ha ett flertal strategier
vid konflikthantering eftersom undvikande av problem kan leda till langvariga svarigheter och
samre arbetsprestationer (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Nagot som tar mycket kraft av nya
chefer dr konflikter med medarbetare och dven konflikter mellan medarbetare (Vibits &
Eberhard, 2002). Som ny i chefsrollen kan det upplevas som obehagligt och svart att blanda
sig i konflikter. Dessutom kan konsekvenser av konflikter bli stora om de inte hanteras pa ritt
sdtt. Dock dr konflikter pa arbetsplatsen oundvikliga och naturliga eftersom de uppstér som en
foljd av att flera intressen star mot varandra.

Genom att vara 6ppen och rak gentemot enskilda medarbetare kan konflikter undvikas, eller
minskas (Vibits & Eberhard, 2002). Om man som chef forsoker tiga ihjdl problemen leder det
ofta till bakslag. Konflikt med medarbetare kan uppsta for att chef och medarbetare inte har
samma uppfattning i en fraga. Att som chef vilja sina konflikter &r viktigt. Det svara dr dock
att finna ritt balans mellan att & ena sidan acceptera att man dr oense och a andra sidan ta
nodvindiga konflikter. Konflikter kan dven uppsta som ett resultat av chefens ledarskap eller
avsaknad av ledarskap.

2.3 Stod och kompetensutveckling

2.3.1 Kompetensutveckling

Som en forutsittning for organisationers konkurrenskraft och effektivitet understryks ibland
vikten av kompetensutveckling och lirande (Svensson, 2003). Kompetens kan syfta pa den
kunskap som é&r brukbar i arbetslivet, en minniskas handlingsférméaga i forhallande till en
speciell uppgift, arbete eller situation. I begreppet handlingsformaga ryms savil kunskap av
olika slag, intellektuella och praktiska formagor, attityder, personliga egenskaper samt social
kompetens. Med kompetensutveckling avses olika atgirder som syftar till att 6ka ménniskors
kompetens i arbetet. Tanken dr att dessa atgdrder ska ligga i linje med individens intressen,
ambitioner och forutsittningar och beddmas ge denne kvalifikationer som kan anses
onskvirda eller nodvéindiga for nuvarande och dven framtida arbetsuppgifter (Granberg,
2003). Kompetensutveckling dr ett brett begrepp som innefattar mer dn bara traditionell
utbildning och kurser (Angelow, 2002).

Vid kompetensutveckling gar det att skilja pa utbildningsbehov och utvecklingsbehov
(Lundmark, 1998). Med utbildningsbehov menas behov av kompetensutveckling som kan
tillgodoses genom traditionella utbildningsinsatser, det vill sdga genom olika kurser.
Utvecklingsbehov dr ett vidare begrepp som omfattar bade utbildningsbehov samt
kompetensutveckling som bést kan tillgodoses pa arbetsplatsen till exempel genom
handledning, arbetsrotation, eller projekt. Nar en utbildningsinsats skall planeras dr det
lampligt att samla fakta for att ta reda pa vad kompetensutvecklingsbehovet adr. Detta for att
kunna ta fram genomtéinkta och vilformulerade utbildningsmal. Om kursdeltagarna skall
kunna anvédnda det de lirt sig under kursen i praktiken krédvs att det finns mojligheter for
deltagarna att anvinda sig av dessa kunskaper i sina vardagliga arbetssituationer.

En relativt viletablerad standpunkt dr att chefskap kan betraktas som en profession och att de
ddrmed, for att kdnna till grunderna i och for att forstd chefshantverket, behover fa
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kompetensutveckling (Sandahl & Edenius, 2005). Granberg (2003) menar att det vid en
chefsutbildning dr viktigt att organisationer bland annat satsar pa att varje nybliven chef
tilldelas en mentor samt en handledare dir individen kan fa individuell handledning. Det &r
dven av vikt att den nyblivna chefen sjéilv far forkovra sig inom omraden som denne sjilv
kdnner att den behover mer kunskap om. Det kan exempelvis handla om olika tekniker i
chefsarbetet eller olika kunskapsomraden.

2.3.2 Handledning

Granberg (2003) menar att handledning innebér att en mer erfaren person foljer en annan
persons arbete samt utgor ett stod for denne. En fordel med handledning kan vara att den inte
ar Oppen eller offentlig pa samma sdtt som annan undervisning vilket gor att den kan
uppfattas som bekvdm (Lauvas & Handal, 2001). Det handlar om en mer privat situation dér
det inte finns nagon insyn utifran. Handledning kan litt bli personlig vilket kan ses som bade
positivt och negativt. Nar det rader en god atmosfir i handledningssituationen finns det
mojlighet att ta upp fragor som ror bade arbete och dven privata problem som kan inverka pa
arbetet. Handledning kan dels ske individuellt och dels som grupphandledning (Granberg,
2003). Vid individuell handledning star den handledde i fokus och under handledningen
bearbetas saker som beror just denne. Grupphandledning kan ske med chefer fran olika
foretag eller fran samma foretag. Grupphandledning for chefer kan vara en metod for att 6ka
chefernas kompetens samt for att de ska finna och forma sin roll (Sandahl & Edenius, 2005).
Denna metod erbjuder dem ett medel for professionell ledarutveckling samt ger chefen stod i
det dagliga arbetet. Utgangspunken i en grupphandledningsprocess for chefer tas i chefens
egen unika situation. Genom att cheferna far handledning pa den egna situationen kan de fa
synpunkter fran de andra gruppdeltagarna, som kanske har andra referensramar, samt
perspektiv pa deras eget agerande. Handledning dr saledes ett brett begrepp som innefattar
bade individuell- och grupphandledning, men inom begreppet ryms &dven exempelvis
mentorskap och coaching (Granberg, 2003).

2.3.3 Mentorskap

Med mentorskap menas en process dar speciellt utbildade och utvalda personer ger rad och
vigledning till personer for att hjidlpa dessa att utveckla sin kompetens och yrkeskarriir
(Granberg, 2003). En mentor &r en respekterad och livserfaren individ som atar sig att vigleda
en annan, ofta en yngre, individ. Granberg pekar pa fyra roller som mentorn kan forvintas ta;
samtalspartner, inspirator, kontaktbyggare och utbildare. Mentorskap kan ses som
komplement till utbildning, men dven som komplement till lirande i arbetet. Mentorn kan
komma fran samma organisation som individen som tilldelats mentor, men kan dven komma
fran en annan organisation. Det kan finnas bade nackdelar och fordelar med att mentorn och
personen som tilldelas mentor kommer fran samma organisation. En fordel kan vara att
mentorn har kontakter inom organisationen samt att denne kinner organisationen vil och vet
hur den fungerar. En nackdel kan vara att de bada parterna kommer i beroendestéllning till
varandra. Nir nya chefer ska tilldelas mentor, vare sig chefen kommer utifran eller inifran,
bor mentorn vara fran det egna foretaget eller organisationen for att den nye chefen bland
annat ska kunna forsta och ldra sig organisationens syn pa styrning och den kultur som finns i
organisationen. Mentorn kan vara en chefskollega och behover saledes inte vara en chef som
aterfinns i den hogre hierarkin. En mentor tilldelas ofta en chef som é&r i borjan av sin
yrkeskarridr.

Enligt Allen et al. (2006) har formella mentorsprogram blivit ett verktyg for anstélldas

utveckling. Ett verktyg som oOkat alltmer i popularitet. Tidigare studier har visat att formellt
mentorskap dr bittre dn inget alls, dock dr de inte lika effektiva som ett informellt
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mentorskap. De informella mentorskapen, det vill siga de forhallanden som spontant
utvecklas, skapar dilemman for organisationer som forsoker implementera formella
mentorsprogram. | informella mentorsforhallanden viljer parterna varandra, vilket kan vara
en bidragande faktor till framgang eftersom de grundas pa omsesidigt gillande, identifikation
och attraktion. I de flesta mentorsprogram skapas forhallandet av en tredje part som inte tar
tillricklig hiansyn till kompabilitet och gillande mellan tva personer. Enligt Allen et al. (2006)
foresprakar forskare inom mentorskap att formella mentorsprogram bor simulera en informell
mentorsprocess.

En annan aspekt Allen et al. (2006) betonar dr mentorns position inom organisationen i
relation till sin skyddsling. Denna faktor kan paverka det stod som ges av mentorn savil som
nivan pa den kédnslomissiga nidrhet som utvecklas. Som exempel tas upp att om parterna &r
fran olika delar av organisationen kan detta ge mentorn mdojlighet att bidra med nya insikter
och perspektiv. Vidare kan det minska risken for spdnningar inom arbetsgruppen och dven
minska risken for misstankar om favoriserande. Allen et al. (2006) pekar pa att tidigare
forskning har visat att en mentor fran en annan avdelning oftast upplevde sin funktion mer
positivt.

Allen et al. (2006) genomforde en studie med 175 personer som féatt en mentor och 10
personer som fungerade som mentorer. Alla respondenter var deltagare i formella
mentorskapsprogram. Resultatet visar att ju mer deltagarna upplevt att de haft mojlighet att
paverka vem de hade parats ihop med desto storre motivation har de ként nir det giller att
investera i och utveckla sitt forhallande. Detta resultat giller bade for mentor och for
skyddslingar.

2.3.4 Coaching

Coaching handlar, inom arbetslivet, om att stdtta en individ i att nd bade kortsiktiga och
langsiktiga mal som kan vara antingen personliga eller affirsmissiga (Granberg, 2003).
Grundldggande i coaching &r att coachen stiller fragor som far individen sjélv att finna svar
(Blomquist & Roding, 2010). Coachens roll i coachingssituationen dr att hjdlpa den som blir
coachad att komma fram till egna svar och losningar samt att hjédlpa individen att se vilka
mojligheter som finns. Det handlar dven om att finna handlingsalternativ. Gjerde (2004)
menar att syftet med coaching &r att frigora individers potential samt att det &r ett sitt att ta
fram det bésta hos médnniskor. Whitmore (2002) anser att coaching kan ses som en metod for
att underlétta for individer att sjdlva utvecklas. Det dr den som coachas som har ansvar for att
finna I6sningar och for att forverkliga de mal som sitts upp (Blomquist & Roding, 2010). 1
coaching bygger relationen mellan parterna pa jambordighet och tillit. Coaching kan bedrivas
av personer som &r process- och/eller sakkunniga (Granberg, 2003).

Grant et al. (2009) har utfort en studie med 41 chefer som fick genomga en 360-graders
feedback, en halvdags workshop i ledarskap samt fyra individuella coachingsessioner under
en 8-10 veckors period. Denna studie visar att sa fa som fyra individuella coachingsessioner
kan vara effektiva. Resultaten ger stod for att coaching av chefer 6kar maluppfyllelse, lindrar
depression och stress samt okar vilbefinnandet pa arbetsplatsen. Resultatet pekar ocksa pa att
chefscoaching kan vara ett véardefullt verktyg nir det giller att hjidlpa chefer att hantera den
osidkerhet och de utmaningar som organisationsforindringar ofta innebdr. Maénga
organisationsfordandringar kan medféra betydande problem som kan minskas och i bista fall
undvikas med hjilp av individuell coaching.
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2.3.5 Socialt stod

Det finns manga definitioner av socialt stod (Granberg, 2003). En definition ar att socialt stod
iar ett utbyte mellan en mottagare och en givare. Genom socialt stod tillgodoses en stor andel
av individens behov av samspel med andra i sin omgivning. Detta innefattar bland annat
utbyte av information om virlden runt omkring individen samt ett kénslomissigt
engagemang. De stodresurser som erbjuds individer kan ocksa definieras som socialt stod.
Fyra kinnetecken for socialt stod &r emotionellt-, informativt-, virderande-, och
instrumentellt stod. Det emotionella stodet kan handla om att visa uppmirksamhet och
uppskattning. Det informativa stodet kan handla om att ge forslag, information och rad for att
hjédlpa ndgon annan att 16sa ett problem. Det virderande stodet kan handla om att ge feedback
och det instrumentella stddet kan handla om hjidlp med administrativa uppgifter. Granberg
(2003) betonar vikten av goda relationer kollegor emellan eftersom det mesta sociala stodet
kommer fran de ndrmaste arbetskamraterna.

For individen &r socialt stod av stor vikt for 6kat vilbefinnande och hilsa (Angelow, 2002).
Att bilda grupper i syfte att stodja varandra for att nd gemensamma och personliga mal kan
vara en bra atgird. Socialt stod kan bidra till positiva effekter f6r individen s som att 16sa
problem och hantera fordndringar pa ett bittre sdtt samt att fa okad initiativformaga och
handlingskraft. Att soka socialt stod kan hjédlpa individen att hantera den stress som denne
utsitts for (Smith, Nolen-Hoeksema, Fredrickson & Loftus, 2003). Att prata om viktiga fragor
och negativa kanslor har positiva effekter pa hilsa.

Studier kring socialt stod, sdrskilt i relation till hilsa, stress och arbetstillfredsstéllelse har
Okat de senaste artiondena (Akerboom & Maes, 2006; Pomaki, Maes & Ter Doest, 2004).
Det 6kade intresset for socialt stod har haft fokus pa sociala relationer for att frimja och
uppritthélla fysisk och psykisk hilsa samt for att soka undvika de skadliga effekterna av
psykosocial stress pa hilsan. Redan pa 1980-talet hivdade House (1987) att det fanns bevis
for att socialt stod kan minska sjuklighet samt minska psykosocial stress och andra
hilsorisker. Sociala strukturer som grupper, familjen och samhillet har viktiga konsekvenser
for social integration, nédtverk och stod. Hur mycket stod en individ far beror pa hur mycket
stod som finns tillgidngligt samt hur vil individen nyttjar detta. Enligt House (1987) visar
studier gillande mental hilsa i USA att forekomsten av viktiga informella sociala relationer,
nitverk och socialt stod har minskat. Dock har tendensen att ta kontakt med informella killor
for att fa stod okat.

I en studie rorande organisatoriskt stod har Rhoades Shanock & Eisenberger (2006)
genomfort en enkidtundersokning omfattande 248 anstillda (varav 231 svarade med namn, for
att kunna matcha till ritt chef) och 71 chefer. Av studiens resultat framgick att chefernas
uppfattning om hur mycket organisatoriska stod de fick korrelerade positivt med
medarbetarnas uppfattning av det stod de fick fran sin chef. Anstillda tenderar att tillskriva
det stod de erhaller fran sin chef inte enbart till denne som person, utan &dven till
organisationen som helhet. Anledningen till detta dr att anstillda ofta ser chefen som en
representant for organisationen. I studien av Rhoades Shanock & Eisenberger (2006) visar
resultatet att chefer som kinner sig ha stod fran sin organisation atergidldar detta med mer
stodjande behandling till sina medarbetare. Detta ger positiva foljder for bade medarbetare
och organisation. For medarbetarna kan ett 6kat stod innebédra minskad stressupplevelse och
en mer positiv syn pa sin organisation. For organisationen som sadan ger det positiva effekter
dé medarbetare far en 6kad pliktkénsla samt en 6kad vilja att hjdlpa andra, ndgot som i sin tur
leder till hogre produktivitet.
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3. METOD

I detta kapitel redogor vi for hur denna uppsats framarbetats. Vi beskriver val av ansats samt
den kvalitativa metod som anvints. Urval, tillvigagangssitt samt databearbetning och
analysmetod beskrivs. Slutligen foljer en diskussion kring reliabilitet, validitet samt etiska
aspekter.

3.1 Val av ansats

Bryman och Bell (2005) beskriver tva olika forskningsansatser; induktiv och deduktiv ansats.
En induktiv ansats innebér att undersokaren granskar en bestimd fraga och gor jamforelser
med teorierna i dmnet. Vid en deduktiv ansats forsoker undersokaren finna svar pa sin
problemformulering genom att utgd ifran de teorier som redan finns i &dmnet. Denna
undersokning kan varken sdgas vara renodlat induktiv eller deduktiv utan undersokningen har
tagit sin utgangspunkt i en kombination av dessa tva ansatser. Innan intervjuerna har vi
fordjupat oss i teorier for att genom detta skapa en teoretisk ram att utga ifran, dock har vi
dven parallellt med att vi intervjuat samlat in och byggt pa vara teorier. Da vi har utgatt fran
bade teori och empiri kan man séledes sdga att vi har anvint en blandning av induktiv och
deduktiv ansats. Detta tillvigagangssitt kallas for abduktiv metod (Alvesson & Skdoldberg,
1994). Liksom den induktiva ansatsen utgar den abduktiva metoden fran empiriska fakta,
dock avvisar den inte teoretiska forforestdllningar och ligger pa detta sitt ndrmare den
deduktiva ansatsen. Analysen av den empiri som tas fram kan saledes foregripas av eller
kombineras med litteraturstudier avseende teori. Det har saledes skett en alternering mellan
empiri och tidigare teori under sjidlva forskningsprocessen.

3.2 Val av metod

I undersokningen har en kvalitativ metod anvints. En kvalitativ studie dr att foredra ndr man
vill forstd hur individer resonerar och agerar och metoden kénnetecknas av en nirhet till
forskningsobjektet (Holme & Solvang, 1997). Syftet med en kvalitativ studie dr att forsoka na
en djupare forstaelse av det man vill studera. Da var studie gick ut pa att undersoka och skapa
en forstaelse for vilka svarigheter och vilket motstand som man kan méta i rollen som ny chef
samt vilket stod och kompetensutveckling distriktscheferna behover ansag vi att en kvalitativ
studie var att foredra.

I var studie har vi valt att anvénda intervju som metod for att samla in data. Intervju &r en
kraftfull metod niar man vill fanga en individs erfarenheter, personliga upplevelser och asikter
(Kvale, 1997). Intervjuformen som vi valde att utga ifran dr den halvstrukturerade intervjun.
Den halvstrukturerade intervjun innefattar en rad teman och forslag pa visentliga fragor.
Genom att anvinda sig av denna intervjuform finns det mojlighet att vid behov #ndra
fragornas ordningsfoljd eller formulera om dem for att folja upp svaren fran respondenten,
vilket dr en anledning till att vi valde att anvinda oss av den halvstrukturerade intervjun. Med
denna metod anser vi att vi kunde ta tillvara information som kanske hade férsvunnit om vi
valt att anvinda oss av strukturerade fragor.

Under intervjuerna valde vi att anvidnda oss av Oppna fragor. Skilet till detta bottnade i en
Onskan att fa spontan information om attityder och foreteelser samt att nd en djupare niva
(Starrin & Renck, 1996). Vid utformandet av fragor infor intervjuerna forsokte vi att halla
fragorna enkla och korta (Kvale, 1997).
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3.3 Urval

I var studie valde vi att gora ett dndamalsenligt urval (Hartman, 2004). Med ett
andamalsenligt urval menas att man #r intresserad av personer som kan bidra med den
information man ir ute efter. Man soker efter en viss kunskap och viéljer att gora intervjuer
med individer som kan bidra med denna kunskap. Vart syfte var att undersoka
distriktschefernas  upplevelse  kring  distriktschefsrollen samt vilket stod och
kompetensutveckling de onskar. For att kunna uppna studiens syfte var det darfér avgorande
for oss att fa intervjuer med personer som idag arbetar som distriktschefer inom Svenska
kyrkan i Goteborg.

I bakgrundsdelen beskriver vi den relativt nybildade tjdnsten som distriktschef inom Svenska
kyrkan i Goteborg. Det finns idag totalt fjorton distriktschefer pa Hisingen. En kyrkoherde
med tre distriktschefer under sig valde att inte delta i studien. Detta gjorde att endast elva
distriktschefer fanns kvar att tillga, vilket begrinsade vart urval. Utover dessa elva fanns
ytterligare en person att tillgd som nyligen avslutat sin tjdnst som distriktschef. Bland dessa
tolv personer var tio kvinnor och tva min. For att fa ett representativt urval var det viktigt for
oss att fa representanter fran bade det kvinnliga och manliga konet, vilket vi dven fick. Via
telefon kontaktade vi samtliga tolv for att boka in tid for intervju. Da svarsfrekvensen var lag
gick vi vidare till att kontakta via e-post. Pa detta sitt kom vi i kontakt med nio av personerna
som vi bokade in intervjutid med, sju av kvinnorna och de bada ménnen. Tre personer fick vi
inte kontakt med och saledes skedde ett naturligt bortfall.

Syftet med intervjuer &r att fa ett sa bra analysunderlag som maojligt. Enligt Kvale (1997) skall
man intervjua s manga som krivs for att fa svar pa det man vill veta. Trost (1997) menar att
ett fatal vdl genomforda intervjuer dr av storre virde dn ett flertal mindre vil genomforda
intervjuer. Med tanke pa den tid vi hade pa oss for att genomfora studien samt att vi efter vara
nio intervjuer upplevde att vi hade nog med material for var studies resultat- och analysdel
ansag vi att det var tillrdckligt med nio intervjuer.

3.4 Tillvigagangssitt och intervjuguide

Initialt hade vi ett mote med personalavdelningen pa Svenska kyrkan i Goteborg, dir vi
pratade om vad studien skulle handla om, det vill sdga distriktschefernas upplevelse av
svarigheter och motstand som man kan méta i rollen som ny chef samt vilket stod och vilken
kompetensutveckling som kan behovas. For att kunna genomféra studien behovde vi dock
forst fa godkdnnande fran kyrkoherdarna i de olika distrikten. Efter motet tog darfor en av
personalhandlidggarna kontakt med kyrkoherdarna, for att undersoka om de var intresserade
av att delta i studien. Nir det stod klart att studien kunde genomféras skrev vi samman ett kort
informationsbrev till distriktscheferna med information om oss sjdlva, vad som skulle
undersokas samt att vi onskade kontakta dem for intervju. Vart brev skickades ut till
distriktscheferna av personalhandldggaren tillsammans med en kort information fran denne
gillande studien. Efter det borjade vart arbete med att kontakta distriktscheferna for att boka
tider for intervjuer.

De nio intervjuerna utfordes under en period av tva veckor. Intervjuerna genomférdes pa
respondenternas arbetsplats och i de flesta fall i motesrum dér vi inte blev stérda av telefoner
eller andra medarbetare. I ett av fallen genomférdes intervjun pa universitetet i ett grupprum
som hade bokats for intervjun. Att vi valde att genomf6ra intervjuerna pa respondenternas
arbetsplats var bland annat for att spara tid at respondenterna.
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En intervjusituation dr ett fysiskt méte didr man sitter ansikte mot ansikte och som ger
forutsittning for en bra dialog (Jacobsen, 2002). En sadan situation gor det dven littare for
intervjuaren att uppfatta om respondenten ir redo att ga vidare till nésta fraga. Vara intervjuer
varade mellan 30-40 minuter, en tid som vi upplevde som lagom for att vi skulle kunna
hantera méngden empiri samt for att fa fram den nodviandiga informationen.

Vid alla intervjutillfillen var vi bada nirvarande. Vi valde genomgéaende att samma person
presenterade oss och vart arbete medan den andre holl i intervjun. Detta val motiveras med att
vi ville att alla intervjuer skulle fa sa lika forutséttningar som mojligt. Enligt Kvale (1997) &r
de forsta minuterna av en intervju avgérande dda man som intervjuare dir har mojlighet att
skapa en god kontakt med intervjupersonen. Dérfor inleddes intervjuerna med en orientering
dér vi berittade kort om syftet med undersokningen, vad den skulle anvéndas till samt fragade
om intervjupersonen hade nagra fragor. Innan vi borjade stilla fragor informerade vi dven
respondenten om hur vi arbetade kring de etiska riktlinjerna samt att vi dnskade spela in
intervjun. Att vi ville spela in intervjuerna hade att gora med att vi i ett senare skede dnskade
transkribera materialet till var resultat- och analysdel. Ytterligare en anledning till varfor vi
ville spela in var for att kunna koncentrera oss pa respondenterna. Alla respondenter
godkinde att vi spelade in och under intervjuns gang var var upplevelse att respondenterna
inte besvirades av bandspelaren utan att de svarade obehindrat.

Infor intervjuerna valde vi forst att ldsa in oss pa olika teorier om ledarskap och olika former
av chefsstod. Efter det satte vi samman en intervjuguide med intervjufragor som anvindes
under intervjuerna. Kvale (1997) menar att intervjuguiden, vid en halvstrukturerad intervju,
bor innehélla Gvergripande teman samt forslag pa fragor. Kvale menar vidare att man bor ha
en inledande orientering och sedan en slutlig avrundning, nagot som vi tog fasta pa. Var
intervjuguide var uppbyggd sa att den borjade med en inledning i form av en Kkort
presentation, ovan beskriven, didr vi som intervjuade presenterade oss och var studie. Nista
del berorde bakgrundsfakta om respondenten sd som utbildningsbakgrund, fragor om
nuvarande tjdnst samt fortbildning i samband med att tjdnsten tilltriddes. Efter det
behandlades fragor om respondentens syn pa ledarskap. Nista del rorde vilka svarigheter och
motstand som man kan stota pa i rollen som ny chef och den avslutande delen gillde vilken
typ av stod eller kompetensutveckling cheferna funnit virdefullt samt vilken typ av stod de
behdver for att utvecklas i sin ledarroll. Intervjun avslutades med att vi fragade respondenten
om denne hade nagot ytterligare att tilligga eller om vi missat att friga om nagot som var
relevant for amnet. Jacobsen (2002) menar att det #r viktigt att avrunda pa detta sitt for att
inte gd miste om nagon information som respondenten vill dela med sig av.

Starrin och Renck (1996) menar pa att det &dr viktigt att gora ett forsta utkast till en
intervjuguide och att denna sedan bor testas. For att testa var intervjuguide samt for att kunna
ratta till eventuella brister i guiden genomfordes sdledes den fOrsta intervjun som
pilotintervju. Detta innebar att vi efter denna intervju gav respondenten utrymme att ge sina
synpunkter pa intervjufragorna. Direfter diskuterade vi vad som varit bra respektive daligt
och justerade intervjuguiden nagot. Kvale (1997) menar pa att man genom att gora
pilotintervjuer, innan de egentliga intervjuerna, bidrar till en 6kad formaga att skapa ett tryggt
samspel mellan intervjuare och respondent. Da bara en fraga ur intervjuguiden togs bort efter
pilotintervjun sd var @ndringen sa pass minimal att intervjun dnda ingar i resultatet.

3.5 Databearbetning och analysmetod

Nir intervjuerna var klara transkriberades det inspelade materialet. Detta for att vi ville kunna
ga igenom materialet flera ganger vid analysen samt for att inte missa nagot vésentligt.
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Transkriberingen gjordes dven for att kunna citera respondenterna i resultat- och analysdelen.
Transkriberingen skedde pa transkriptionsniva tva (Wibeck, 2000). Denna transkriptionsniva
innebér att man skriver ut allt ordagrant samt att betoningar och pauser noteras. Under var
transkribering har vi dock inte noterat kortare pauser, diremot har noteringar gjorts vid ldngre
pauser.

I denna studie har vi valt att analysera och bearbeta vart intervjumaterial efter principen att
skapa mening ad hoc (Kvale, 1997). Detta innebir att det har anvints olika tekniker och
angreppssitt for skapandet av mening. Att skapa mening ad hoc innebir att man skiftar
mellan metoder och olika tekniker och att det inte finns nagon standardmetod f6r analysen av
intervjumaterialet. Inledningsvis valde vi att noggrant ldsa igenom de transkriberade
intervjuerna for att fa en forsta orientering och en 6vergripande syn. Efter det gick vi tillbaka
till sdrskilda avsnitt i texten. Vi har dven kvantifierat materialet da vi har rdknat yttranden som
kan hérledas vissa fragor. Genom att forsoka ligga mirke till olika teman eller monster har vi
forsokt att se vad som hor ihop med vad i materialet. Vi har dven tagit ut olika citat vilka har
placerats under olika teman, detta for att kunna se monster i vad respondenterna svarat. Detta,
att kunna vixla mellan olika tekniker for att pa sa sitt finna strukturer och forbindelser, har
varit anledningen till varfor vi valt att skapa mening ad hoc.

3.6 Reliabilitet och validitet

Med begreppet reliabilitet avses hur stor chansen dr att undersokningen kan aterskapas med
samma resultat (Silverman, 2006). I var studie har respondenterna svarat pa fragorna utifran
sina egna upplevelser och asikter. Detta torde dérfér medfora att beroende pa vem man fragar
sa kan olika svar genereras. Genom att anvidnda samma intervjuguide och grundfragor till
respondenterna torde dock reliabiliteten i var studie hojas nagot. Silverman (2006) anser
vidare att for att gora kvalitativ forskning reliabel sa ska undersokningens tillvigagangssitt
goras sa transparent som mojligt genom att i rapporten beskriva de strategier och metoder
som anvints. Med detta i medvetande har vi forsokt gora en noggrann beskrivning av de
metoder vi anvént for att pa sa sitt 6ka studiens reliabilitet.

For att en intervju ska vara tillforlitlig, reliabel, ska den som utfér och utformar intervjun
bland annat ha fortestat intervjumaterialet noga innan det anvidnds samt att den som intervjuar
har en god utbildning i intervjuteknik (Silverman, 2006). I var studie har vi fortestat
intervjumaterialet genom den pilotintervju vi gjorde. Detta torde foljaktligen kunna sidgas oka
reliabiliteten. Dock genomfoérdes endast en pilotintervju vilket kan ifragasittas om det ar
tillrickligt. Aven vad giller var kunskap i intervjuteknik si kan det ifrigasittas om den #r av
tillricklig grad, da detta dr nagot vi inte utévar kontinuerligt. Kvale (1997) menar att genom
att intervjua sa lar man sig att bli intervjuare. Vissa riktlinjer kan man fa fram genom bocker
men det viktigaste sittet att ldra sig behidrska konsten dr genom praktiken. Med tanke pa att vi
inte dr vana intervjuare sa kan vi inte heller helt bortse fran att vi kan ha paverkat
respondenterna. For att ett mer reliabelt resultat ska uppnas menar Silverman (2006) att
intervjuerna bor spelas in for att sedan transkriberas. I denna studie har vi spelat in och sedan
transkriberat materialet. Detta kan dérfor sdgas ha 6kat reliabiliteten i var studie.

Med validitet menas hur védl det fenomen man vill beskriva skildras av
undersokningsresultatet (Silverman, 2006). Ett steg i att uppna validitet har i denna studie
varit att intervjua personer som dr och har varit i liknande situation, fran samma organisation
samt samma tjinst. Silverman (2006) menar att ett sétt att validera kvalitativa undersokningar
ar att fora tillbaka den information man fétt av undersokningsdeltagarna till personen ifraga;
det vill sdga fa feedback fran intervjuobjektet som syftar till att undersoka huruvida
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intervjuobjektet dr enig med forskaren nidr det giller hans eller hennes tolkningar. I denna
studie har vi, pa grund av tidsaspekten, inte gatt tillbaka till intervjupersonerna for att fa deras
feedback vilket annars hade kunnat vara ett sitt att 6ka validiteten i undersokningen. Diremot
har vi under intervjuerna forsokt stimma av att vi uppfattat respondenterna ritt.

3.7 Etiska aspekter

Silverman (2006) menar att etikfragan bor finnas med under hela forskningsprocessen; fran
insamling av data till det att man skriver rapporten. Genom hela processen har saledes de
etiska aspekterna dvervigts och diskuterats. Kvale (1997) anser att det ur en etisk synvinkel dr
viktigt med informerat samtycke. Informerat samtycke innebdr att respondenten blivit
informerad om och dr medveten om studiens syfte samt att denne deltar av egen vilja. Dessa
etiska riktlinjer styrks dven av Silverman (2006). Kvale (1997) menar vidare att det dr viktigt
att alla som deltar i studien ska ges storsta mojliga konfidentialitet, det vill sdga att deras
personuppgifter inte kommer att redovisas. For var del innebar detta att vi inledningsvis,
innan intervjuerna borjade, presenterade oss och informerade respondenterna om syftet med
studien samt att vi onskade spela in. Valet att inte bli inspelad under intervjun fanns, men
samtliga respondenter godkiinde att vi spelade in. Enligt Silverman (2006) ir det viktigt att
respondenterna ger sitt samtycke till hur materialet kommer anvindas. Utifran detta
informerade vi om att materialet bara skulle anvindas av oss samt att det skulle raderas nir
undersokningen var klar. Géllande konfidentialitet informerade vi om att ingen privat
information, information som skulle kunna fororsaka att deltagarnas identitet skulle kunna
avslojas, skulle redovisas. Vid redovisning av citat i resultat- och analysdelen anvénds séledes
inga namn eller 6vrig information som kan hérledas till en specifik person.
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4. RESULTAT & ANALYS

I detta kapitel presenterar vi vart resultat och detta aterkopplas till teori och tidigare forskning
som tidigare presenterats. Resultat och analys integreras i 1opande text. Vi presenterar och
analyserar resultatet i enlighet med de teman som lyfts fram i kapitlet gillande teori och
tidigare forskning.

4.1 Ledarskapets vara och gora

4.1.1 Ledarskap och chefskap

Chefskap dr en formell position som inbegriper befogenhet savil som ansvar (Blomquist &
Ro6ding, 2010). Chefsbegreppet handlar till stérsta del om administration sa som planering,
kontroll, budget och organisering. Ledarskap ddremot syftar till att utveckla, motivera och
mobilisera sina medarbetare (Strannegard & Jonsson, 2009). Ledarskap innebir att arbeta
med visioner och relationer (Sveningsson, Alvesson & Kirreman, 2009).

Vad ledarskap innebdr, ja jag tdnker att det innebdr att lyssna pd
medarbetare och det handlar ocksa om att ta beslut. Mmm, kort
sammanfattning pd stor fraga.

Baserat pa majoriteten av respondenternas svar verkar de se pa ledarskap som en kombination
av bade chefskap och ledarskap enligt definitionen ovan. Att planera och organisera
verksamheten for att skapa goda forutsittningar for medarbetarna dr aterkommande teman
som ber0rs i intervjuerna.

... att bidra med strukturer och tydlighet som gor att jag underldttar for
andra att gora sitt arbete...

Respondenterna talade om vikten av att motivera, arbeta for delaktighet men ocksa lata
medarbetare vara olika. Att lyssna till och respektera medarbetares asikter och kunskaper
samt att arbeta for arbetsgruppens utveckling var ocksa aterkommande fragor som lyftes fram.

... att fd mdnniskor att vixa, att anvdnda oss utav vara olika gdvor tycker
jag dr superviktigt alltsa. ..

... att fa dom som jobbar hdr att se ndt slags gemensamt mdl, gemensam
vision...

Respondenterna tycktes ha en likartad syn pa vad ledarskap innebir och det de framforallt
lyfte fram dr de utmaningar det innebir att skapa samsyn och fa med sig medarbetarna i
samma riktning.

4.1.2 Vad chefer gor

Chefer édgnar en stor del av sitt arbete at att kommunicera och underhalla relationer av skilda
slag (Blomquist & Roding, 2010). Att akut 16sa uppkomna problem &r ocksa en del av
arbetsdagen, vilket flera av respondenterna ndémnde som en stor del av sina arbetsuppgifter.

... det dr allt mellan himmel och jord liksom, det dr ju rent konkret att jobba
med scheman och sen dr det ocksa att bolla och feedback och allting, och ta
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akuta problem, konflikter som kommer upp och sd, alltid dr det ndnstans det
gnisslar...

Ytterligare arbetsuppgifter som tar tid i ansprak och som nimndes av respondenterna var att
svara pa e-post samt att delta i en mangd moten, vilket dven kan ses som ytterligare en form
av kommunikation.

4.2 Svarigheter i ledarskapet

4.2.1 Ny som chef med de forvintningar som foljer

Ett problem som flera av vara respondenter ndamnde &r svarigheten att fatta tuffa beslut, nagot
som dven Blomquist & Roding (2010) betonar. Att ga fran att vara medlem i en grupp till att
sta utanfor gruppen ar ytterligare en svarighet i rollen som ny chef. Hilften av respondenterna
har inte bara gatt fran att vara medlem i en grupp utan de har som ny uppgift fatt bli chefer
over tidigare kollegor, nagot som kan tdnkas forsvara beslutsfattandet ytterligare. Denna
overgang kriver tillvianjning fran bade chef och medarbetare (Vibits & Eberhard, 2002). Det
ar en utmaning att hitta en passande niva i sitt chefskap i forhallande till de tidigare
kollegorna. De respondenter som blivit chef dver tidigare kollegor bekréftade detta faktum.

. ndr jag sa nagonting i min chefsroll sa blev jag inte tagen for deras
arbetsledare... jag var kraftigt ifragasatt.

... det finns ju en viss... svdrighet i att va en del av arbetslaget och sen fa en
annan roll...

... det kan ocksa bli vildiga problem for man har relationer till folk innan och sa,
och sa plotsligt far man en annan relation ddr man mdste... fatta beslut om sdnt
man kanske tidigare har gndllt pa liksom... egentligen tror jag inte det dr optimalt
att bli chef pa dom premisserna...

Aven de respondenter som inte har blivit chef dver tidigare kollegor reflekterade kring just
denna svarighet och beskrev sin tacksamhet Over att ha sluppit bli chefer over tidigare
arbetskamrater. Att vara ny som chef dr forenat med vissa svarigheter och att bli chef Gver
tidigare kollegor accentuerar svarigheterna.

Annu en svérighet med att vara ny som chef #r kiinslan av att hamna i klim mellan
overordnad ledning och medarbetare (Lindgren, 2007).

... jobbigast med att vara mellanchef... det tycker jag dr att man kdnner sig lite
kldmd bade uppifran och nerifran...

Under intervjuerna framkom att ungefér hilften av respondenterna upplevde att deras chefs
forvintningar pa dem var tydliga medan resterade ansag att det férelag en viss oklarhet i vad
som forvédntades av dem. Otydligheten kan hidnga samman med att organisationen befinner sig
i en fordndringsprocess och att tjansten som distriktschef dr ny pa Hisingen.

... vissa saker kdnns som om att ingen vet egentligen, ni vet ibland ndr man sdger
att det dr allas ansvar alltsa det dr ingens ansvar...
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Fyra av respondenterna upplever att medarbetarna har tydliga forvéntningar pa dem, fyra att
medarbetarna har forvintningar pda dem men att de dr oklara och en respondent har inte
funderat nirmare pa medarbetarnas forvintningar. Aven de oklara forvintningarna skulle
kunna hirledas till omorganisationen. Det kan vara svart for medarbetarna att ha tydliga
forviantningar pa distriktscheferna da detta var en helt ny tjdnst som tillsattes i en
forandringsprocess som for manga av medarbetarna var otydlig. Nagra av respondenterna
menade att det fanns en forvintan hos medarbetarna att en chef skall kunna ge svar pa fragor
mer eller mindre pa staende fot.

Mdnga av oss mdnniskor har rdtt hoga forvantningar pd var chef, att vi ska veta
mycket, vi ska ha det ddr overgripande och vi ska ganska snabbt kunna svara pa
fragor...

... ndr man kom ny som chef sa forvintades det pa nat sdtt fran forsta borjan att
man kan allt liksom...

4.2.2 Organisationsforindring

Niar det giller organisationsforindringar dr det viktigt for ledaren att kunna formedla
meningen med denna till medarbetarna (Blomquist & Roding, 2010). Ett viktigt steg i
fordndringsprocessen dr att skapa insikt i behovet av fordndring. En anledning till att ménga
fordndringsprocesser misslyckas r att ledningen inte lyckas med att skapa denna forstéelse
och didrmed inte kommer 6ver de hinder som motarbetar fordndringen. Organisatoriska
fordndringar kan leda till bade motstand och sabotage fran medarbetarna (Alvesson &
Sveningsson, 2008). Vid en organisationsfordandring har ledningen en viktig uppgift; att bista
med tydlig och klar kommunikation.

... det var inte klart vad omorganisationen skulle resultera i, vad det skulle bli...
det var nog det tuffaste, att komma in och leda i en san situation...

Respondenterna pekade pa att organisationsfordndringen som genomfordes pa Hisingen for
manga medarbetare har varit en ovilkommen fordndring som skapat oro och otrygghet. Ord
som “’kaos”, kalabalik™ och “’sargad grupp” ndmndes i samband med fordndringen. En annan
reaktion fran medarbetare, som distriktscheferna uppgav, var en ovilja att fa ett chefsled till
mellan sig sjdlva och sin kyrkoherde. Det syns att ledningen har misslyckats med att formedla
behovet av fordndringen samt inte heller forankrat denna hos medarbetarna. Det kan ocksa
tankas att fordndringsprocessen till viss del varit otydlig for distriktscheferna, nagot som
ytterligare kan ha forsvarat arbetet de haft framfor sig med att férankra férédndringen hos sina
medarbetare.

Fordndring dr svart och i detta fallet var det ingen, det var vdldigt fa som ville.

Foriandringar kan vicka olika kinslor och reaktioner hos ménniskor, vilka kan ha olika asikter
kring virdet av en fordndring (Alvesson & Sveningsson, 2008). De relationer som finns inom
en organisation kan litt forstéras av en fordndringsprocess och att bygga upp nya relationer
och nitverk tar tid. Om medarbetare kédnner sig hotade av en fordndring kan det visa sig
genom negativa diskussioner, ryktesspridning och att chefen far skulden. Det motstand som
distriktscheferna talade om hos medarbetarna kan tolkas vara en effekt av denna foréndring.

... otydlighet... det skapar ju automatiskt motstand, pa mdanga olika nivder, ndr
man inte vet vad som forvdintas av en...
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Knappt hilften av respondenterna talade om medarbetare som inte velat acceptera
omorganisationen och allt vad den fort med sig. Att infora ytterligare ett chefsled kan ses vara
ett exempel pa denna form av motstand.

4.2.3 Arbetsgruppen

Hur vél arbetsgrupper fungerar dr avgorande for verksamheters effektivitet och individers
arbetskvalitet (Lennéer, Axelson & Thylefors, 2005). Arbetsgrupper har ofta vissa centrala
fragor att hantera och det giller bland annat fragor kring auktoriteter, makt och kontroll samt
relationer till kollegor och samhdorighet. Dessa fragor dr nagot som vara respondenter fatt
erfara som ett stort problem i sina arbetsgrupper. Det har kommit till uttryck pa olika vis.

... ndr folk inte dr sd himla intresserade att jobba i grupp utan kor sitt eget race
och sddadr... alltsd ndr det brister i kommunikationen och vi mdnniskor inte vill se
vdr egen del...

... 84 handlar det om att forsoka fa en vildigt sargad grupp, for det var det, att
styra dt samma hdll...

... folk kan ocksd vara ovana vid att, jasd dr det du som bestdmmer ... for det dr ju
kopplat till makt givetvis, alltsa att man har en mojlighet att faktiskt tala om att sa
hdir dr det...

Det tyder pé att de problem som har ratt mellan medlemmarna i arbetsgrupperna, och éven
mellan medlemmar och chef, kan bero pa fragor géllande just auktoritet, makt och relationer.
Svenska kyrkan &r en hierarkisk organisation med stark kultur, vdl forankrad hos manga
medarbetare. Den starka kulturen kan vara en anledning till att medarbetare haft svart att se
meningen med sammanldggningarna. Vidare kan maktfrdgan aktualiserats i och med att en ny
tjdnst som distriktschef inférdes. Denna position fordndrade maktstrukturen och det kan
tankas vara en anledning bakom en del av oron 1 arbetsgrupperna.

Arbetsgrupper gar igenom olika faser (Lennéer, Axelson & Thylefors, 2005). Vid omsittning
av gruppmedlemmar eller andra typer av fordndringar kan arbetsgruppen backa tillbaka till en
tidigare fas. For en grupp dr varje fas en form av konflikt som kan hanteras genom dialog,
strid eller undvikande.

...alltsa sa fort det ror sig i personalgruppen sa hénder det ju ndgonting...

Nar balansen rubbas i en grupp finns det en klar risk att det uppstér konflikter och oro. I detta
fall rubbades balansen bdde av sammanldggningen och tillkomsten av den nya chefen och det
ar svart att avgora vilken betydelse respektive fordndring hade. Vad som ar troligt ar att de tva
fordndringarnas effekter forstirkte varandra.

4.2.4 Samspel och samarbete

Att en ledare har forstaelse for andra minniskors sétt att vara och &r duktig pa att
kommunicera dr avgorande for ett gott ledarskap (Larsen, 2003). Det dr dven angeléget att en
chef kan ldsa av sina medarbetare for att skapa ett gott samspel. For att skapa medledarskap
krivs delegerat ansvar och en hog grad av fortroende for medarbetarna likvdl som att
medarbetare har fortroende for sin chef (Andersson & Tengblad, 2009).
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... jag behover inte ha all sakkunskap men jag maste ha ledarkunskapen for att
kunna leda arbetet mot ett mal for att kunna ha struktur och tydlighet sa att dom
andra vet vad som ska goras och kunna delegera och lita pa dom och ocksd att
dom aterkopplar till mig sa att jag kan binda ihop helheten. ..

... jag dr nog inte sd mycket for det hdr med detaljstyrning och sant, vissa saker
mdste man ju liksom gd in och styra, men jag tdnker att det dr viktigt att som
ledare ha ett fortroende for personalen — att dom kan se vart vi ska och sen hitta
liksom viigarna dit och sen tdnker jag att ibland, ndr det inte fungerar, sa kan jag
gd in och forsoka hjdlpa till och hitta véigarna ut...

Respondenterna ndamnde inte termen medledarskap men det de diskuterade och foresprakade
var enligt teorin detta. Flertalet respondenter talade om virdet av att lyssna till sina
medarbetare da de anser att de besitter stor kompetens och erfarenhet som &r av stort viarde for
verksamheten. Utifran de svar respondenterna limnade framstar det som att de alla vill verka
for ett aktivt medledarskap i sin arbetsgrupp.

4.2.5 Kommunikation

Gemenskap skapas genom kommunikation (Blomquist & Roding, 2010). God
kommunikation dr en forutsdttning for en god relation vilket gor att kommunikation och
relation kan ses som i stort sett utbytbara med varandra (Engquist, 2007). En avgorande
forutsittning for ett effektivt ledarskap hdavdas vara god kommunikativ kompetens (Kaufmann
& Kaufmann, 2005).

... att forsoka fa var kommunikation att fungera, det dr svart, jdttesvdrt...

... mdnga av dom samtalen som man sitter i som arbetsledare dr ju andra typer av
samtal och ddr skulle jag ocksd kunna tinka mig att man skulle kunna fa lite tips i
hur man spetsar lite andra saker.

Det sdger ju alla, alla sdger alltid... att en chef ska va tydlig, och sen ndr man vl
hamnar i situationen sd, vad betyder det liksom... det dr ju inte alla som
uppskattar en tydlig chef fast man sdger det pa alla sana kurser.

Nir tva parter kommunicerar med varandra pagar en kontinuerlig tolkning av varandras
yttranden (Blomquist & Roding, 2010). Da meningsinnehallet ofta kan betyda olika saker for
olika ménniskor kan detta innebéra att informationsoverforing inte alltid &r samma sak som en
effektiv kommunikation (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

...det dr sd olika, vi vet inte vad den andre gdr igang pd...

... jag tycker liksom att man forsoker ga in i det med god vilja men ddr inser jag
ocksa att det kan uppfattas vdildigt olika av olika mdnniskor...

Respondenterna talade med emfas kring vikten av att ha en god kommunikation med sina
medarbetare. Dessutom ansag de flesta att kommunikation dr en avgorande del i ledarskapet,
dock en mycket svar sadan med manga fallgropar. Flera av respondenterna berittade om
situationer dir deras avsikt varit god men dér de forst senare forstatt att informationen och
budskapets innebord inte natt fram sa som det var avsett. De forstod att mottagaren hade
tolkat vad de sagt pa ett ovintat sétt, men de var dnda inte pa det klara med hur de skulle
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kommunicerat annorlunda for nad fram pa ett bittre sitt. Respondenterna var medvetna om
risken med tolkningseffekten och vikten av en god kommunikation. En bidragande faktor till
att distriktscheferna ser vikten av god kommunikation kan till viss del tdnkas bero pa deras
professioner. Distriktscheferna dr i grunden prister eller diakoner och inom dessa professioner
ar samtal en stor del av arbetet. Detta kan vara en bidragande faktor till att distriktscheferna &r
vana att kommunicera, vilket kan vara en hjilp for dem i sitt arbete som chef.

4.2.6 Konflikter

Att som ledare ha kunskap om konflikthantering &r viktigt eftersom undvikande av problem
kan ge negativa effekter for organisationen och for den enskilda individen (Kaufmann &
Kaufmann, 2005). Det kan upplevas svart och obehagligt att som ny chef tvingas ga in och
medla i konflikter (Vibits & Eberhard, 2002). Det dr viktigt att hantera konflikter men likvél
viktigt att vélja sina konflikter. Har géller det att hitta en bra balans.

... jag ser ocksa ledarskap som att ta i de hdr konflikterna, att kdnna in - nd nu dr
det jobbiga grejer som ligger ddr, forsoka oppna upp pd ndgot sdtt... att fa
mdnniskor att prata med varandra...

... konflikter dr ju inte ldtt att ta, men jag kdnner att jag vill ta det, men det dr ju
tufft alltsa.

... men samtidigt sd tror jag att dom andra fick respekt for mig i det, att dom dnda
sag att jag vagade ta i situationen som blev... ja, den processen var inte sd
rolig...

... det absolut svaraste man har att arbeta med dr konfliktlosning...

... jag tror det bdsta dr att man pd nadt sdtt kan losa det sjdlv liksom, i
medarbetarlaget eller sa, ndr det uppstar konflikter mellan individer...

Alla respondenterna talade mer eller mindre om konflikter som en stindigt ndrvarande aspekt
att forhalla sig till i chefskapet. De var medvetna om svarigheterna med att hantera konflikter,
likvil hade de en Onskan att ta tag i problemen och ej lata dem bero.

4.3 Stod & kompetensutveckling

4.3.1 Kompetensutveckling

Det ér viktigt for chefer att fa kompetensutveckling for att kunna utvecklas i sitt yrke
(Sandahl & Edenius, 2005). Nir det giller kompetensutveckling géar det att skilja pa
utvecklingsbehov och utbildningsbehov (Lundmark, 1998). Utvecklingsbehov innefattar
utbildningsbehov men kan dven gilla stéd i form av exempelvis handledning vilket ber6rs i
kommande avsnitt “Handledning, mentorskap & coaching”. Utbildningsbehov syftar frimst
pa traditionella utbildningsinsatser, exempelvis kurser.

Ja, jag har... gatt en kurs i UGL. Den var ju vdldigt bra.
... dom ordnar ju sdn ddr internutbildning pa forvaltningen..ddr dr mycket
praktiskt liksom regelverk och sd, hur ser kyrkans avtal ut, och sa dom hdr

gransfallen liksom - vad har man rdtt att krdva som arbetsgivare och allting. .. for
det dr ofta sa att mdnga frdagor dterkommer hela tiden i olika skepnader ...
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Ytterligare en viktig aspekt dr att chefen sjdlv far vélja de omraden som denne onskar mer och
fordjupad kunskap kring (Granberg, 2003).

... jag hade storre behov av dom hdr mer konkreta utbildningarna liksom, hur ser
regelverket ut och nu ska vi ga pd en kurs i ekonomi for chefer liksom budget och
sant ddr...

... jag skulle vilja... att vi hdar hade mer utbildning ihop, eller dagar ihop, ndr det
gdller... gruppdynamik och vad som hdnder och sa... prata dn mer om det hdr
med konflikthantering...

Alla respondenter talade om virdet av kompetensutveckling i form av utbildningssatsningar.
Genomgaende har respondenterna varit positivt instdllda till utbildningsinsatser men deras
fokus har varit olika. Flertalet av respondenterna vérdesatte och onskar vidareutbildning inom
konkreta omraden sa som exempelvis avtalsfragor och budgetering. Knappt hilften 6nskar
fordjupad kunskap kring mer psykosociala fragor som gruppdynamik och konflikthantering.
Det finns ocksda Onskemal om att forkovra sig i genomforandet av utvecklings- och
lonesamtal. De hittills genomférda utbildningsinsatserna har varit av stort virde for
distriktscheferna och stéirkt dem i sin chefsroll. Bland de respondenter som inte haft mdjlighet
att genomga Arbetsledarprogrammet finns 6nskemal om att fa gora det. Detta tyder pa att
denna form av utbildning upplevs som virdefull och man vill fa den sa tidigt som maojligt vid
tilltrade som distriktschef. Av resultatet framgar att cheferna, dven fortsittningsvis, vill ha
mojlighet att vilja vilken typ av utbildning de skall genomga, eftersom behovet varierar fran
chef till chef. Trots att distriktscheferna har likartad utbildningsbakgrund sa skiljer sig deras
arbetslivserfarenhet at. Utdver detta har distriktscheferna olika typer av fortbildning. Dessa
faktorer kan ténkas vara en anledning till att distriktscheferna efterfragar olika former av stod
och kompetensutveckling.

4.3.2 Handledning, mentorskap & coaching

Som tidigare ndmnts innefattar utvecklingsbehov dven stod i form av exempelvis handledning
(Lundmark, 1998). Handledning innebér att en mer erfaren person foljer och stédjer en yngre
persons arbete. Handledning dr av personlig och privat karaktiar (Lauvas & Handal, 2001).
Det dr viktigt att varje nybliven chef har tillgang till en handledare alternativt mentor
(Granberg, 2003).

Handledning, mentorskap, coaching, det finns sa mdnga ord men sjdlva
podingen med samtalet dr ju att man ska fundera kring ledarskap i mitt liv,
pd den hdr platsen.

... jag paborjade det hdr Arbetsledarprogrammet... sahdr efterat har jag
vdl tdnkt att jag hade nog behovt mer...

Utbildningsinsatser som exempelvis Arbetsledarprogrammet har varit virdefullt for de
respondenter som féatt ga denna kurs, men respondenterna efterfragar dven kompletterande
stod i form av bland annat handledning. I stort sett alla respondenter betonade virdet av
handledning och beskrev detta som ett viktigt stod i sitt ledarskap. Detta kan tolkas stimma
vl in pa teorin att det &r viktigt att som nybliven chef ha tillgang till en handledare. Det rader
ingen tvekan om att respondenterna ser handledning som ett vérdefullt stod i borjan av sin
chefsbana, men @ven nagot som det dr mycket viktigt att fa tillgang till i framtiden.
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Handledning kan ske individuellt sdvdl som i grupp (Granberg, 2003). Vid individuell
handledning star individen i fokus. Reflektion dr ett viktigt medel for att utveckla sin
sjalvinsikt (Blomquist & Roding, 2010). Grupphandledning kan ske for chefer och vara en
metod for att 6ka deras kompetens samt hjdlpa dem hitta och forma deras roll (Sandahl &
Edenius, 2006). Grupphandledning kan ge stod i det dagliga arbetet, da cheferna kan fa ta del
andra kollegors infallsvinklar pa egna problem och eget agerande.

... det viktigaste som jag har pdborjat... det dr handledning, individuell
handledning, superviktigt... jag far den ddr timman att bolla och sd... for mig dr
det det viktigaste.

...det kan vara gott att ha...ndagon slags handledning i grupp kanske.

... det jag helst skulle vilja ha dr kontinuerligt stod. Bade av min kyrkoherde och
av min handledning...

Majoriteten av respondenterna talade i huvudsak om individuell handledning som nagot de
framst eftersoker. Nar det giller behovet av att fa andra chefers rad och infallsvinklar talade
de framst om den chefsgrupp bestaende av distriktschefer och kyrkoherde som ett vérdefullt
stod. Det kan tidnkas att denna chefsgrupp inte faller inom ramen for grupphandledning da det
inte finns nagon handledare, utan snarare kan beskrivas i termer av socialt stdd, nagot som
behandlas i kommande avsnitt ”Socialt stod”. Resultatet tyder saledes pa att det dr viktigt med
individuell handledning for respondenterna. Detta kan tinkas bero pa att respondenterna
efterfragar handledning som en maojlighet att fa reflektera kring sig sjdlva som bade manniska
och ledare, men dven att mojlighet till reflektion kring hur problem som uppstar i arbetet kan
hanteras.

Inom begreppet handledning ryms &dven mentorskap och coaching (Granberg, 2003). En
mentor ger rad och vigledning till andra som ett led att hjdlpa dem att utveckla sin kompetens
och karridr. Mentorn dr ofta en respekterad och livserfaren individ.

Jag ville ha handledning utav nagon dldre... jag ville ha ndgon som hade
tid och som tyckte det var roligt att vara chef.

... eller att man har ndgon dldre eller visare mdnniska som kan hjilpa en
med detta. ..

Vara resultat visar att respondenterna inte gjorde nagon direkt atskillnad pa begreppen
handledning och mentorskap. Dock tyder deras svar pa att de stundtals talade om mentorskap
da de ndmnde att de 6nskade ha tillgang till en person som kan vigleda dem. Vidare nimnde
nagra respondenter vikten av att det dr en person med mer livserfarenhet, nagon de kdnner
fortroende for.

Mentorn kan komma inifran eller utifrdn organisationen (Granberg, 2003). Det finns bade for-
och nackdelar med detta. En mentor fran samma organisation besitter kunskap kring
organisationen och hur den fungerar vilket kan vara positivt. Samtidigt kan det vara en fordel
om mentorn kommer utifran och bidrar med nya perspektiv och insikter (Allen et al., 2006).
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... sd att jag ser nog att det inte dr sd dumt att ha ndgon utifran... for mig
handlar det ju inte om det hdr organisatoriska utan det dr ju det hdr
mellanmdanskliga. ..

...om man da tinker sig sjdlva chefskapet, chefsdelen, da behover man inte
alls ha det inom kyrkan... det skulle ndstan kanske till och med vara en
fordel att fa det fran ndan som dr utanfor...

Resultatet visar att manga av respondenterna ansag det vérdefullt att fa rad fran nagon som
star utanfor organisationen. Detta skulle kunna bero pa att de fragor som distriktscheferna vill
ha stod kring handlar om att fa nya perspektiv. Det kan antas att detta dr nagot som en person
utifran littare kan bidra med dé denne inte dr priglad av organisationens struktur och kultur.

Det har visat sig att informellt mentorskap &r effektivt (Allen et al., 2006). En bidragande
faktor till detta kan vara att det baseras pa att parterna sjédlva viljer varandra och att relationen
bygger pa omsesidigt gillande och identifikation. Att fa vilja mentor har visat sig skapa hogre
motivation i att utveckla och engagera sig i mentorskapsforhallandet.

... det har jag ju i och for sig lost sjdlv... jag har fragat om - far jag ta
kontakt med den hdr personen...

Ett fatal av respondenterna har haft en mentor och de har sjilva tagit initiativet till den
kontakten. Detta tyder pa att det dr viktigt for dem att fa en mentor som de sjédlva valt. Det kan
tankas handla om att det &r viktigt for distriktscheferna att mentorn 4r en person som har just
de kvalifikationer var och en efterfragar. Det dr troligt att ett eget val av mentor hdjer
distriktschefernas motivation att utveckla sitt forhallande till sin mentor.

Nir det giller coaching handlar det om att coachen skall hjdlpa den coachade att komma fram
till egna svar och l6sningar (Blomquist & Roding, 2010). Vidare skall coachen hjidlpa den
coachade att se de mojligheter som finns och finna pa olika handlingsalternativ.
Chefscoaching kan anvéndas for att hjidlpa chefer hantera den osédkerhet och de utmaningar
som en organisationsforandring kan innebéra (Grant et al., 2009). Det finns stod for att sa fa
som fyra individuella coachingsessioner kan vara effektivt.

Det... handlar om att kunna komma... och sdga att nu har jag ett ganska
besvdarligt samtal framfor mig ddr det dr tva stycken, eller det kan vara en,
som inte fungerar i samarbetet och jag tinker att jag skall ha det hdr
samtalet och losa det pa det hdr sdittet. Vad tror du om det?

Respondenterna vill gdrna ha mojlighet att tala med nagon for att komma fram till goda
16sningar. Det de efterfragar &r inte att fa givna svar pa hur de skall gora, utan de talar i termer
som stammer vél in med coaching. Det &r troligt att denna typ av samtal skulle kunna vara ett
gott stod for distriktscheferna nér de utvecklas inom sina tjidnster. Det kan tinkas att till och
med ett fatal coachingsessioner skulle kunna vara av betydande virde for distriktscheferna.

4.3.3 Socialt stod

Grupper, familjen och sambhiillet i stort dr viktiga faktorer nér det géller socialt stod (House,
1987). For att lyckas na personliga men dven gemensamma mal kan skapandet av grupper
vara ett bra stod (Angelow, 2002). Detta stod kan hjdlpa individer att 16sa problem och
hantera fordndringar. Det kan dven hjilpa individen att hantera stressfyllda situationer (Smith
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et al., 2003). Nar det kommer till att fa och ge socialt stod &r kollegor en av de frimsta
tillgangarna (Granberg, 2003). Kollegor kan bli den nya gemenskap en chef behover (Vibits
& Eberhard, 2002).

Ja, jag tycker att den hdr chefsgruppen vi har i forsamlingen, den dr bra.

... det dr ju vdrdefullt att vi har den hdr chefsgruppen, att vi trdffas ofta och
regelbundet, det dr bra for da vet man alltid, sa att sdga, att da kan vi ta
upp det...

... de samtal vi har i chefsgruppen ddr vi, vi som dr i mellanchefsrollen,
delar varandras erfarenheter och saddr, det tycker jag att det dr det som jag
vill lyfta fram att det har stdarkt mig mera i min chefsroll dn utbildning jag
gick eller samtal vi hade...

Det dr att triiffa medarbetare som har samma tjinst, samma uppdrag for da
kan man dela den problematiken... sd det dr viktigt.

Majoriteten av respondenterna var tydliga med att deras kollegors stod dr viktigt for dem.
Utifran hur respondenterna resonerade kring detta sociala stod tyder det pa att denna
gemenskap dr en viktig resurs for dem som ett medel for att hantera de problem chefskapet
bjuder. Det kan tidnkas att utan detta stod skulle arbetsplatsproblem kunna bli &n mer
betungande.

Socialt stod inbegriper flera olika aspekter (Granberg, 2003). Det kan handla om stdd i form
av information och rad, att fa feedback samt ett mer handgripligt stod, exempelvis vad géller
hjilp med administrativa uppgifter. Det finns studier som visar att chefer som upplever att de
har stod fran sin organisation sjédlva ger ett 6kat stod till sina medarbetare (Rhoades Shanock
& Eisenberger, 20006).

Jag har ocksa kant viildigt stort stod av min chef... hur skall jag tdnka kring
det hdr... har jag visat att jag behover bolla en sak sd har chefen tagit sig
tid... jag kdanner att jag har fatt mycket stod ndr jag behover det.

... jag radfragade dom jag kunde radfrdga och det var inte nan hjdlp jag
fick pa arbetsplatsen kan jag sdga utan det var gamla kollegor, jag sokte
hjdlp utifran...

... for det har jag vintat pa sen jag borjade, men det har inte kommit igang,
for det har inte blivit fardig — det var utlovat...

Av respondenternas svar framgar att stod fran organisationen, fraimst narmste chef, ar viktigt
for att hantera chefskapet. Majoriteten av respondenterna talade om vikten av att kunna prata
med sin chef, oavsett om de upplever att de haft mojlighet till detta eller ej. Nagra av
respondenterna efterfragade utlovat stod fran sin organisation som de upplever att de ej fatt.
Det verkar som om att vissa respondenter onskar mer stod fran organisationen som sadan.
Stodet fran organisationen ses som ett sitt att stirka dem i sin chefsroll och att fa de ritta
verktygen for att, i sin tur, skall kunna stddja sina medarbetare.
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5. DISKUSSION OCH SLUTSATS

I detta kapitel diskuterar vi vara resultat och drar slutsatser utifran dessa. Vi diskuterar och
kritiskt granskar vart metodval savil som generaliserbarheten av vara data. Slutligen ger vi
forslag pa fortsatt forskning.

5.1 Diskussion

Syftet med var undersokning har varit att undersoka de problem och svarigheter som kan
uppsta i rollen som ny chef, samt att belysa vilken form av stod och kompetensutveckling
som distriktscheferna inom Svenska kyrkan i Goteborg efterfragar. Detta dr intressant for oss
da det ligger inom ramen f6r var utbildning och ger oss mojlighet att 6ka var forstaelse kring
problem som kan uppstd. Vara resultat visar att det finns ett antal svarigheter att bemistra i
rollen som ny chef. Exempel pa detta kan vara att vaga fatta tuffa beslut, att bli chef 6ver
tidigare kollegor samt otydliga forvéntningar fran bade medarbetare och Gverordnade. Att
komma in som ny chef, i en paborjad organisationsforindring, dr ytterligare en omstandighet
som kan skapa problem. Arbetsgrupper, kommunikationssvarigheter samt 6vriga konflikter
kan ocksa utgora ett stort hinder. Resultatet visar att det rader varierande 6nskemal om fortsatt
stod och kompetensutveckling hos distriktscheferna. Det handlar om vidareutbildning i olika
former samt stod fran organisation och nirmaste chef. Ytterligare stod som efterfragas &r
handledning alternativt mentorskap.

Vara resultat visar pa att det rader en samstimmighet vad giller upplevelsen av vilka
svarigheter och motstand som kan uppsta i rollen som ny chef. Respondenterna talar alla i
liknande ordalag. De svarigheter och motstand som ndmns &r inte bundna till den organisation
de verkar inom, utan tycks vara av mer generell karaktir. Detta gor att vart antagande styrks
att denna form av problem, i mangt och mycket, dr relaterade till rollen som ny chef och
dirfor bor vara mojliga att generalisera utanfor den organisation vi undersokt.

Fran vart resultat kan vi dra slutsatsen att det for distriktscheferna dr viktigt att det finns
forviantningar bade fran G6verordnad ledning och fran medarbetare eftersom forvintningar
verkar motivera distriktscheferna i sitt arbete. Resultaten pekar dock pa att det dr angeliget att
det rader tydlighet kring de forvintningar som finns for att de ska fylla denna motiverande
funktion.

Den organisationsfordandring i form av sammanlidggningar av forsamlingar som har skett, har
utan tvivel orsakat oro och osidkerhet bland medarbetare. Att detta i sin tur har paverkat
distriktscheferna i deras arbete dr en rimlig slutsats. Det kan diskuteras kring hur
organisationen kunnat gora annorlunda. Tjdnsten som distriktschef dr fodd ur denna
organisationsforandring pa det vis att den inte hade funnits om inte sammanldggningen
genomforts. Detta talar for att det dr svart att forhindra uppkomsten av de problem som
hinger samman med organisationsfordndringen. Dédremot kan det antas att en bittre
forankring och okad tydlighet fran organisationens sida, gillande sammanlidggningarna, hade
kunnat underlitta distriktschefernas arbete.

Arbetsgrupper och hur de fungerar spelar en avgorande roll for den psykosociala arbetsmiljon
och har stor paverkan pa hur chefskapet utévas. Var undersokning visar att trots stor oro hos
arbetsgrupperna visar respondenter #nda att de har stort fortroende och respekt for sina
medarbetares kunskaper och formagor. Fran detta kan vi utldsa att distriktscheferna &r
medvetna om att den oro och de konflikter som funnits pa arbetsplatserna kan hérledas den
organisationsfordndring som skett, och inte till dem som individer.
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Vara resultat visar tydligt att hur kommunikation mellan chefen och medarbetarna fungerar &r
av stor betydelse for hur den nya chefen lyckas losa sina uppgifter. Det &dr troligt att
distriktscheferna &r bittre rustade for god kommunikation &n chefer inom andra
organisationer, eftersom distriktscheferna har grundprofessioner som ér priglade av manga
samtal, samtal som kan vara av svérare karaktér.

Slutsatser som kan dras utifran véra resultat vad géller utbildningsinsatser &r att det rader en
onskan om ytterligare utbildning i fragor som r6r konkreta dmnen sa som avtalsfragor,
styrdokument och budgetering. De respondenter som saknar kunskap inom dessa omraden
betonar starkt behovet av att fa fortbildning i dessa &mnen. Det kan ocksa ndmnas att dven de
respondenter som, sedan tidigare, har erfarenhet fran dessa omraden efterfragar kontinuerlig
uppdatering pa omradena. Det finns ocksa en 6nskan om utbildning i psykosociala fragor som
konflikthantering och gruppdynamik samt en onskan om att trénas i konsten att utféra goda
l6ne- och utvecklingssamtal. Slutsatsen kan dras att det dr en viktig faktor att chefer har god
kunskap inom de konkreta dmnen, som ligger inom ramen for ett chefskap. Det ir troligt att
behovet av utbildningsinsatser paverkas av individuella faktorer s& som utbildning och
tidigare erfarenhet.

Sammanfattningsvis kan sidgas att nir det géller utbildning sa dr det de mer konkreta fragorna
som det Onskas insatser kring. Detta trots att de svarigheter och motstand som respondenterna
i huvudsak talar om dr av mer mellanménsklig karaktir. Majoriteten efterfragar kontinuerligt
stod 1 form av handledning eller mentorskap, vilket de ser som det viktigaste verktyget for att
16sa mellanménskliga problem. Resultaten tyder pa att flertalet respondenter ser virdet av en
mentor som kommer utanfor organisationen. Detta stimmer vil in med hur Allen et al. (2006)
tanker kring att en mentor utifran kan vara positivt, da denne kan bidra med nya perspektiv.
Det kan vara en fordel om distriktscheferna sjélva far vilja sin mentor baserat pa dmsesidigt
gillande da en slutsats vi drar dr att det dr viktigt for distriktscheferna att mentorn besitter
vissa personliga kvalitéer och erfarenheter.

Undersokningens resultat pavisar betydelsen av socialt stod i olika former. Framst genom stod
fran andra kollegor men &dven stod fran Overordnad ledning samt nidrmste chef. Rhoades
Shanock & Eisenberger (2006) menar att chefer som upplever att de har stod fran sin
organisation sjélva ger ett 6kat stdd till sina medarbetare. Detta kan ge implikationer pa flera
olika nivder inom den organisation vi undersokt. Det kan ses vara av stor vikt att
distriktscheferna har stod fran sin kyrkoherde for att kunna vara ett gott stod for sina
medarbetare. Likvil dr det viktigt att kyrkoherdarna upplever ett bra stod fran sin 6verordnade
ledning. Detta for att de, i sin tur, skall ge distriktscheferna det stod de behdver. Slutsatsen
blir sdledes att chefer pa alla nivaer inom en organisation dr i behov av support. Vikten av
stod fran chef eller 6verordnad ledning ir, enligt var mening, generaliserbar och nagot som
géller inte bara de chefer som verkar inom den organisation vi undersokt.

Genom denna studie har var forstaelse okat gillande de problem och svérigheter som é&r
sammankopplade med att vara ny chef. Vidare har var kunskap kring virdet av
utbildningsinsatser, handledning, mentorskap och socialt stod okat. Detta dr relevant for oss
som personalvetare da det inom ramen for vart yrke, till stor del, innefattar att stodja chefer i
sitt arbete. For personalavdelningar blir denna insikt viktig att ha kunskap kring for att kunna
arbeta pa ett sitt som frimjar medarbetarna, och pa detta sétt dven organisationen. Denna
kunskap kan ses som ett medel for att na verksamhetens mal.
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5.2 Metoddiskussion

Vi dr medvetna om att den metod vi har valt i var studie kan ha haft viss paverkan pa
resultatet &ven om vi gédrna vill tro att vi varit objektiva. Vi har dock haft en viss forforstaelse
som var priaglad av teori, tidigare forskning och arbetslivserfarenhet, och att detta
sammantaget kan ha haft en paverkan pa var objektivitet (Thurén, 2007).

En nackdel med den kvalitativa undersokningsmetoden &r att den &r resurskriavande i form av
tid, vilket ger paverkan pa vilket antal respondenter som #r mdjliga att ha med i
undersokningen (Jacobsen, 2002). Vi har intervjuat nio respondenter och det kan diskuteras
om detta ger en tillracklig empirisk grund att sta pa eller om det skapar ett problem vad géller
den externa giltigheten.

Det kan ifragasittas vilken paverkan antalet mojliga intervjupersoner haft pa resultatet. Da
tillgangen till aktuella intervjupersoner varit begrinsad kan respondenterna eventuellt ha blivit
paverkade av detta. Det kan inte bortses fran att det kan ha haft en himmande effekt pa hur
respondenterna svarat med oro dver anonymitetsfragan. Dock miérkte vi inte av att sa skulle
varit fallet utan var upplevelse var att respondenterna ej var oroliga over detta.

Vid intervjuer kan intervjuarens fysiska nédrhet ha en paverkan pa respondenten (Jacobsen,
2002). Effekten kan bli att respondenten upptriader och svarar pa ett annat sitt som denne
annars inte skulle ha gjort. Var uppfattning dr dock att vara respondenter var bekvdma i
intervjusituationen och mycket 6ppna och #rliga i sina svar, men givetvis gar det inte helt att
utesluta att viss paverkan kan ha forekommit.

Aven anvindningen av bandspelare kan paverka respondenterna negativt (Jacobsen, 2002).
Vissa respondenter kan uppleva bandspelaren som hiammande och om problem uppstar med
bandspelaren kan avbrott skapas som kan fa respondenten att komma av sig. Alla vara
respondenter, med undantag av en, sa sig vara helt bekvima med att bli bandade. Den
respondent som sa sig inte uppskatta bandning visade dock inga tecken pa detta under sjdlva
intervjun. Under tva intervjuer var vi tvungna att byta band vilket skapade ett avbrott. Detta
kan ha haft effekten att respondenterna kommit av sig i sitt resonemang. Sammanfattningsvis
upplever vi dock inte att det skett ndgon paverkan av storre betydelse under intervjuerna.

Vid en kvalitativ undersokningsmetod i form av intervjuer erhalls rik och detaljerad
information (Jacobsen, 2002). En nackdel med denna metod kan dock vara att det dr svart att
tolka all data pa grund av den nyansrikedom som finns i svaren. Det kan diskuteras om vi i
var undersokning har kunnat vara tillrdckligt dppna for alla nyanser och detaljer som vart
resultat innehaller.

Vad giller generaliserbarheten utanfor den organisation som vi genomfort var studie i, s kan
det diskuteras om det gar att sdga att vara resultat giller dven externt. Det dr troligt att den
radande organisationskulturen savdl som organisationsforindringen kan ha péverkat
respondenternas upplevelse av sin situation och firgat de data denna studie frambringat. Detta
kan, i sin tur, tinkas ge viss effekt pa generaliserbarheten utanfor organisationen. Samtidigt
kan det konstateras att vara resultat har stora likheter med vad som framkommit i andra
studier ddr man anvint sig av andra datasamlingsmetoder och data som samlats fran helt
andra organisationer (Hogan & Kaiser, 2005).
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5.3 Forslag pa fortsatt forskning

Eftersom undersokningsgruppens storlek var begrinsad och konsférdelningen var ojamn
fanns det inte forutséttningar for att dven inkludera ett genusperspektiv i var studie. Det skulle
dérfor vara intressant att genomfora en mer omfattande studie géllande rollen som ny chef och
ligga ett genusperspektiv pa svarigheter och motstand som kan uppstd ndr man ir ny i
chefsrollen. Det skulle dven vara intressant att undersoka skillnader mellan det stod eller
fortbildning som nya chefer efterfragar, dven detta med ett genusperspektiv.

Vi vet att det &r planerat att ske fler ssammanldggningar av forsamlingar inom Svenska kyrkan
i Goteborg. Genom denna studie hoppas vi kunna ge organisationen en bild av faktorer som ir
av vikt i rollen som ny chef. Vér forhoppning &r att var uppdragsgivare skall kunna anvénda
sig av denna information infor kommande sammanliggningar. Det skulle ddrfor kunna vara
av intresse att genomftra intervjuer med nya distriktschefer for att se om de eventuella
insatser, i form av exempelvis utbildning och handledning, har paverkat hur kommande
distriktschefer upplever svarigheter och motstand. En annan intressant aspekt att undersoka
skulle kunna vara vilken paverkan foretagskulturen inom organisationen har pa det motstand
och de svarigheter som upplevs i rollen som ny chef.
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BILAGA 1

Intervjuguide

INTERVJUFRAGOR

Bakgrundsfragor

Kan du borja och beritta om din utbildningsbakgrund?

Kan du beritta om din tjinst och vad den innebér?

Hur lédnge har du haft denna tjénst?

Vilken typ av fortbildning fick du infér denna tjdnsten?

Ledarskap

Vad innebir ledarskap for dig?

Vad motiverar dig i ledarskapet?

Kan du beskriva upplevelsen av att vara ny chef?

Vilka forvéntningar hade du nér du gick in i chefsrollen?

Svarigheter

Vilka svarigheter eller motstand har du stott pa i ditt ledarskap?

Vad ér din upplevelse gillande dina medarbetares forvéantningar pa dig som distriktschef?
Vad ér din upplevelse gillande din chefs forvintningar pa dig som distriktschef?
Kompetensutveckling

Vilket stod/kompetensutveckling som du fatt har du funnit véirdefullt i din chefsroll?
Vad saknar du for stod/fortbildning for att utveckla din ledarroll?

Avslut

Har du nagot mer att ta upp eller &r det ndgot du undrar innan vi avslutar?
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