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Prasten som kyrkoherde
Hur beskrivs och hanteras upplevda férvantningar?

Ellinor Wahlberg

Sammanfattning. Det finns manga forvantningar pa hur en religics ledare, och
mer specifikt hur en kyrkoherde, ska vara. Syftet med arbetet var att undersoka
hur kyrkoherdar i Svenska kyrkan upplever och hanterar sin roll som chef och
ledare med utgangspunkt i férvantningar som finns. En kvalitativ metodik an-
vandes. Sex kyrkoherdar intervjuades semistrukturerat och sedan analysera-
des den transkriberade datan tematiskt. Resultatet utmynnade i tre huvudte-
man med tre underteman vardera. Dessa ringade in kyrkoherdens roll, vidden
av hur olika den kan vara, och vikten av att erhalla ett hogt fortroende. Manga
variabler paverkar hur kyrkoherderollen upplevs och forvéantningar hanteras,
sasom personliga preferenser och egenskaper samt hur forhallningssatt mat-
chas med lokala forhallanden. Goda organisatoriska forutsattningar tolkas
vara viktigt, varfor Svenska kyrkan torde gynnas av en kontinuerlig verksam-
hetsutveckling.

Den har uppsatsen handlar om kyrkoherdars (som ar arbetsledande praster) ledar-
skap inom Svenska kyrkan, som ar Sveriges storsta kristna trossamfund med drygt 5,8
miljoner medlemmar (Svenska kyrkans hemsida). En avgransning har gjorts till denna
kontext men forst beskrivs Klerikalt ledarskap och ledarskapsteori i mer generisk bemar-
kelse. Det redogors ocksa for en méangd olika forvantningar som finns pa kyrkoherdar
fran olika parter och det ges en bild av hur deras roll ofta ser ut i relation till Svenska
kyrkans struktur. Detta da kontexten antas paverka chefskapets och ledarskapets villkor.

Ledarskap i religits kontext

Det finns manga olika konceptualiseringar av ledarskap, mer an 10 000 olika rak-
nar man med florerar i ledarskapsstudier (Storey m.fl., 2016). Det &r ofta olika filosofier,
modeller och beskrivningar som dessa koncept baseras pa och var och en av dem gor
ansprak pa att forklara det goda ledarskapet och tillhandahaller lardomar och tips till le-
dare (Storey m.fl., 2016). Tamunomiebi m.fl. (2018) véljer att definiera ledarskap som
processen i att motivera, influera och végleda andra for uppfyllandet av organisationens
mal.

Spoelstra (2016) havdar att ledarskap kan forstas som ett religiost fenomen utifran
foljande resonemang. Religion ses ha tva riken/sfarer som &r atskilda men har kopplingar
mellan sig, en vardaglig sfar och en som &r nagot utéver det vardagliga (Spoelstra, 2016).
En ledare ar nagon som kopplar samman dessa tva sfarer (Spoelstra, 2016). En chef ar
automatiskt kopplad till den vardagliga sfaren men kan liksom personer med andra roller
ocksa uppfattas som en ledare, om hen kopplar ihop den vardagliga organisationen med
det extraordinéra (Spoelstra, 2016). Detta resonemang ligger i linje med den generiska
ledarskapslitteraturen som definierar chefsrollen som nagot som fokuserar pa administra-
tiva fragor, motiverar genom yttre motivatorer (I6n, status med mera) och fokuserar pa



organiationens mal (Yukl, 2019). Detta medan ledarskapsrollen i stort sett bygger pa en
relation mellan ledare och ledda och foretradesvis tjanar till att inspirera medarbetare och
utgar fran manniskans inre motivatorer (Yukl, 2019).

Vikten av kontexten. Ett seriost sétt att forhalla sig till ledarskapsforskning ar att
se dess begransningar och att se pa praktiserandet av ledarskap i sin kontext utifran olika
teoretiska utgangspunkter (Storey m.fl., 2016). Darfor staller sig till exempel Barentsen
(2016) tveksam infor huruvida det ar mojligt att skapa en generell modell for religiost
ledarskap. Barentsen (2016) beskriver olika dimensioner av religiost ledarskap dar de
forsta ar olika satt att formedla det religitsa budskapet, de nastkommande &r olika ledar-
skapsuppgifter kopplade till att ta hand om den religiésa gemenskapen och de sista beror
ledarskap riktat utat (se bilaga 1). Barentsen menar att olika ledarskapsmodeller bestar av
olika kombinationer av de olika dimensionerna. Dimensionerna kan anvéndas for att ut-
vardera vilket typ av ledarskap som rader, om det ar balanserat och utgér en grund for
reflektion kring det ledarskap som behdvs i en viss fas som en organisation befinner sig i
(Barentsen, 2016). Det behdvs olika sorters religiost ledarskap som kan matcha varje re-
ligion och kontext pa basta satt, och medfor en legitimitet som majliggor ett lampligt och
effektivt ledarskap i en viss situation (Barentsen, 2016). Bjorksell m.fl. (2020) anser att
det ar viktigt att reflektera 6ver sammanhanget eftersom ledarskap skapas i en interaktion
mellan ledaren, medarbetaren och den unika situationen. Riddersporre och Gustafsson
Lundberg (2016) haller med om detta och ser pa ledarskap som nagot meningsbarande
som skapas tillsammans med de ledda, och de menar att detta perspektiv ar véletablerat i
ledarskapsforskning men relativt nytt i kyrkans kontext (Riddersporre & Gustafsson
Lundberg, 2016). Olika sorters organisationer behdver olika sorters ledare och samma
organisation kan behova olika ledare vid olika tidpunkter (Stalhammar, 1997).

En observation som gjorts ar att religiosa samfund fokuserar mer pa organisat-
ionen nar medlemsantalet i den minskar och borjade da ta till sig ledarskapsstudier och
det sprak som anvands dar (Barentsen, 2016). Jyllermark och Akerman (2020) menar att
modeller kring ledarskapsforskning aven kan appliceras inom Svenska kyrkan. Detta da
Svenska kyrkan precis som andra organisationer stalls infor liknande krav vad galler re-
sursanvandning, malarbete och verksamhetsutveckling (Jyllermark & Akerman, 2020).
Jyllemark och Akerman understryker att &ven om Svenska kyrkan inte &r en vinstdrivande
verksamhet, utan existerar for att formedla det kristna budskapet i Sverige, sa kan kyrkan
anda ta del av den kunskap om ledarskap som star att finna i organisationer (Tegby, 2001).

Ledarstilar. Manga ledarskapsstilar har mer eller mindre tydliga kopplingar till
religion (Spoelstra, 2016). Nagot som kallas karismatiskt ledarskap kannetecknas av att
ledaren kopplar ihop den vardagliga organisationen med nagot extra (Spoelstra, 2016).
Tamunomiebi m.fl. (2018) beskriver karisma som en inneboende férmaga att inspirera
andra att engagera sig i riktning mot malen dar medarbetare féljer utan att ifragasétta och
ar beredda att forsvara ledaren. Spoelstra (2016) menar att det karismatiska ledarskapet
influerat manga senare ledarskapsteorier i att de star for nagot utanfor den vardagliga
sfaren och tillfor mer an endast chefskap kan féra med sig.

En vanligt forekommande ledarskapsmodell utgors av det transformativa ledar-
skapet som lagger fokus pa ledarens uppgift att utveckla individer och organisationer sna-
rare an att endast bygga sin auktoritet pa karisma (Spoelstra, 2016). En transformativ
ledare forsoker strava efter att tillgodose Overgripande och mer omfattande behov som
organisationen och medarbetarna har och verkar for att dessa skall kunna tillgodoses sam-
tidigt som organisationens uppdrag sorjes for. Bray havdar (1991) att den transformative
ledaren motiverar de anstillda och effektivitet nds genom att ledaren ar narvarande



(Tamunomiebi m.fl., 2018). Det finns en tydlig koppling till religios omvandelse dar den
transformativa ledaren ar den som kan forverkliga omvéndelsen hos andra (Spoelstra,
2016).

Transformativt ledarskap stélls ofta i kontrast till det transaktionella ledarskapet
men Bass (1985) som star bakom teorin anser att ledare agerar utifran olika ménster av
ledarbeteenden. En transaktionell ledare forsoker méta uttryckta behov i en organisation
genom att klargéra vilken roll och uppgift som kravs av foljarna for att uppna énskvart
utfall, och arbeta med utbyte pa sa sétt att ledaren forsoker se vad féljarna behdver och
vill ha och sedan klargora hur det kan tillfredsstéllas om de gor det som kravs (via belo-
ning eller avsaknad av bestraffning) (Bass, 1985).

Transformativt ledarskap har visat sig vara gynnsamt for motivationen och pre-
stationen hos medarbetare i saval vinstdrivna som icke vinstdrivna organisationer.
Rowold (2008) pavisade att detta dven gallde forsamlingar. Pastorer i Tyskland som hade
ett transformativt ledarskap hade féljare som var mer néjda med sitt jobb, sin pastor,
gudstjansterna, och var mer effektiva och engagerade (Rowold, 2008).

Bade pastorer och forsamlingsmedlemmar i baptistkyrkor i USA antog att fram-
gangsrika pastorer har mer transformativa an transaktionella beteenden jamfort med en
icke framgangsrik pastor (Bray, 1991). Pastorerna beskrev dock framgangsrika pastorer
som mer transformativa och icke framgangsrika som mer transaktionella an férsamlings-
medlemmar gjorde (Bray, 1991).

Bray (1991) diskuterar kring mojligheten att diskrepansen i uppfattningen av vad
som gor en pastor framgangsrik leder till spanningar eller spar pa redan existerande kon-
flikter mellan pastorer och forsamlingsmedlemmar. Beltningen efter transformativ for-
andring kommer ofta senare &n vid transaktionellt forandringsarbete (Bray, 1991). Den
transformativa ledaren behover ha talamod och se langsiktigt, och inte vara radd att fa
fiender (Bray, 1991). Bray (1991) foreslar att det kan vara battre att méta féljarna med
mer transaktionella beteenden om en pastor marker att det blir en konflikt for att kunna
fa igenom en mer langsiktig férandring sen.

| Nelesens studie (2016) ar det mojliget att se ett samband mellan transformativt
ledarskap hos préster och att de stannar kortare tid pa en arbetsplats vilket kan ses som
problematiskt om 6nskvérda ledarskapsbeteenden av olika anledningar innebér kortare
tid i tjansten. Prasterna foll ut mer pa lat ga ledarskap an medelvardet (Nelesen, 2016),
ett ledarskap dar medarbetarna lamnas sjalva till att styra och ledaren inte &r sa narvarande
(Tamunomiebi m.fl., 2018).

Tamunomiebi m.fl. (2018) kommer fram till att ledarskapet i kyrkan &r viktigt att
fokusera pa. Alla ledare har en ledarstil som paverkar hur effektivt ledarskapet & men
Tamunomiebi m.fl. (2018) menar samtidigt att det inte finns en ledarstil som &r battre an
andra utan olika ledare anammar olika stilar i olika situationer.

Beskrivningar av den kristna ledaren. Forskare inom ledarskap har inte fokuse-
rat mycket pa religion och nar det har gjorts har det ofta varit i form av metaforer (Spo-
elstra, 2016). Wiklund (2006) reflekterar i sin bok kring olika viktiga aspekter av ledar-
skap i form av liknelser av olika slag. Exempelvis menar han att ”Kropp som férmedlar
varme och ljus” dr en bra beskrivning av en ledare. Han refererar ocksa till Moses som en
ledare som delegerar och att faraherden ger en bild av ett flexibelt ledarskap som anpassas
efter olika situationer. Det finns manga ledarskapsmodeller i bibeln (Resane, 2014). Re-
sane (2014) tycker det ar viktigt att ledarskapet i kyrkan har en forstalse for den bibliska
modellen av herden som ledare, vars huvuduppgifter ar att vara omtanksam, modig och
vagledande.



Metaforer kan bidra till djupare forstaelse av ledarskap (Riddersporre & Gustafs-
son Lundberg, 2016). Som exempel ar ”en foralders armar” en metafor for ledarskap dar
bade 6ppna armar och slutna armar kan ses som positivt respektive negativt (Riddersporre
& Gustafsson Lundberg, 2016). Oppna armar kan upplevas som att ledaren inte &r enga-
gerad och lamnar medarbetarna i sticket men ocksa att hen litar pa dem och delegerar.
Likasa kan slutna armar uppfattas som detaljstyrning eller som en trygghet for de an-
stallda.

Tamunomiebi m.fl. (2018) poédngterar att en kristen ledare lutar sig mot herren for
att kunna bli en bra ledare och &r kallade av Gud till ledaruppgiften som de ska agera
tjanare i, inte bli uppassade i. Kyrkoherdar &r ledare i en véardebaserad organisation varfor
det &r viktigt att de har grundlaggande kdnnedom om budskapet om Jesus Kristus som &r
grunden i Svenska kyrkan (Bjorksell m.fl, 2020).

Hansson (1996) beskriver att det finns tva aspekter av kyrkligt ledarskap. Det ide-
ologiska/andliga som han kallar transcendent ledarskap och det som riktas mot den kyrk-
liga organisationen kallar Hansson foér immanent (inneboende) ledarskap. De halls sam-
man i Svenska kyrkan genom att en kyrkoherde ej kan utfora ett immanent ledarskap utan
att vara vigd till att utfora det transcendenta (Hansson, 1996).

Kyrkoherden i svenska kyrkan

Forsamlingens/pastoratets ledare. For en dvergripande bild av svenska kyrkans
organisation, se ”Sa styrs Svenska kyrkan fran 2018 i kyrkans tidning (bilaga 2). Den
priméra enheten inom Svenska kyrkan ar forsamlingen, vars uppgift &r att fira gudstjanst,
bedriva undervisning samt utdva diakoni och mission (Kyrkoordningen, 2020). Flera for-
samlingar kan samverka i ett pastorat (Kyrkoordningen, 2020). Férsamlingar kan delas
upp i tre underorganisationer som Stalhammar kallar for sfarer (1997); den professionella
sfaren, den byrakratiska sfaren och den idealiska sfaren. De har olika atmosfar med olika
kultur, klimat och traditioner (Stalhammar, 1997). Férsamlingen har lokalt sjalvstyre men
ar samtidigt en del av ett stift med stiftsfullméktige, stiftsstyrelsen och ndmnderna, en
biskop och domkapitel, samt kyrkométet och kyrkofullméktige pa nationell niva (kyrko-
ordningen, 2020).

Det ska finnas en kyrkoherde som leder verksamheten i en forsamling och i ett
pastorat (kyrkoordningen, 2020). Kyrkoherden ska utifran avgivna vigningsloften ha an-
svar for tillsyn 6ver all verksamhet, utifran Svenska kyrkans tro, bekannelse och lara
(kyrkoordningen, 2020). Kyrkoherden har ett stort ansvar och mojlighet att paverka kyr-
kans verksamhet. Det finns 254 pastorat i Svenska kyrkan och 358 forsamlingar som inte
ingar i ett pastorat (Svenska kyrkans hemsida), vilket innebar att det sammanlagt ar 612
enheter som styrs av kyroherdar. Det finns sedan 2014 inte nagra kyrkliga samfalligheter,
istallet &r det storre forsamlingar eller samverkan i pastorat, vilket lett till storre organi-
satoriska enheter och saledes ocksa fler arbetsledare pa olika nivaer (Bjorksell m.fl,
2020).

Forandring. Omorganiseringen i Svenska kyrkan dar mindre pastorat gar ihop
efter separationen fran staten har fort med sig olika reaktioner liksom alla storre forand-
ringar (Riddersporre & Gustafsson Lundberg, 2016). Det framkommer asikter om att le-
darskapet inom Svenska kyrkan inte har uppdaterats och moderniserats i Petrés kandidat-
arbete (2013). Det finns ett behov av ledarskap som hanterar forandring (Riddersporre &
Gustafsson Lundberg, 2016).



Hansson och Andersen undersokte ar 2001 kyrkoherdars ledarskap med syftet att
ta reda pa om kyrkoherdar hade vad som kréavdes for att leda en organisation i forandring.
De flesta kyrkoherdarna hade en relationsorienterad ledarstil (Hansson & Andersen,
2001). De bygger dven sina beslut pa kanslor, och tillhérighet motiverade de flesta kyr-
koherdarna mest. De flesta upplevde att krav inom relationer var viktigast att ta tag i forst.
Enligt modellen de utgar fran i studien (bilaga 3) antas att chefer som har en, forandrings-
fokuserad ledarstil ar intuitiva i sitt beslutsfattande, &r motiverade av makt och framst ser
forandringskrav som bradskande, har bast forutsattning for forandringsarbete i en organi-
sation (Hansson & Andersen, 2001). Enligt resultatet i undersokningen har endast 1% av
kyrkoherdarna bast forutsattningar for detta da andra aspekter &n de som ar mest gynn-
samma for forandringsarbete i hdgre grad styr kyrkoherdars ledarskap (Hansson & An-
dersen, 2001).

Bray (1991) menar att en ledare i religidsa samfund har storre risk att bli motarbe-
tad i forandringsarbete &n andra ledare da kulturen och traditioner, i exempelvis baptist-
kyrkan i USA, &r starkt befésta i forsamlingsmedlemmarna. Kyrkfolket (férsamlingsmed-
lemmar som gar i kyrkan) namner problem med konfliktradsla hos ledare i Svenska kyr-
kan (Tegby, 2001) och Bjorksell m.fl (2020) reflekterar kring att manga i kyrkan har sina
hjartefragor vilket kan leda till svarigheter sasom konflikter.

Ledare for olika grupper. Kyrkans verksamhet fungerar genom att bade med-
lemmar i kyrkan och fortroendevalda tar ansvar, sdvél som att det tas av de som &r vigda
till uppdragen inom kyrkans vigningstjanst (kyrkoordningen, 2020).

Arbetsledare i Svenska kyrkan &r detta for de anstallda som blivit allt fler de sen-
aste 50 aren, men ocksa for ideella medarbetare som forvantas bli fler procentuellt sett i
takt med nedskarningar (Bjorksell m.fl, 2020). Kyrkoherden arbetar nara kyrkoradet och
forsamlingsradet som ar styrelser som ska ha omsorg om férsamlingslivet och ansvarar
for att forsamlingens grundlaggande uppgift blir utford (kyrkoordningen, 2020). Att kyr-
koherdar och kyrkoradet har en del ansvarsomrdden som é&r lika har kallats ”den dubbla
ansvarslinjen” och bendmns idag “den gemensamma ansvarslinjen” (Bjorksell m.fl,
2020). Kyrkoradet arbetar med vad som ska goras, och kyrkoherden med hur och av vem
det ska genomforas och leder efter den kurs kyrkoradet lagger fram (Bjorksell m.fl, 2020).

Hansson (1996) menar att ledarskapet i kyrkan ar komplext med bade transcendent
och immanent ledarskap mot olika grupper med olika koppling till kristendomen, dar-
ibland att det trancendenta ledarskapet aven ska utévas mot de anstéllda och deltagare i
den politiska beslutsprocessen. Kyrkoherden ska leda en organisation med méanniskor
som har olika installningar och varderingar, olika lojalitet till organisationen och dess mal
(Stalnammar, 1997).

Manga krav och olika roller. Kyrkoherdarna ska samla och leda personal, vara
andlig ledare, fa det organisatoriska att fungera, prioritera, strukturera och organisera,
samordna, och skapa ett fortroendefullt samarbete (Tegby, 2001). Kyrkfolket Tegby pra-
tat med lyfter fram att kyrkoherden ar folkets ledare, en person som har blick fér manni-
skor, en forkunnare som sprider guds ord forklarligt, och en som lever som han I&r
(Tegby, 2001). Allmént betonas vikten av att kyrkoherden delegerar uppgifter som andra
kan gora béttre och inte fastnar i att ordna allt detaljarbete sjalva (Tegby, 2001). Andlig
ledare tycker de anstéllda att kyrkoherden ska vara gentemot dem och genom att reflek-
tera i utdvandet av sin prastroll och kontroll sa Svenska kyrkan har ratt grund (Tegby,
2001).

Medarbetare i fyra olika stift tycker alla att kyrkoherden har ett generellt dvergri-
pande ansvar och ar ledare utat, sedan lyfter de fram olika ledarbeteenden beroende pa



vad de tycker kyrkoherden brister i dar och da (Hansson, 1996). Hansson (1996) kommer
fram till att kyrkoherdesrollen &r en lokalt utformad tjénst vilket kan leda till problem
med skilda forvantningar. Hansson anvande begreppen legalitet och legitimitet for att be-
lysa tva sidor av kyrkoherdens ledarskap, den formella stallningen och det fortroende hen
har. Upplevelsen av ett ledarskap varierar beroende pa vad ledaren och medarbetarna for-
vantar sig, foredrar och hur situationen tolkas (Riddersporre & Gustafsson Lundberg,
2016). Backstrom (1996) menar att olika forvantningar stalls pa prasten fran de som ar
aktiva i férsamlingen och 6vriga som tillhor kyrkan. Kyrkomedlemmar som ofta besoker
kyrkan har forvantningar pa en traditionellt arbetande kyrkoherde medan de som ej beso-
ker kyrkan ofta forvantar sig ett storre socialt arbete i samhallet (Hansson, 1996).

Kyrkoherdar intar manga olika roller och véxlar mycket mellan olika arbetsupp-
gifter, och de gér manga saker under en kort tid vilket tyder pa att de har mycket att gora
(Sirris, 2016). Kyrkfolket upplever det som att kyrkoherden befinner sig i en besvarlig
sits med manga olika uppgifter och fortroendevalda ar medvetna om att manga krav stalls
pa kyrkoherden (Tegby, 2001). Trots detta upplever kyrkoherdar en relativt hog rollklar-
het; att de vet vilket ansvarsomrade de har, vad som férvantas av dem och har klara mal
(Edvik m.fl, 2018).

Chefskap. Kyrkoherdar ses alltmer som verksamhetsledare med mindre koppling
till arbetsuppgifter préaster brukar ha och ses alltmer som en egen subgrupp 6verordnade
chefer, vilket Sidenwall (2020) tycker ar problematiskt da andra med vigningstjanst (pras-
ter och diakoner) férminskas. Askeland (2016) lyfter ocksa fram att satsningar pa ledar-
skap i Norge har starkt kyrkoherdars chefsroll, men att en del tycker det lett till mer ad-
ministration, mindre personalhantering och mer makt och direktiva kyrkoherdar. Kom-
mentarer i enkéten Edvik m.fl gjorde 2018 indikerar att det finns brister i ledarskap pa
forsamlingsniva och andra enkétsvar kritiserar en alltfor administrativ styrning som sker
for mycket baserat pa mal och resultat.

Kyrkfolk och de med fértroendeuppdrag som Hansson intervjuat tycker tradition-
ellt forsamlingsarbete ar kyrkoherdens viktigaste arbete (1996), medan fortroendevalda
Tegby talat med poédngterar chefskap och rollen som administratér som viktigast och att
kyrkoherdar tar pa sig for mycket av forsamlingsverksamheten (2001). De anstéllda
Tegby intervjuat betonar ocksa att kyrkoherden framst bor vara chef och arbetsledare och
prasterna tycker att kyrkoherdarna ska ta pa sig ledarskapet mer (Tegby, 2001).

Undersokningen Hansson gjort 1996 visar inte pa att rollen som kyrkoherde ar en
egen profession men han tycker att det skulle vara dnskvért om kyrkoherdesrollen upp-
fattades som ett eget omrade/specialitet (Hansson, 1996). Hansson lyfter fram att andra
tidigare skrivit att kyrkoherdar inte alltid upplever att ett proffesionsbyte sker. F6r manga
praster ar det en sjéalvklar karriarutveckling, ej att byta yrke (Tegby, 2001).

Tolkning, reflektion och anpassning av rollen. Kyrkoherdarna har olika syn pa
kyrkans organisation vilket Tegby (2001) tror paverkar deras sétt att arbeta och se pa sin
roll. Kyrkoherdarna Tegby pratade med 2001 har inte reflekterat mycket kring teoretisk
grund for sitt ledarskap och de Hansson intervjuade 1996 tyckte han var olika medvetna
om chefskapets villkor. Det skiljer sig mycket mellan de olika kyrkoherdar Sirris (2016)
observerat i hur mycket tid de lagger pa olika arbetsuppgifter, de paverkar sjélva i stor
grad vad som ingar i dessa och har olika installning till ledarrollen.

Hansson (1996) kommer till slutsatsen att olika infallsvinklar/arbetssétt kan behéva
overvagas i relation till olika faktorer i det egna pastoratet, sa kyrkoherden kan erhalla ett
hogt fortroende. Det ar svarare att fa auktoritet som kyrkoherde idag da denne maste er-
kénnas som ledare av gruppen, inte bara bli préstvigd (Béckstrom, 1996). Kyrkoherden



har olika formell status i de olika sfarerna i en forsamling varfor kyrkoherden behdver
hitta sitt egna satt att leda i de olika sfarerna (Stalhnammar, 1997).

Att andra har forvéantningar pa hur kyrkoherden ska vara utifran tidigare erfaren-
heter behtéver kyrkoherden vara medveten om (Tegby, 2001). Tegby menar att det blir
extra viktigt med introduktion och personlig eftertanke néar det finns manga ofta motsa-
gelsefulla forvantningar fran manga intressenter och kyrkoherdarna sjalva (Tegby, 2001).
Det &r enligt Tegby (2001) omojligt att forverkliga alla forvantningar, men det behovs
inte. Det blir viktigt att vélja och vélja bort mal for kyrkoherdesskapet utifran kyrkan och
forsamlingens forvéantningar, sina l6ften till kyrkan, sin tro och sin personlighet och det
hen tycker &r viktigt och gorbart, och att sedan sta fast vid det (Tegby, 2001).

Det finns manga olika forvantningar pa hur en religios ledare ska vara, inte minst
pa kyrkoherden. En uttalad beskrivning av vad en kyrkoherde ska gora finns i kyrkoord-
ningen men det antas ocksa finnas olika forvantningar pa kyrkoherden beroende pa kon-
text och fran olika grupper kyrkoherdarna arbetar mot. Det kan antas finnas forvantningar
uppifran pa att de forandringar Svenska kyrkan tvingas genomga hanteras bra. Hur for-
hallandet mellan chefskap och det ledarskap som tillfor ndgot mer paverkar kyrkoherdar
kommer understkas da det kan tankas finnas olika forvantningar pa deras roll utifran
synen pa vad ett ledarskap ér.

Syftet med detta arbete ar att undersdka hur nuvarande kyrkoherdar i Svenska kyr-
kan upplever sin roll som chef och ledare. Detta med utgangspunkt i férvantningar som
finns kring hur de ska vara, vad de ska gora och vilken roll som behdvs i just deras for-
samling/pastorat. Syftet utmynnar i tva fragestéallningar som arbetet forsoker besvara:

- Hur beskriver kyrkoherdar upplevda forvantningar pa rollen som kyrkoherde?

- Hur hanterar de dessa forvantningar?

Metod
Tillvagagangssatt

Val av metod. En kvalitativ ansats valdes for att samla in data till studien da
kvalitativ metodik ar lamplig i sokandet av mening, forsta speciella sasmmanhang och nya
fenomen i takt med organisationsforandringar (Willig, 2013). En abduktiv ansats har
anammats. Abduktion har inslag av bade induktion och deduktion, alltsa utgar det bade
fran insamlad data och fran tidigare teori for att forsoka begripliggora nagot (Kvale &
Brinkmann, 2014).

Genomforande av intervjuer. Studiens fragestallningar besvarades genom an-
vandandet av semistrukturerade intervjuer. Det ansags lampligt att anvanda intervjuer da
Kvale och Brinkmann (2014) menar att det ar bra nar man vill ha nagot beskrivet for sig
och vill forsta hur manniskor tanker kring ett fenomen, som i det har fallet.

Intervjuerna skedde som videosamtal pa Zoom under november och december
2020 och januari 2021. Intervjuerna spelades in, vilket deltagarna fatt information om
innan intervjuerna paborjades. Deltagarna fick ocksa skriven information skickad till sig
dar studiens overgripande upplédgg och syfte beskrevs (bilaga 5). Intervjuernas langd var
cirka 60 minuter vardera.

Intervjuerna inleddes med att de ombads beskriva sin aktuella sysselsattning och
vad som lett dem dit. Intervjumetodiken var foljsam och beroende pa hur beréattelserna



tedde sig vavdes fragor in for att fa svar pa fragorna som ar formulerade i intervjuguiden.
Intervjuerna avslutades med en avstdmning om de hade ytteligare saker att tilldgga.

Analysmetod. Deltagarnas beskrivningar analyserades genom tematisk analys da
det &r en flexibel analysmetod utan forutbestamd ontologisk eller epistemologisk hallning
(Braun & Clarke, 2006). Analysen har skett pa en semantisk niva med fokus pa vad som
sagts och monster i deltagarnas beskrivningar har sokts, for att kunna skapa teman som
summerar fenomenet (Braun & Clarke, 2006). Realism har legat till huvudsaklig episte-
mologisk grund pa sa satt att det utgatts fran att spraket maojliggor for beskrivning av
mening och upplevelse som sedan kan ligga till grund for analys och teoretisering (Braun
& Clarke, 2006). Aven en medvetenhet om sprakets betydelse och séledes ett reflexivt
perspektiv har funnits med parallellt. I analysen vaxlades mellan att ppet koda utifran
innehallet i de transkriberade intervjuerna och att ta mer av ett teoretiskt perspektiv och
se om teman kunde benamnas utifran redovisad teori.

Forst transkriberades intervjuerna ordagrant och det noterades inom parentes nar
nagot var ohorbart, nar det blev en ldnge paus, och nér intervjudeltagaren suckade eller
skrattade. Inspelningarna lyssnades sedan igenom. Detta for att kontrollera att transkribe-
ringen var korrekt och spontana tankar kring &mnen i innehallet antecknades pa papper.

Efter detta sallades de stycken i transkripten som tydligt bedomdes vara irrelevanta
for att besvara fragestallningarna i arbetet bort. Exempel pa sadana stycken var uppstart
och avrundning av intervjuerna, bakgrundsinformation om intervjudeltagarna och utsva-
vande/ingaende beskrivningar av amnen som inte direkt var kopplade till upplevelsen av
forvantningar pa kyrkoherdesrollen.

Resterande innehall kodades textnara i word i form av kommentarer i marginalen.
Citat som verkade ringa in &mnet pa ett tydligt och innehallsrikt satt rocdmarkerades. Efter
detta skapades ett nytt dokument av innehallet dar alla koderna kopierades in i worddo-
kumentets text och den transkriberade texten raderades. De textnara koderna fran respek-
tive intervju fick olika farger och en sortering inom respektive intervju gjordes efter lik-
nande kod. I ett nytt dokument placerades sedan koderna om sa att de som var lika
varandra i de olika intervjuerna samlades efter varandra och summerades i en gemensam
bendmning av kod.

| denna fas lastes data noga igenom igen och méjliga ménster och teman anteck-
nades pa papper. Texten analyserades aven i forhallande till arbetets teoretiska utgangs-
punkter. Olika teman och underteman testades vilket slutgiltigt landade i att det skapades
tre huvudteman som delades in i tre underteman vardera. All intervjudata, &ven den som
tidigt sallats bort, lastes sedan igenom igen for att dubbelkolla att inga monster missats.
Citat som ringade in karnfulla delar i temana valdes ut.

| tabell 1 ges exempel pa hur en bit transkriberad data kodats och tematiserats.

Tabell 1. Kodningsexempel

nédmning av kod

Transkriberad text Initial kod Gemensam be- Undertema Huvudtema




upp pa expeditionen o sa | ger bekraftelse, | ger mer feedback
”ah jag har bara tankat energi. an bakomarbete.
jattemycket bekréftelse
nu en lang lang stund”.
For att jag hade fatt gora
det som liksom &r den
dér grunduppgiften.

grunduppdraget.

Jag vet att nar jag kom Grunduppgifter | Grunduppdraget Viktigt hallaigang | En prasterlig uppgift.

En tabell skapades for att tydligt redovisa de slutgiltiga temana och undertemana

(tabell 2). Text med avsikt att beskriva temana formulerades sedan for att fortydliga re-
sultatet.
Etiska 6vervaganden. De etiska riktlinjerna (Vetenskapsradet, 2002); informationskra-
vet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, har foljts. Information
skickades ut till deltagarna nar dessa tillfragades om att medverka (bilaga 5 respektive 6).
Det inspelade materialet och senare transkriberad data forvarades pa en krypteringssaker
harddisk vid Goteborgs Universitet.

Namn pa platser kyrkoherdarna arbetar eller tidigare arbetat inom namns inte i
resultatet for att bevara intervjudeltagarnas anonymitet. Nar storlek pa pastorat och be-
skrivningar av olika forandringsinterventioner och liknande namns har det forsokt besk-
rivas sa utforligt som mojligt utan att det gar att koppla till platsen. | vissa citat har darfor
(...) skrivits istédllet om intervjudeltagaren nimnt nagot specifikt som inte behdver vara
med for att forsta innehallet.

Deltagare

Personer som arbetar som kyrkoherdar i Svenska kyrkan var deltagare i studien.
Inga andra sérskilda inklusionskriterier eller exklutionskriterier togs hansyn till.

Ett bekvamlighetsurval anvandes. Uppsatsens handledare fragade kyrkoherdar
han arbetat med tidigare om de var intresserade av att delta, vilket resulterade i fyra del-
tagare. De kontaktades sedan via mail for en formell forfragan och inbokande av tid for
intervjun. Da bifogades bilaga 5 med mer utforlig information om studien och dar ano-
nymitet och frivillighet betonades. Efter detta efterfragades tips fran de tidigare delta-
garna via mail pa ytterligare kyrkoherdar som kunde vara intresserade av att delta. Det
resulterade i att tre ytterligare kyrkoherdar kontaktades med forfragan om att deltaga och
bilaga 6 bifogades. En av dessa intervjuades, en tackade nej och en svarade inte pa for-
fragan. En kyrkoherde som uppsatsens forfattare haft kontakt med tidigare kontaktades
via mail med forfragan om att deltaga vilket resulterade i en till intervjudeltagare.

Totalt deltog sex kyrkoherdar i enskilda intervjuer. Ett jamt antal man och kvinnor
intervjuades och alla deltagare var i 6vre medelaldern eller aldre. De flesta arbetade vid
intervjutillfallet i ett storre pastorat. Manga har arbetat i manga ar som kyrkoherde i flera
olika forsamlingar och pastorat med olika organisatorisk uppbyggnad eller haft andra le-
dande roller.



Instrument

Intervjuguide. | genomférandet av intervjuerna valdes anvandandet av en semi-
strukturerad intervjuguide (bilaga 4) for att pa basta vis fanga upp deltagarnas upplevelser
utefter studiens syfte. | formandet av intervjuguiden inspirerades upplagget av Kvale &
Brinkmann (2014). Den inledande fragan ”Kan du borja med att berdtta om vad du jobbar
med och viigen dit?” och den avslutande frigan ”Ar det nigot jag missat att friga om eller
ndgot du vill tilligga?” var tinkta att stillas just d& och med de formuleringarna. Ovriga
fragor i intervjuguiden berérde kyrkoherdesrollen, att ga fran prast till kyrkoherde och
reflektion kring det personliga ledarskapet. Ett mer flexibelt férhallningssatt planerades
kring de fragorna, dar det viktiga var att informationen som efterfragades i de formulerade
fragorna kom fram pa nagot satt i intervjun.

Det togs avstamp i teorin beskriven i bakgrunden vid utformandet av innehallet i
intervjuguiden. Som uppstart av intervjuerna ansags det lampligt att fa en bild av kontex-
ten respektive kyrkoherde arbetar i och dven tidigare arbetat i da bland annat Sirris (2016)
beskrivit hur olika arbetsuppgifterna kan vara. Fragor kring kyrkoherdarnas syn pa kyr-
koherdesrollen inkluderades i intervjuguiden som ett hjalpmedel att fa en mer detaljerad
bild av det de sjalva gor och gjort som kyrkoherde, men aven for att lyfta perspektivet
och hora deras tankar allmant kring vilka forvantningar som stalls pa kyrkoherdar och hur
det borde vara.

Andra fragor i intervjuguiden fokuserade mer pa dvergangen fran att ha en préast-
roll till att ocksa inneha rollen som kyrkoherde (en rollférandring Hansson (1996) reflek-
terat mycket kring), for att fanga om de mindes en eventuell skillnad i upplevelsen av de
olika rollerna, om de visste vad som forvantades av dem, om de kénde sig kapabla och
om de fick stéttning vid rollbytet.

Vikten av reflektion har belysts av Tegby (2001) varfor fragor kring reflektion
formulerades. Detta med syftet att fa information om hur mycket och pa vilket satt de
reflekterar kring sitt ledarskap, da det troligtvis paverkar deras medvetenhet om vilka
forvantningar som finns och séledes ocksa upplevelsen av forvantningarna och hur de
hanteras.

Fragor som “Hur gick anstillningsprocessen till? Vet du om det reflekterades
kring det aktuella behovet i relation till vad du skulle kunna tillféra som kyrkoherde?”,
”Hade du en bild av vad som forvéntades av dig innan?”, och ”Reflekterar du kring vilken
ledarroll som behdvs just dar du arbetar? Forsoker du mota och styras av en del forvant-
ningar? Ser du pa andra férvantningar som mindre viktiga? Hur bemdter du dem?” utgick
fran perspektivet som bland annat Storey m.fl. (2016) belyst kring att praktiserandet av
ledarskap bor ses i sin kontext.
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Resultat

| arbetet har, hur kyrkoherdar i Svenska kyrkan upplever sin roll som chef och
ledare, studerats. Detta med utgangspunkt i forvantningar som finns kring hur de ska vara,
vad de ska gora och vilken roll som behovs i just deras forsamling/pastorat. Fragestall-
ningarna var “Hur beskriver kyrkoherdar upplevda forvintningar pa rollen som kyrko-
herde?” och ”Hur hanterar de dessa férvantningar?”” Genom tematisk analys av transkri-
berad intervjudata har tre huvudteman med tillhnérande underteman urskiljts. Resultatet
redovisas i tabellen nedan for att sedan férdjupas i textform.

Tabell 2. Oversikt dver teman.
1. En présterlig uppgift

1.1. Utmaningen
1.2. Kyrkoherden ska framst vara chef
1.3. Viktigt halla igang grunduppdraget

2. Kyrkoherderollens olika gestaltning

2.1. Olika arbetssatt
2.2. Egnaval
2.3. Radande forutsattningar

3. Vikten av legitimitet

3.1. Extern/intern rekrytering
3.2. Arbetslivserfarenhet
3.3. Situationen pa arbetsplatsen

1. En prasterlig uppgift

Det inledande huvudtemat beskriver den dvergripande bild av kyrkoherdens roll
som framkommit i intervjuerna. Detta redogdrs for i form av tre underteman.

1.1. Utmaningen. En genomgaende upplevelse av att det ar roligt att vara kyrko-
herde framkom hos intervjudeltagarna, aven om inte alla ursprungligen aktivt sokt sig till
chefsrollen och en del hade tankar om att gora nagot annat framéver. Det beskrevs vara
utvecklande och larorikt att vara kyrkoherde.

Som kontrast framkom en upplevelse av att det ar en svar uppgift med stora krav
och mycket forvantningar. En del av intervjudeltagarna beskrev det som en omojlig upp-
gift medan andra tyckte det var gorbart.

“Den (uppgiften) kan ibland upplevas teoretiskt omdjlig men den &r valdigt spannande
och véaldigt utmanande och man kan ha véldigt mycket kul medan man haller pad med den, och
man vaxer.”

Ur materialet framkom att kyrkoherdar inte kunde férvantas mota alla forvant-

ningar som finns och att de efter hand i sitt yrkesliv inte heller uppfattar det som 6nskvért.
Detta forefoll vara ett forhallningssatt som skildrats leda till ett battre maende.
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”Jag vet att en del kommer gilla det jag gér och andra kommer inte gilla det jag gér och
ibland har de forvantningar som jag kan motsvara och ibland har de foérvantningar som jag var-
ken kan eller vill motsvara, och sa kommer det vara, och, och det kan jag bara liksom. Jag vet
vem jag ar o jag vet vad jag kan och, och skulle det vara sa att, jamen om det inte funkar eller om
forvantningarna ar helt fel eller de fortroendevalda inte tycker att jag ska jobba pa det satt jag
gor eh da far jag ju gora ndgot annat. Och det ar helt okej. ”

1.2. Kyrkoherden ska framst vara chef. Att kyrkoherden har det 6vergripande
ansvaret for en forsamling/ett pastorat genomsyrade intervjudeltagarnas syn pa sin roll.

Det forekom olika kanslor infor det faktum att traditionella prastuppgifter inte ut-
gor den priméara uppgiften hos en kyrkoherde. Detta géllde alltifran att det &r en sorg och
saknad av de tidigare uppgifterna, till att det kdndes skont att utmana sig med andra ar-
betsuppgifter.

Bilden av att de flesta inte blir praster for att &gna sig at administrativa uppgifter
formedlades men perspektivet att en présts arbetsuppgifter innefattar och dven historiskt
innefattat fler saker an att bara predika lyftes.

Att man i rollen som kyrkoherde kan paverka verksamheten lyftes fram som ett
privilegium och sags som ett viktigt uppdrag. Att kunna paverka forefoll ocksa vara en
drivkraft for flera av kyrkoherdarna. De uppgav att det férmodligen skulle blir svart att
avsta fran sin chefsposition. Ett behov av att utvecklas och anvanda sig av det de kan
uttrycktes.

1.3. Viktigt halla igang grunduppdraget. De allra flesta intervjudeltagarna be-
skrev en sjélvbild och identitet som ”prést prast” i grunden och betonade att det &r viktigt
att predika, atminstone emellanat, trots att de innehar rollen som kyrkoherdar. Ett flertal
anledningar till detta framkom, som att det ar viktigt att uppréatthalla fokus pa grundupp-
draget och det kristna budskapet, likvél som att fortsatta vara narvarande i férsamlingen
och varda relationerna och bidra med trygghet dar.

”Jag ar ocksa, ar ocksa i sjal och hjarta anda nagon slags forsamlingsprést.
Det betyder att jag tycker det ar jatteroligt att utéva gudstjanst och nér jag
utdvar gudstjanst sa ar det liksom att, jamen att relatera till folk, o att jag vill
ju anda, aven om jag ar Gver.. nagon slags 6verchef och det finns lokala chefer
sa vill jag ju liksom kanna &ven Greta som sitter i kyrkbanken och sa. Att jag,
jag kor, jag bemddar mig om att ha dom relationerna fast jag fattar att det ar
inte det primdra”

En annan framtrddande anledning var att det operativa préstarbetet upplevdes ge
mycket positiv feedback och vara roligt, vilket bidrog med energi till det mer dolda
bakomliggande arbetet som ingar i chefsskapet.

”Jag har lite gudstjanster ibland, for det maste ja, annars sd blir jag tokig.”

2. Kyrkoherderollens olika gestaltning

Nedan huvudtema illustrerar vidden av hur olika kyrkoherdarnas roll kan vara och
hur det kommer sig.
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2.1. Olika arbetssatt. Olika stilar i ledarskapet har noterats dar kyrkoherdarna
lyfte fram olika forhallningssatt de ansag vara viktiga. De har i olika grad beskrivit sig
vagledas av teoretisk kunskap och ledargestalter. Gemensamt skildrades att alla i ndgon
man behovt reflektera kring sig som person kopplat till en viss situation eller samman-
hang.

“Det ar val den grunden jag har, att man hela tiden maste anpassa det. Dels
fungerar det i olika situationer med olika personer, och det fungerar i olika
sammanhang. Ehm att hitta ndgonting som fungerar for alla 6verallt det ar,
de finns inte.”

Att reflektera 6ver och anpassa sitt ledarskap beskrev nagra av kyrkoherdarna som
nagot som standigt vagleder dem i ledarrollen medan det hos andra var nagot de gor nar
de upplevde att det behovs. Flera kyrkoherdar berattade att de alltid funnit sig i ledarroller
eller tidigt fatt hora vilka positiva ledaregenskaper de har och att det ar en roll som faller
sig naturlig for dem.

Forhallningssattet till underordnade chefer, medarbetare och fortroendevalda be-
namndes. Tydlighet, transparens och 6ppen kommunikation uppméarksammades av flera
kyrkoherdar for att fa med sina medarbetare i samtal, inkludera ledningsgrupper i beslut
och skapa en struktur dér olika sakfragor landade pa lamplig niva.

”Det ska vara sa transparent i ledningsgruppen att om nagonting hander mig
och jag inte kommer en dag sa ska dom veta var vi dr nanstans o ska kunna
fortsatta framat /---/ och det handlar ocksa om tillit till medarbetare att, att
alla har helhetshi, &ven om man liksom inte, man ser en helhetsbild for da kan
man se ocksa sin del som mer vardefull, om man liksom ser, alltsa vad vi gor
tillsammans. Eh o att jag dr drlig och inte hdller tillbaka, pa gott och ont.”

Intervjudeltagarna beskrev olika positiva ledaregenskaper som de efterstravade att
utveckla och dra nytta av hos sig sjalva; sasom effektivitet, arlighet och lyhordhet. Brister
de var medvetna om eller aktivt arbetade med att hantera hos sig sjdlva namndes ocksa.
Dessa var: konfliktradsla, formalitet och resonerande som leder till otydlig kommunikat-
ion.

Alla kyrkoherdarna som intervjuats betonade vikten av att fa stottning i nagon
form. De flesta har gatt olika utbildningar och i handledning i perioder. Nagra av dem
uppskattade mest att fa nya perspektiv utifran en annan kontext an kyrkan. Andra ansag
det mest betydelsefullt att ha nagon som lyssnar och som visar forstaelse, som vid en
kompis- eller kollegial handledning, eller att ga till en sjalasorjare.

2.2. Egna val. Det forekom olika preferens bland kyrkoherdarna géllande vad de
upplevde é&r roligt, lustfyllt och energigivande. Kyrkoherdarna uppgav att de kan tanja pa
gransen mellan arbete och fritid for att hinna med det de vill géra om det inte finns andra
som de kan eller vill delegera till.

“Det handlar ju om vilken ambitionsniva man har, att man vill att det ska
handa saker och ting. Om du sitter i en liten férsamling som inte har resur-
serna egentligen och vill och inte har ekonomiska majligheter att skapa de
resurserna jamen da far du bita ihop sjalv och gora det bara for att du tycker
det ar kul. Och manga ganger, ibland sa &r det sa att du far kraft av det ocksa
dad sa du orkar dndd.”

13



Kyrkoherdarna beskrev att de delvis valde att soka sina tjanster utifran den inform-
ation de fatt om kraven pa den aktuella kyrkoherderollen i den specifika férsamlingen.
De havdade dven att de i de fall de haft en tillfallig tjanst, valt vad de fokuserar pa i rollen
beroende pa vad de sett behdvs eller trott sig hinna astadkomma.

En kyrkoherde valde att arbeta mycket med forandringsarbete i organisationen da
det uppskattats och vardesatts av den nya arbetsgivaren. Andra hade mer aktivt sokt sig
till stabila valfungerande organisationer for att inte behdva ta sig an ett forandringsarbete.
Detta da omorganisering beskrevs ta mycket energi och ofta leder till att kyrkoherden blir
ifragasatt. Darfor ansag respondenterna att tidsbegransade tjanster ar en god idé i situat-
ioner dar férandringsarbete ar centralt.

”Nar jag kom var allt sant gjort, vilket var jatteskont. Det ar forsta gangen
jag har tilltratt en tjanst dar det ar pa nagot satt fardigstadat. Det var jat-
teskont att kunna ga in och bara gora jobbet. Sa att och nu har jag tankt sa
har och det kanske inte riktigt blir s, men jag har tankt sa har att under den
har tiden jag da har kvar sa ska jag forsoka undvika stora forandringsarbeten.
Det kinns som att jag har gjort firdigt det nu.”

For en del kyrkoherdar var det viktigt att fa slutféra pagaende arbete pa en arbets-
plats innan de gav sig in pa nya utmaningar. Andra beskrev daremot ett behov av variation
eller att det ar det pagaende arbetet som ger energi, inte slutresultatet. Nagon kyrkoherde
betonade att det ar battre att lamna sin tjanst om de upplever att det inte gar att bedriva
ett fortsatt bra arbete.

En bild av att kyrkoherdar ar en bristvara formedlades. Flera berattelser om flex-
ibla anstallningsprocesser beskrevs. Till exempel har de kunnat paborja en tjanst langt
senare an vad som efterfragats vid utlysningen av tjansten. Vidare hade de fatt igenom
sina krav pa en viss sorts eller mangd handledning. Flera av kyrkoherdarna beskrev att de
i olika rekryteringsprocesser forsokt vara mycket tydliga med vad de tanker att de kan
tillfora. 1 vissa fall har det trots denna tydlighet krockat med stallda forvantningar.

2.3. Radande forutsattningar. Det framkommer att kyrkoherdarna anpassar sig
efter vad som fungerar och gor rollen till sin efter hand. For att det ska kunna goras behdvs
resurser och organisatoriska mojligheter. En aspekt som tydligt skildrats paverka detta &r
storleken pa férsamlingen/pastoratet som kyrkoherden arbetar i.

”En kyrkoherderoll kan ju se ut pa s& himla manga satt, just for att vi har san
otrolig spdnnvidd mellan storlekarna pa forsamlingar och pastorat nu.”

Det framkom att det i storre forsamlingar/pastorat finns en stérre mojlighet for
kyrkoherden att paverka organisationen jamfért med de mindre. Detta berodde pa att de
kunde delegera olika arbetsuppgifter till andra, utifran vad som utgor medarbetarnas styr-
kor. I resurstarka forsamlingar ar det ocksa mojligt att anstélla nya resurser for att emel-
lanat nyttja formagor som inte vanligtvis finns. | mindre pastorat dar ekonomin kan be-
gransa anstallning av olika specialister ar detta betydligt svarare att fa till stand. Av den
anledningen far kyrkoherden automatiskt mer av en “allt i allo roll”. I en storre organisat-
ion kan daremot kyrkoherden inte vara med Overallt, darfor betonades det att det blir an
viktigare att vara narvarande for forsamlingsmedlemmar.

“Kyrkoherde i ett jattejattestort pastorat dar du kanske har sju forsamlings-
herdar, alltsa sju kyrkoherdar eller forsamlingar egentligen tillsammans, ja-
men da maste du bli valdigt mycket mer administrator och du leder och ar
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strategisk ledare och det maste vara sa. Men om du arbetar i en forsamling
med 3-4 tusen tillhoriga, ja men d& maste du vara operativ for att du ar, nar
du maste vara mer synlig pa det sattet ocksa. Sa att att, det maste ju anpassas
utifrdn hur storleken pd enheterna dr.”

Nagot som ar svart att innan fa vetskap om eller paverka i sin roll som ndmns av
flera kyrkoherdar &r hur mycket tid de kommer behéva lagga pa hantering av personal-
problem.

3. Vikten av legitimitet

| intervjumaterialet har vikten av legitimitet/fortroende som ledare genomgaende
skildrats och olika faktorer som inverkar pa graden av det har belysts och lyfts nu fram i
tre underteman. En negativ aspekt av att erhalla en stor legitimitet som framkommit be-
lyses forst i foljande citat:

”Det var ju nastan bara positiva forvantningar och det ar klart att, och det
gick bra, men det ar klart att om man faller ifran det, om jag faller ifran en
san liksom, dar dom har satt upp en pa en piedestal sa kan ju fallet bli ganska
hogt.”

3.1. Extern/intern rekrytering. Upplevelsen har pa flera hall varit att det ar lat-
tare att fa hog status som kyrkoherde om man kommer utifran in till en tjanst som kyrko-
herde. Det har beskrivits vara enklare att fa respekt som ledare och chef direkt och posi-
tiva forvantningar har funnits pa att kyrkoherdarna ska tillfora nagot nytt pa arbetsplatsen.
| kontrast till det finns perspektivet att man som kyrkoherde inifran har en bild av verk-
samheten och forvantas fortsatta med ett bra pagaende arbete.

”Jomen lite det Adr att personalen i (...) sag ju mig som kyrkoherde och dom
stallde fragor pa ett sddant satt som att de forvantade sig att det var jag som
var kyrkoherde. Medans mdnniskorna i (...) var ju lite mer sd hdr att, de
kanske inte var helt, vad ska man saga, jag hade ju varit deras arbetskamrat
och kompis och da behévde jag hela tiden pa nagot satt bevisa att jag var, nu
var det jag som var kyrkoherde.”

Deltagarna i studien har formedlat bilden av att det anses olampligt eller at-
minstone svarare att ga in i rollen som kyrkoherde dar man tidigare haft en annan roll.
Detta da det blir komplicerat med férandrade relationer pa arbetsplatsen. Exempel pa nar
detta anda gjorts har varit tillfallen da kyrkoherdarna behdvt ga in som vikarierande kyr-
koherde av nagon anledning. En kyrkoherde berattade att hen trots en medvetenhet om
att det kunde bli komplicerat sokt en tjanst som kyrkoherde dar denne tidigare varit kom-
minister, da kyrkoherdesuppgifter redan gjordes och att det da snarare verkade underlatta
att ocksa ha de befogenheterna pa pappret. Ett storre behov av stottning i dessa situationer
har framkommit, liksom vikten av reflektion kring roll&ndringen.

”Och man har draghjilp av att komma utifran helt klart. Sen tror jag att det
andra kan g& men man kanske behover en annan typ av stod och reflektion i
de processerna.”

15



3.2. Arbetslivserfarenhet. Arbetet som kyrkoherde underlattas om de betraktas
som kompetenta. Det faktum att kyrkoherdar i grunden ar praster och har varit operativt
verksamma hade enligt kyrkoherdarna gett dem legitimitet fran grupper de arbetar med.

”Jamen mina mellanchefer vet att jag inte bara ar teoretiker. De vet att jag
ar praktiker. Det marks liksom, det tror jag faktiskt. Sa jag tror att det nastan
bara ar en fordel. jag tror att det handlar om legitimitet pa nat satt. Jag tror
att man far mycket legitimitet av att kunna, kunna det man ska gora.”

Det gav ocksa en medvetenhet kring vad som &r mojligt i den operativa verksam-
heten, vilket medfor att de exempelvis kunna stalla mer rimliga krav pad medarbetarna.
Hur de upplevt ledarskap hos kyrkoherdar som de sjalva arbetat for gav ocksa en bild av
vad som ingar i rollen och en végledning i hur de sjélva vill/inte vill vara.

Att ha haft ledande roller eller varit kyrkoherde i en mindre forsamling fore en
storre berattade flera kyrkoherdar gett dem vardefull erfarenhet som starkt dem i efter-
kommande kyrkoherdesroller.

“Att jag kan verkligen kanna att ingen kan sla mig pa fingrarna och tro, att
sdga att jag inte vet vad de pratar om. Jag vet, jag vet ner till liksom boknings-
system och registrering, som ar allt, som jag skétte ju nastan allting nar jag
var i (...). Jag gi, saker har andrats, men jag kan go, jag kan tillvaron pa
golvet. ”

En 6kad trygghet i ledarrollen lyftes fram som en positiv effekt. Som kontrast be-
skrevs ocksa ett standigt larande till att bli en béttre ledare, som ocksa pdminner om per-
spektivet att ingen manniska ar fullandad och bra pa allt, vilket minskar egna orimliga
krav.

3.3. Situationen pa arbetsplatsen. Kyrkoherdarna har ocksa exemplifierat att hur
det ser ut pa arbetsplatsen en kyrkoherde borjar arbeta pd ocksa paverkar graden av legi-
timitet de kunnat erhalla.

Genomgaende har det beskrivits att det varit svart att vara kyrkoherde om det inte
funnit ett fungerande samarbete med de fértroendevalda. Det riskerar att bli ett svart
utgangslage nar bara en part kan avkravas pa ansvar och utkép av kyrkoherdar namndes
som ett vanligt fenomen. Det uppgavs ta mycket energi i ansprak att hela tiden kampa
mot ett kyrkorad for att fa igenom de forslag man anser &r viktiga for forsamlingen. Av
detta skal angav kyrkoherdarna att de behdver fa mer tillit och handlingsutrymme.

”Att dra jamt med kyrkoradet och kyrkoradets ordforande ar grundlaggande.
O, och om det inte fungerar, da ar det ju oftast kyrkoherden som far ga eller
liksom om det blir riktigt illa. De fortroendevalda har ju makten over det.”

Faktorer som hur tidigare ledning sett ut och fungerat paverkar hur den nya kyr-
koherden uppfattas.

“Det &r sd nar man kommer ny och sadar sa ar man ju alltid en kontrast till
den som var tidigare och i och med att han inte alls forde den typen av samtal
som jag tycker dr viktiga sd tycker folk att det dr vdldigt roligt.”
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Exempel som togs upp var att det ar enklare att som ny kyrkoherde bli hérd om
man kommer till ett sammanhang dér det tidigare funnits en tydlig hierarkisk struktur.
Om det varit konfliktfyllt mellan olika grupper innan och om det funnits informella ledare
kan det vara bra att vara avvaktande och skapa sig en bild av situationen och stegvis agera
mer aktivt i ledarrollen. Personliga asikter kring exempelvis kvinnliga praster paverkar
ocksa den nye kyrkoherdens majlighet att fa respekt i chefsrollen.

Diskussion

Syftet med arbetet var att undersoka hur kyrkoherdar i Svenska kyrkan upplever
sin roll som chef och ledare. Detta med utgangspunkt i forvantningar som finns kring hur
de ska vara, vad de ska gora och vilken roll som behovs i just deras férsamling/pastorat.
Fragestéllningarna var ”Hur beskriver kyrkoherdar upplevda forvintningar pa rollen som
kyrkoherde?”” och ”Hur hanterar de dessa forvantningar?” Resultatet utmynnade i tre hu-
vudteman med tillhérande underteman. Resultaten diskuteras i relation till bakgrunden
och fran ett storre perspektiv. Det reflekteras ocksa kring olika svarigheter under arbetets
gang och forslag framat.

Kyrkoherderollen och ledarskapet

De manga reflekterande beskrivningar av religiosa ledare som finns, som de
Wiklund (2006) och Resane (2014) ger exempel pa, skulle kunna innebéra att det ar svart
att mer handfast veta vad som &r ens uppgift som ledare. Kyrkoherdar upplever &nda som
beskrivet en relativt hog rollklarhet (Edvik m.fl, 2018). Dilemmat kanske snarare har sin
grund i aspekter som kommit fram i intervjuerna, att andra hellre vill se dem gora an-
nat/ger uppskattning for annat, eller att det ej finns forutsattningar for dem att gora det
som &r deras uppgift i olika fall. Bade Tegby (2001) och Hansson (1996) lyfter dilemmat
att forsamlingsarbetet ger mycket gensvar och kan bli en flyktvag for kyrkoherdar fran
ledarskapet.

En faktor som ofta lyfts fram som det som skiljer kyrkan fran andra organisationer
ar att en intressent ar de frivilligt engagerade, i det som Stalhammar (1997) kallar den
idealiska sfaren. Denna aspekt och vad som behdvs for ledarskap av kyrkoherdarna dér
har dock ej varit i fokus i intervjuerna. Det som har lyfts fram i undertemat Viktigt halla
igang grunduppdraget ar betydelsen av att vara narvarande bland forsamlingsmedlem-
mar. Kyrkoherden har i denna sfar framst ett trancendent ledarskap dar egna personliga
kvalitéer ar det hen kan anvanda sig av for att inspirera de frivilligt engagerade (Stalham-
mar, 1997). Har behovs alltsa mer av ett karismatiskt ledarskap &n ett chefsskap. Det som
kan diskuteras ar dock om det behéver vara kyrkoherden som star for det i en storre or-
ganisatorisk enhet. I och med att ideella medarbetare forvantas bli fler (Bjorksell m.fl,
2020) ar detta en viktig och aktuell ledaraspekt i Svenska kyrkan idag.

Samtidigt som det finns de som vill att kyrkoherden ska synas finns det ocksa de
som poangterar att de bor delegera olika uppgifter, varfor det ej blir svart att forestalla sig
att det kan bli en krock mellan olika forvantningar som blir svara att forhalla sig till. |
Sirris (2016) studie framgar friheten de har att lagga upp sitt egna arbete. Det blir darfor
i stor grad en individuell bedémning och avvégning av hur de lagger upp sitt arbete och
det som framkommit i intervjuerna ar att det for de flesta ar viktigt att uppratthalla nagon
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del av grunduppdraget. Sidenwall upplever dock ett forlopp fran prasters (och diakoners)
eget ansvar utifran vigningsloften till att de ar resurser som ska hjélpa till att klara for-
samlingens uppdrag i en kyrklig organisation som ska producera (2020). Just att kunna
paverka verkar vara en stor drivkraft hos kyrkoherdarna som deltagit i denna studie i linje
med det Edvik m.fl, (2018) pavisar, att kyrkoherdar upplever resursfaktorer sasom invol-
vering pa arbetsplatsen, mening i arbetet och att de har ett inflytande.

Att predikningar med mera inte allt fér sallan ar nagot kyrkoherdar prioriterar ut-
anfor sin ordinarie arbetstid ar relevant att reflektera kring i sig. Det har att géra med
arbetsbelastning och att de ska orka med 6ver tid. | Edvik med fleras undersdkning (2018)
framkommer att kyrkoherdar upplever fler kvantitativa och kognitiva krav, rollkonflikter
samt konflikt mellan arbete och privatliv an 6vriga préster. Grénssattning verkar vara
viktigt att som ledare inom Svenska kyrkan reflektera kring, kanske férebyggande genom
handledning. En annan aspekt ar att man som blivande kyrkoherde vid anstallning far
vara beredd pa att grunduppdraget inte kommer kunna vara lika mycket i fokus. Daremot
tror inte undertecknad det vore dnskvart att ha en nationell riktlinje eller liknande kring
att kyrkoherdar inte ska predika. Detta da det verkar vara ndgot som ger energi och vag-
ledning aven i kyrkoherdens arbete pa en hogre chefsniva och &r en viktig stomme i yr-
kesidentiteten. Att kyrkoherdar ofta har svart att identifiera sig som chefer (Tegby, 2001)
har inte framkommit som ett problem i sig vid intervjuerna men det har daremot varit
viktigt for de medverkande kyrkoherdarna att betona att de 1 grunden &ar prést préaster”.

En del forvantningar pa kyrkoherdar upplevs motsagelsefulla i olika kontext. Ex-
empel som visas i Hansson (1996) &r att om en kyrkoherde i ett pastorat gor mycket ad-
ministration betonas det av andra att de vill att hen gér mer prasterliga uppgifter, och
tvartom. Kanske har det att géra med att man vill ha det man inte har eller vill att en
person ska kunna allt. Att tidigare erfarenheter paverkar bilden pa ledarskap har Rid-
dersporre och Gustafsson Lundberg (2016) betonat, att man tolkar in vad man vill ha fér
ledarskap. Att ha det perspektivet med sig som kyrkoherde kanske kan gora att de forstar
processer som sker och kan hantera dem l&ttare. Det &r dock inte samma sak som att de
ska méta alla olika forvantningar de lagger marke till da det, enligt intervjudeltagarna och
exempelvis Tegby (2001), varken &r genomforbart eller onskvart. Hur intervjudeltagarna
ser pa sig och forsamlingen och deras forhallningssétt verkar ha en stor paverkan pa bland
annat hur dynamiken pa arbetsplatsen blir, vilket ligger i linje med meningsfullt ledarskap
som Riddersporre och Gustafsson Lundberg (2016) beskrivit.

Nagot som namnts och som kyrkoherdarna verkar ha i bakhuvudet &r att de vet att
det latt kan bli konflikter, varfor de exempelvis forsoker vara tydliga, ta tag i saker direkt
och vaga ta emot kritik. Det kan tdnkas vara en respons pa den fenomenet missriktad
snallhet som bland annat Tegby (2001) benamner, att en ledare som har goda intentioner
och avvaktar med att exempelvis tillrattavisa en medarbetare istéllet kan leda till problem
i langden. Det tycks finnas motstridiga forvantningar pa kyrkoherden, bade att de som
kristna ledare ska vara snalla och vilja alla val men samtidigt en 6nskan om att de tar tag
i radande problematik. Det verkar vara viktigt att vara tydlig med sin uppfattning/tolkning
av rollen, vilket i sig ter sig enklare efter mer erfarenhet i rollen. Undertecknad ténker att
det kan bero pa flera saker i sig, sasom att kyrkoherdarna da ar tryggare och vagar vara
rakare och sta pa sig, men ocksa att de kanske har storre vetskap om vilka forvantningar
som &r rimliga.

Det transcendenta ledarskapet har inte hamnat i lika mycket fokus i samtalen med
kyrkoherdarna som deras transaktionella chefsskap. Kanske ar det ett tecken pa det Tegby
menar, att det andliga har med malsattning och inte ledarskap att géra, och att en méansklig
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ledare racker (Tegby, 2001), vilket skulle kunna innebdara att ett chefskap &r tillrackligt.
Spoelstra menar & andra sidan att ett chefskap har en begransning i hur langt det kan ta
en organisation och da behovs en ledare som for in en hogre sfar (2016). Kanske lyfts inte
det andliga ledarskapet fram i intervjuerna for att det ingar mer i den traditionella prast-
rollen som kyrkoherdarna har som grund och darfor inte &r nagot nytt som kannetecknar
just kyrkoherderollen. Vad som menas med det andliga ledarskapet ar ocksa diffust
(Hansson, 1996).

Organisationen

Den aktuella organisationens struktur och mal paverkar mojligheten att vara en bra
ledare (Bjorksell m.fl, 2020). Corin och Bjork (2017) menar att fokus behover laggas pa
vilka organisatoriska forutsattningar chefer arbetar under framfor deras personliga egen-
skaper. En slutsats som kan dras &r att kyrkoherdens forutsattningar paverkas av den or-
ganisatoriska uppbyggnaden i det pastorat/forsamling som denne arbetar i.

Att fundera kring organisationens upplagg verkar bli &n viktigare i storre pastorat.
Historiskt sett ar Svenska kyrkan inte vana vid sadana storre enheter som finns idag och
det ar ocksa en forsvarande omstandighet da forsamrade ekonomiska villkor stéller mer
krav pa prioriteringar och malinriktat arbete (Bjorksell m.fl, 2020). De som arbetar inom
pastorat upplever hogre kvantitativa krav an de som arbetar i férsamling (Edvik m.fl,
2018), vilket formodligen har flera orsaker. En hypotes &r att kyrkoherdar i pastorat har
fler underchefer eller anstallda generellt och Corin och Bjork (2017) menar att antalet
medarbetare per chef &r en struktur som kan behdva ses dver for att ge chefen bra forut-
séttningar.

Sidenwall (2020) problematiserar att Svenska kyrkan paverkats av styrnings och
ledningsideal frdn new public management och &r en av manga som ifragasétter att kyr-
koherden fatt mer av en chefsroll. Att kyrkoherden primért inte behéver vara den karism-
atiske ledaren utan istéllet gynnas av att ta sig an ett chefsskap kan tolkas som att ett
transaktionellt ledarskap kommit att premieras. En tanke som vécks ar om kyrkoherdars
underchefer d& istallet behéver std fér mer av ett inspirerande ledarskap. A andra sidan
kan ett foérandringsorienterat ledarskap mer kopplas till transformativa ledarskapets fokus
pa att utveckla organisationen och den uppgiften ar inte lika sjalvklar att kyrkoherdar kan
delegera till underchefer. Von Thiele Schwarz och Hasson (2013) menar att hogre chefer
bor ge legitimitet for en intervention genom att visa pa hur insatsen ar relevant i forhal-
lande till foretagets vision, medan mellancheferna ansvarar for implementeringen av in-
terventionen.

En annan part ar de fortroendevalda dar kyrkoradet som tidigare beskrivits arbetar
med vad som ska goras, och kyrkoherden med hur och av vem det ska genomféras, och
leder efter den kurs kyrkoradet lagger fram (Bjorksell m.fl, 2020). Enligt Von Thiele Sch-
warz och Hassons (2013) syn pa ansvarsfordelning blir kyrkoradet som en éverchef till
kyrkoherdarna. De betonar ocksa att chefer narmast medarbetarna ska skapa forutsétt-
ningar sa de anstallda kan gora det arbete som 6nskas och att det i sin tur kréaver att hogre
chefer ger de lagre cheferna rétt forutsattningar. | intervjuerna har en problematik fram-
kommit angaende att kyrkoherdarna upplever att de inte alltid ges bra grundforutsatt-
ningar fran de fortroendevalda. Det kan tdnkas paverka organisationens verksamhet ne-
gativt samt paverka eventuella lagre chefers arbete, sasom forsamlingsherdar eller arbets-
ledande komministrar.
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Ledaren har storsta ansvaret i att rama in uppgiften och rollerna, men for att det
ska goras bra kravs en forstaelse for kontexten (Riddersporre & Gustafsson Lundberg,
2016) och ledarna maste veta saker om sina anstallda for att anvanda resurserna pa ratt
sétt enligt Hansson (1997). Detta kan rimligtvis inte ske hur fort som helst utan innebér
att en kyrkoherde behdver fa tid till att arbeta in sig pa en arbetsplats. Utkdp av kyrkoher-
dar &r nagot som kommit upp i intervjuerna, vilket kanske ibland sker i ett for tidigt lage.
Att transformativa ledarskapsbeteenden ger senare bel6ning (Bray, 1991) och att det ver-
kar oundvikligt att inte géra nagon missnojd i ett organisatoriskt forandringsarbete skulle
kunna vara en anledning till att en kyrkoherde blir utkopt (eller sjdlvmant slutar). Bray
(1991) tycker det ar viktigt att fokusera pa framtiden men maste ocksa vaga in forsam-
lingsmedlemmarnas behov just nu, for att fa fortroende till senare langsiktigt arbete. En
balans verkar dnskvard mellan att lyssna in och méta forvantningar som finns, samtidigt
som en tydlighet formedlas i nér, var, hur och varfor olika forandringar gors.

Vag framat. Med bakgrund i resultaten fran den hér och tidigare forskning som
pavisar ett ifragasattande av organisationens utformning vacks funderingen om organi-
sationen i Svenska kyrkan behdver forandras. En bild har formedlats kring att mycket
olika organisationsupplagg har testats och att ett pagaende utvérderingsarbete hela tiden
gors. Att se 6ver och arbeta med organisationen i Svenska kyrkan verkar behdva fortsatta
da en del strukturella problem som paverkar kyrkoherdens forutsattningar verkar finnas.
Hur arbetet med organisationen bast gors ar en alltfor stor och komplicerad fraga for un-
dertecknad att besvara. Manga synpunkter rérande brister som kan forbattras verkar dock
kyrkoherdar kunna delge, varfor ett samtal pa den nivan troligen kan influera implemen-
teringen av fungerande och bestaende férbéattringar. En tanke som vackts ar anda att tyd-
ligare riktlinjer skulle kunna stotta upp kyrkoherden i stérre pastorat och att andra mer
anpassade hjalpmedel behdvs i mindre pastorat. Kanske skulle kyrkoherdars arbete un-
derlattas av mer tydliga riktlinjer med exempel pa hur de kan anpassas beroende pa kon-
text. Jyllermark och Akerman (2020) har utvecklat en modell fér verksamhetsutveckling
som de kallar u-modellen. Den &r ténkt vara en hjalp genom att bidra med struktur, och
utgar ifran radande forutsattningar sa den kan anvandas av olika grupper i olika stora
enheter (Jyllermark & Akerman, 2020). Det kan ge stdd till de som arbetar i forsamling
och har n&gon sorts verksamhetsansvar (Jyllermark & Akerman, 2020), som kyrkoherdar
har. Kanske skulle anvandningen av denna modell i férsamlingar och pastorat kunna upp-
muntras fran nationellt hall. Detsamma géller de dimensioner som Barentsen (2016) be-
skriver (bilaga 1) kan utvardera vilket typ av ledarskap som rader, for att sedan reflektera
kring vilket ledarskap som vore optimalt.

Legitimitet

Vikten av legitimitet, det fortroende kyrkoherden har hos olika grupper och for-
vantningar som finns pa dem (Hansson, 1996), framkommer i tredje temat. Detta kan
antas vara nara kopplat till hur val en ledare accepteras och hur mycket respekt denne far.
Ledare i olika kristna traditioner far legitimitet pa olika sétt, exempelvis genom att de har
en viktig roll i att férkunna Guds lara, vilket ger dem en hogre stéllning &n foljarna (Ba-
rentsen, 2016). Backstrom (1996) menar att det ar svarare att fa auktoritet idag som kyr-
koherde nar denne inte langre ar en bland fa kunskapsforvaltare. Ledare kan ocksa ha mer
fokus pa karisma som en av manga roller som kan erbjuda nagot i ett sammanhang och
da far ledaren mer av en position bland de andra i gruppen, och far legitimitet pa det séttet
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(Barentsen, 2016). Detta kraver saledes ratt personliga egenskaper hos kyrkoherden
sasom att denna ar karismatisk, men ocksa att egenskaperna uppskattas hos grupperna
hen arbetar gentemot. Detta da olika grupper av anstallda har olika implicita bilder av
vilka ledarskapsbeteenden de gillar, vilket kan paverka hur bra en ledare accepteras ba-
serat pa hur bra det stammer éverens (Nyberg m.fl., 2005).

Att det &r svarare att gora ett bra jobb utan legitimitet framkommer i intervjuerna.
En liknande koppling kan ses kring mojligheten att gora kyrkoherderollen till sin. Om
legitimiteten &r 1&g ifragasatts troligtvis kyrkoherden som person och det hen gor varfor
friheten i formandet av rollen kan tédnkas bli mindre. Den legitimitet en kyrkoherde kan
fa ar kontextberoende (Hansson, 1996), varfor olika infallsvinklar/arbetssatt beroende pa
faktorer i det egna pastoratet kan behéva Gvervagas for att erhalla ett hogt fortroende.
Detta visas i undertemat Situationen pa arbetsplatsen dar tidigare erfarenhet av ledare
och egna asikter paverkar hur en kyrkoherde tas emot. Att kyrkoherden &r lyhérd och
anpassningsbar kan saledes sammanfattas vara 6nskvart. Rimligtvis kan det vara ett pro-
blem da kyrkoherdar som andra manniskor har olika personligheter, vilket ses som nagot
relativt stabilt (Fahlke & Johansson, 2007).

Legalitet, det ansvar och de befogenheter kyrkoherden ges (Hansson, 1996), ver-
kar vara en viktig grund for att mojliggora legitimitet. Exempelvis kan tankas att internt
rekryterade vikarierande kyrkoherdar som plotsligt tagit sig an rollen erhaller mindre le-
galitet till en borjan, vilket forsvarar legitimiteten. Kyrkoherdar har olika formell status i
de olika sfarerna som Stalhammar (1997) talar om varfor han tycker att de behover hitta
sitt egna satt att leda i de olika sfarerna. Kyrkoherden har ofta en legitimitet som ledare i
den professionella sfaren, dar fokus ar pa kyrkans karnverksamhet, och det ar en homogen
sfar med yrkesgrupper som valt att jobba med kyrkans grund, varfor kyrkoherdarna inte
blir sa ifragasatta da de &r praster (Stalhammar, 1997). Har kan kopplas till undertemat
Arbetslivserfarenhet, att kyrkoherdarna upplevt en fordel av att ha arbetat som operativ
prast och chef i en mindre kontext innan de blev kyrkoherdar.

Hur komplicerat det kan bli om samarbetet med de fortroendevalda, framst kyrko-
radets ordforande, inte fungerar har tydligt framkommit i intervjuerna och ringas in i un-
dertemat Situationen pa arbetsplatsen. Kanske har det en koppling till att kyrkoherden
oftast har en svagare auktoritet i den byrakratiska sfaren Stalhammar talar om, som kyr-
koraden ar en del av.

| resultatet gestaltas att det ar en bra grundférutséttning om man lyckas erhélla en
legitimitet fran borjan, vilket kan tolkas vara en sorts positiva forvantningar. Det ar dock
osannolikt att en ledare kan vara bra pa allt som olika intressenter vill att denne ska vara
bra pa. En baksida av att en ledare hyllas och upphojs skulle darfor kunna vara att den
bilden blir svar att uppratthalla dver tid. Har reflekterar undertecknad kring om det redan
tidigt kan vara bra att bemdota denna (om &n positiva) bild och vara tydlig med vad man
kan och inte kan gora. Det verkar ga i linje med ett transformativt och Gppet ledarskap.

Anpassning i rekryteringssituationer

Hansson och Andersen (2001, 2008) understryker att bade rekryteringen till kyr-
koherdar och présters utvecklingsarbete borde anpassas efter det féreliggande behov inom
Svenska kyrkan som finns av chefer som ar bra pa att arbeta under forandring. Det kan
bli svart nar manga kyrkoherdar som Hansson och Andersen (2001) visat framforallt har
en relationsorienterad ledarstil. Det man skulle kunna gora ar att undersdéka om det finns
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en grupp praster med mer av en forandringsfokuserad ledarstil som ej sokt sig till kyrko-
herdetjanster, eller inte fatt sddana. Annars finns mojligheten att lagga mer fokus pa att
fora in forandringsperspektivet i utbildningssammanhang.

| rekryteringssituationer bor en anpassning ske efter sokandes person/anpassnings-
formaga och lokala férhallanden (Hansson, 1996). Detta verkar dock vara lattare sagt an
gjort. Kyrkoherdar ar eftertraktade vilket jag tanker kan innebdra att en arbetsplats blir
glad om de lyckas locka till sig en kyrkoherde som forefaller nagorlunda lamplig. Det
innebar kanske att férsamlingar/pastorat inte kan stalla krav pa vissa egenskaper hos den
blivande kyrkoherden och att det saledes blir svart att anpassa efter ett lokalt behov. Aven
traditionen att vardesatta annat &n chefskap vid tillsattning som getts exempel pa av in-
tervjudeltagare, kan antagligen vara ett hinder.

Det verkar skett en positiv férandring i riktning mot att Svenska kyrkans organi-
sation ser och prioriterar behovet av att kyrkoherdar ges bra forutsattningar. Ett exempel
pa det ar att en behorighetsgivande kyrkoherdeutbildning sedan 2013 ar obligatorisk in-
nan en sadan tjanst kan tas (Svenska kyrkans hemsida). Det behdvs bra kyrkoherdar i
framtiden och att na ut till tillrackligt manga lampliga kandidater blir troligtvis en utma-
ning i kombination med att varda och ta hand om de som redan arbetar som kyrkoherdar.

Stottning

Att fa stod i chefsarbetet ar viktigt for att chefer ska kunna gora ett bra jobb, vilket
hogre chefer behdver mojliggora (Corin & Bjork, 2017). Tegby (2001) menar ocksa att
handledning, fortbildning och mentorssamtal &r bra investerad tid for kyrkoherden som
forsamlingen behover lagga resurser pa. Detta uppfattas vara viktigt langsiktigt sett, men
kan formodligen latt nedprioriteras om kyrkoherden har fullt upp med annat. Tegby
(2001) understryker att det behovs stod utifran da en distans till andra i arbetslaget &r
nodvandig och att kyrkoherden sjalv maste utsatta sig for utmaningen det &r att utveckla
sitt ledarskap. Det kan sakerligen upplevas lite skrammande att utmana sina egenskaper
och sitt arbetssatt.

Kyrkoherdarna som intervjuats har lyft fram olika aspekter de tyckt varit viktiga
och givande vid stottande insatser. Hur bra ledarskapsutveckling ar paverkas av olika
saker men ett och samma program passar inte for alla ledare och organisationer (Lace-
renza m.fl., 2017). Nagra gemensamma faktorer ar anda att det &r bra att ha flera tillfallen
for ledarskapsutveckling med en tid emellan varje tillféalle, béttre att en konsult hjalper
till och det ar ocksa bra om ledarskapsutvecklingen sker pa arbetsplatsen ansikte mot
ansikte (Lacerenza m.fl., 2017). Att delta i utbildningar tillsammans med chefer inom
andra sammanhang uttryckte flera kyrkoherdar var givande och gav nya perspektiv varfor
det kan ténkas finnas en podng i att inte ha ledarskapsutvecklingen i den egna kyrkan.
Olika inlarningssatt ar bra att kombinera men allra viktigast ar det att 6va (Lacerenza
m.fl., 2017).

Vikten av att éva kan tankas ha med erfarenhet att gora da mycket blir enklare
med tiden, vilket ocksa kommer fram i de gjorda intervjuerna. Onskemalet att ga i terapi
var hogre hos bland annat praster med kort arbetslivserfarenhet vilket Olsson (2014) re-
flekterar skulle kunna bero pa att de har mer belastning. Praster som arbetat manga ar var
mindre intresserade da de tyckte de kunde leva sitt liv som det var (Olsson, 2014), vilket
pa sétt och vis later som en halsosam installning men nar aren gar far man nog akta sig sa
man inte tappar gnistan och nojer sig for tidigt, sasom att exempelvis inte orka ta tag i ett
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forandringsarbete som egentligen vore gynnsamt. Riddersporre och Gustafsson Lundberg
(2016) har analyserat texter som deltagare i en ledarskapskurs kopplad till kyrkan har
skrivit. Nar idéer for forbattrat ledarskap efterfragades av Riddersporre och Gustafsson
Lundberg var de med mer arbetslivserfarenhet mer kontextspecifika i sina resonemang,
medan de nyare var mer ospecifika och idealiserande i sina texter (2016). Darfor kanske
nya kyrkoherdar inte bara behéver mer stottning dn de med mer erfarenhet, utan kanske
ocksa behdver utmanas och fa mer hjalp i att ifragasatta sitt egna arbetssatt.

Studiens begransningar och framtida forskning

Teori. En utmaning i arbetet har varit att hinna fa en tillrackligt bred bild av
Svenska kyrkan som organisation och bli fortrogen med historiska organisationsférand-
ringar. Det har bedomts nédvandigt da vardefull kontext som antas paverka kyrkoherdars
ledarskap hade gatt férlorad om forsamlingen och kyrkoherdens roll hade lyfts ut helt fran
resten av Svenska kyrkans organisation och dess forhallande till samhéllet.

Det finns inte manga publicerade studier gjorda inom Svenska kyrkans kontext
och den lutherska kyrkan. En hel del av den genomgangna litteraturen star Svenska kyr-
kans egna forskningsavdelning bakom. Mycket av litteraturen har ocksa ett antal ar pa
nacken. En del av litteraturen som funnits har varit av reflekterande karaktér av en teolog
eller kyrkoherde, vilket ar ett givande perspektiv att inkludera men det kan ocksa bli lite
utsvdvande med mycket liknelser, metaforer och eget tyckande.

Nagot som hela tiden behovts ha i atanke ar vad som menats med ledarskap i olika
sammanhang. Litteratur kring ledarskap i klerikal kontext har olika explicit berdrt just
kyrkoherdens roll. Ibland har olika ledarskapsuppgifter berorts specifikt sdsom att pre-
dika, skriva debattartiklar eller lagga scheman, medan det i andra sammanhang har tolkats
behandla prasterliga uppgifter mer generellt. Ibland har det som asyftats haft mer av ett
andligt fokus eller sa har mer av ett chefskap avsetts. Det har ibland varit riktat till kyr-
koherdar eller préster, men kan aven ha inkluderat andra yrkeskategorier med kyrkligt
ambete och ibland generellt talat till dem med nagon form av arbetsledande funktion i
kyrkan. Kyrkan som ledare i samhallet har ocksa varit ett koncept som forekommit varfor
det har varit viktigt att ta med perspektivet angaende om ledarskap inom eller utanfor
organisationen asyftats, och da aven att fundera kring vilken roll kyrkoherden har i det
sammanhanget. Att ledarskap anvants pa manga olika satt innebar en risk for feltolkning
men en noggrann analys av vad som menats i skilda fall har efterstréavats och forsokts
formedlats i texten.

Forfarande. Att ett bekvamlighetsurval anvants kan ha lett till att en specifik un-
dergrupp kyrkoherdar medverkat. Exempelvis skulle det faktum att flera varit i kontakt
med en organisationspsykolog (handledaren till uppsatsen) kunna tyda pa att de har erfa-
renhet av att stota pa svarigheter i ledarskapet som kanske inte alla kyrkoherdar har, eller
att de staller sig mer positiva till handledning an kyrkoherdepopulationen i stort. Det &r
inte heller osannolikt att kyrkoherdar som har ett intresse for ledarskap och upplevt ett
behov av att reflektera kring det tackat ja till medverkan.

Intervjuerna holls Gver videolank da det inte var lampligt att traffas fysiskt under
covid-19 pandemin. Eventuellt kan det ha forsvarat intervjuarens moéjlighet att notera re-
levanta gester eller kanslor som uttryckts. Vid en intervju var det lite fordrojning vilket
medforde tal i munnen pa varandra. Pa sa vis ledde det till en svarighet att fa till ett folj-
samt utbyte i samtalet men det blev dnda inte sarskilt problematiskt da intervjudeltagaren
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var pratsam och utvecklande i sina svar, varfor foljdfragor séllan behévde stéllas. Att ha
intervjuerna online mojliggjorde troligtvis att fler kyrkoherdar kunde prioritera att med-
verka och gjorde att avstand inte blev en komplicerande faktor.

Forfattaren har inget egenintresse i amnet men en risk finns att sarskilt intressanta
perspektiv utifran ett psykologiskt synsatt inkluderats vid tematisering da psykologpro-
grammet finns som akademisk grund. Det ar nagot oundvikligt och dven en del i forfa-
randet vid ett abduktivt arbetssatt men genomldsning av den transkriberade datan flertalet
ganger har gjorts med syftet att motverka att tidigare teoretisk kunskap eller intresse fatt
alltfor stort spelrum.

Generaliserbarhet och vidare relevanta fokus. Studien &r begransad till
Svenska kyrkans kontext och hur den organisatoriska uppbyggnaden paverkar kyrko-
herderollen. Ledare i andra lander med stora religitsa organisationer kan sékert trots detta
se likheter och dra paralleller till sin kontext. Detta galler &ven andra chefer i kunskapstata
verksamheter.

Det arbetet generellt gett en storre insikt i &r behovet av att ytterligare studera
mindre kontexter da Svenska kyrkan ar uppbyggd sa olika och komplext dven inom or-
ganisationen. Undertecknad tror att det skulle ge mycket att underséka mer homogena
kontexter for sig da det skulle bli enklare att jamfora och se samband i resultaten. Kanske
skulle det da vara enklare att upptacka monster av olika behov fran mer specifika grupper
av kyrkoherdar, vilket sedan kan mojliggora anpassade atgarder. Exempelvis skulle del-
tagarna i studier kunna avgransas till kyrkoherdar i sma pastorat pa landsbygden eller
stora forsamlingar i stan, till kyrkoherdar som blivit utkdpta eller kommit till en konflikt-
fylld arbetsplats, eller till kyrkoherdar som alla arbetat mycket med organisationsforand-
ring. FOr att frambringa mer generaliserbara resultat uppmuntras fler kvalitativa studier
med mer specifika fragestallningar.

Antalet intervjudeltagare &r begrénsat, varfor resultatets generaliserbarhet av den
anledningen kan diskuteras. Det har & andra sidan mdjliggjort en mer djupgaende analys,
och det som framkommit speglas mycket i den litteratur som l&sts. En mangd exempel
har kommit fram i berattelserna da manga av intervjudeltagarna arbetat pa flera stallen
som kyrkoherdar och haft mycket erfarenheter. Det kan dock innebéra att en del saker
som tagits med inte ar lika aktuella langre. Detta dd mycket kan antas ha andrats pa ar-
betsplatser de var kyrkoherdar pa for 20 ar sedan och rollen darfor skulle innebéra nagot
annat dar idag, vilket de ocksa sjalva reflekterar kring. De som intervjuats som arbetat
flera decennier som kyrkoherdar har mycket intressanta erfarenheter, men om ambitionen
ar att fa en aktuell bild av hur det exempelvis ar i hanteringen av forvantningar nar man
ar ny i rollen, skulle ett mer homogent urval av nyare kyrkoherdar vara att foredra. Att
endast se pa kyrkoherdeskapet just nu skulle kunna forenkla analysen en hel del. Det gar
dock antagligen inte att avgransa helt utan att tappa viktiga dimensioner, da tidigare trad-
ition, organisationsupplagg med mera paverkat framvéxten och upplevelsen i hur rollen
artar sig idag.

Sammanfattning
Sammanfattningsvis finns det manga olika variabler som inverkar pa hur kyrko-
herdar inom Svenska kyrkan upplever sin roll och hanterar olika forvantningar. Att halla

igang grunduppdraget ger energi och majligheten att paverka ar en drivkraft i deras ar-
bete. M@jligheten att vara en bra chef och ledare underlattas om personen har passande
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egenskaper for rollen och &ven om en anpassning sker efter de lokala behoven. Att vara
lyhord och tillmatesga en del forvantningar och annars transparent resonera kring varfor
det inte gors, verkar vara en bra strategi for kyrkoherdar att anvanda i relaterandet till
olika forvantningar som stalls pa dem. Bra organisatoriska forutsattningar sasom att kyr-
koherden far resurser fran kyrkoradet och har ett lagom antal understallda &r viktigt.
Manga variabler paverkar mojligheten att fa en hdg legitimitet vilket ar en variabel som
inverkar mycket pa hur en specifik kyrkoherdes roll blir.

Olika typer av stottande insatser uppskattas av olika kyrkoherdar dar hur lang er-
farenhet kyrkoherden har &r en parameter att ta in i beaktning. Tydligare riktlinjer med
exempel pa hur de kan anpassas beroende pa kontext skulle kunna vara ett hjalpmedel i
hanterandet av ledar och chefsrollen.
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Bilaga 1

Table 17.3 Dimensions, Roles and Tasks of Religious Leadership

Dimensions Roles Tasks

Core dimensions that qualify leadership as religious

1. Representing Mystic, visionary priest Represents and/or mediates the sacred to the
the sacred followers
2. Celebrating Impresario, symbolic Draws community together in celebrating the
community leader, liturgist, presider community’s (organizational) culture and
identity
3. Modelling Role model, disciple, Lives a transparent, authentic spiritual life,
spirituality spiritual guide embodying the community's identity, inspiring
and empowering followers to live similarly
4. Stewarding Interpreter, theologian Interprets and actualizes religious tradition to
tradition preacher, teacher engage followers in experiencing its relevance
in daily life

Dimensions that focus on relationships within the religious community

5. Tending the Pastoral counsellor, crisis Cares for the spiritual needs of followers, often in
community counsellor, diaconal loss and grief, to foster meaning-making
helper within and belonging to the community and
its traditions
6. Leading the Visionary, strategic planner,  Mobilizes followers for a common goal,
organization organizer, change empowering them for a variety of contributions
manager in team settings
7. Recondiling Reconciler, conflict Enables the community to cope with differences,
differences manager, crisis coper tension, conflict, disaster and scandal, through

meaning-making, rendering account,
peace-making and change

Dimensions that focus on relationships with those outside the religious community

8. Proclaiming Advocate, community Speaks out publicly on behalf of the religious
publicly representative, community and its tradition, leading followers
evangelist, apologist to do the same in their sphere of influence;
represents the religious community in civic
settings
9. Engaging Community organizer, Leads followers to engage in the social needs of
sodially activist, liberator, the public, to serve the common good and
prophet liberate people from oppressive social and

political conditions

(Barentsen, 2016)
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FIGURE 1: The managerial change propensity model
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Intervjuguide

| intervjuerna stélls samma inledande och avslutande fraga. Strukturen daremellan &r 16-
sare da en foljsamhet i intervjuerna ar ambitionen. En del fragor kan besvaras utan att
stallas och ordningen andras om det blir lage for foljdfragor kring nagot intervjudelta-
garna spontant kommer in pa.

Innan har undertecknad tankt pa att stalla korta fragor, en fraga i taget och borja mer
konkret for att lata det bli mer abstrakt efter hand. Hela tiden forsoka folja upp fragor
och fordjupa for att fa en sa bra helhetsbild som majligt, varfor jag ber deltagarna besk-
riva, ge exempel och att beratta mer.

Forst tackas de for sitt deltagande och far lite info om upplagget pa intervjun.

1. Bakgrundsfragor

1.1. Kan du borja med att beratta om vad du jobbar med och végen dit?

2. Kyrkoherdesrollen
2.1. Kan du beskriva i vilken omfattning du leder, administrerar, agnar dig at forsam-
lingsarbete, och socialt arbete och eventuellt andra uppgifter?
2.2. Vilka uppgifter i rollen som kyrkoherde tilltalar dig mest?
2.3. Vilka forvantningar uppfattar du finns pa hur en kyrkoherde ska vara och vad hen
ska gora?
2.4. Hur borde en spridning av arbetsuppgifter se ut? Borde rollen forandas utifran ett

innehallsperspektiv?

3. Fran prast till kyrkoherde
3.1. Hur kommer det sig att du valde att bli kyrkoherde?
3.2. Hur gick anstéllningsprocessen till? Vet du om det reflekterades kring det aktu-
ella behovet i relation till vad du skulle kunna tillféra som kyrkoherde?
3.3. Kunde du paverka utformningen av den nya rollen?
3.4. Hur upplevde du att det var att ga fran prast till rollen som kyrkoherde?
3.5. Kénde du dig kapabel i ditt jobb? Hur kanner du nu?



3.6. Hade du en bild av vad som foérvantades av dig innan? Fick du nagot stod i det
(fran organisationen, medarbetare, biskopen, kyrkoradet eller andra kyrkoher-
dar)? Vilken typ av stod anser du sjalv vore optimalt for kyrkoherdar utifran ett
chefs- och ledarskapsperspektiv?

3.7. Har hur du ser pa rollen som chef och ledare foérandrats utifran dina erfarenheter?

3.8. Vad far dig att stanna kvar i rollen? Har du ndgon gang funderat pa att géra nagot

annat och i sa fall varfor?

. Reflektion kring det personliga ledarskapet

4.1. Funderar du kring din roll som ledare och isafall hur?

4.2. Har du gatt/gar du i handledning, ledarskapsutbildning eller liknande?

4.3. Har du nagon du kan reflektera kring ditt ledarskap med?

4.4. Reflekterar du kring vilken ledarroll som behovs just dar du arbetar? Forsoker du
mota och styras av en del forvantningar? Ser du pa andra férvantningar som
mindre viktiga? Hur bemoter du dem?

4.5. Har du nagon modell eller redskap som du utgar fran i relation till ditt ledarskap?
Nagon person eller liknelse i bibeln som inspirerar dig i ledarskapet eller en le-
darskapsteori?

. Ovriga frégor

5.1. Ar det n&got jag missat att frdga om eller ndgot du vill tillagga?
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Till tillfrdgade intervjudeltagare
Tack for att du tackat ja till att delta i studien om ledarskap i Svenska kyrkan.

Syftet med arbetet ar att undersoka hur kyrkoherdar i Svenska kyrkan upplevt intrédet i
en chefs och ledarposition, det vill siga att ga fran att vara prast till att inta rollen som
kyrkoherde. Detta i relation till férvantningar som finns kring kyrkoherdars arbete och
ledarskap, och reflektion kring dessa.

e Hur upplevde kyrkoherdarna att det var att ta sig an tjansten?

e Hur resonerar de kring och hanterar férvantningar pa hur de ska vara, vad de ska

gora och vilken roll som behdvs i just deras férsamling/pastorat?
e Har en forandring skett i hur de reflekterar kring och upplever sin roll som ledare?

Semistrukturerade intervjuer kommer genomforas dar fragor stélls pa ett sa foljsamt satt
som mojligt med mojlighet for intervjudeltagaren att ga in pa det denne tycker &r viktigt.
Intervjuerna kommer att genomforas pa zoom vid gemensamt Gverenskommet tillfalle.
De beraknas ta ungefar 60 minuter och kommer spelas in. Det inspelade materialet kom-
mer under det att intervjuerna transkriberas att forvaras pa en krypteringssaker harddisk
vid Goteborgs Universitet. Nar intervjuerna val transkriberats, sa kommer de digitala fi-
lerna att destrueras. Personuppgifter kommer inte sparas eller redovisas och obehdriga
kan inte ta del av intervjumaterialet. Insamlad data kommer analyseras anonymt genom
en sa kallad tematisk analys och rapporteras darefter i en psykologexamensuppsats. Vid
intresse finns mojlighet att fa examensuppsatsen skickad till sig efter fardigstallandet.

Medverkande i undersokningen &r frivillig och kan avbrytas nar som helst! Genom att
delta i intervjun godkénner du ditt deltagande i studien och intygar att du tagit del av
ovanstaende information.

Examensarbetet gors av Ellinor Wahlberg, student pa psykologprogrammet vid Gate-
borgs Universitet under handledning av Docent och leg. Psykolog Max Rapp Ricciardi,
universitetslektor vid Goteborgs Universitet. Vid eventuella funderingar &r du valkom-
men att hora av dig till gusellwa@student.gu.se!
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Till tillfrdgade intervjudeltagare
Tack for att du vill delta i studien om ledarskap i Svenska kyrkan.

Syftet med arbetet &r att undersdka hur kyrkoherdar i Svenska kyrkan upplevt intradet i
en chefs och ledarposition, det vill saga att ga fran att vara prast till att inta rollen som
kyrkoherde. Detta i relation till férvantningar som finns kring kyrkoherdars arbete och
ledarskap, och reflektion kring dessa.

e Hur resonerar kyrkoherdar kring och hanterar forvantningar pa hur de ska vara,
vad de ska gora och vilken roll som behdvs i just deras férsamling/pastorat?

Semistrukturerade intervjuer kommer genomforas dar fragor stélls pa ett sa foljsamt satt
som mojligt med mojlighet for intervjudeltagaren att ga in pa det denne tycker &r viktigt.
Intervjuerna kommer att genomforas pa zoom vid gemensamt éverenskommet tillfalle.
De beraknas ta ungefar 60 minuter och kommer spelas in. Det inspelade materialet kom-
mer under det att intervjuerna transkriberas att forvaras pa en krypteringssaker harddisk
vid Goteborgs Universitet. Nar intervjuerna val transkriberats, sa kommer de digitala fi-
lerna att destrueras. Personuppgifter kommer inte sparas eller redovisas och obehériga
kan inte ta del av intervjumaterialet. Insamlad data kommer analyseras anonymt genom
en sa kallad tematisk analys och rapporteras darefter i en psykologexamensuppsats. Vid
intresse finns mojlighet att fa examensuppsatsen skickad till sig efter fardigstallandet.

Medverkande i undersokningen &r frivillig och kan avbrytas nar som helst! Genom att
delta i intervjun godkénner du ditt deltagande i studien och intygar att du tagit del av
ovanstdende information.

Examensarbetet gors av Ellinor Wahlberg, student pa psykologprogrammet vid Gate-
borgs Universitet under handledning av Docent och leg. Psykolog Max Rapp Ricciardi,
universitetslektor vid Goteborgs Universitet. Vid eventuella funderingar &r du véalkom-
men att hora av dig till gusellwa@student.gu.se!



