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. Innledning

Hva serpreger sokneprester som ledere?
Hvordan forstir sokneprester egne lederroller?
Denne artikkelen er en ledelsesfaglig tilnzer-
ming til prestetjenesten og presenterer funn fra
en intervjuunderspkelse av fire sokneprester
(Sirris 2013)." Informantene uttrykker et spekter
av erfaringer og tanker omkring prestetjenesten
og ledelse:

Som prest kan du nesten ikke unnslippe et
lederansvar i alt du gjer. Det er et aspekt ved
nesten alt i prestetjenesten. Det er nesten
ingenting som skjer i kirken, du kan trekke
deg tilbake fra og si: Dette angdr ikke meg.
(Kristian)

Det er andre som er veldig tydelige pa hva
som er deres oppgaver. De ser pd seg selv som
ledere. Nar de fyller den rollen de har fitt, er
det ikke sa mye igjen til meg, unntatt det som
er igjen — det uformelle. (Liv)

Gjelder ledelse helheten, eller er den en rest?
Sitatene viser fleksibiliteten i utformingen av
presters lederroller. Det er mange mater 4 veere
prest og leder pa. Et hovedsynspunkt ut fra ana-

lysen er at ledelsesdimensjonen kan minimali-
seres eller maksimaliseres, men ikke fjernes fra
prestetjenesten. Artikkelen viser hvordan et ut-
valg sokneprester forstar ledelse som integrert i
presterollen. Denne ledelsen har viktige inte-
grerende funksjoner i lokalmenigheten som bi-
drar til helhet og sammenheng i organisa-
sjonen.

Funnene dreftes i lys av skjelningen mellom
styring og ledelse. Distinksjonen klargjores teo-
retisk for den anvendes pa soknepresters ledel-
sesforstielse. Begrepene er veletablerte innen-
for organisasjons- og ledelsesfaget? og en ngk-
kel til feltet prest og ledelse. Begrepsparet tyde-
liggjor forholdet mellom formelle og uformelle
sider ved ledelse og at sokneprester mangler
lederstilling med arbeidsgiveransvar, men like-
vel ivaretar mangfoldige lederroller. Perspektiv-
ene uttrykker ogsid noe om autoritetsforhold og
soknepresters syn pa egen legitimitet som leder
i forhold til annen ledelse i menigheten. Fun-
nene viser dermed serpreg ved soknepresters
ledelse. Sokneprestene utgver ledelse med stor
naturlighet, men er pafallende varsomme i om-
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talen av egen ledelse. De avgrenser seg mot
styringsroller og administrasjon, men utever
likevel betydelig innflytelse. Ledelsen er &pen-
bart gnsket av stab og frivillige og bidrar vesent-
lig til helhet og sammenheng i lokalmenig-
heten. Sokneprestene leder gjennom pastorale
aktiviteter, i rddsarbeid og i samarbeid med
kollegaer og frivillige. Intervjupersonene viser
trygghet i formelle lederroller, men uttrykker
usikkerhet omkring uformelle lederroller. Un-
dersgkelsen paviser behovet for tydeliggjering
av mandat og lederroller i lokalmenigheten, og
storre bevissthet om styring og ledelse i egen
praksis.

Bakgrunn og relevans

I en brytningstid for kirken aktualiseres spors-
mal om ledelse. Fra & veere eneste heltidsansatt
og tradisjonell leder i lokalmenigheten har
sokneprester forholdt seg til fremveksten av
radsstruktur og nye yrkesgrupper. Kirken har
gjennom lovreguleringer utviklet seg som orga-
nisasjon og blitt mer lik andre institusjoner i
samfunnet (Askeland 2012). Dermed er ledelse
blitt viktigere. Utviklingen har gatt fra faglig
selvstendig styring til organisatorisk styring.
Kirken er en profesjonell virksomhet, sammen-
lignbar med skole og helsevesen. Profesjonene i
kirken har skapt seg et rom ved siden av preste-
tjenesten. Kirkelig ansatte deler flere trekk med
kunnskapsmedarbeidere: hgy utdannelse, faglig
kompetanse, motivasjon, profesjonsidentitet og
begrenset behov for kontroll og styring (Hougs-
nes 2003). Hey motivasjon og en forstaelse av
arbeidet som tjeneste og kall utfordres hvis den
metes med styrende lederatferd. Dette skulle
tilsi at ledelse ettersperres mer enn styring, ogsa
i kirken.

Ulike reformer de siste tidrene og ny kirke-
ordning pavirker rammene for sokneprestens
ledelse. Betydelig omstillingsevne kjennetegner
soknepresters lederroller. Prestetjenesten viser
dermed tilpasning til ulike kontekster. I tider
med hgy endringstakt er kjerneoppgavene, for-
valtning av Ord og sakrament, fortsatt det som
forankrer profesjonsidentiteten og serpreger
ledelsen.

Prestetjenesten kan forstds i lys av ledelses- og
organisasjonsfaget.3 Temaet har veert gjenstand

for teoretisk refleksjon, men praksissiden er lite
utforsket. Empirisk forskning omkring prester
har vert arbeidsmiljgundersgkelser, samt noen
fa lederstudier.4 Observasjons- og intervju-
studier av Den norske kirkes prester som ledere
finnes knapt. Vi har derfor liten evidensbasert
kunnskap om presters ledelse slik den faktisk
utfolder seg. Ledelsesforskning bidrar mer kon-
struktivt enn meningsutvekslinger og profe-
sjonskamper til bevisstgjering omkring presten
som leder og forbedret praksis.

Det er paradoksalt at Den norske kirke i liten
grad har utviklet eller nyttiggjort seg ledelses-
faget siden Tjenesteordning for menighets-
prester § 10 understreker ledelsesdimensjon ved
prestetjenesten: "I forvaltningen av Ord og sak-
rament utegver alle menighetsprester et pastoralt
lederansvar og bidrar til strategisk og &dndelig
ledelse i og av menigheten.” Likevel er forholdet
mellom prest og ledelse lite innholdsbestemt.
Metaforen pastoral ledelse er ikke begrepsmessig
avklart, og det er heller ikke denne artikkelens
hensikt. I stedet brukes ledelsesfaglig termino-
logi pa et empirisk materiale. For soknepresters
ledelse er ikke bare andelig. Intervjupersonene
knytter ledelse til ansvar og oppgaver og bruker
selvbetegnelser som rollemodell, forbilde og vei-
leder.s

Metode og utvalg

Ledelse i praksis omhandler hvordan ledelse
uteves, og hvordan rollene utformes i arbeids-
hverdagen. Undersgkelsen av ledelsesutfoldelse
er et ngdvendig element som supplerer akto-
renes intensjoner i arbeidskonteksten. Metode-
valget betinges av at materialet kun er tilgjenge-
lig gjennom praksisstudier. Observasjonsdelen
av undersgkelsen er ikke tema for denne artik-
kelen, som baseres pa intervjumaterialet. En
kvalitativ forskningsdesign er valgt siden sokne-
presters ledelsesforstielse er relativt uutforsket.
Kvalitative studier gar i dybden framfor & gene-
ralisere og egner seg bedre til nybrottsarbeid
enn kvantitative sperreundersgkelser (Flyvbjerg
2000).

Bekvemmelighetshensyn gjorde at jeg kon-
taktet fire sokneprester i rimelig avstand fra eget
bosted i det sentrale gstlandsomridet. Inter-
vjuene fant sted i januar 2013, etter to observa-
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sjonsdager hos hver sokneprest. Samtalene
varte opptil go minutter, ble tatt opp pa band og
transkribert. Jeg forberedte en halvstrukturert,
fleksibel intervjuguide som kretset rundt fel-
gende hovedtema: arbeidstid- og oppgaver, for-
staelse av ledelsesbegrepet, ansvarsforhold og
ledelsesutevelse. Informantene fikk rikelig an-
ledning til & reflektere over egen forstielse av
ledelsesbegrepet og erfaringer. Det sentrale skil-
let mellom styring og ledelse har ikke pavirket
utformingen av intervjuguiden, men utkrystal-
liserte seg i ettertid gjennom analysen av mate-
rialet.

Informantene er i alderen 45-6o ar og kalles
her Liv, Sofia, Kristian og Johannes. Alle har
utdannelse fra leerestedene i Oslo, lang yrkeser-
faring som menighetsprester og et bevisst for-
hold til ledelse grunnet etterutdanning innenfor
fagfeltet. Menighetene er pa tettsteder, har store
staber og heyt aktivitetsniviet med mange
frivillige medarbeidere. Menighetene synes &
vere velfungerende med dyktige medarbeidere.
Siden ledelse er relasjonelt, gir slike kontekster
gode muligheter til 4 utforske samhandling og
ledelsespraksis. For hvordan leder soknepresten
nar det er medarbeidere i de fleste kirkelige stil-
lingskategorier i full stilling® Presten ivaretar
da ikke eksempelvis diakon- eller kateketfunk-
sjoner, men ma nettopp som prest utforme sin
rolle i forhold til andre. Hadde utvalget bestatt
av mindre menigheter med sma staber, betyr det
andre samhandlingsmuligheter og trolig andre
profileringer av lederroller.

Tross individuelle forskjeller hadde utvalget
hadde fellestrekk. Jeg har ikke valgt fire sveert
ulike sokneprester i forskjellige kontekster. En
kartlegging av "gjennomsnittspresters” ledelses-
forstaelse ivaretas bedre gjennom kvantitative
sporreundersgkelser. Dette reiser spersmil om
overforbarhet og representativitet utover ut-
valget. Med over tusen sokneprester i kirke-
organisasjonen er et utvalg pa fire sarbart, men
handterbart innenfor rammen av en master-
oppgave. De fire sokneprestene representerer
kun seg selv, og funnene har ikke nedvendigvis
overforbarhet til hele yrkesgruppen. Likevel
peker kvalitative undersokelser pa tendenser og
menstre som kan vare felles for flere enn ut-
valget. Den faglige begrunnelsen for designen i

denne type case-studier er 4 finne i en etablert
tradisjon innenfor ledelsesforskningen, "mana-
gerial work behaviour”; jfr. Mintzberg (2009).°
I forhold til generalisering av funnene, vurderer
jeg den grunnleggende likheten i ledelsestenk-
ning som representativ for yrkesgruppen etter-
som prestenes ledelsesidealer samsvarer med
gjeldende ledelsesparadigme i samfunnet for
ovrig (Arnulf 2012). Responsen etter & ha pre-
sentert underspkelsen pa flere prestesamlinger
tyder pd at ledelsesmensteret som underse-
kelsen avdekker, er gjenkjennelig, serlig i storre
menigheter.

Lederrollebegrepet

Det sosiologiske rollebegrepet defineres som
summen av forventningene til en posisjon eller
oppgave (Marthinussen 1984:84).7 Begrepet er
et velegnet utgangspunkt og analyseredskap for
refleksjon omkring lederskap, posisjon og per-
sonlige egenskaper (Strand 2010). Rolleteori
understreker relasjonelle og kontekstuelle sider
ved ledelse. Lederroller er knyttet til oppgaver og
funksjoner som utferes og ivaretas pa vegne av
organisasjonen. Roller fylles med atferd og
intensjoner og utformes i konkrete situasjoner i
samspill med andre. Rollebegrepet blir derfor et
nyttig redskap til forstielse av presters ledelses-
utfoldelse.

Ledelse er oftest knyttet til posisjon og hviler
pa et organisatorisk forankret mandat (Mintz-
berg 2009:48). Lederfunksjoner ma ivaretas,
formelt og uformelt. Formelle lederroller ned-
felles i organisasjonskart og arbeidsgiveransvar.
Inneberer rollen styringsrett, er det en formell
lederstilling. Men lederen mé bygge opp tillit og
legitimitet, fa folk med seg og bli oppfattet som
leder. Nar en lederrolle ikke har tilstrekkelig for-
melt forankret autoritet, gir det utfordringer
som uklar rolleforstaelse og kan bidra til kon-
flikter. Det finnes eksempler pi spenninger
mellom lederstilling og lederrolle. Gjennom
skjelningen mellom lederstilling og lederrolle
kartlegger studien ledelsesforstaelse utenfor for-
maliserte lederstillinger. Lederroller er ikke av-
hengig av 4 ivaretas av en leder med arbeids-
giveransvar. Prester kan, som alle andre, utgve
ledelse uten & veere sjef.
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Ledelsesdimensjoner

Ledelsesbegrepet mangler en samlende faglig
definisjon. Ulike tilneerminger har vert mote-
retninger innenfor ledelsesfaget og vektlagt
lederens personlige egenskaper, lederstil, situa-
sjonsteorier om ledelse, eller forstir ledelse i en
organisasjonskontekst (Yukl 2002). Flere fors-
kere identifiserer begrepet gjennom sentrale
dimensjoner (Hales 1999). Essensen er leder-
nes spesielle posisjon med myndighet og ansvar
i forhold til gruppens arbeid. Lederne utever
innflytelse i retning av felles mal. Relasjons-
bygging og kommunikasjon er viktige leder-
redskap. Ledere tar initiativ, mobiliserer til
handling og deltar i Dbeslutningsprosesser.
Ledere setter verdier pa dagsorden og lefter
overordnede mal gjennom strategisk tenkning.

Ledelse er ikke alt ledere foretar seg til enhver
tid, men interaksjon og samspill i daglige aktivi-
teter. Det handler ikke primeert om & gjore ting
riktig, men de riktige tingene i arbeidshver-
dagen. Ledelse er dialogbasert pavirkning utevd
i relasjon mellom leder og ansatte og fremstar
mer individuelt tilpasset enn styring. God
ledelse innebaerer pragmatisme og skjennsut-
ovelse sammenlignet med styring. En god
balanse mellom styring og ledelse er & avveie
kontroll og tillit i forhold til hverandre. Askeland
papeker fire sentrale dimensjoner som ledere
ma ivareta, ogsa i kirken (2012a):

1. Identitetsutvikling og verdibevissthet. 1 reli-
gigse organisasjoner er ledelsesoppgaven &
artikulere virksomhetens formal og identitet.
Lederen méd kjenne grunnlaget for virksom-
heten, historien og fortellingene som gjor den til
hva den er. Sokneprester har en aktiv rolle i for-
hold til organisasjonskulturen og fortrolighet
med lederrollens symbolske sider. Ledelse vil si
3 sette standarder, selv vere et forbilde og i ord
og gjerning definere virksomheten (Jeavons
1994:189).

2. Styring. Organisasjoner har et styre, og
lederen selv er del av styringsorganet. Men
styring er ogsd én dimensjon ved ledelse. I
lederens daglige arbeid uteves styring i form av
innflytelse og retning i forhold til mal og opp-
gaver. Det finner sted ved at lederen strukturerer
og fordeler oppgaver og ressurser til og blant de
ansatte. Til styringsdimensjonen ved ledelse

herer oppfoelging og kontroll.

3. Mobilisering/ledelse. Kjernen i ledelsesbe-
grepet er at ledere motiverer medarbeidere og
fremmer samhandling. Teambygging er et kon-
tinuerlig prosjekt. Gjennom mobilisering er
lederen tettere pa prosesser enn i styring, etter-
som redskapet er oppmuntring og dialog.
Lederen bruker seg selv som instrument.
Lederens mobiliserende rolle ber sees i for-
lengelsen av styrevedtak. Et styre arbeider fram
vedtak som lederen implementerer i organisa-
sjonen. Lederen fanger opp styringssignalene
og tar dem tilbake inn i organisasjonen. I for-
hold til mobiliseringsdimensjonen har styring
klare begrensninger. Et styre kan vedta verken
mer motiverte medarbeidere, bedre arbeids-
miljo eller konfliktlesninger. Disse prosessene
ma lederen utfore i dialog med de bergrte parter.
Styret kan derimot rette oppmerksomhet mot
organisasjonen og iverksette tiltak som har som
mail & oke motivasjon og bedre arbeidsmiljget.
Styringsorganer har begrenset innsikt i den
daglige driften. Lederen har dermed en ngkkel-
rolle inn mot styringsorganene. Soknepresten er
ikke ansatt av menighetsrddet og dermed ikke
ansvarlig overfor styret slik en daglig leder vil
veere.

4. Handling. Ledere tilforer prosesser energi
ved selv & delta "hands-on” i praksis. Lederen
kan selv lede prosjekter, handtere forstyrrelser
og vare i interaksjon med medarbeiderne. I
kirken skal ikke handlingsdimensjonen under-
vurderes, siden den gir lederen okt legitimitet
gjennom deltakelse i kjernevirksomhetens prak-
sis. En narverende leder som jobber sammen
med andre, forlener aktivitetene identitet og
verdier. En kirkelig leder som er involvert i
handling, styrker troverdigheten.

Il. Styring og ledelse

Det finnes et grunnleggende skille i ledelses-
forskningen mellom styring og administrasjon
pa den ene siden og ledelse pa den andre. Dette
tilsvarer i noen grad forholdet mellom manage-
ment og leadership pa engelsk (Selznick 1997,
Jacobsen og Thorsvik 2007). Jeg utdyper nd min
forstielse av to av disse ledelsesdimensjonene,
nemlig mobilisering — heretter kalt ledelse — og
styring i kirken.
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Spissformulert er styring retten til i lede,
mens lederskap er evnen til & lede. Styring
assosieres med administrasjon, regler, makt og
kontroll, mens ledelse rommer mobilisering,
verdier og visjoner. Styring angar juss, struktur
og det formelle, mens ledelse har et mer prak-
tisk, prosessuelt og utevende innhold (Byrkjeflot
1997, Revik 2007, Christensen 2009). Samtidig
innrammes ledelse av organer og systemer som
utever styring. Prestetjenesten er eksempelvis
del av styring gjennom sin organisering fra
departement, biskop og prost. Dessuten har den
geistlige linje del av styringsansvaret i kirken
gjennom representasjon i radene. Styring og
ledelse henger logisk sammen og behgves. En
viktig lederoppgave er a balansere begge deler i
organisasjonen. I det felgende har jeg et mer
praktisk enn teoretisk blikk pa begrepene slik de
forekommer i kirken.

Skjelning mellom styring og ledelse i Den
norske kirke er et teoretisk perspektiv som vi
allerede finner i utredningen Embete og rid
(1987). Perspektivet legges ogsa til grunn i
senere litteratur om ledelse og organisering i
kirken (Askeland 1998, Askeland og Grimstad
1999, Kirkeradet 2011):

(-..) det er forskjell pa styrings- og lederroller
i menighetene (Askeland & Grimstad
1996:78). I en slik forstaelse blir styring det a
fatte strategiske og bindende valg for organi-
sasjonen med hensyn til mal, planlegging,
ressursfordeling og avgjerelser knyttet til
organisatorisk plassering for tilsatte. Ledelse
kan da i sterkere grad betraktes som en pro-
sess mellom den som er i formell leder-
posisjon, og medarbeidere, der ledelses-
prosessen sgker d oppna resultater gjennom
andre. Styringsorganet trekker dermed opp de
mél og rammer som ledelse uteves innen
(Grimstad & Askeland 1999:45).

Mitt anliggende er 4 vise at skjelningen mellom
ledelse og styring virker klargjerende og sorte-
rende innenfor det organisatoriske landskapet
som Den norske kirke utgjer. Fi anfekter at
ledelse i kirken er nedvendig og et gode.
Styringsdimensjonen blir derimot ofte under-
kommunisert. Det kan skyldes mangelfull orga-
nisasjonsforstielse, okende profesjonalisering
av kirken og en uuttalt maktdimensjon.

Kirken har fellestrekk med frivillige organisa-

sjoner og befinner seg i en mellomposisjon
mellom sivilsamfunnet og det offentlige. Det
offentlige er basert pa styring, sivilsamfunnet pa
mobilisering. Grunnlovsendringene ga kirken
tydeligere identitet som frivillig organisasjon.
I lokalmenighetene er det er utstrakt frivillig
arbeid. De frivillige fyller radsstrukturen,
styringsorganene i kirken. Staten regulerer
gjennom lovverk og andre virkemidler hvordan
organisering skal finne sted. Styringsdimen-
sjonen har de siste arene hatt vind i seilene og
gjennom lover og forskrifter tvunget seg fram
gjennom statlig patrykk. Krav fra offentlige
myndigheter til hvordan organisering skjer i
samfunnet, gjelder ogsd frivillige organisa-
sjoner. Med de feringene som ligger for legitime
organisasjonsformer i samfunnet, er premisset
at styring og ledelse stir i et visst avhengighets-
forhold til hverandre. Lederskapets oppgave er &
finne en god balanse mellom dem som erfart
virkelighet i virksomheten.

Styring gir assosiasjoner til retningsbestem-
melse. Det etymologiske utgangspunkt finner vi
i maritim kontekst — nemlig styring av skip.
Kybernesis er den nytestamentlige termen (1 Kor
12,28) med referanse til menighetens styrings-
oppgaver.? Styring handler dypest sett om inn-
flytelse, kontroll og makt i forhold til en virk-
somhets mil og oppgaver.9 Mye styring er inn-
bakt i organisasjonsstrukturen og skjer indi-
rekte gjennom rutiner, men styring kan ogsi
finne sted som eksplisitte og direktivlignende
pilegg. Styring handler om er langtidsplan-
legging og ivaretakelse av de store linjer i virk-
somheten. Den skjer gjennom planer som gis
nedover, og rapportering som fis tilbake.
Fordelen med styring er at ansvar er klart plas-
sert, og at styringsbegrepet har et sterkt innslag
av strategi (Kirkeradet 2011).

Som jeg na har gjort rede for, knyttes styrings-
begrepet i kirken primert til styringsorganene,
ikke til lederen og hans praksis. Kildene jeg har
referert til ovenfor, skjelner etter min vurdering
ikke tilstrekkelig klart mellom styring og ledelse
i lederes jobb. Mintzberg (2009:48) identifi-
serer derimot 6 distinkte lederroller (kommuni-
sere, styre, lede, linke, handle og forhandle). Jeg
mener det ogsd i kirken er fruktbart & nyttig-
gjore seg dette allmenne skille mellom styring
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og ledelse som to virkemidler lederen har til
radighet (Ladegard og Vabo 2011). Det vil synlig-
gjore hvordan lederen ogsa kan uteve styring, og
dermed belyse maktdimensjonen.

Etter innholdsbestemmelsen av styring og
ledelse, ser jeg funn fra intervjuundersekelsen i
lys av begrepene. I et omfattende materiale har
jeg gjort et utvalg som gjengir sentrale sider ved
sokneprestenes ledelsesforstielse presentert i
kategorier som har utkrystallisert seg gjennom
analysen.

lIl. Intervjuundersekelsen

Integrert ledelse

Intervjupersonene oppfatter ledelsesdimensjo-
nen ved prestetjenesten som integrert i opp-
gaver og ansvar. Ledelsen er ikke alltid for-
malisert i arbeidsgiverlinjer, men oppfattes like-
vel som “en naturlig side ved prestetjenesten”
(Liv). Ingen av sokneprestene skiller ut ledelse
som egen sektor eller vurderer alt de gjor som
ledelse. Ledelse er et aspekt ved prestetjenesten,
som springer naturlig ut av ordinasjon og
kjerneoppgavene. Sofia knytter ledelsesdimen-
sjonen til samhandling med andre, strategisk
arbeid, beslutninger og planlegging. Liv opp-
summerer sine kjerneoppgaver og ansvarsom-
rader slik:

Forst gudstjenester, gudstjenesteforberedelse
og kirkelige handlinger. S& menighetsradet
hvor jeg sitter og legger frem saker og prover
4 medvirke til at radet fokuserer pa de riktige
tingene. Dernest & veere tilstede i miljeet og
bidra til et godt arbeidsmiljg og at folk kan yte
positivt.

Sitatet viser tre arenaer med oppgaver, ansvar og
ledelse for prestene (Saxegaard 2009). I tillegg
til disse tre arenaene skjelner prestene mellom
formell og uformell ledelse: ”Vi har en lederrolle
nir vi i bide formelle og uformelle sammen-
henger snakker om menighetens virksomhet.”
(Johannes) Den forste er eksplisitt og lovpalagt;
den andre er implisitt og omhandler kultur-
bygging. I den forste kategorien trekker presten
veksler péd sitt mandat og andres forventninger.
Den andre forutsetter tillit og god argumenta-
sjon.

Intervjupersonene forstir lederrollene pa
aksen fra det formelle til det uformelle. Jo tyde-

ligere formelle roller de har, desto mer ved-
kjenner de seg & uteve ledelse: "Rollen er tydelig
nar jeg planlegger gudstjenestelisten, og nar jeg
leder gudstjenester og kirkelige handlinger.”
(Johannes) 1 sin mest eksplisitte og formaliserte
profesjonsrolle, rollen som liturg, framstar
intervjupersonene samtidig tydeligst og tryggest
som ledere. A skille skarpt mellom profesjons-
roller og lederroller, slik Kuhne og Donaldson
(1995) gjer i sin studie av amerikanske pastorer,
er ikke saksvarende i forhold til sokneprestene.
De vedstiar seg lederansvaret i arbeidet med
gudstjenester og kirkelige handlinger, samt
arbeidet i ridene hvor de er plassert. Ifolge pres-
tene strekker lederansvaret seg utover disse for-
melle lederoppgavene. De har uformelle kultur-
byggende lederfunksjoner i stab og overfor fri-
villige. Informantene er bevisst pa at ogsa i ufor-
melle sammenhenger meter de forventninger

fra andre som forlener presterollen med sym-
bolverdi.

Integrerende ledelse

Preposisjonsbruk blir viktig nir prestene ut-
trykker lederrelasjoner: "Presten har ut fra sin
egenart en overfor-rolle som veileder i stab og
menighetsrdd.” (Kristian) Intervjupersonene
unngir “ovenfor” og “over”, siden preposi-
sjonene antyder hierarki. Sokneprestene forstir
ikke lederrollen som overordnet, men som
integrerende. En sentral lederoppgave Dblir &
bidra til helhet og felles retning i menigheten
gjennom & framholde kirkens identitet og
verdier (Presteforeningen 2o11). I dette perspek-
tivet er prestens lederrolle verdibasert. Prestene
mener at nir sentrum av troen loftes, skapes
samtidig en god kultur "for dpenhet, samhand-
ling og tillit” (Kristian). I menigheten er dette et
felles ansvar, mens prestene sier de kjenner et
serlig ansvar.

Verken i staben eller i radet har jeg noen
formell lederposisjon, annet enn & veere prest,
og da blir jo min rolle & prove & veere litt sinn
pastoral: Holde oss fokusert pa viktige opp-
gaver i menigheten og samtidig holde et godt
samarbeidsklima. (Liv)

Sokneprestene har et mal om et velfungerende
arbeidsfellesskap ved & bidra til miljeet gjennom



58

hva saerpreger soknepresters ledelsesforstaelse?

4 vaere et forbilde. Liv knytter forbildefunk-
sjonen til & vaere den som representerer for-
valtningen av ord og sakrament i menigheten.
Hun har dermed et ansvar ogsé i staben: "Som
sddan har jeg ansvaret for mine medarbeideres
dndelige ve og vel. Jeg skal prove a vere en som
kan veilede og stette dem i forskjellige saker.”
Dette integrerende ansvaret kaller prestene for
”det pastorale”. Det er forskjell pd & vaere pas-
toral og paternalistisk. Prestens integrerende
funksjon utfolder seg gjennom stettende og
mobiliserende kontakt med lennede og ulen-
nede medarbeidere. Gitt bred kontaktflate og
mye kommunikasjon har prestene mange
muligheter. De integrerer nir de etablerer og
pleier relasjoner, engasjerer seg og er personlig
synlige.

Sokneprestene gnsker i vise personalomsorg
selv om de ikke har personalansvar (Johannes).
Viktige redskap er dialog, diplomati og motiva-
sjon som bidrar til godt milje og forebygger kon-
flikter. Alle intervjupersonene forteller ogsa om
konfliktfylte situasjoner som de selv ikke var del
av, men fungerte som meglere. Prestene gnsker
4 veere gode lyttere, slik at medarbeiderne skjon-
ner de vil dem vel.

A anlegge et helhetlig perspektiv pa arbeids-
oppgaver, 4 sette dem inn i en sterre sammen-
heng som trekker i retning av et felles mal, er
perspektivet som utgjer forskjellen mellom en
atomistisk forstielse av oppgaver og den sam-
menfattende menighetsbyggingen. I trdd med
dette konkretiserer Johannes menighetsbyg-
gende elementer: "Min rolle er & vere med &
bidra til & fokusere sentrum i best mulig sam-
virke med andre.” Han begrunner pastandene i
erfaringer om innspill fra grasrotnivd er bedre
enn styring ovenfra:

Om vi greier 4 fange opp det som rorer seg, og
ta tak i det, er det en bedre vei enn & innfore
ting ovenfra og ned. At folk far eierforhold og
blir tatt pd alvor, blir sett og hert, er grunn-
leggende for & bygge menighet.

Gjennom & veere nerverende, tilgjengelige og
aktive i stabsfellesskapet og i menighetens liv
bidrar prestene bevisst pad & forme kulturen.
Johannes knytter ledelse tydelig til relasjon og
integratorfunksjoner og oppgir dette som viktig

i ledelsesfilosofien.

Det har mye 4 si & bygge opp tillit og bli kjent
med folk. For meg har det veert viktig 4 spille
pa lag med folk og la tingene bli til ut fra det.
Det 4 komme utenfra og padytte eller dirigere
fungerer ikke her.

Han ensker & vare med & forme en kultur
der fellesskapet stir sentralt og motvirker indi-
vidualistiske holdninger. Sokneprestene mener
deres oppgave er i klargjore felles mal, ikke
strebe etter egne mal. "Det tror jeg er helt
vesentlig i kirkelige lederskap — at man gir slipp
pa viljen til & vinne eller f3 sitt eget igjennom.”
(Kristian) Sofia forstar essensen i ledelse som "4
fremme en god lagind, at vi kjenner oss opp-
muntret i tjenesten og gar mot et definert mal.”
Det jeg kaller integrerende ledelse bidrar til hel-
het og sammenheng i menigheten (Preste-
foreningen 2o011).

Kollektiv ledelse framfor styring

Johannes oppsummerer ledelsesforstielsen som
jeg oppfattet som grunnleggende hos alle fire
sokneprestene. Ledelse handler om hvordan
relasjonene er strukturert:

Det er ganske flat struktur her. Alle har om-
rdder med ansvar for 4 lede. Vi trenger
bevissthet om & dra sammen og stette hver-
andre i arbeidet. I praksis kjenner jeg ansvar
for & bidra til & oppmuntre de andre i staben.
Men jeg vil ikke ga inn og styre dem.

Sitatet har pastander som ber utdypes. Ledelse
er et felles anliggende som sokneprestene
mener ingen har enerett pd. Ledelse vurderes
som et kollektivt fenomen. Menigheten er et
ledelsesfellesskap. Prestene avgrenser seg kate-
gorisk mot styringsrollen. Den forbindes med
den gamle embetspresten som visste alt, gjorde
alt og bestemte alt. En slik belastende holdning
hevder de 4 bekjempe aktivt:

Det er holdninger som vi ikke vil underbygge,
og som er pa vei ut — rester av en sann
umoderne oppfatning av at kirka er prestens.
Jeg tenker pa en hierarkisk struktur hvor
presten hadde en slags sjefsrolle. (Kristian)

Styringsrollen er imidlertid legitim for prestene
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i én sammenheng: Nir den uteves kollektivt i
menighetsrad og fellesrad. Sammen med andre
kan styring og kontroll uteves legitimt. Videre
omtaler prestene strukturen i menighetene som
"flat”. De fremmer verdier som tilrettelegging
for andres deltakelse og involvering. Presten blir
en fasilitator. Sofia mener ledelse er en flytende
storrelse i lokalmenighetene. I en flat struktur
er det stadig skiftende og delvis uoversiktlige
lederroller: "Og da blir det ikke lett & kjenne sin
egen rolle hele veien. Den er ikke fast og entydig
i enhver situasjon.” Hun har levd godt med
disse uklarhetene: "Det kan godt bli litt mer
tydelig uten a vende tilbake til den gamle sokne-
prestrollen.”

Johannes som har vert prest i 36 ar, henviser
til sin forste stilling hvor "presten matte gjore
alt”. Arbeidstiden er med arene blitt mer regu-
lert; flere medarbeidere involveres i menighets-
arbeidet. Oppgavene medferer ansvar og ledel-
sesutevelse pa sine felt. I forhold til preste-
tjenesten skjelner Johannes mellom ledelses-
funksjoner og administrative funksjoner:

Det var mer administrative funksjoner den
gang. Selve ledelsesfunksjonen med ansvar
for gudstjenester og kirkelige handlinger, og
ansvar i forhold til kontakt og samarbeid med
frivillige medarbeidere — der hadde jeg en
ogsa en tydelig rolle.

Intervjupersonene deler forstdelsen at til admi-
nistrasjon herer styring, og til ledelse hgrer
motivasjon. Styringsroller og administrativ
ledelse gar altsa ikke pa bekostning av prestens
ledelse. Liv og Sofia papeker likevel at det er mye
ledelse i administrative oppgaver som organi-
sering og planlegging. Administrasjonsopp-
gavene far strategisk betydning. Ingen av
prestene har gnske om mer forvaltningsmessige
oppgaver og ledelse. Dette aktualiseres i be-
skrivelser av forholdet til daglig leder. Behovet
for denne stillingskategorien begrunnes prak-
tisk i forhold til forvaltningsfunksjoner. Sokne-
prestene, serlig mennene, mener daglig leder
har en administrativ lederrolle relatert til gko-
nomi, saksforberedelser, bygninger og personal.
Johannes gnsker ikke en daglig leder som "pa
en mate overstyrer alt og er overalt og har en
hind med i alt som skjer i menigheten, og

presten ma innpasse seg pa en eller annen
mate”. De uttrykker usikkerhet om hvem som
ivaretar en helhetlig overordnet ledelse i menig-
heten. Sokneprestene kjenner et ansvar for
dette, men mangler i dagens kirkeordning et
formelt mandat og legitimitet. Sokneprestene
hevder dessuten det hersker uenighet i stabene
om plassering av det kirkefaglige ansvaret i
menigheten. Johannes mener ledelse ma for-
ankres i kompetanse og kvalifikasjoner og er
noe kvalitativt annet enn administrasjon. Det er
vel & merke store forskjeller hvorvidt forholdet
til daglig leder oppfattes problematisk. Selv om
sokneprestene hovedsakelig oppgir gode sam-
arbeidsrelasjoner, opplever de behovet for av-
klaring i lederrollene mellom daglig leder og
sokneprest.

Jeg tenker ikke i noen serlig grad at daglig
leders lederskap handler om ledelse i det hele
tatt. Det gir ikke pad bekostning av prestens
lederskap — det er noe annet. Daglig leders
lederskap hos oss er et aktivt lederskap som
styrer stillingsressursene i det daglige. Daglig
leder har et administrativt lederskap som jeg
ikke har. Det er et motiverende lederskap jeg
har. (Kristian).

Sofia savner ikke daglig leder i menigheten.
Hun sier det et ett ledd mindre nir kontakten
gar fra operator til operater: "Det er en stor for-
del. Men det fordrer disiplin og lojalitet, og at
stabsmetene er navet. Det gjor at vi blir mer
prosjektorganisert.” Sokneprestene oppfattet ar-
beidsstedet som velfungerende og fortalte ogsa
hva de ikke gnsket:

Jeg tror mange kirkelige medarbeidere heller
vil lede enn & bli ledet. A bli overstyrt av andre
eller diktert av overordnet kunne jeg ikke
funnet meg til rette med. Det er jeg bevisst pa
nir jeg selv leder. Milsetningen at nir jeg
leder skal jeg ikke vaere dikterende eller over-
styrende. (Johannes)

Sokneprestene reflekterer ledelsesforstielsen
gjennom avgrensning overfor styringsrollene.
Som kontrast vises idealene:

Jeg tenker at en god leder har plass for andre,
overskudd nok til & se andre som er involvert i
de samme prosessene. Har tid til & lytte, taler
kritikk, tiler & std i krevende situasjoner. En
god leder ma ikke bli sjefete. En god strategi
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for en leder i kirken er at man ber for med-
arbeidere. (Kristian)

Ledelse som veiledning

Sokneprestene vegrer seg mot styring og ensker
en annen type ledelse: "Med & veere sjef tenker
jeg pa at man bestemmer, eller styrer, i mye
sterkere grad. Lederrollen til presten handler
mye mer om veiledning.” (Kristian) Som sin
tydeligste lederrolle oppgir prestene liturgrollen
i gudstjenester og kirkelige handlinger. Hva gjor
sokneprestene som veileder?

Hjelpe til og oppdage de gode strategiske valg
for menigheten, hjelpe til & avklare hva vir
rolle er som menighet i lokalsamfunnet,
hjelpe til 4 holde fast pa hva som er de vesent-
lige tingene i menighetens liv: At gudstjenes-
ten og kristent fellesskap er vesentlig, at
samlingen om Ordet er kjerneaktiviteten i
menighetens liv. (Kristian)

Prestene bruker verb som modererende uttrykk
for ledelse. Veiledningen er "3 hjelpe til, bidra
til, og avklare”. Dermed understreker prestene
selvforstaelsen som bidragsytere og tilrette-
leggere. Veiledning handler ogsa om radgiving i
radene hvor de er fagpersoner og bruker teo-
logisk kompetanse, i tillegg til i kjerneoppgaver
og i samtaler. "Vi har jo veldig sterke fag-
mennesker her, bade i staben og blant de fri-
villige. Folk regner med at jeg kan teologi.” (Liv)
Hun fungerer som samtalepartner for kollegaer:

I veiledningen er det viktig at folk selv finner
ut av problemet og hva de skal gjore med det.
Og far hjelp til 4 lose opp et problem bare ved
4 fortelle om det. Jeg forteller ikke hva folk
skal gjeore, lgser ikke problemene for dem,
men hjelper dem til & reflektere over proble-
mene de matte ha, og selv finne ut hva de vil
gjore med dem. Det er veiledningsgrepet.

Liv mener veiledning handler om personlige
egenskaper, og forutsetter en tillitsrelasjon mel-
lom prest og medarbeiderne. Prestene aner-
kjenner kollegaenes kompetanse og fagfelt: "Jeg
tror vi opplever hverandre som gjensidig like
viktige samarbeidspartnere i det vi gjor. Jeg
Iytter ogsa til de andre pa deres fagomrade og
deres meninger, det merker de jo.” Kristian
forteller om konkrete initiativ til tiltak og sin
rolle i forhold til disse innspillene: "Jeg har vaert

med & arbeide for en &apnere holdning for
menneskers initiativ i vir menighet. Jeg er ikke
typen som setter foten ned.” Prestene snakker
relativt lite om veiledning i trosspersmal, utover
det som ligger innbakt i forkynnelse.

Strategisk ledelse

Flere av prestene omtaler seg som visjons-
beerere og har vert ledende i prosessen med
menighetens visjonsdokument eller tiltaksplan.
Johannes trekker samarbeidet fram som eks-
empel pa god ledelse. Det bar preg av god
samhandling mellom ansatte og menighets-
radet.

Liv tok ansvaret for & lede arbeidet med hand-
lingsplan. Hun henviste overfor menighetsradet
til at soknepresten skal bidra til strategisk
ledelse. Sokneprestene dreier raskt inn pa
menighetsrad og fellesrdd nar de snakker stra-
tegi.

Jeg jobber veldig Dbevisst gjennom rads-
arbeidet. Der jeg har fitt posisjonen. Jeg
er med pa 4 lofte fram ting jeg synes vi skal
fokusere pi, og komme med gode argu-
menter og saksutredninger, slik at det skal
skje, det jeg er opptatt av. (Liv)

Kristian viser inngdende kjennskap til kirkelig
organisering. Han har lang erfaring i fellesradet
og understreker radets viktighet for strategiske
beslutninger. Prestens plass i ridene gir trygg-
het ifelge Kristian: "Hverken i fellesradet eller i
menighetsradet er det gitt at medlemmene har
sd stor kompetanse pi formaliteter eller identi-
fikasjon med virksomheten vi driver.” Det virker
som om alle som utgver ledelse, ogsd bidrar
strategisk. Prestene lofter fram at de er viktige
kommunikasjonsledd i og med plasseringen i
stab og rad:

Jeg sitter i menighetsradet som sokneprest,
ikke pa vegne av staben, men for & ivareta det
jeg er ordinert til: Forvaltningen av ord og
sakrament. Det hender ogsi at jeg gir litt
undervisning. Jeg far brukt faget. (Sofia)

Utover strategisk arbeid i ridene, omtaler sok-
neprestene seg som retningsdrivere. De uttryk-
ker alle en overordnet malsetning med arbeidet.
Bide Liv og Sofia ensker at kirken skal veere et
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hjem for folk, og at de skal oppleve det som sin
kirke — et dpent hus med mange rom. De er
tydelige pa lavterskeltilbudet. Nir intervjuet
dreier inn pi visjon og mail, bruker prestene
gjennomgdende et teologisk preget sprik. De
snakker om troen og vil gi andre frimodighet til
4 gd noen skritt i den retning. Gudstjenesten
skal vaere et mote med Gud, og med mennesker
som tar godt i mot dem. I intervjusituasjonene
er dette en hjertesak for prestene. Sofia er den
blant intervjupersonene som var mest utadrettet
i lokalsamfunnet. Hun begrunnet dette i egen
interesse og 4 gjore kirken tilgjengelig. Den
enkelte sokneprest reflekterte ogsa over han
eller hun preger og utvikler menigheten.

Jeg haper folk merker at det er plass til dem
og deres bidrag, at presten ikke star i veien og
prover & skygge for alle andre. Sa kanskje er
jeg med pd & opprettholde den gode dnden
som er, og forlgser kanskje noe mer. (Liv)

IV. Oppsummerende drefting

Analysen viser at sokneprestene ivaretar viktige
lederroller i henhold til alle de fire ledelses-
dimensjonene: styring, mobilisering/ledelse,
handling, identitetsutvikling og verdibevissthet.
Sokneprestenes ledelse virker integrerende pa
to plan. For det forste skjer dette mellom-
menneskelig, og for det andre skjer det
gjennom 4 binde sammen delene av organisa-
sjonen til en storre helhet. Sokneprestene har en
rekke faglige, personlige, symbolske og posi-
sjonelle ressurser for 4 kunne gjore dette og fylle
lederrollene sine med.

Bade styring og ledelse er ngdvendig i enhver
organisasjon, inkludert Den mnorske kirke.
Styring er retten til 4 lede; lederskap er evnen til
4 lede. Styring er vel & merke ikke sammen-
fallende med formell ledelse; heller ikke er
ledelse synonymt med uformell ledelse. Siden
styring styrkes gjennom utbygging av den
demokratiske radsstrukturen, gir det i retning
av likevekt mellom de to begrepene. Det ut-
fordrer menighetsledere til sterre bevissthet om
nir man leder, og nir man styrer. Styring og
ledelse henger sammen, men mé som loven og
evangeliet ikke sammenblandes. Intervjuper-
sonene kontrasterer ledelse med styring. Styring
gir feerre feil og er derfor sikrere enn delegering

og ledelse. Sarlig gjelder det i forhold til gko-
nomi og skjerpede krav i form av presise regler,
flere lover og flere detaljerte rapporter. Ledelse
er slik forstitt en risiko som krever mot til &
delta i prosesser uten fasit og 4 slippe kompe-
tente medarbeidere lgs. Ledelse er frihet til &
skape ressurser og et storre fokus pa 4 gjere de
riktige tingene enn a gjore tingene rett. En god
leder ma trives i komplekse situasjoner med
komplekse mennesker og veere i stand til 4 uteve
skjenn. Styring er systemorientert, mens ledelse
er personorientert og dialogbasert tilneerming
som fordrer utgvelse av skjenn i konkrete situa-
sjoner.

En styrende lederatferd, slik undersgkelsen
dokumenterer, er lite gnsket i kirken — som 1i
andre ideelle og eller frivillige organisasjoner.
Det stiller seg annerledes med den styrings-
formen som handler om strategi, langsiktige
mal, evne til & tenke og skape helhet og sam-
menheng i en bred virksomhet. Styring blir da
endring, justering og tilpasning av kurs. Kirken
og det kirkelige arbeidet er blitt mer komplekst.
I en slik situasjon er det desto viktigere for alle
styringsorganer a styrkes i den dimensjonen ved
ledelse som gjelder identitetsbevissthet og verdi-
utvikling. Da profileres den lokale kirke. Det
skjer ikke uten bevisstgjoring om hva menig-
heten er og vil vaere — og for hvem den er til
(Birkedal 2013). Gjennom visjoneer og jordnzer
bevisstgjering, og med klart blikk for mal og
strategi, har alle styringsorganene et potensial
for & finne denne kursen. Her har utvilsomt
prestene en helt sentral lederoppgave.

Det er forskjell pa lederrolle og lederstilling,
og mellom styring og ledelse. Sokneprestene
har lite grunnlag for styring siden de ikke utgver
arbeidsgiveransvar. De fellesrddsansatte er til-
satt i en annen linje, og frivillige er utenfor
styringsrekkevidde. Selve strukturene i lokal-
menigheten innbyr til ledelse framfor styring. I
intervjuene avgrenset sokneprestene seg sveert
tydelig mot styringsroller — mer enn de har
grunnlag for. Deres posisjon kan problemati-
seres. Gjennom ridene sitter sokneprestene i
styringsorganer og utever dermed styring. Det
synes lettere for sokneprestene & erkjenne
styringsroller nar det er sammen med andre,
som i rad og utvalg, samt i gudstjenestearbeid
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hvor instruksjon noen ganger er pikrevd og
faktisk uteves. Grensegangen mellom ledelse og
styring er noen ganger harfin. Ingen av sokne-
prestene gnsket selv 4 veere styrende. Mange
verbale ledelseshandlinger er ifglge Mintzberg
(2009) i grenselandet mellom kommunikasjon
og styring/kontroll, og mellom mobilisering
og styring. Effekten er i praksis den samme
selv. om man tolker arsaken som ledelse eller
styring. Dette forholdet viser at styring kan ut-
oves direkte eller indirekte. Sokneprestene ut-
gver betydelig innflytelse som bade kan forstas
som mobilisering og indirekte styring. De fram-
stir som velartikulerte, kunnskapsrike, besitter
sosial kapital og fir ofte gjennomslag i sine for-
slag. Her ligger et maktperspektiv som i alles
interesse ber vere erkjennbart framfor kamuf-
lert.

Makt, autoritet og mandat

For 4 komme til rette med soknepresten mellom
styring og ledelse er det nedvendig & innfore
ytterlige ett teoriperspektiv. Det viktige er inn-
syn i rommet hvor makt uteves, og dpenhet i
forhold til maktutevelse. Makt ma gjores etter-
provbar for & unnga konflikter. Ledere mé vekt-
legge etterrettelighet. I kirken metes ulike for-
stielser av makt og autoritet. I ideelle og reli-
gigse organisasjoner ser man gjerne pd ledelse
som tjeneste (Jeavons 1994:211). Samtidig vil
religiose ledere ikke alltid erkjenne a uteve
styring. Maktdimensjonen underkommunise-
res. Bade styring og ledelse handler om 4 uteve
innflytelse, autoritet og makt, ogsa for sokne-
prester. Styring kan innebaere tvangsmakt,
mens ledelse oftest har et element av normativ
makt som avhenger av frivillig tilslutning.
Serlig gjelder dette i trosbaserte organisasjoner,
hvor grunnlaget for medlemmenes engasje-
ment ifglge Etzioni (1964) er normativt: De er
enige i og engasjert i formélet. Skal ledelsen
motivere medlemmer til deltakelse, mi et verdi-
basert engasjement stimuleres.

Mens makt kan patvinges, forutsetter autoritet
frivillig tilslutning. Max Weber oppgir tre ideal-
typer for autoritet eller legitim makt (Repstad
2003). I. Legalrasjonell autoritet har basis i
lovverk og fornuft. Den gjenkjennes i tre former.
Byrakratisk autoritet innebarer at legitimiteten

er nedfelt systemer i organisasjoner, som
gjennom saksbehandling gir likebehandling.
Profesjonell autoritet hviler pa kunnskap og
ekspertise, sikalt ekspertmakt. Demokratisk
autoritet gir mulighet gjennom valg til represen-
tasjon. 2. Tradisjonell autoritet preges av kon-
tinuitet og fortidig presedens. Kirken har et
sterkt innslag av tradisjonell autoritet i kirken,
sarlig i presterollen (Hougsnees 2003). 3. Karis-
matisk autoritet handler om affektforhold til
lederens person og er ifelge Weber "fremmed
for alle regler”. Dessuten ma den enkelte opp-
arbeide seg personlig legitimitet; for presten
holder ikke lenger & oppgi yrkestittel. I den grad
han framstar som et forbilde, har han referanse-
makt; andre gir ham status som rollemodell.

Legal-rasjonell autoritet stir sterkere enn
tradisjonell og karismatisk legitimitet i dagens
samfunn, og det preger ifglge forskerne ogsa
kirken.’® Tendensen er at indirekte ledelse vil
svekkes. Det innebarer at mandat til en leder-
rolle trenger tydelig forankring i lovverk, hvilket
gir sterre formalisering av lederrollene og un-
derstreker behovet for begrepsutvikling innen-
for kirkelig ledelse. Vi gjenfinner alle Webers
idealtyper av autoritet i presterollen. Sokne-
prestenes mangfoldige kompetanse gjor at de
serlig besitter ekspertmakt, og deres oppgaver
som veileder og rollemodell forutsetter en type
referansemakt, altsd at andre gnsker & identi-
fisere seg med dem (Repstad 2003).

I intervjuene er hovedinntrykket at jo mer for-
melle lederroller og tydeligere mandat prestene
har, desto tryggere er rollebeskrivelsene. Pres-
tene ga med stor selvsikkerhet innholdsrike
skildringer av ledelsen av gudstjenestearbeidet.
Jo mer uformelle lederroller prestene har, desto
forsiktigere er de i omtalen av autoritet. Da
betviles egen legitimitet. Dette betyr ikke sosial
usikkerhet. Prestene viste hey sosial kompe-
tanse. I stabssammenheng er rollene mindre
avklart. Dette er samtidig arenaen for uformell
ledelse, og personlig autoritet, egenskaper og
relasjoner blir mer avgjorende.

Videre definerer sokneprestene administra-
sjon, et svert vesentlig element i styring, i mot-
setning til ledelse. Selv har de minimal tidsbruk
pa administrativt kontorarbeid, og ingen vil til-
bake til den gamle embetspresten som gjorde
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alt. Administrative funksjoner og forvaltning
forstds grunnleggende som stettefunksjoner.
Ingen av sokneprestene ga uttrykk for at daglig
leder har et overordnet helhetsansvar utover
administrasjon og ressursforvaltning. Sokne-
prestene ser ut til & verdsette frihet, selvsten-
dighet og fleksibilitet i jobben med tilsvarende
lite administrasjon. De onsker flat struktur,
og da har styring liten plass. For prestene vil
i praksis flat struktur innebeere lite struktur,
eller skjult struktur. Ingen av sokneprestene
gnsker heller aktiv styring fra prosten, men der-
imot omsorg, stette og tildeling av ressurser og
avlastning ved behov.

Lederrolle uten styring?

Alle fire sokneprestene kontrasterer dagens
sokneprestrolle med gamle dagers sokneprest
som eneste ansatt i menigheten og med mono-
pol pa styrings- og beslutningsmakt. En tradi-
sjonsrik profesjon opplever na fortidige sokne-
presters ledelse som belastende, og mener & ha
utviklet en ny identitet. P4 tross av tjenestediffe-
rensiering gir intervjupersonene uttrykk for at
prestens kjerneoppgaver er intakte. Soknepres-
tene i studien gir utrykk for tydelig ledelse av
gudstjenester og kirkelige handlinger. Utover
dette rar fleksibiliteten. Ledelse kan ikke skilles
fra profesjonsrollen. Nettopp i kraft av & veere
ordinert prest utever sokneprestene ledelse.
Ledelse kan omdefineres, minimaliseres eller
maksimaliseres, men lar seg ikke fjerne fra
prestetjenesten. Det er utfordrende at store
deler av soknepresters ledelse organisatorisk er
uformell og indirekte forankret, unntatt i litur-
giske posisjoner og i radene.

Konkluderende viser analysen av intervjuma-
terialet at sokneprestene grunnleggende fore-
trekker ledelse — forstitt som mobilisering -
framfor styring. Slik tolker de egen praksis, og
ledelsesidealene utrykker det samme. Denne
ledelsesforstaelsen far implikasjoner og reiser
problemstillinger. Hva slags lederrolle ensker
egentlig prestene selv? Sokneprestene mener &
ivareta et helhetsansvar, men erkjenner ikke
fullt ut at daglig leder egentlig utever ledelse.
Sokneprestene har et bilde av daglig leder, som
inneholder administrasjon og styringsbasert
ansvar. Et slikt ansvar later sokneprestene ikke

til & enske for sin egen del. Deres ledelse identi-
fiseres som mobilisering, handling, og til verdi-
bevissthet og identitetsskaping. Men et reelt
helhetsansvar kan ikke fungere uten styring.
Sokneprestene ma da leve med tvetydig og delt
ledelse som i organisatorisk forstand er en
indirekte form for ledelse. De har de facto leder-
roller, men synes ikke 4 enske lederstilling siden
den nedvendigvis medforer styring. Veiledning
er mer formildende. Det forutsetter frivillighet
og er gnsket av andre. Motsetningen er instruk-
sjon. Sokneprestene viser en noe selektiv ledel-
sesforstielse med avgrensningen mot makt og
styring. Lederrollene kan med fordel bli tyde-
ligere for alle parter, swrlig i forhold til daglig
leder. Lederroller uten lederstilling innebeerer
usikkerhet, mens tydeligere mandat medferer
mer styring og lederstilling. Hvilke type hel-
hetlig ledelse er kirken tjent med?

V. Avslutning
Studien dokumenterer at sokneprestene i sine
lederroller ivaretar sentrale funksjoner i lokal-
menigheten, formelt og uformelt. Disse viktige
funksjonene i organisasjonen krever seerskilt
kompetanse som fi andre har. De fire sokne-
prestene er dyktige yrkesutevere i velfungerende
menigheter uten ledelsesvakuum. De utever
stor grad av ledelse og innflytelse, men uttryk-
ker styringsvegring. Samtidig skjer en indirekte
form for styring. Et samlet syn pi ledelse og
styring som positive redskap for bedre sam-
handling, maélorientering og effektiv utnytting
av ressurser var lite til stede. Ledelse assosieres
med makt, og styring oppfattes som overstyring
og kontroll. Dette lite fruktbare utgangspunktet
byr pa utfordringer bide i tematisering av makt-
perspektivet som uansett vil finnes, og dermed i
torhold til avklaring av hvem som ivaretar hvilke
ledelsesdimensjoner i lokalmenigheten.
Sokneprestene foretrekker det mer terapeu-
tiske "veiledning”. Et slikt syn far konsekvenser
for en helhetlig ledelse i kirken pi to mater:
Avgrenser sokneprester seg selv mot styring, som
alltid vil veere én komponent ved ledelse, vil de
neppe kunne ivareta en helhetlig ledelse. Av-
grenser sokneprester andre fra ledelse, ved & si
at medledere driver administrasjon og styring,
er det manglende anerkjennelse av andres hel-
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hetsansvar og en konfliktkime.

Ny kirkeordning ber konkretisere soknepres-
ters lederroller i menigheten som ledelsesfelles-
skap. Den norske kirke har behov for soknepres-
ter som utever ledelse. Artikkelen har satt det
seregne ved denne ledelsen i sammenheng
med styring og ledelse. Ledelsesdimensjonen er
integrert i presterollen og har integrerende
funksjoner i menigheten. Som vi har sett, er
dette tydeligst i prestenes formelle lederopp-
gaver som liturg og radsarbeid. I det daglige ut-
gver prestene ledelse gjennom mobilisering i
relasjoner. Disse funnene kan bidra til & inn-
holdsbestemme pastoral ledelse. Begrepet har
stort potensial og ber oppdateres ut fra kirkelig
praksis, samt finne sin egenart ved 4 bryne seg
mot allmenne ledelses- og organisasjonsteorier.
Denne artikkelen har identifisert og droftet
noen elementer pa grunnlag av empiri. Det ber
arbeides videre med & sette det upresise, men
svert sentrale begrepet pastoral ledelse i forhold
til makt og ledelsesdimensjoner i den kirkelige
virkelighet. Kirkens flora av lederroller vil vaere
tient med distinksjonen mellom styring og
ledelse. Vi trenger & tematisere og framsnakke
bade styring og ledelse i kirken, og i kirkelig
praksis komme til rette med balansen mellom
disse sentrale begrepene. Med tanke pa kirkens
identitet og oppdrag er det av stor betydning av
presters ledelsesfunksjoner sikres rom og tyde-
lig mandat for & ivareta basale funksjoner for
kirken som trossamfunn.
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Noter

1 Artikkelen bygger pad min masteroppgave i verdibasert
ledelse, en observasjons- og intervjuundersgkelse av fire
sokneprester som ledere (2013). Malet med denne
empiriske studien var 4 dokumentere szrpreg ved sokne-
prestens ledelse i den praktiske arbeidshverdag.

2 Byrkjeflot 1997, Ladegird og Vabo 2010.

3 Skjevesland 1998 og 2003, Hernes 2002, Kvarme 2004,
Saxegaard 2009, Presteforeningen 2011.

4 I Norden er det forsket relativt lite pd kirkelig ledelse
(Angell 2010). Hovedverker i Sverige er Bickstrém
(1996), Hansson (1996 og 2001), Stilhammar (1996,
1997 og 2002). I Norge: Skjgrshammer og Aadland
(1991), Aadland (1994), Askeland (1998), Huse (2000),
Askeland, Grimstad, Hougsnas og Lande (2003), og
Johannessen (2003). Tross forholdsvis mye forskning pa
prester finnes oppsiktsvekkende lite om presters utevelse
av ledelse. Empiriske studier har snarere veert relatert til
arbeidsmiljo framfor ledelse, gjerne som kvantitative
sperreundersgkelser (Nordeide, Skogstad og Einarsen
2008, Hoegh og Gresaker 2009, Lau 2012). Det ble fore-
tatt flere undersekelser i kjglvannet av ny kirkelov. For
eksempel utkom artikkelsamlingen Prest og ledelse
(2000) redigert av Morten Huse. I svensk kontekst har
Per Hansson undersgkt kyrkoherdars arbeidsvilkar
(1996). Presterollen fra 1989 (Almas og Kehn) og Harald
Askeland har i undersgkelsen av ledelse og lederroller i
lokalkirken (1998) interessante funn. Flere under-
sokelser omhandler innferingen av ny tjenesteordning
for proster og deres tydelige lederstilling pa mellom-
ledernivd (Hansen 1999, Lefsgard 2007, Gunnarson
2009, Hansen 2010 og Krogh 2010). Forskningen, som
teoretisk og metodisk likner min studie, er en under-
sokelse av amerikanske pastorer gjort av Kuhne og
Donaldson (1995). Den gir et visst sammenlignings-
grunnlag. I Norge kjenner jeg til én masteroppgave
(Sandtorp 2011) som bygger pa Kuhne og Donaldson.

5 Eksempelvis kan dndelig ledelse beskrives som identi-
tetsutvikling og verdibevissthet. Hansson (1996:29)
skjelner mellom transcendent ledelse som er ideologisk
og teologisk, og immanent ledelse som fungerer organi-
satorisk overfor akterer.

6 Med denne profilen star prosjektet ledelsesfaglig i tradi-
sjonen "executive or managerial behaviour”, ogsd kalt
"managerial work behaviour” (MWB) (Tengblad 2012).
Denne forskningstradisjonen strekker seg tilbake til
Sune Carlson sine arbeider i Sverige pa 1950-tallet, og ble
viderefort av Rosemary Stuart (1967), Henry Mintzberg
(1970), John Kotter (1982 og 1999) og Noordegraf og
Stuart (2000). Arbeidene som utforsker ledelse i praksis
kan kalles analyser pa mikronivi, ettersom de er observa-
sjonsstudier av individuelle ledere og deres lederatferd
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(Askeland 2012:168). Denne empiriske retningen er i
opposisjon til mer rasjonalistiske tilneerminger innenfor
ledelsesfaget.

7 Strategiske forventninger er uformelle og normative,
rettes fra omgivelsene og bestr av andres meninger om
hvordan en rolle ber ivaretas. Konstituerende forvent-
ninger beskriver forventningene som gjor rollen til det
den er. Grunnlaget er formelt med regelverk og institu-

8 Styrmannen, kybernetes, sto ved roret. P4 latin er ordet
gubernatio som i engelsk government og gouvernor.
Termen har gitt navn til kybernetikk, styringsvitenskap.
Begrepet oftest brukt som referanseramme innenfor
moderne datavitenskap og beskriver styring og regu-
lering i maskiner. Styring er dermed noe som er
programmert og fastlagt pa forhand som premissgivende
retningslinjer (Strand 2010:15, Askeland 2012:121).

10 Se Carroll (1991), Repstad (2003) og Dgving og Thor-

sjonelle rammer som stillingsinstruks, tjenesteordning
bjernsrud (2012).

og utlysningstekst som regulerer og identifiserer yrkes-
rollen (Strand 2010).

Sammendrag

Artikkelen baserer seg pid en empirisk intervjustudie av fire soknepresters ledelsesforstielse.
Funnene droftes i lys av skillet mellom styring og ledelse i lederens praksis og settes i forhold til
makt og legitimitet. Ledelsesdimensjonen forstis som integrert i presterollen og har viktige integre-
rende funksjoner i lokalmenigheten bade formelt og uformelt. Utvalget uteover ledelse med stor
naturlighet, men er pafallende varsomme i omtalen av egen ledelse. Sokneprestene fremhever det
kollektive ved ledelse og understreker veiledningsaspektet ved egen ledelse. Sokneprestene foretrek-
ker ledelse forstitt som mobilisering framfor styring. Slik tolker de egen praksis, og ledelsesidea-
lene utrykker det samme. De avgrenser seg mot styringsroller og administrasjon, men utever like-
vel betydelig innflytelse. Artikkelen pidpeker behovet for videre utforskning av pastoral ledelse og
tydeliggjering av mandatet for presters lederroller.
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