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SAMMENDRAG

Kirkeordningsarbeidet i Den norske kirke aktualiserer sparsmal om kirkelig ledelse. Ifolge
tienesteordningen leder proster prestetjenesten. Artikkelens mal er & identifisere forvent-
ninger til og erfaringer med denne ledelsen. Funn fra en intervjustudie med prester og
ledelse i et bispedomme kategoriseres i ulike kompetansetyper. Disse settes i en samfunns-
messig kontekst gjennom teoretisk skjelning mellom generalistledelse og fagledelse, som
vektlegger henholdsvis allmenn (generisk) eller kontekstuell ledelseskompetanse. Kompet-
anseforventningene samles i en helhetlig modell for ledelse av prestetjenesten.
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ABSTRACT

The Church of Norway is preparing a new church order highlighting issues of ecclesial
leadership. Addressing a research gap by discussing types of competencies required to lead
priests, the article identifies the expectations of and experiences with this leadership. The
author analyzes findings from an interview study with priests and a diocesan leadership,
placing these findings in a wider societal context by relating them to general and profes-
sional leadership and emphasizing generic or contextual leader competencies. The article
proposes a holistic model of competencies for leading clergy.
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26 STEPHEN SIRRIS

INNLEDNING

Ledelse i og av Den norske kirke er et av temaene i den nye kirkeordningen. Sentrale
sporsmdl er prioriteringen mellom ulike organisasjonsnivder og plassering av arbeidsgi-
veransvaret. Et av kjernepunktene er hvorvidt mellomnivaet, prosti og fellesrad, eller det
regionale bispedemmet skal styrkes. Lokal ledelse av prestetjenesten er et hovedanliggende
i dette sakskomplekset. Etter virksomhetsoverdragelsen fra staten er prestene ansatt sentralt
i kirken. Arbeidsgiveransvaret forvaltes av bispedemmet og delegeres til prostene som pre-
stenes narmeste overordnede.

Ifolge tjenesteordningen leder prosten prestetjenesten i prostiet, men det er lite utforsket
empirisk hva slags ledelse av prestetjenesten som erfares og enskes. Gjennom fokusgruppe-
intervjuer med prester i tre prostier innenfor ett bispedomme undersokes prestenes ledel-
sesforventninger. I tillegg er bispedemmeledelsen intervjuet om forventninger til denne
lokale ledelsen. Artikkelen undersgker ikke prostenes egenvurderinger, men nivaet over og
under prostene, topp og bunn i den hierarkiske arbeidsgiverlinjen.

Forskningskontekst

Denne artikkelen gir et profesjonsteoretisk og ledelsesfaglig blikk pa empirisk materiale
fra kirkelig praksis. Den bidrar dermed til en tverrfaglig samtale om kirkelig ledelse og
organisering. Teologiens empiriske vending utvider det praktisk-teologiske feltet fra en
normativ forankring, og skaper kontakt mellom disipliner og metoder, uten at dette er et
enhetlig kunnskapsfelt.! To endringsbelger i Den norske kirke avstedkom denne samta-
len mellom ulike fagomréader. For det forste skjedde et storre utredningsarbeid om pros-
terollen relatert til kirkeloven av 1996.2 Huse typologiserte prostene ut fra leder- eller
presteorientering som pliktoppfyllende, strateg, presteprost og uavhengig.> Han benyttet
prinsipal-agent-teori kjent i markedsforing og neringsliv. Askelands rolleundersokelse
dokumenterte ogsé funksjoner proster ivaretar, ut fra etablerte dimensjoner i lederrol-
leteori: intern—ekstern, og oppgave—relasjon.# Han utviklet videre en modell for institu-
sjonell ledelse med lederrollene dirigent, integrator, mellommann og tjenesteutvikler.>
Studiene pdviser at prostene ivaretar krevende og mangfoldige arbeidsoppgaver og rela-
sjoner. Generelt har forskningsinteressen gjeldt prester som ledere og ikke ledelse av pres-
tetjenesten.® Artikkelen seker 4 bote pa denne mangelen.

1. Harald Hegstad, Den virkelige kirke: Bidrag til ekklesiologien (Bergen: Fagbokforlaget, 2009).

2. Morten Huse, Prosten: Ansvar, arbeidssituasjon og ledelse (KIFO Rapport 10; Trondheim: Tapir, 1998); Morten
Huse og Cathrine Hansen, Prestegjeld, prost og presteteam: Om organisering og ledelse av en prestetjeneste i endring
(KIFO Rapport 17; Trondheim: Tapir, 2002); idem, Nyorganisering i prestetjenesten: Evaluering av forsokene
(KIFO Rapport 24; Trondheim: Tapir, 2003).

3. Huse, Prosten.

4. Harald Askeland, Ledere og lederroller: Om ledelse og lederroller i den lokale kirke (KIFO Rapport 7; Trondheim:
Tapir, 1998); Ichak Adizes, Lederens fallgruver og hvordan man unngdr dem (5. oppl.; Stabekk: Vett & Viten,
1995).

5. Harald Askeland, «Reforming the Pastoral Managerial Structure in Church of Norway: Exploring Whether and
How the Managerial Role of the Dean Has Been Strengthened», i Church Reform and Leadership of Change (red.
H. Askeland og U. Schmidt; Church of Sweden Research Series; Eugene, OR: Pickwick, 2016), 92-116 (116).

6. For litteraturgjennomgang, se ibid.; Stephen Sirris, «Arbeidsdager mellom profesjon, ledelse og organisasjon:
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For det andre har det vert en rekke reformer siden 1996. Prostereformen i 2004 kan
forstds som en ledelsesreform i trdd med New Public Management. Intensjonen var bedre
arbeidsvilkar for prestene, desentralisering og malstyring.” Presteskapet mener prostene
blir administratorer mer enn dndelige ledere, mens bispedommene finner at reformen har
svart til intensjonene.8 Studiene viser spenninger i embetslinjen i oppfatninger av hva pros-
tene gjor og burde gjore, og vektingen mellom prostens ulike funksjoner.

Denne artikkelen bygger videre pd disse studiene og bidrar pa tre mater. Forst tema-
tiserer den overgangen fra synet pd lederen som fremst blant likemenn til organisatorisk
leder.® Prosterollen er tidligere studert som generalistleder gjennom etablert ledelsesfaglig
teori applisert pa kirkelig kontekst, og fagledelsesdimensjonen er tatt for gitt. Jeg trekker
veksler pa nyere forskning og teoriutvikling om fagledelse for @ komplettere bildet av
prosten som leder. Dernest bidrar studien med ny empiri for & supplere eldre studier, siden
prosterollen er endret etter 90-tallet gjennom prostereformen i 2004, opphor av prestenes
boplikt i 2015 og arbeidstidsavtalen i 2016. Videre er kompetanseperspektivet nytt i analy-
sen av kirkeledelse, som her utvikles i en teoretisk modell av generalistledelse og fagledelse
i kirken.

Malet med artikkelen er & gi innsikt i forventninger til lokal ledelse av prestetjenesten, og
problemstillingen er denne: Hvilke forventninger stiller prester og bispedommeledelse til lokal
ledelse av prestetjenesten, og hvordan kan forventningene forstds i lys av skjelningen mellom
generalistledelse og fagledelse?

Tjenesteordning med arbeidsgiveransvar og faglig delansvar

Tjenesteordningen for proster hjemler arbeidsgivers styringsrett, som norsk arbeidsrett
forstar som «retten til & organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet».10 En generell
samfunnsutvikling er ifolge Aasen et al. at arbeidsgiveransvaret profesjonaliseres.!! Plikter
og rettigheter blir flere og arbeidsforholdet formaliseres. Utstrakt lovregulering kan svekke
tradisjonell autoritet basert pa praksis og sedvane. Tjenesteordningen gir proster et bredt
mandat overfor presteskapet og kirkelige organer pa ulike nivaer. Prosten utever arbeids-
giveransvar (§ 4) overfor prestene som er ansatt i prostiet (§1). De folgende paragra-
fene utdyper hva denne ledelsen konkret innebearer. § 2 fastslar at prosten er forpliktet pa
kirkens og bispedemmets mal og strategier. § 5 bruker uttrykket «prosten skal se til» at
prestene forvalter Ord og sakrament slik at kristen tro og kristent liv fremmes i menighe-
tene. Videre bidrar prosten med faglig veiledning og stimulerer til gkt kompetanse. Overfor

Soknepresters tidsbruk og aktivitetsmonstre», Teologisk Tidsskrift 4 (2016): 60-94, DOI: https://doi.org/10.
18261/issn.1893-0271-2016-01-05.

7. Harald Askeland og Ulla Schmidt, red., Church Reform and Leadership of Change [se n. 5].

8. Hans Stifoss-Hanssen et al., «Ny organisering av prestetjenesten (‘Prostereformen’): Evaluering» (Rapport
2013/2; Oslo: Diakonhjemmet Hogskole, 2013), https://brage.bibsys.no/xmlui/handle/11250/98635.

9. Haldor Byrkjeflot, «Ledelse pa norsk: Motstridende tradisjoner og idealer», i Ledelse pd godt og vondt (red. S.
Einarsen og A. Skogstad; Bergen: Fagbokforlaget, 2015).

10. Hoyesteretts dom («Nekk-dommen»), Rettstidende 2000: 1602ff. (1609).

11. Henriette Sinding Aasen, Siri Gloppen, Anne-Mette Magnussen og Even Nilssen, red., Juridification and Social
Citizenship in the Welfare State (Cheltenham: Edward Elgar, 2014).
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28 STEPHEN SIRRIS

fellesradsansatte, ledet av kirkevergen pd kommuneniva, har prosten et «<samordningsan-
svar» (§ 3) som tilrettelegger for samvirke mellom embete og rad.

Prosten utgver altsa to distinkte oppgavesett i henholdsvis en nettverksorganisering
overfor de fellesradsansatte og en hierarkisk arbeidsgiverlinje overfor prestene. Overfor
begge linjer har prosten dessuten en faglig begrunnet funksjon.

Den videre fremdrift i artikkelen er som folger: Forst skal studien plasseres innenfor et
teoretisk rammeverk, deretter folger metodologiske overveielser. Jeg presenterer deretter
undersokelsens hovedfunn analysert og dreftet gjennom to idealtyper av ledelse, og sam-
menligner funnene fra prestene og bispedommeledelsen. Avslutningsvis oppsummerer jeg
og peker pa videre forskning og praktiske implikasjoner.

TEORETISKE PERSPEKTIVER

Generalistledelse og fagledelse

Tjenesteordningen gir prostene et komplekst mandat som indirekte krever mange kompe-
tanser. Den forutsetter implisitt at prosten skal vare ordinert prest. Prostestillinger omfat-
ter ogsad tjeneste som menighetsprest og er ikke profesjonsneytrale (§ 7). Det er imidlertid
ikke gitt at alle profesjonsutovere skal ledes av en med samme profesjon. Spersmalet om
hvilken kompetanse ledere skal ha, og betydningen av fagbakgrunn, er relevant og omdis-
kutert i arbeidslivet. I skolesektoren ma rektor ha pedagogisk utdannelse (opplaringsloven
§ 9-1). Barnehageloven (§ 17) stiller ogsa krav til faglig og pedagogisk kompetanse, mens
lederstillinger ved sykehusene er prinsipielt profesjonsngytrale.!2

To idealtypiske svar gis pa spersmalet om i hvilken grad ledere trenger kompetanse
innenfor profesjonen og kjernevirksomheten. Byrkjeflot drefter i denne sammenheng
to ledelsestradisjoner: generalistledelse og fagledelse.!3 Ideen med generalistledelse er at
generell lederkompetanse er tilstrekkelig, mens fagkompetanse og profesjonsbakgrunn er
mindre viktig. Ledelse dyrkes frem som et eget kunnskapsfelt. I fagledelsestradisjonen
understrekes det derimot at lederen selv bor vaere en kvalifisert profesjonsutever og kjenne
virksomheten godt. Ledelse er «taus» kunnskap i handling: «Det er stor motstand mot &
snakke for mye om ledelse, da ledelse primart sett bor bygge pa handling.»14 Sett i et fagle-
delsesperspektiv er generell lederkompetanse fordelaktig, men supplerende.

Generalistledelse defineres av Dgving som «god generell kompetanse relatert til ledelse
inkludert styringsfaglig, analytisk og sosial kompetanse».1> Generalistlederen bygger pa
antakelsen om at en leder kan lede hva som helst. Ledelse kan som eget fag laeres gjennom
utdannelse eller erfaring. Man trenger ikke a vere utevende fagperson innenfor virksom-
heten man leder, men derimot ha allmenne (generiske) ferdigheter som kan overfores
mellom ulike kontekster. Ledelsesfaget kommer fra angloamerikansk kontekst, springer ut

12. Erik Doving, Beate Elstad og Aagoth Elise Storvik, Profesjon og ledelse (Bergen: Fagbokforlaget, 2016).
13. Haldor Byrkjeflot, Fra styring til ledelse (Bergen: Fagbokforlaget, 1997).

14. Byrkjeflot, «Ledelse pa norsk», 48.

15. Doving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse, 265.
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av privat sektor og undervises ved handelshoyskolene. Ledelse finner sted i formaliserte
lederposisjoner med organisatorisk mandat. Dette er management, eller daglig ledelse.
Denne ledelsesmodellen ble importert til Norge pa 1950-tallet i kjolvannet av Marshall-
hjelpen, hvor nzringslivskonsulenten George Kenning var sentral.'® Generalistlederen har
totalansvar for organisasjonen.!” Det medfelger legal autoritet forankret i lover og arbeids-
kontrakter. Ansvar er sentralt i denne tradisjonen, idet ledere ma std til rette for beslutnin-
ger, handlinger og resultater. Derimot har de ansatte i en rendyrket management-tradisjon
prinsipielt bare ansvar for a folge ordrer.!'8

Fagledelse inneberer ifplge Doving «profesjonsutdanning og -praksis som grunnlag for
d gd inn i ledelse av profesjonen og relatert virksomhet».1® Dette er et ledelsesideal med
historiske rotter i Sentral-Europa. Ledelse ligger implisitt i faget som en del av arbeidsopp-
gavene, og kan ikke skilles fra kjernevirksomheten. Faglige oppgaver stdr sentralt, og orga-
niseringen tjener kjernevirksomheten. Faglig eller oppgaverettet kompetanse er spesifikt
knyttet til et sett oppgaver, og serpreger dermed profesjonen.20

Ledere og medarbeidere tilhgrer og deltar i samme praksisfellesskap og henter sin
identitet derfra. Praksis inneholder mer enn kognitiv kunnskap. Den som blir leder,
er fremst blant likemenn i et kollegium av fagfeller.2! Denne institusjonaliseringen av
ledelse star sterkt i virksomheter preget av profesjoner, og utgjor en alternativ organisa-
sjonsform til hierarkiet. Lederautoritet bygger pa fagkunnskap, og slekter pd lauget og
mester—svenn-modellen. Fagledelse trenger ikke ngdvendigvis uteves gjennom formelle
lederstillinger. I Europa, og Norden i seerdeleshet, stir faglederidealet fremdeles sterkt. Fag-
kompetanse kan forstas som direkte relevant for forsvarlig oppgaveutforing. Lederkompet-
anse er indirekte relevant for oppgavemessig ledelse i vektlegging av personalmessig eller
strategisk ledelse.

Fagledelse har fatt en renessanse i kunnskapsorganisasjoner og sikrer lederen legitimi-
tet blant medarbeidere med hoy ekspertise.?2 I praksis vil en helhetlig vurdering av sgkere
til en lederstilling vektlegge bade generell lederkompetanse og kjennskap til bransje, virk-
somhet og fag —altsa kontekst. En utbredt antakelse er at tradisjonsrike organisasjoner med
bevissthet om egenart, typisk i ideell sektor, anser kontekstuell og faglig kompetanse som
sentralt for ledere.?3 I kirken lever disse to tradisjonene side om side. De vigslede stillingene
utover ifplge tjenesteordningene lederansvar pa sine omrdder, og soknepresten er kapel-
lanens arbeidsleder. De profesjonsngytrale stillingskategoriene daglig leder og kirkeverge
utever generalistledelse. Hvorvidt fellesradslinjen omfatter fagansvar, er omdiskutert. Fel-
lesradet ved kirkevergen har arbeidsgiveransvar for de ansatte. Samtidig har fagstillingene

16. Ragnvald Kalleberg, «Kenning-tradisjonen i norsk ledelse», Nytt Norsk Tidsskrift nr. 3/1991: 218-45.

17. Torodd Strand, Ledelse, organisasjon og kultur (Bergen: Fagbokforlaget, 2001).

18. Byrkjeflot, «Ledelse pa norsk» [se n. 9], 58.

19. Deving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse [se n. 12], 265.

20. Ibid., 260.

21. Tian Serhaug, Managementalitet og autoritetens forvandling: Ledelse i en kunnskapsokonomi (Bergen: Fagbok-
forlaget, 2004).

22. Amanda H. Goodall, <A Theory of Expert Leadership» (IZA Discussion Paper 6566; Bonn: Forschnungsinstitut
zur Zukunft der Arbeit, 2012), http://ftp.iza.org/dp6566.pdf.

23. Odd Nordhaug, red., Kunnskapsledelse: Trender og utfordringer (Oslo: Universitetsforlaget, 2002).
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tilsyn fra biskopen, og kirkefagavdelinger ved bispedemmekontorene ivaretar ogsa felles-
rddsansatte. Dette er doble og overlappende strukturer.

Flere forskere papeker at generalistledelse i ren form ikke har oppnddd dominans pa
grunn av den norske arbeidslivsmodellen.2* Ledere har oftest en viss tilknytning til faget,
men sporsmalet er hvor omfattende slik kunnskap ber vere. Prostene er, som tjenesteord-
ningen viser, bdde arbeidsgivere og fagledere. Diskusjonen sa langt oppsummeres i tabell
1.2> Disse idealtypene modifiseres i mote med det empiriske materialet og rekonfigureres i

figur 2.

Tabell |

Idealtypisk generalistledelse og fagledelse

IDEALTYPER Generalistledelse Fagledelse
ASPEKTER
Organisasjon Hierarki Kollegium
Profesjonsforankring Profesjonsneytral Profesjonsbundet
Arbeidsgiveransvar Ja Sjelden
Kontrollprinsipp Formell autoritet Tillit
Ledelsesform Dirigerende Overbevisende og tatt for gitt
Fulltid Oftest Delfunksjon
Lederroller Separate lederroller Selvledelse
Formalisering Ansatt leder Valgt leder
Troverdighet Hos ledere og generalister Hos profesjonsutevere/kunnskapsarbeidere
Tidsperspektiv Langt Kort
Styrke Overordnet organisatorisk Identifikasjon med ansatte, felles forstdelse
ansvar Ansvar fordelt etter fagomréder
Entydig plassering av ansvar
Makt er eksplisitt
Svakhet Distanse til fag og Deltidsleder, vanskeligere med felles, overordnet

kjernevirksomhet

strategi
Makt og hierarki er implisitt

Sentrale kompetanser

Administrativ, relasjonell
strategisk

Faglig og kontekstuell

Kirkeansatte

Kirkeverge, daglig leder

Prest, kantor, diakon, kateket

24. Byrkjeflot, «Ledelse pd norsk» [se n. 9].
25. Etter Doving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse [se n. 12].
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Kompetanse

Kompetansebegrepet finnes ikke i tjenesteordningen, men er et relevant analytisk begrep
ndr det gjelder ledelsesforventninger. Begrepet ble brukt av informantene i samtlige inter-
vjuer i denne studien. Kompetanse er relasjonelt, idet en persons kompetanse proves opp
mot bestemte krav i arbeidet, som for prosters vedkommende er nedfelt i tjenesteordnin-
gen. Lai definerer kompetanse som «de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdnin-
ger som gjor det mulig & utfere aktuelle oppgaver i trdd med definerte krav og mal».2¢ Man
er kompetent pd et bestemt omrade. Forholdet mellom en persons kompetanse og arbeids-
oppgaver samsvarer i varierende grad. Kompetanse er et sammensatt og flerdimensjonalt
begrep. Det latinske «competentia» betyr funksjonsdyktighet og tilstrekkelige ressurser for
maloppnaelse eller oppgavemestring.

Kompetansebegrepet kompletterer tidligere lederrolleundersokelser. Det knytter for-
ventninger til person, rolle, ledelse og oppgaver sammen. Dette gir atskillig mer innsikt enn
a hevde at ledelse er personavhengig, noe som impliserer fokus pé lederens person og psy-
kologisk funderte trekkteorier.2”

METODOLOGI

Artikkelens mal er & gi dybdekunnskap om forventninger til ledelse av prestetjenesten
gjennom akterenes egne resonnementer. Det var naturlig a intervjue prester og ogsa bispe-
demmeledelsen, som delegerer arbeidsgiveransvaret til prosten. Det er trolig mye uartiku-
lert kunnskap om dette lite utforskede temaet. Fokusgrupper ble ansett som hensiktsmessig
for & identifisere argumenter og posisjoner. Intervjuene er del av et feltarbeid i 2016 om
kirkelig ledelse.

Utvalg

Utvalget av materiale til denne artikkelen er fokusgruppeintervjuer med prester i tre pro-
stier, samt seks individuelle intervjuer med ledere ved bispedommekontoret. De tre fokus-
gruppene bestod av fire, seks og syv prester. Hensikten med a intervjue to nivder var a belyse
arbeidsgiverlinjen for prester og @ kunne sammenligne funn fra lokalt og regionalt niva.
Valget falt pé et bispedemme uten rekrutteringsproblemer — hvilket gav prostene rom for a
uteve ledelse fremfor & gjore vikarpresttjeneste i eget prosti. Bispedommet har sammensatt
demografi og ni prostier. Godkjenning av studien var innhentet fra deltakerne. Alle pros-
tene ble spurt om a delta. De tre som deltok, representerer begge kjonn, er i alderen 50 til
68 dr og har vert prost i mellom to og 27 dr. Prostiene er demografisk ulike og har fra 11
til 26 prestestillinger. Bispedommeledelsen og prestene omtalte prostene som relativt ulike
typer ledere, og slik fremstod de ogsé for meg.

26. Linda Lai, Strategisk kompetanseledelse (3. utg.; Bergen: Fagbokforlaget, 2013), 46.
27. Gary A. Yukl, Leadership in Organizations (8. utg. [«global edition»]; Boston, MA: Pearson, 2013).
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32 STEPHEN SIRRIS

Etter & ha valgt tre prostier til hovedstudien rekrutterte jeg prester til intervjuene ved
a sende en e-post til alle prestene i disse prostiene. Det var henholdsvis fire, seks og syv
prester som stilte opp. Begge kjonn var ganske likt fordelt, og bade vikarprester, kapellaner
og sokneprester deltok, samt to fellesrddsansatte sykehjemsprester.

Intervjuer, etikk og analyse

Fokusgruppeintervjuene foregikk enten i en kirke eller et narliggende menighetshus etter
prestesamlinger. Intervjuene varte gjennomsnittlig i 72 minutter, ble tatt opp pa band,
transkribert verbatim og utgjorde 65 sider intervjutekst. Jeg planla et fokusgruppeintervju
med bispedemmeledelsen, men det var vanskelig & fa til et felles mote pa grunn av hek-
tiske arbeidsdager. Jeg intervjuet enkeltvis biskop, stiftsdirektor, personalsjef, kirkefagsjef,
okonomisjef samt prosteveileder pa bispedemmekontoret. Intervjuene var pd mellom 60
og 80 minutter og gav 85 sider tekst.

Sentrale temaer i den semistrukturerte intervjuguiden var kontaktmenstre, kjenne-
tegn ved en dyktig prost, hvordan prosten leder, gjensidige forventninger samt forholdet
mellom generalistledelse og fagledelse. Informantene hadde liten ledelsesfaglig termino-
logi, og derfor inneholder materialet mye beskrivelser av praksis. Materialet inneholder
béde preskriptive og deskriptive dimensjoner siden informantene bade snakker om gnsker
og erfaringer. Likevel er informantene opptatt av ledelsespraksis fremfor ledelsesdiskurser.
I de tilfellene hvor det er konflikt mellom disse, fremkommer det som kritikk av et ledel-
sesvakuum. Hensikten var ikke & vurdere hvorvidt prostene ifelge informantene utgvde én
bestemt type ledelse, eller om den var god eller ikke. Derimot var det avgjorende & fd infor-
mantene til & gi rike beskrivelser av hva de forventet av en dyktig leder av prestetjenesten.

Pa grunn av taushetsplikt ivaretas informantenes anonymitet. Studien ble godkjent av
NSD (Norsk senter for forskningsdata) og felger forskningsetiske retningslinjer med infor-
mert samtykke.

Analysen ble forst gjort som dpen koding i dataprogrammet NVIVO, hvor temaer ble
utkrystallisert. Jeg kodet ogsd manuelt etter flere giennomlesninger. Datainnsamlingen var
grunnleggende induktiv. Eksempelvis spurte jeg ikke eksplisitt om kompetanser, men sti-
mulerte til fyldige beskrivelser av ledelsespraksis. Analysen i artikkelen er styrt av min
teoretiske interesse og soker slik a gi en pedagogisk fremstilling. En utfordring er at kom-
petansetypene kombineres eller opptrer samtidig. Det er derfor interessant & se hvordan og
hvorfor ulike typer kompetanser vektlegges av prestene og bispedgmmet.

Et av artikkelens bidrag er a kategorisere forventninger til ledelseskompetanser i kirke-
lig kontekst. Kategoriseringen beskriver hva som vurderes som sentralt, og muliggjor sam-
menligning mellom informantene og andre studier. Hensikten er ikke & beskrive detaljert
hvert kompetanseelement, men bruke kompetansetyper som sammenfattende kategorier
og papeke monstre og hovedtrekk.28 Informantene beskrev inngdende forventninger til en
dyktig prost eller god ledelse av prestetjenesten. Folgende sitater fra henholdsvis en prest
og en leder ved bispedemmekontoret illustrerer forventningen om ulike kompetansetyper
i kombinasjon:

28. Deving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse; Lai, Strategisk kompetanseledelse.
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En dyktig prost kjenner prostiet sitt, er administrativt dyktig, teologisk god og kan veilede. Han
har lederegenskaper, refleksjonsevne og forstdelse av hva kirken er, og hva prestene gjor. Holder
oss faglig oppdatert. Vi trenger en teologisk sparringspartner og utfordrer som far oss til 4 lofte

blikket og se fremover.

Prosterollene uteves veldig forskjellig. En god prost administrerer presteskapet. Det er viktig a
kjenne prestene sine, og de fellesrddsansatte. Og kjennskap til menighetene og til utviklingen. En
prost kan ikke vere allestedsneerverende. Man er avhengig av lokal ledelse for & utvikle gode rela-

sjoner.

Det var naturlig & beholde de allmenne kategoriene i generalistledelse, men kategoriene
innenfor fagledelse var det mer utfordrende a plassere materialet i. Dette er fordi teologi-
faget, slik det fremstar ved leerestedene i Norge, er sammensatt av en rekke disipliner. Pa
samme mate er «prestefaget» med praksis og utevelse ytterligere ssmmensatt. Ordinasjon
forutsetter embetseksamen, og teologisk fagkompetanse kreves for & opparbeide seg erfa-
ringskompetanse. I operasjonaliseringen underseker jeg onskede og erfarte kompetansety-
per. Disse flyter i praksis delvis sammen, men skilles teoretisk som generalistkompetanse,
med formene strategisk, relasjonell og administrativkompetanse, kontra spesialistkompet-
anse, som bestdr av kontekstuell og faglig kompetanse. Underkategoriene ble laget ut fra
materialet. Derfor er ikke distinksjonene ekskluderende, men peker pa ulike aspekter ved
fagledelsen. Det er menstre i materialet som viser de to orienteringene. Tabell 2 viser ledel-
sestyper og kompetansetyper.

Tabell 2

Ledelse og kompetansetyper?®

IDEALTYPISK Generalistledelse Fagledelse
LEDELSE
Kompetanse- Relasjonell Administrativ | Strategisk Kontekstuell faglig | Intern faglig
forventninger
Innhold Sosialt og Styring, Strategi, Kirkefaglig og Teologifaglig.
mellommenneskelig; hdndtering av | analyse, kirkerettslig. Oppgave-
relasjonsbygging, | informasjon, | kompleksitet, Kjennskap til relatert
forsta og lese andre | planlegging, | og sektor og bransje, | gjennom
og effekt av egen rutiner, drift. | problemlosning,| akterer og feltet | utdanning og
atferd, visjoner og med praksis.
samarbeidsevner. resonnering, rammebetingelser.
fastsettelse av Teoretisk og taus
mal. kunnskap.

29. Nordhaug, Kunnskapsledelse; Doving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse [se n. 12].
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FUNN

Relasjonskompetanse — en nar og tilgiengelig prost

Relasjonskompetanse innbefatter sosial og mellommenneskelig kompetanse og uttrykkes i
interaksjon og samhandling. Presters arbeid er relasjonsintensivt som mye annet profesjo-
nelt arbeid. Arbeid i relasjoner vektlegger bdde produkt og prosess. Uavhengig av arbeids-
oppgaver foreligger det et relasjonelt element sa snart andre involveres.

Alle prostiene hadde formelle motepunkter som drlige medarbeidersamtaler, samt regel-
messige prestesamlinger, som var selve navet i kontakten med prosten og utgjorde en
etablert infrastruktur hvor et samlet kollegium mette lederen. Kontakten med prosten ble
beskrevet som prosaisk og praktisk orientert, mens teologi i liten grad ble dreftet.

Uansett type kontakt, ogsa administrativ, oppfattet prestene dette som en anledning for
prosten til & vise interesse og omsorg. I denne sammenheng kom ogsa relasjonelle kvalite-
ter ved prostene frem. Hensyntagen ved gledelige livsbegivenheter og krevende situasjoner i
jobb ble fremhevet. Ut over disse felles mgtepunktene var det uregelmessig kontakt mellom
prost og den enkelte prest. Det var avgjerende for prestene at prosten var tilgjengelig ved
behov. De tre prostene fikk gode skussmal for a svare raskt pa e-post eller mobiltelefon.
Kontakt var en balansekunst. Prestene gnsket at prosten viste interesse og var proaktiv, men
for mye kontakt ble oppfattet som en kontroll som ifelge informantene truet autonomien
deres. Prestene var negative til en distansert prost som var vanskelig 4 fd tak i: «Prostens
ideal om selvstendighet er et ideal med begrensninger.» Distansen gjorde samtidig prosten
irrelevant siden han dermed ikke kjente til prestenes situasjon, og vanskeliggjorde oppfol-
ging og stotte: «Det var enklere & veere prost i gamle dager, da prosten var fjern. Na er pros-
tene bevisste ledere pd en helt annen mate. For var de en av oss, nd mer et bindeledd mellom
oss og biskopen.»

Ledelse kan ikke uteves pa avstand, ifelge prestene. Med lang vei til bispedemmekonto-
ret ble prosten avgjorende: «Dette prostiet er altfor stort. Heller ikke prosten vet i detalj hva
vi gjor. Vi er overlatt til oss selv, men kan ta kontakt ved behov.» Prestene omtalte kirken
som en «ekstremt relasjonell arbeidsplass». Relasjonell kompetanse og sosiale og mellom-
menneskelige egenskaper ble hoyt verdsatt. Dette forutsatte oppfelging fra prosten og god
kjennskap til arbeidssituasjon, samt tiltak ved behov, eksempelvis konflikthdndtering.

Relasjonskompetansen til proster ble ogsa vektlagt av bispedommeledelsen: «En god
prost er glad i prestene, menighetene og prostiet. Neerveerende der og i lokalsamfunnet.»
Proster som var involvert i og oppdatert om livet i menighetene og fulgte prestene tett, ble
rost av bispedemmeledelsen. Gjennom relasjonene fikk prostene informasjon som de spilte
inn i prostemetene og til bispedemmet: «Det er mest nyttig ndr prostene er veldig neer og
folger opp prestene og er tett pd menighetene; det gir hjelp til vdre vurderinger og danner
grunnlag for strategiske valg.»

Bispedemmeledelsen anerkjente verdien av prostens relasjoner bade til prestene selv og
for a sikre kontakt mellom ulike nivaer i kirken. Bispedemmeledelsen fremhevet at «<en god
leder bygger gode relasjoner gijennom motivasjon». En prost bygger bro mellom bispedom-
met og lokalkirken ved & gi prestene samtaler, anerkjennelse, ros og korreks. Dette ble sett
pa som et sartrekk ved ledelsen av prestetjenesten:
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Det som prestene helt dpenbart forventer fra prosten, er narver og a bli sett. Opplevelsen av &
veere verdsatt og sett, og bli bekreftet og trygget som prest. Dette er nesten umettelig. Sinn at jeg

har undret meg over det. Jeg kjenner ikke dette igjen fra arbeidslivet ellers.

Bispedemmeledelsen var opptatt av at prosten var en tydelig leder som kunne forebygge
personalsaker og konflikter: «Samhandling og [4] si hva som er greit og ikke — for det blir
ugreit og vanskelig.» A proaktivt skape kultur og klima i presteskapet og prostiet kjenneteg-
net dermed en tydelig leder — en som satte grenser, men fremfor alt gav respons. Personal-
saker ble trukket frem som et sentralt tema i veiledning, og ogsa det som var mest krevende
for prostene. Prostens samlende egenskaper og handtering av konflikter var vesentlig. Men
relasjoner var ogsa et balansepunkt: «Pa den ene siden ettersper prestene ledelse, pa den
andre siden vil de drive veldig autonomt.»

Generasjonsforskjeller ble ogsa beskrevet og illustrert av bispedemmeledelsen: «Noen
eldre prester vil ikke la seg lede; neerversfaktoren er storst blant de yngste.» Endringer i
arbeidslivet gjenspeilte ifplge alle informantene tilretteleggingskulturen og rettighetskul-
turen. Yngre krevde feedback, mens de eldre mente at nar de ikke horte noe, var alt greit.
Bispedommeledelsen understreket ogsa den lange avstanden fra biskop til sokn, og erkjente
at prosten representerte biskopen utad: «Prostier med over 20 [prester] er for store, depar-
tementet vil ikke ha mer enn 15.»

Oppsummert ble prosters relasjonskompetanse oppfattet som avgjorende. Funnet kan
forklares i lys av mellomlederposisjonen, hvor informasjon og nerhet er sentralt. Dette var
likevel noe ulikt vinklet. Bispedemmet forventet at prosten skulle fungere som bindeledd
til den lokale kirken. Relasjoner ble ansett som viktigst for utveksling av informasjon og
implementering av systemkrav internt i kirkeorganisasjonen. Prestene trengte prosten for
a tilrettelegge for infrastruktur og fa stotte. Begge nivdene, prester og bispedommeledelse,
var opptatt av ikke for store prostier for & muliggjore tettere oppfolging.

Administrasjon eller styringskompetanse — en ryddig og forutsigbar prost

Administrativ kompetanse ble vurdert som en samlebetegnelse for rutiner, daglig drift og
arbeidsgiverrelaterte forhold.

Mens relasjonskompetanse dreier seg om veremadte, forstod prestene administrasjon
mer teknisk. Prestene knyttet styringskompetanse til arbeidsforholdet, og onsket en ryddig,
forutsigbar og tilretteleggende arbeidsgiver. De opplevde at prostene har fatt mer & gjore.
Henvendelser til prostekontoret omhandlet ofte administrative ting, og mye ble adressert
til prostesaksbehandlere i deltidsstilling. Dette gjaldt rammer og ordninger som ferie, fritid
og vikarer. En velfungerende prostiadministrasjon og raske svar ble verdsatt. Administra-
tiv kompetanse ble kontrastert med relasjonskompetanse: «Administrasjon er bare tall!»
Administrasjon ble oppfattet som en allmenn kompetanse: «Man trenger ikke vere prost
for & fylle ut et skjema til NAV.» Prestene mente at administrasjon kunne ivaretas av saks-
behandler. Noen hevdet at prostiet primeert var en administrativ enhet, ikke en faglig.

Det var ulike syn pa den nye arbeidstidsavtalen, som fra 2016 regulerer presters arbeids-
tid til 35,5 timer ukentlig. Enkelte mente ordningen medforte okt styring fra prosten.
Timeregnskap ble ogsa tolket positivt «<som en faktabasert samtale med prosten, mellom to
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fagpersoner. Og det blir mer tjenesteutjevning». Prosten fikk lettere oversikt over prestenes
arbeidstid og oppgaver: «Det er et regime som ligger i dette, og det blir en ny og mye tydeli-
gere arbeidsgiverrolle.» Noen sa at arbeidsavtalen har gkt prostens kontroll og redusert pre-
stenes autonomi. Andre hevdet dette var vanlig ellers i samfunnet — og av den grunn ogsa
naturlig og legitimt i kirken. Prosten som arbeidsgiver var viktig med tanke pd oppfelging
av fraveer og sykdom, samt livsfasetilpasning. Ellers var det ordningsspersmal om forhold
mellom stillinger og til fellesradslinjen, og om nivéene i kirken, som ble trukket frem.

Bispedemmeledelsen understreket verdien av god administrasjon og arbeidsgiverfunk-
sjonen. Prostenes funksjon ble beskrevet som «et stotteapparat for at prestetjenesten skal
fungere». Mélsetningen var a sikre rammene for prestetjenesten:

Det er en allmenn forventning om at prostene skal ha god orden pé ting gjennom administrative
rutiner. Og at ndr prestene henvender seg, onsker de raskt og klart svar. Det handler primert om

4 ha struktur og veere en tydelig og ordentlig leder. Prestene forventer at ting gir pé skinner!

A vere arbeidsgiver gjorde noe med prioriteringen av arbeidsoppgavene til prostene:
«Arbeidsgiveransvaret er blitt profesjonalisert og prioritering nummer én. Har du en kon-
flikt eller en sykemelding, kan du ikke utsette det.» Mye var delegert til personalsjef, som
hadde kontakt med proster i tilsettingsprosesser og ved vikarbehov, vansker, sykemeldinger
og spesielle behov. Bispedemmeledelsen understreket at prosten var bindeleddet til lokal-
kirken, og dermed avgjorende.

Oppsummert hadde béde prestene og bispedemmeledelsen klare forventninger til
prosten som ryddig arbeidsgiver med klare og forutsigbare rutiner. Administrasjon kunne
utfores av andre og var ikke et mal i seg selv. Tendensen her er som ellers at det blir feerre
sekreteerer, og at mer administrativt arbeid blir plassert i ledelse og profesjonelle funksjo-
ner. Derfor ble administrasjon hyppig kontrastert med bade relasjonskompetanse og faglig
kompetanse.

Strategisk kompetanse — en analytisk og tydelig prost

Denne kompetansetypen bestar av strategisk tenkning, fastsettelse av mal, klokskap og arti-
kulering av visjoner. Mens relasjons- og administrativ kompetanse synes 4 vere til intern
bruk i kirkeorganisasjonen, rommet den strategiske kompetansen i hoyere grad forholdet
til omverdenen: «Prosten er en symbolfigur for kirken og ensker & vare kirkens stemme
i lokalsamfunnet», sa prestene. I tillegg var det forventet at «en god prost leder oss i en
retning og vet hvor vi skal».

Prosten som analytiker og strateg handlet om & sette aktuelle ting pa dagsorden i sam-
linger, innvilge studiepermisjoner og uteve klokt lederskap. Det siste gar pa situasjonsbe-
stemt ledelse og a tilpasse seg hver medarbeider og gi retning for arbeidet: «Nér prosten
ikke interesserer seg, blir vi late.» Prestene pdpekte forbildefunksjonen; det prosten priori-
terte, la i noen grad foringer for prostiet: «Det han prioriterer, prioriterer ogsa prestene.»
Prestene understreket at «vi trenger en visjonar leder». Dette dreier seg om a holde fokus
pa kjerneoppgavene. Ogsd her var det nerliggende for prestene 4 kontrastere med admi-
nistrasjon. Det ble lagt vekt pa lokalkunnskap som en forutsetning for & kunne lede strate-
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gisk. Dette ble opparbeidet gjennom kommunikasjon og lytting til medarbeiderne. Dette
eksemplifiserer at ogsa analytisk kompetanse mé understottes av relasjonskompetanse.
Bispedemmet forventet at prostene bidro til strategisk refleksjon: «Lokalkunnskapen er
helt avgjorende ndr vi skal jobbe med strategi.» For bispedemmet var relasjonskompetanse
en forutsetning for analytisk kompetanse. Prostene hadde regelmessige meoter med bisko-
pen og ledelsen ved kontoret omtrent annenhver méned. Sarlig biskopen understreket at
prostene var hans ledergruppe ute, mens ledergruppen inne var administrasjonen ved kon-
toret: «Hvis de er i kontakt med sine prester og menighetsrdd, bringer de dette inn og for-
teller hvor skoen trykker.» Prostene brukte sine kunnskaper som radgivere og ble involvert
i utarbeiding av strategiplan-heringer. Etter tjenesteordningen har prostene ogsd ansvar
for implementering av lokalt fastsatte kirkelige planer. Analytisk kompetanse ble verdsatt
sveert hoyt av bispedemmeledelsen: «En god prost har et blikk, en visjon og strategi og vet
hvor man vil ga selv. Lederen gar foran og ma ha noen med seg.» Bispedemmet hadde tyde-
lige mal om & utvikle prostene som strategisk ledere. Proster som kom med innspill av stra-
tegisk karakter — «utsagn av overordnet art» —, ble anerkjent som gode ledere.
Oppsummert foreld det en markant ulikhet i perspektiv mellom prestene og bispe-
demmeledelsen nar det gjelder vekten pd analytisk kompetanse. Prestene onsket prosten
som synlig symbolbarer for kirken i lokalsamfunnet, mens bispedemmet onsket a trekke
veksler pa prostenes lokalkunnskap i organisatoriske prosesser i kirkeorganisasjonen.

Kontekstuell kompetanse — en prost med presteerfaring som kvalifisert sparringspartner

Yrkeserfaring inngar i fagledelsesidealet. Dette ble veiet tungt av prestene, som henviste til
erfaringskompetanse. Jeg skjelner dette fra teologifaget som fagkompetanse, med vekt pa
profesjonsstudiet og kunnskapsdimensjonen. Kontekstuell kompetanse er primert erfa-
ringskompetanse, og vektlegger ferdigheter og praksis.

Prestene var opptatt av at prosten tilhgrte samme profesjon: «En dyktig profesjonell kan
veilede oss, utfordre oss og inspirere oss i arbeidet vart.» Derimot var prestene relativt lite
opptatt av kirkerett og ordninger, men forventet at prosten kunne dette. Prestene forventet
ikke ekspertkunnskap: «En kvalifisert samtaleparter er nok.» I prestesamlinger ble prosten
forventet a tilrettelegge for faglig utvikling. Eksempelvis ble prostenes innlegg i prestesam-
linger heller ikke vurdert hoyere enn andres: «Innlegget var helt greit, men ikke noe mer.
Hvem som helst av prestene kunne ha sagt det samme. Prostens lederoppgave der var a til-
rettelegge samlingen.» Prestene mente at prosten var en fagutvikler, hvilket ogsé svarer til
tjenesteordningen og en av intensjonene bak prostereformen:

Prosten utvikler faget vart, og bruker vére utfordringer og erfaringer. Prosten ma ha faglig ballast,
kjenne livsvilkdrene og veere prest. Litt prestetjeneste er fornuftig, en klinikk for en akademiker.

Ha naerkontakt og kunne vurdere andres arbeid og veilede.

Prestene la avgjorende vekt pa at prosten matte ha presteerfaring og fartstid som menig-
hetsprest. Proster som la vekt pa a besgke hvert sokn og forrette gudstjeneste, ble verdsatt.
Dette var apenbart en viktig strategi hvor flere typer kompetanser kom frem. Det var en
praktisk hjelp; prosten tok sin del av ansvaret og avlastet de andres arbeid. Dernest var dette
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en mulighet for a bygge relasjoner og fd kunnskap. Prosten fikk kontakt med menigheter
og prestenes arbeid. Prestene mente at det var vanskelig for utenforstdende & forsta deres
arbeid, med mindre man hadde samme type erfaring. Man forventet her samme type
«erfaringskompetanse, teoretisk kompetanse og fagkompetanse», som en prest beskrev det.
At prosten ma ha «kjent det vi star i, pa kroppen», ble ogsé nevnt. Dersom ikke prosten var
prest, ville det bli vanskelig & oppna forstaelse, og det ville bli behov for mange forklaringer.

Bispedommeledelsen vektla ogsa prosten som erfaren prest: «Det er nyttig & ha kjent pa
kroppen hva det vil si a vare prest.» Ifolge bispedemmeledelsen var fordelen med en prost
som leder av prestetjenesten relatert til selvforstdelsen av a veere prest:

Du har erfaringsbase i  vaere prest. Det gir en type forstdelse. Det ligger et ordinasjonslefte i bunn.
Du tenker stort om det & betjene en menighet som en helhet; det krever en forpliktelse og en for-

stdelse.

Bispedemmeledelsen synes & vare seg bevisst sitt ansvar for det faglige. Etter- og videre-
utdanning handler om a utruste kirkelige ansatte. Prostene har et fagansvar for alle kirke-
lige stillinger, uavhengig av arbeidsgiverlinjer. Prostene er ngkkelpersoner i kirkefag, som
«representerer en vifte av teologiske disipliner til praktisk teologi og kirkekunnskap».
Oppsummert poengterte prestene mer enn bispedemmeledelsen betydningen av at
lederen av prestetjenesten selv er prest. Begge nivaer sa dette som den mest hensiktsmes-
sige ordningen bdde prinsipielt og praktisk. Profesjonsidentiteten synes a bli ansett som en
kvalitetssikring for a sikre gode rammer for prestetjenesten og drive fagutvikling.

Faglig kompetanse — en prost som utfordrer teologisk og ut@ver andelig tilsyn

Prestene mente prestetjenesten strakte seg ut over et rent arbeidsforhold, og brukte teolo-
giske begreper for 4 beskrive det: «Seerpreget ved arbeidet vart er neert tilknyttet mitt indre
liv og troen. At lederen var ma veere prest, handler om identifikasjon. Vi har en leder som
har viet livet sitt til dette.»

En dndelig leder ble forventet a kunne lede gudstjenester, formidle et budskap og helst
ogsa utgve tilsyn i praksis. Prestene var kjent med at tilsynet formelt er tillagt biskopen,
men i praksis synes det som om prostene utgvde deler av tilsynet gjennom tjenesteordnin-
gens formulering om «a se til» forvaltningen av Ord og sakrament (§ 5). Prestene gnsket
ogsa at prosten kom til kirke og gav respons pé prekenen: «Den faglige responsen er bort-
imot helt fraveerende. Det er ingen innarbeidede evalueringssystemer.» Det var klare for-
ventninger om dialog og respons: «Jeg ensker at prosten var rundt i menighetene og meotte
prester i gudstjenester og kunne gi en vettug respons. Prosten er for opptatt med administ-
rasjon. Vi trenger en dndelig leder.»

Prestene snakket mye om behovet for tilsyn, motivasjon og a kjenne at de stér i en sam-
menheng. Medarbeidersamtalen var ogsé en arena for andelig ledelse: «Jeg snakker ikke sa
mye med prosten om min relasjon til Gud, men om jobben. Han sper: Hvor er du i livet og
tjenesten din, hvordan utvikler du deg? Han er var andelige coach.» Forholdet var dog lite
hierarkisk, snarere sees prosten som en sparringpartner og kollega. Det var ingen gnsker
om kontroll eller styring, men om en utfordrer og veileder. Prestene var lite opptatt av pros-
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tenes teologiske profil. Dette kan synes inkonsekvent siden prestene gjerne ensket en med
samme profesjon som leder: «Prosten trenger ikke a gjore mye prestetjeneste selv, men ha
kompetansen til & vaere i det arbeidet. En god prost hjelper meg i arbeidet mitt. Deres legi-
timitet er & veere vare gode hjelpere.»

Relevanskriteriet gikk ogsa igjen: «Prosten er god a ha sé lenge han er nyttig for meg, og
sa lenge innspillene fra prosten hjelper meg i jobben min og gjor det lettere & veere prest.»
Prosten ble ansett som en stgttefunksjon for «det egentlige arbeidet som skjer i menighetene».

Bispedommeledelsen poengterte at prosten er mer enn en administrator: «Prostene er
pastorale og andelige ledere som har fokus pa det organiske liv, gudsrelasjonen, ikke bare
det organisatoriske.» Det syntes vanskelig a samle alt i en enhetlig forstaelse av hva ledelse
innebzrer: «Vi mangler et sprak for dndelig ledelse i kirken. Prostene er bade dndelige og
praktiske ledere.» Bispedemmeledelsen trakk likevel frem en serlig faglig kompetanse som
relevant ved tilsettinger: «Vi etterspor kompetansen til  gd inn i et pastoralt lederskap som
prostestillinger er, og matche prostiet.» Prostene ble beskrevet som «dedikerte fagfolk som
har valgt a seke prostestillinger og ser pa dette som en livslang tjeneste.» En sentral oppgave
for en kirkelig leder var a stimulere til interesse og fortsatt utvikling i teologifaget: «Man
trenger god teologisk refleksjonsevne og at du er integrert i teologifaget ditt med sikte pa a
anvende [det] inn mot et presteskap som skal oppmuntres.»

Oppsummert ble faglig kompetanse vurdert som sarlig viktig for kirkelig egenart og
identitet. Informantene understreker at kirken er spesiell som organisasjon, og at ledelsen
derfor ogsa ma vare annerledes enn i andre kontekster. Tabell 3 oppsummerer funnene og
kompletterer og nyanserer tabell 2:

Tabell 3

Forventninger til ledelseskompetanser

IDEALTYPISK Generalistledelse Fagledelse

LEDELSE

Kompetanse- | Relasjonell Administrativ Strategisk Kontekstuell Fagteologisk

forventninger

Typologi Neer og tilgjengelig | Ryddig og Analytisk og Kvalifisert Teologisk

forutsigbar tydelig sparrings- utfordrer og

partner med dandelig
presteerfaring tilsynsmann

Bispedemmet | Informasjon Arbeidsgiver Strategi Forstaelse Fagutvikling

Prestene Stotte Tilrettelegging | Sparringspartner | Profesjons- Profesjons-

Tilgjengelighet identitet utdanning
Kompetanse- | Holdning Ferdighet Kunnskap Ferdighet, holdning, evner og
elementer kunnskap
DROFTING

Analysen har utfoldet fyldige beskrivelser av kompetanseforventninger til ledere av preste-
tjenesten. I det folgende drefter jeg hovedfunn ilys av teori og annen forskning.
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Skjelningen mellom generalistledelse og fagledelse

Informantene skjelner tydelig mellom kompetansetyper som inngér i generalistledelse og
fagledelse. De hevder det er mulig & ha gode allmenne lederegenskaper uten dermed a
egne seg som kirkelig leder. Omvendt er det tenkelig for informantene at en kirkeleder har
omfattende faglige og kontekstuelle kompetanser uten dermed d fungere godt som arbeids-
giver og leder. Bispedemmet fremhever generalistkompetanse ved a understreke prostenes
arbeidsgiverfunksjon og strategiske ledelse gjennom administrativ og analytisk kompe-
tanse. Prestene verdsetter en ryddig arbeidsgiver, men vektlegger relasjonskompetanse og
kontekstuell kompetanse.

Generalistledelse fremstar som enklere & definere for informantene, og mer endimen-
sjonal, med vekt pd ett kompetanseelement: kognitiv kunnskap i analytisk kompetanse og
tekniske ferdigheter i administrativ kompetanse. Relasjonskompetanse knyttes til holdnin-
ger eller personlighetstrekk hos lederen. Derimot er fagledelse en intrikat vev av kompetan-
seelementene kunnskap, evner, ferdigheter og holdninger. Fagledelsens kompleksitet kan
ikke teoretisk tilegnes eller oppaves pa kort tid. Presteerfaring anses som en avgjorende
kompetanse hos prosten og involverer alle kompetansekomponentene.

Preferansene til intervjupersonene samsvarer med nyere studier som viser at ledere med
god fagkompetanse er dyktige til & utvikle medarbeidernes kompetanser.3° Empson argu-
menterer for faglederes styrke; de kan forbedre virksomheten gjennom kunnskapsbasert
strategi, veere faneberere og skape indre motivasjon hos medarbeiderne.3!

Helhetlig lederkompetanse

Selv om informantene skjelner mellom generalistledelse og fagledelse, enskes ledere som
ivaretar begge ledelsestypene. En helhetlig lederkompetanse svarer til nettopp denne kom-
binasjonen. Informantene konstruerer dette noe ulikt fra sine to perspektiver, og avgrenser
seg mot reduksjonistisk & avskrive en av ledelsesformene.

Materialet synliggjor skepsis til ledelses- og organisasjonsteori, og avstandtagen fra
«management-greier fra Bl som ikke vil fungere her», som en prest sa. Informantene skjel-
ner mellom «organisasjon og organisme». Utsagnene understreker bevissthet om egen
kontekst og bekymring for import av ledelse fra naringslivet som ikke tar kirkens saerpreg
pd alvor. Bdde prestene og bispedemmeledelsen insisterer pd kirkens egenart. De argu-
menterer med kirkelig kompleksitet, noe som kan belegges med kompleks organisering
og mange interessenter. Dessuten refererer de til kirketradisjonens tyngde og teologifagets
mange disipliner. A veere leder er ogsé & veere symbolfigur og identifisere seg med kirkens
oppdrag. Dette funnet uttrykker en klassisk forstaelse av fagledelse, hvor man ikke gnsker
lgsrivelse av ledelseskunnskap fra virksomhetsfeltet og fellesskapet, noe som ville medfere
et skille mellom teoretisk og praktisk kunnskap.32

30. Goodall, «<A Theory of Expert Leadership» [se n. 22].

31. Laura Empson, Daniel Muzio og Joseph Broschak, The Oxford Handbook of Professional Service Firms (Oxford:
Oxford University Press, 2015).

32. Byrkjeflot, «Ledelse p& norsk» [se n. 9], 51.
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Styring og ekonomi er knapt nevnt av informantene, som later til a ta gode rammebe-
tingelser for gitt. Prostene har begrenset gkonomisk ansvar og raderett. Funnet gjenspei-
ler arven fra statskirkeordningen og hverdagserfaringer hvor fellesrddet sorger for prestenes
kontorhold. Enhver selvstendig organisasjon ma ngdvendigvis ha en styringsdimensjon og
forvalte gkonomiansvar. Denne dimensjonen faller utenfor intervjupersonenes horisont, og
amputerer en helhetlig ledelse. I stedet blir fagledelse idealisert og fremstar ufullstendig ut
fra et ledelsesfaglig perspektiv. Informantene gnsker generalistledelse i form av stotte, men
uten kontrollfunksjonene og det palagte administrative arbeidet som folger med slik ledelse.

Overforbarhet av kompetanse er viktig i arbeidslivet pd grunn av jobbskifter. Dersom
oppgavesaregenhet og organisasjonsseregenhet er hoy, taler det for vekt pa kontekstuell
kompetanse.33 Ledere som er nermere operativ virksomhet, forventes a ha hoyere fag-
kunnskap, mens profesjonsutevere trenger spesialistkompetanse fremfor ledelseskompet-
anse.>* Administrativt ansatte trenger ingen av delene, mens ledere ber besitte begge
typene.3> Kombinasjonsledere som agerer bade pa profesjonsutevernes arena og pd den
administrative arena, omtales som hybridledere og tematiseres i nyere forskning.3¢ Mate-
rialet viser at informantene forstar lederkompetanse som summen av de fem kompetanse-
typene og som en kombinasjon av generalistledelse og fagledelse. Dette gir fem typologier
av kompetanseforventninger til lokal ledelse av prestetjenesten (figur 1).

Figur |
Fem dimensjoner ved den gode prost

Neer og
tilgjengelig

Kvalifisert
sparrings- Ryddig og
partner med forutsigbar
presteerfaring

Teologisk
utfordrer og Strategisk og
dndelig tydelig
tilsynsmann :

33. Nordhaug, Kunnskapsledelse [se n. 23], 159.

34. Deving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse.

35. Odd Nordhaug, Mdlrettet personalledelse: En grunnleggende innforing (Oslo: Tano, 1993), 257.

36. Mirko Noordegraaf, «From ‘Pure’ to ‘Hybrid’ Professionalism: Present-Day Professionalism in Ambiguous
Public Domains», Administration ¢ Society 39 (2007): 761-85, DOIL: https://doi.org/10.1177/
0095399707304434.
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Seerpreg ved ledelsen av prestetjenesten

Bispedommeledelsen betoner arbeidsgiverforholdet og forstar relasjonen til prost og pre-
steskap hierarkisk. Prestene beskriver derimot en paradoksal dobbelthet i relasjonen til
prosten som overordnet sjef, men ogsa sideordnet kollega. Relasjonen mellom prester og
prost er bade dyaden leder—-medarbeider, og kollegiet som fellesskap. Det forste fordrer
en allmenn lederkompetanse, det andre krever en kontekstuell lederkompetanse. Prostiet
beskrives av prestene bade som en administrativ enhet og et faglig fellesskap, noe som ogsé
fremgar av tjenesteordningen. De vektlegger erfaring som igjen knyttes til praksis og identi-
tet, noe som forutsetter at prosten deltar i praksisfellesskapet gjennom a drive faglig utvik-
ling og selv praktiserer.

Prostens prestetjeneste begrunnes ikke praktisk, men mer symbolsk som et spersmal
om identitet. Prestene onsker ogsé respons og at prosten samtaler med dem etter a ha hort
deres forkynnelse. Det er behov for oppfelging. Videre bidrar resonnementet til & belyse
informantenes orientering mot praksisfellesskapet og kollegiet, som hviler p4 likeverd som
en grunnleggende verdi i praksisfellesskapet som identitetsutviklende fellesskap. Autoritet
og legitimitet tilsier at lederen beor vare prest. Gitt disse sterke forventningene overskri-
des arbeidsgiverforholdet. A vare ansatt i kirken er mer enn & veere del av arbeidsorgani-
sasjonen.

Samtidig som kirken erkjennes & vare et hierarki, godtas ikke denne organisasjons-
formen fullt ut av informantene siden kollegiet fungerer som en alternativ og komplet-
terende organisasjonsform.3” Cooper beskriver interne spenninger i alle organisasjoner
mellom organisering og dysorganisering.3® Det siste defineres som en motstand i orga-
nisasjonen mot dens formelt vedtatte orden. Formelle strukturer blir folgelig ikke helt
anerkjent i praksis. I organisasjoner som gir ideologi en sentral plass, vil verdier som
fremmer dysorganisering, kunne utgjore en alternativ selvforstaelse. Avhengig av kontekst
vil bestemte verdier konstituere en semantikk som blir mer dominerende enn formelt orga-
nisasjonskart med linjeledelse og hierarki. Slgk relaterer dette perspektivet til Folkekirken
i Danmark, og viser til det allmenne prestedomme og idealet om likeverd som motkref-
ter mot hierarkisering i kirken.3® For mye organisering og ledelse vil ut fra dette reson-
nementet vare en selvmotsigelse i en luthersk kirke. Perspektivet er antydet i materialet,
og en slik ekklesiologi ligger implisitt og bidrar til & forklare den anti-hierarkiske ten-
densen.

Ingen av prestene krevde formell lederkompetanse hos prostene, men de forventet erfa-
ringskompetanse. Bispedommeledelsen etterlyser imidlertid ledererfaring. Dette samsva-
rer med svarene fra 351 prester om forventninger til ledelseskvalifikasjoner i lokalkirken.40

37. Serhaug, Managementalitet og autoritetens forvandling [se n. 21].

38. Joanne Cooper og Ken Kempner, «Lord of the Flies Community College: A Case Study of Organizational Dis-
integration», The Review of Higher Education 16 (1993): 419-37, DOI: https://doi.org/10.1353/rhe.1993.0006.

39. Camilla Slgk, «Disorganization as Religion: Managing the Danish National Evangelical Lutheran Church,
Cybernetics & Human Knowing 16 (2009): 51-64.

40. Rune Hoholm og Rachel Vangen Hoholm, «Ndr staten takker for seg: Hva mener prester er viktige kvalifika-
sjoner for ledere i Den norske kirke?» (masteravhandling, UiT — Norges arktiske universitet, Tromsg 2014),
https://munin.uit.no/handle/10037/6497.
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Kvalifikasjoner i relasjoner ble vektet tyngre enn administrasjon og gkonomi. Erfaring telte
mer enn utdannelse. Prestene gnsket mer veiledning enn ledelse, og en fra samme profe-
sjon om leder.

Betydningen av relasjoner i kirkelig ledelse er et entydig funn dokumentert gjennom
flere studier av kirkelig ledelse, og knyttes til praksisfellesskapet og arbeidets karakter.4!
Prosten forventes bade a vaere arbeidsgiver som utever generalistledelse innenfor en hierar-
kisk linjeorganisasjon, og i tillegg inngd som fagleder i et kollegium. Embetslinjen vurderer
autonomi og ekspertise svert hoyt. Det forventes av ledere av prestetjenesten at de ivare-
tar og fremmer nettopp disse verdiene. Dette er ikke unikt, men samsvarer med forskning
om ledelse av profesjonsutevere og kunnskapsarbeidere i andre virksomheter.42 I tillegg er
det grunn til & forklare funnet i lys av den norske modellen, som vektlegger involvering,
konsensus og samarbeid. Prestene stiller krav om relevans til sin leder, og prosten blir mer
tilrettelegger og veileder enn sjef. Den ledelsesformen for profesjonsutevere som entydig
anbefales og er mest hensiktsmessig, er ikke en hierarkisk ledelse, men en bevisst skjelning
mellom styring og ledelse.#> Denne studien paviser at prestene gnsker og erfarer ledelse
i form av mobilisering og motivering. Styringsdimensjonen er imidlertid ikke institusjo-
nalisert i embetslinjen, men fremmes gjennom styrkingen av prosterollen som mellom-
leder.

Bade prestene og bispedemmeledelsen forstdr kirkelig kjernevirksomhet som det som
skjer i soknet, hvor prestene har en helt sentral plass. Denne forstdelsen handler bide om
ekklesiologi og organisasjonsforstdelse, med en tydelig anti-hierarkisk tendens. Posisjonen
kan ogsa forstas i lys av profesjonsteori, som understreker praktikernes behov for auto-
nomi. Generelt gjelder at i kontekster preget av fagledelsesidealet vil konsensus og sam-
spill veere mer egnet enn autoritar ledelse. Dimensjoner som inngar i en helhetlig ledelse
av prestetjenesten, er samlet i modellen nedenfor, som modifiserer idealtypene generalist-
ledelse og fagledelse (figur 2).

41. Sirris, «Arbeidsdager mellom profesjon, ledelse og organisasjon» [se n. 6], 82.

42. Helle Hedegaard Hein, Primadonnaledelse: Ndr arbejdet er et kald (Kgbenhavn: Gyldendal, 2013).

43. Deving, Elstad og Storvik, Profesjon og ledelse [se n. 12]; Stephen Sirris, «Hva serpreger sokneprestens ledelses-
forstdelse? Sokneprestens lederroller mellom styring og ledelse», Tidsskrift for praktisk teologi 31, nr. 1 (2014):
52-66.
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Figur 2
Modell for kompetanseforventninger til helhetlig ledelse av prestetjenesten
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Modellen viser at generell og kontekstuell ledelse forstds som prinsipielt to ulike sferer.
Disse utgjor samlet en helhetlig lederkompetanse for prestetjenesten. Kompetanseelemen-
tene kunnskap, ferdigheter, evner og holdninger er ogsa ulike innenfor de to ledelsesty-
pene. De skilles prinsipielt og praktisk og utgjer hver sin pol av modellen. Serlig gjelder
det kontekstuell kompetanse og administrativ kompetanse. Relasjonskompetanse og ana-
lytisk kompetanse er allmenne kompetanser, men inngédr ogsa delvis i fagledelse. Model-
len bekrefter og videreutvikler innsikter fra Huse og Askeland, som begge identifiserer
ledelsesfunksjoner ut fra et rolleteoretisk perspektiv.44 Modellen er nyskapende gjennom
begrepsapparatet og i integrasjonen av eksterne lederressurser som utdanning og erfaring.
Fagledelse star i et kontinuerlig dynamisk forhold til praksis og identitet. Dette er markert
med piler som indikerer relasjonene begge veier. Fagledelse utoves i et kollegium med vekt
pd likeverd, mens generalistledelse utoves i et hierarki.

44. Huse, Prosten [se n. 2]; Askeland, Ledere og lederroller [se n. 4]; idem, «Reforming the Pastoral Managerial Struc-
ture» [se n. 5].
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KONKLUSJON OG IMPLIKASJONER

Informantene skjelner mellom generalistledelse og fagledelse, og ensker og erfarer at ledere
av prestetjenesten ivaretar begge deler — sakalt hybridledelse. @nsket om en helhetlig leder-
kompetanse tar kontekst og profesjon pa alvor, og ivaretar samtidig arbeidsgiveransvaret.
Prestene vekter prosten som generalistleder tungt og uttrykker allmenne forventninger til
god ledelse i det norske samfunnet.#> Relasjonskompetanse og administrasjonsferdighet er
uavhengig av utdannelse og profesjon. Angaende kontekstuell kompetanse stiller prestene
ogsa svaert hoye forventninger til lederen. De venter forstdelse, og forutsetter ordinasjon og
presteerfaring. Ledelse av prestetjenesten handler om mer enn kompetanse, nemlig identi-
tet og identifikasjon med et praksisfellesskap. For informantene er det tjenlig at generalist-
lederen og faglederen sammentfaller i prosten som person og funksjon. Disse rollene eller
kompetansene kan prinsipielt skilles, men fordrer da tett koordinering og samspill. A skille
disse i ledelsen av prestetjenesten vil pa grunn av kompleksiteten vaere utfordrende. Det er
hensiktsmessig at disse to kompetansene er overlappende og kan kombineres hos dem som
tilsettes som lokale kirkeledere.

Prostene forventes i hoy grad a vere gode hjelpere for den enkelte prest gjennom 4 til-
rettelegge og statte prestetjenesten. Ett trekk ved materialet er presters motvilje mot styring
og kontroll. En tiltagende administrativ arbeidsbyrde og styrking av arbeidsgiverfunksjo-
nen hos prostene vil kunne styrke styringsdimensjonen hos prostene, altsa fordre mer
administrativ kompetanse.

Et prinsipielt spersmal er hvorvidt gverste lokale leder i en fremtidig enhetlig arbeids-
giverlinje skal vare profesjonsneytral. Den norske kirke har fagledelse som en del av sin
tradisjon, og kanskje har pendelen svingt for langt i retning generalistledelse. Dersom
prostene skal styrkes som lokale ledere i en enhetlig arbeidsgiverlinje, behgves en kirke-
lig lederutdanning som integrerer bade generalistledelse og fagledelse. P& den ene siden
er fagledelse nedfelt i tjenesteordningene til de vigslede stillingene og uteves individuelt
pd hvert fagfelt. P4 den andre siden er en felles koordinerende fagledelse utelatt. En slik
arbeidsledelse faller mellom to stoler gitt to arbeidsgiverlinjer. Denne sektoriseringen vil
kunne motvirkes av helheten som en felles arbeidsledelse bidrar til. Behovet for ledelse
tiltar med flere ansatte og okt spesialisering som krever mer koordinering. Utfordringene
knyttet til gkonomi- og personalressurser vil trolig gke i fremtiden. Det forutsetter ledere
som kan beslutte og prioritere.

En praktisk felge av denne studien er & vurdere antall prestestillinger i prostiene, gitt
prostenes okte oppgaver som arbeidsgivere og ensket om oppfelging av prestene. Videre
kan det vurderes hvor stor del av prostestillingen som ber vare prestetjeneste. Dessuten kan
prostene avlastes pd det administrative omradet.

Samme tema bor studeres kvantitativt, og prostenes og radsstrukturens perspektiv ber
undersokes. Denne studien viser verdien av lokale kirkelige ledere som kjenner praksis og
identifiserer seg med kirkens oppdrag. Det er etter min vurdering lettere a styrke fagledere
i generalistledelse enn & utvikle generalistledere i fagledelse. Ledelse er ikke et mal i seg selv,
men skal hjelpe kirkens medarbeidere & realisere dens oppdrag. En styrking av prostene
som ledere vil bidra til det.

45. Jan Ketil Arnulf, Hva er ledelse? (Oslo: Universitetsforlaget, 2012).

This article is downloaded from www.idunn.no. © 2018 Author(s). c
This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons CC-BY-NC 4.0 ’ f Idunn
License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/). ordise e p



	Generalistledelse fremfor fagledelse i Den norske kirke?
	Innledning
	Teoretiske perspektiver
	Metodologi
	Funn
	Drøfting
	Konklusjon og implikasjoner


