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Titel:  Rekryteringsprocessen vid chefstillsättning, en kvalitativ studie utifrån Svenska 

kyrkan.  

 

 

Denna uppsats är en jämförande studie hur forskningen beskriver en rekryteringsprocess kontra 

hur den ser ut i Svenska Kyrkan. Uppsatsens syfte är att jämföra chefsrekrytering i 

spänningsfältet mellan praktik och teori. Genom semistrukturerade intervjuer och en 

hermeneutiskt ansats har 27 intervjuer genomförts i fem stift med delar av åtta pastorats 

rekryteringsgrupper, samt tre externa konsulter. Målet var att få ta del av rekryterarnas 

upplevelser av rekryteringsprocessen. Jämförelsen utförs utifrån tre forskningsfrågor, hur ser 

chefsrekryteringsprocessen ut, hur ser rekryterarna på ledarskap/chefskap, samt hur ser 

rekryterarna på sig själva i sin roll som en del av ledningen/styrelsen. Det är utifrån de tre 

forskningsfrågorna och en forskningsbaserad rekryteringsprocessmodell i sex steg som 

jämförelsen mellan teori och praktik presenteras. De sex stegen är: förarbete och planering, 

analys och sökprofil, tydligt ansvar fördelning, öppenhet inför de sökandes meriter, uthållighet 

i sökprocessen samt ödmjukhet inför den egna attraktionskraften.  

 

Det blir tydligt genom hela uppsatsen att praktik och teori följs inte åt. Insikten som framträder 

är behovet av tid, för analys och planering samt mer kunskap kring rekryteringsprocessen, det 

är dessa moment som generellt skulle behöva läggas lite extra fokus på. Teorin poängterar 

vikten av att ge rekryteringsprocessen tid, att tid måste finnas för att lägga grunden utifrån 

rekryteringsprocessmodellen. När grunden är gediget genomarbetad, skapas en trygghet genom 

hela rekryteringsprocessen, och vilket bidrar till stabilitet även när kompromisser blir 

nödvändiga.  
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Titel:  The recruitment process for managerial appointment, a qualitative study based 

on the Church of Sweden. 

 

 

This essay is a comparative study of how research describes a recruitment process versus how 

it looks in the Church of Sweden. The purpose of this essay is to compare executive recruitment 

in the field of tension between practice and theory. Through semi-structured interviews and a 

hermeneutic approach, 27 interviews have been conducted in five dioceses with parts of eight 

parishes' recruitment group, as well as three external consultants. The goal was to take part in 

the recruiters' experiences of the recruitment process. The comparison is based on three research 

questions, what does the executive recruitment process look like, how do recruiters view 

leadership/management, and how do recruiters view themselves in their role as part of the 

management/board. It is based on the three research questions and a research-based recruitment 

process model in six steps that the comparison between theory and practice is presented. The 

six steps are: preparatory work and planning, analysis and search profile, clear division of 

responsibility, openness to the applicants' qualifications, perseverance in the search process and 

humility towards one's own attractiveness.  

 

It becomes clear throughout the essay that practice and theory do not go hand in hand. The 

insight that emerges is the need for time, for analysis and planning as well as more knowledge 

about the recruitment process, these are the elements that generally would need to be put a little 

extra focus on. The theory emphasizes the importance of giving the recruitment process time, 

that time must be available to lay the foundation based on the recruitment process model. When 

the foundation is thoroughly worked out, a sense of security is created throughout the 

recruitment process, which contributes to stability even when compromises are necessary. 

 

Keyword; Leadership, management, recruitment, and the Church of Sweden 
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1 Inledning 
Under mina år som yrkesverksam har jag upplevt ett flertal mer eller mindre lyckade 

rekryteringar, med tiden har intresset väckts för hur rekryteringar faktiskt går till, framför allt 

chefsrekryteringar. Svenska kyrkan är en traditionsrik organisation med en invecklad hierarki 

och struktur. En del begrepp och sammanhang när det gäller Svenska kyrkan kommer behöva 

förklaras, i kapitel 2 görs detta, det är inte en fullständig redogörelse för hur Svenska kyrkan 

fungerar, utan den utgår ifrån rekryteringsprocessen och vad som är relevant utifrån densamma. 

 

 

1.1 Bakgrund  

Jag arbetar i Svenska kyrkan och har under mina år i Svenska kyrkan hört berättelser om 

kyrkans dåliga arbetsmiljö, något som Ölund lyfter i Borås tidning den 8 februari 2023. Där 

artikeln beskriver en undermålig ledning och personalens dåliga mående (Ölund, 2023). Även 

Dagens Nyheter har under flera års tid publicerat artiklar och insändare om Svenska kyrkan, 

(Andersson, 2017; Delin, 2014; Frosteblad, 2017; Sundberg, 2021 samt Ternby, 2020), som 

alla vittnar om dålig arbetsledning och/eller dålig arbetsmiljö. I alla dessa artiklar finns det ett 

tydligt mönster, det är inte bara dålig arbetsmiljö, utan framför allt handlar det om bristande 

ledning. Det finns ett samband mellan arbetsmiljön och ledarskapet. Andersson m.fl. (2021), 

behandlar denna problematik, där de lyfter relationen mellan grupp och ledare. Ledarskap anser 

Andersson m.fl. (2021), handlar om tillit, kommunikation, meningsskapande och känslor, samt 

hur frånvaro av tillit och kommunikation, påverkar ett resultats kvalité, det vill säga arbetet och 

arbetsmiljön. Coldwell, Williamson och Talbot (2018) styrker det Andersson m.fl. (2021) 

säger, då de menar att ledningens inställning påverkar själva klimatet i en organisation, att 

ledningen är organisationens blodomlopp. Något även Clark, Hartline och Jones (2009) 

poängterar och menar är att ledningen påverkar hur organisationen är och blir, därför blir 

ledningens sammansättning, inställning till organisationen och de anställda viktig då det 

påverkar arbetsmiljön. Ett sätt som ledningen direkt påverkar arbetsmiljön är vid rekryteringen 

av chef, då de som är en del av rekryteringsgruppen oftast även är en del av ledningsgruppen 

(Khurana & Kyung 2021). 

 

Att rekrytera en chef är det viktigaste en styrelse har att göra menar bland annat Brown (2007) 

samt Hoitash och Mkrtchyan (2018), då det påverkar hela organisationen, inte bara 

arbetsmiljön. Det är svårt att lyckas till hundra procent påtalar Hogan och Kaiser (2008), men 

en felrekrytering blir inte bara kostsamt i pengar räknat, utan framför allt i skada på 

verksamheten som helhet. Clark, Hartline och Jones (2009) liksom Hogan och Kaiser (2008) 

poängterar ledningens/styrelsens ansvar för hur en organisation mår och fungerar. Den 

historiska kyrkan som Lundstedt (2006) beskriver har lite att göra med hur Svenska kyrkan ser 

ut idag. Historiskt sett har Svenska kyrkan haft en auktoritär ledarskapsstil, en transaktionell 

ledarskapsstil som tydligt förmedlar mål och tillvägagångssätt till medarbetarna. Prästen var en 

auktoritet i bygden och ofta den enda som tillsammans med läkaren var utbildad. Där prästen 

fullt ut var en statstjänsteman som genom folkbokföringen och husförhören som höll ordning 

på människorna (Lundstedt, 2006). När jag som 20 åring var prästkandidat och hade praktik, 

hände det ibland när jag träffade äldre kvinnor att de neg när de hälsade på mig, trots att jag 
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inte hade prästkrage eller ens var antagen prästkandidat, något som skulle kunna tolkas vara en 

följd av en auktoritär ledarstil, där prästen var en person som sågs upp till. Andersson m.fl. 

(2021) talar om att den transformativa ledarskapsstilen som ett modernare sätt att förhålla sig 

till sina medarbetare, där den ledarskapsstilen, istället för att vara auktoritär, uppmuntrar och 

litar på sina medarbetares kompetens. En intressant iakttagelse blir således om de pastorat som 

intervjuats i denna uppsats är medvetna om ledningens påverkan, sin egen och chefens, på en 

arbetsplats samt hur väl insatta rekryterarna är kring vilken chef/ledare (kyrkoherde) pastoratet 

är i behov av.  

 

En viktig del som skiljer Svenska kyrkan från övriga chefsrekryteringsprocesser är att för att få 

bli chef/kyrkoherde i Svenska kyrkan måste personen vara godkänd genom att vara prästvigd 

samt ha en godkänd kyrkoherdeutbildning. Svenska kyrkan har ont om präster, och av de som 

finns har få gått en kyrkoherdeutbildning, få sökande och få behöriga präster medför att urvalet 

blir en utmaning i sig. När jag fortsättningsvis i denna uppsats pratar om ledningen/styrelsen 

utifrån litteraturen likställer jag funktionen med att vara förtroendevald i Svenska kyrkan med 

att ingå i någon av Svenska kyrkans ledning som till exempel kyrkorådet. 

 

 

1.2 Problemdiskussion 

Under sent 70-tal skrev English (1979) kring rekryteringsprocessen och vilka steg han tyckte 

var viktiga, 22 år senare 2001 beskriver Khurana rekryteringsprocessen utifrån nästan exakt 

samma steg. Från 2001 fram till idag går att utläsa att det i rekryteringsprocessen skett en 

förskjutning åt specialisering och inkludering som skiljer sig från tidigare forskning där Byrnes 

(2016) poängterar vikten av utbildade rekryterare, Thompson, Buch och Kuvaas (2016) å sin 

sida trycker på vikten av att involvera medarbetarbetarna i hela rekryteringsprocessen.  

 

Redan 1991 uttryckte Birdsall att rekryterarna borde ta tillfället i akt när det finns en ledig tjänst 

för att på djupet utvärdera vilka behov som finns, att se en nyrekrytering som en möjlighet att 

utveckla verksamheten. Fathi, Wilson och Cheokas (2011) menar att det som underlättar vid en 

rekrytering är att profilera sig och att göra sig kända. Ofta har stora organisationen det lättare 

att rekrytera då de arbetssökande känner till dem, medan mindre mer okända har det svårare. 

Benjamin (2003) lyfter att hon ser en skillnad i rekryteringsprocessen i tidigare forskning fram 

till idag så till vida att de rekryterade uttrycker att vill kunna göra skillnad, få utlopp för sin 

kreativitet och sina talanger samt att lära sig nya saker.  

 

Byrnes (2016) och Hogan och Kaiser (2008) påtalar hur relationen mellan rekryterarna och den 

sökande påverkar utfallet i en rekryteringsprocess. Hogan och Kaiser (2008) berättar om ett 

exempel på Hewlett- Packard (HP) som skulle anställa en ny VD. De anställer då Carly Fiorina, 

tack vare hennes tidigare erfarenheter som framgångsrik företagsledare, för att vitalisera 

organisationen som hade halkat på efterkälken. Trots att hon lyckades med att lyfta 

organisationen gjordes även flera dåliga affärer, som fick aktien att rasa, och i och med detta 

blev hon den som fick ta ansvaret för det inträffade och gå med omedelbar verkan. Öljarstrand 

(2011) tar upp att det ofta finnas en viss diskrepans mellan förväntningar på en roll och rollens 

faktiska karaktär, som skulle kunna förklara orsaken till händelseförloppet i exemplet som 
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Hogan och Kaiser (2008) visar med Fiorina. Denna diskrepans, om vad som önskas och vad 

organisationen behöver mot vad som faktiskt blir, får följder menar Hartog, Caley och Dewe 

(2007), då de visar på att 60 procent av alla chefer brister i sina roller och detta kostar 

organisationerna miljarder varje år. Behrenz (2001) utvecklar frågan kring diskrepans genom 

att lyfta funderingen kring huruvida problemet ligger hos rekryterarna, att rekryterarna inte 

kartläggs, och om rekryterarnas beteenden påverkar de rekryteringar som görs. 

 

I Svenska kyrkan består ledningen, på samma sätt som inom en kommun, av politiker och 

förtroendevalda (Hansson 2020) som genom val väljs vart fjärde år. Malmström (2021) menar 

att de flesta politiker har en fackutbildning och många riksdagsledamöter är 

universitetsutbildade. Statistik från SCB (2023) visar dock på att desto mer lokala politikerna 

är, desto mer sjunker deras utbildningsgrad, där de förtroendevalda i Svenska kyrkan är 

betydligt mer lokala än ledamöterna i riksdagen.  

 

Byrnes (2016); English (1979); Fathi, Wilson och Cheokas (2011); Hogan och Kaiser (2008) 

och Khurana (2001) är ett par forskare som ovan nämnts och de har alla på ett eller annat sätt 

forskat om rekrytering och modeller för det samma, men som Byrnes (2016) konstaterar att det 

inte finns någon säker modell för chefsrekrytering. Behrenz (2001) visar att det finns bristfälliga 

studier kring utförandet av en rekryteringsprocess och hur rekryterarna påverkar en rekrytering, 

något denna uppsats kommer belysa med utgångspunkt i chefsrekryteringsprocessen.  

 

 

1.3 Syfte och forskningsfråga 

Denna uppsats är en jämförande studie kring vad teorin påtalar är förutsättningarna för en 

framgångsrik rekryteringsprocess med hur chefsrekrytering i praktiken går till i åtta pastorat 

inom Svenska kyrkan. Syftet med uppsatsen är att bidra med kunskap kring 

chefsrekryteringsprocessen och vilka faktorer som påverkar en rekryteringsprocess. 

 

Forskningsfrågorna blir således:  

Hur ser chefsrekryteringsprocessen ut? 

Hur ser rekryterarna på ledarskap/chefskap? 

Hur ser rekryterarna på sig själva i sin roll som en del av ledningen/styrelsen? 
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2 Svenska kyrkan- en översikt  
Avsikten med översikten är att ge en bakgrund och en förförståelse inför den teoretiska 

referensramen, empirin, analysen och slutsatsen, utifrån ett rekryteringsförfarande.  

 

Svenska kyrkan är ett av Sveriges största och äldsta organisationer. Från Gustav Vasas tid då 

kyrkan var en del av staten med uppdrag att ha hand om bland annat folkbokföring och bedriva 

skola. Sedan år 2000 är Svenska kyrkan en fristående religiös organisation, som bland annat tar 

hand om kyrkogårdar och sköter begravningsverksamhet i nästan hela landet. (Lundstedt, 2006) 

 

Svenska kyrkan är i likhet med en kommun politikerstyrd. Svenska kyrkan är en religiös 

territoriell organisation som också är en myndighet, då de har hand om Sveriges 

begravningsverksamhet. Till viss del är Svenska kyrkan även en ideell organisation, då många 

engagerar sig mycket på frivillig basis, en viktig skillnad är dock att Svenska kyrkans 

verksamheter till största del drivs av anställda, inte ideella. 

 

 

2.1 Kyrkoordningen, anställningar och val 

Svenska kyrkan är reglerad av kyrkoordningen (2023) Lundstedt (2006) berättar om tillkomsten 

av kyrkoordningen (2023) skedde i samband med att lagen om Svenska kyrkan upphörde att 

gälla, det vill säga. när kyrkan skildes från staten år 2000. Innan dess var det stiften som var 

arbetsgivare till alla präster, således även till kyrkoherdarna. De lokala pastoraten var de som 

betalade lönen men de hade liten roll i rekryteringen. I och med att kyrkan skildes från staten 

blev de lokala pastoraten de som hade arbetsgivaransvaret för alla, inklusive alla präster, 

däribland kyrkoherdarna. (Lundstedt, 2006) 

 

Svenska kyrkan styrs på liknande sätt som kommun, landsting och riksdag, med allmänna val 

och fullmäktige. Dessa val sker vart fjärde år, fram till år 2000 var det på samma valdag som 

övriga allmänna val. För att kunna vara valbar till kyrkofullmäktige måste personen vara boende 

i pastoratet, samt stå på en nomineringslista. Det kan vara ett partipolitiskt parti så som 

Sverigedemokraterna, eller en mer lokal icke partipolitisk, så som ”Våxtorpspartiet”, en lokal 

grupp som bildats för att bevara den lokala kyrkan i Våxtorp, eller en rikstäckande men icke 

partipolitisk nomineringsgrupp som ”en öppen kyrka för alla”, vilket är en grupp som kämpar 

för HBTQ -personers rättigheter i kyrkan. 

 

 

2.2 Religiös territoriell organisation 

Svenska kyrkan är en territoriell religiös organisation (Kyrkoordningen sjätte avdelningen, 

2023), det innebär att medlemskapet i en specifik församling går på folkbokföringsadressen, 

vilket innebär till exempel. som boende i Partille utanför Göteborg, kan du inte välja att vara 

med i Åmåls församling. Det finns ett par församlingar som inte är territoriella, men de är inte 

en del av uppsatsen.  
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2.3 Kontrakt och stift 

Flera pastorat bildar ett kontrakt, och flera kontrakt utgör ett stift. (KO tredje avdelningen, kap 

6, 2023) Genom kontrakten utövar biskopen tillsyn över alla pastorat. (KO tredje avdelningen, 

kap 8,2023) Till sin hjälp utser biskopen en präst ofta en kyrkoherde, som då blir kontraktsprost. 

(KO tredje avdelningen, kap 8 §6 samt §40,2023). En kontraktsprost är en kyrkoherde som fått 

ett uppdrag av biskopen, utöver sitt ordinariearbete som kyrkoherde. I en rekryteringsprocess 

är kontraktsprosten en extra resurs för pastoraten att använda, speciellt för att ha en teolog och 

en präst med vid intervjutillfället. 

 

 

2.3.1 Arbetsordning vid rekrytering 

En förenklad beskrivning av en stiftsorganisation utifrån en rekryteringsprocess, de fyrkanter 

som är gulmarkerade är de delar som är direkt involverade i rekryteringsprocessen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figur 1 Stiftens organisation utifrån ett rekryteringperspektiv, de gulmarkerade är direkt involverade i rekryteringsprocessen. 

(egen illustration) 

 

Stiftets uppgifter är bland annat tillsyn och servicefunktion till pastoraten, (KO, tredje 

avdelningen), en annan stor uppgift är behörighetsförklarandet vid tillsättning av prästtjänster, 

som domkapitlet sköter. I domkapitlet sitter biskopen som ordförande och en prästrepresentant, 

en domare och tre ledamöter som stiftsfullmäktig har utsett, det vill säga tre förtroendevalda. 

Vid kyrkoherdetillsättningarna genomför domkapitlet egna intervjuer och utifrån dem lämnas 

någon form av rekommendation/bedömning av kandidaterna tillbaka till pastoraten. Pastoraten 

i sin tur behöver inte följa rekommendation/bedömning så länge den de anställer är behörig för 

att inneha tjänsten. (KO tredje avdelningen, kap 9, 2023). I kap 34 9§ i kyrkoordningen står det 

vilka krav som gäller för att kunna anställas som kyrkoherde eller präst i Svenska kyrkan samt 

att domkapitlet ska yttra sig över de behöriga sökande utifrån de särskilda krav som 

befattningen ställer. Mer information om stiftets organisation, går att läsa i tredje avdelningen 

6 kapitlet i Kyrkoordningen.  

Kontrakt= flera pastorat 

Alla pastorat har en kyrkoherde, var 

av en i kontraktet är utsedd av 

biskopen till kontraktsprost 

Domkapitel 

 
Stiftsfullmäktig

e Utser 

Biskopen 

Ordförande 

Kontraktsprost 

Stift= flera kontrakt  

Vart fjärde år 

val, alla 

medlemmar, 

över 16 år, i 

stiftet får rösta 
Alla Pastorat skickar inkomna ansökningar till 

domkapitlet 

Pastorat Pastorat Pastorat 
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2.4 Församling och pastorat 

Den minsta enheten i Svenska kyrkan är församlingen, en eller flera församlingar bildar ett 

pastorat. All verksamhet i ett pastorat leds av en kyrkoherde (KO kapitel 2, §7). Vid valen vart 

fjärde år väljs det på pastoratens nivå nytt kyrkofullmäktige som i sin tur utser kyrkorådet. I 

kap 3 i Kyrkoordningen framgår det vilka uppgifter kyrkofullmäktige har. Kyrkorådet har 

tillsammans med kyrkoherden ansvar för att pastoratets uppgifter, dessa regleras i 

kyrkoordningen kapitel 2. För att ett kyrkoråd skall vara giltigt krävs det att kyrkoherden är 

närvarande. Det är kyrkorådet som anställer kyrkoherden. Varje kyrkorådssammanträde brukar 

förberedas genom ett presidiemöte, kallad arbetsutskott (AU), i detta sitter kyrkoherden med 

kyrkorådets ordförande och ofta en eller två förtroendevalda. Den viktigaste uppgiften 

kyrkorådet har är budget samt att uppdatera församlingsinstruktionen (FIN), som är en 

målbeskrivning. I FIN finns det också en omvärldsanalys och riktlinjer vad pastoratet har för 

mål om 5 år. I Kap 4 i kyrkoordningen står det även att kyrkorådets uppgift är att vara beredande 

organ till kyrkofullmäktige. Den enda ledamot som ingår i kyrkorådet som kyrkofullmäktige 

inte har utsett är kyrkoherden.  

 

 

2.4.1 Arbetsordning vid rekrytering 

Detta är en förenklad beskrivning av en pastoratsorganisation utifrån en rekryteringsprocess, de 

fyrkanter som är gulmarkerade är de delar som är eller kan vara direkt involverade i processen. 

 

 

Figur 2 Pastoratets organisation utifrån ett rekryteringperspektiv det gulmarkerade är direkt berörda i rekryteringsprocessen. 

(egen illustration) 

 

Vid en kyrkoherdetillsättning är det ordförande i kyrkorådet som leder rekryteringsprocessen 

och är sammankallande, ofta brukar AU vara rekryteringsgruppen. Det är kyrkorådets 

ordförande som beslutar om och när kontraktsprosten involveras. Vid rekrytering av 

kyrkoherde måste alla ansökningshandlingar skickas till domkapitlet för behörighetsförklaring, 

för detta ansvarar kyrkorådets ordförande. En utförligare beskrivning av församlingarnas 

uppgift går att läsa i Kyrkoordningen andra avdelningen kap 2 och framåt.   
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3 Teoretisk referensram 
Avsnitt 3.1 beskriver hur sökningen efter relevanta artiklar som berör rekryteringsprocessen 

valdes ut, vilka sökord som användes etcetera. Under rubrikerna 3.2 - 3.4 presenteras de valda 

artiklarna med utgångpunkt från uppsatsens forskningsfrågor. För att slutligen i avsnitt 3.5 

diskutera kring och lyfta en framtagen analysmodell som har sin utgångspunkt ur 

rekryteringsprocessen. 

 

 

3.1 Litteratursökning 

Sökningarna efter vetenskapliga artiklar har skett via Högskolan västs biblioteket via databasen 

Business Source Ultimate efter vetenskapliga artiklar med sökorden ”management AND 

leadership”, med filtret ”peer reviewed” samt ”fulltext” och språk ”engelska” blev resultatet 

135 121 träffar. Vid ett utökades av sökorden med ”recruit*” och ”CEO” (Chief Executive Officer), 

blev varpå sökningen resulterade i 144 träffar. I en andra sökning användes återigen sökorden 

”management AND leadership” med filtret ”peer reviewed” samt ”fulltext” och språk 

”engelska” blev resultatet samt publicerings år mellan 1970–2023 blev resultatet 35 773. Om 

orden ”recruit*” och ”hiring process” till blev resultatet noll. Förutom sökningarna i Business 

Source Ultimate har också Libris använts för att hitta doktorsavhandlingar. Där är sökorden 

”Svenska kyrkan”, och ”Chefsrekrytering” samt ”Ledarskap”. 

 

Totalt valdes 41 artiklar som tar upp vad forskningen säger om rekrytering och chefsrekrytering 

i synnerhet, vilka rekryteringsmetoder som finns samt vad rekryterare bör tänka på i en 

rekryteringsprocess. Artiklarna visar på synen på ledarskap för en organisation ur ett mer 

generellt synsätt, samt att hur rekryteringsprocessen sett ut från slutet på 1970 talet fram till 

idag. 

 

 

3.2 Rekryteringsprocessen 

Enligt Khurana (2001), finns det sju steg i en rekryteringsprocess, vilka är: 

 

1. Analysen: Starta med att analysera vad organisationen behöver, vart vill organisationen 

komma och åstadkomma, samt utröna vilken typ av ledarskap skulle organisationen 

behöva för att komma dit. 

2. Rekryteringsgruppen: Se till att de den kunskap och sammansättning som de behöver 

ha för att kunna fullfölja uppdraget.  

3. Tydlighet: Att vara klar över ansvarsområden framför allt gentemot en eventuell 

rekryteringsfirma. Dock kan vara så att en rekryteringsfirma är den som skall göra 

slutförhandlingen, om parterna är för långt ifrån varandra för att inte äventyra ett 

framtida samarbete.  

4. Leta brett: Konsten att inte låta förutfattade åsikter, hindra en intervju. Magkänslan kan 

ha fel, att våga granska och intervjua även individer som kan verka fel för uppdraget.  

5. Allas ansvar: Det är inte bara chefen som avgör hur en organisation fungerar, att alla i 

ledningsgruppen inser sin roll. Våga fråga hur det fungerat på tidigare arbetsplatser.  
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6. Sökkriterierna: Dessa är gjorda, analysen är korrekt håll lita på förarbetet. Fastna inte i 

intern eller extern rekrytering, prioritera inte utan se till sökkriterierna.  

7. Ödmjukhet: Överskatta inte det egna organisationens attraktionskraft. Anta inte att 

kompromisser blir det bästa, om en specifik egenskap efterfrågas så kompromissa inte 

bort den. Överskatta inte den egna attraktionskraften, det kan vara svårt att få nöjda 

personer att byta arbetsplats. Khurana (2001) 

 

Att analysen är viktig tar inte bara Khurana (2001) upp, utan även Brown (2007) och Byrnes 

(2016), som påvisar vikten av att identifiera behovet. Inte bara utifrån vad som varit, utan också 

framför allt hur framtiden skall se ut, och vad som bedöms behövs för att komma dit. Redan 

Birdsall (1991) påpekade behovet av att använda själva rekryteringsprocessen för att gynna 

organisationen i stort, genom att använda tiden för reflektion. Pavur (2010) vinklar om frågan 

något, då han menar att istället för att fokusera på förra chefen utgå ifrån vad organisationen 

behöver idag. Pavur (2010) påtalar att en lyckad rekrytering, är att hitta en person och se hur 

den passar in, det vill säga redan i rekryteringsprocessen gå direkt på socialiseringsprocessen 

in i organisationen. Khurana (2001) å sin sida anser att det kan leda till skadliga kompromisser 

om sökprofilen inte följs, om allt bara handlar om att hitta personal som skall passa in. Coldwell, 

Williamson och Talbot (2018) tar även de upp socialiseringsprocessen i själva rekryteringen. 

Där de menar att socialiseringsprocessen börjar redan vid skrivandet av annons och 

ansökningen. De trycker vidare på att socialiseringsprocessen är nödvändig för att den 

nyanställde skall kunna göra ett gott arbete och snabbt bli produktiv. Byrnes (2016) liksom 

Khurana (2001) trycker på under punkt två vikten att utbilda rekryteringsgruppen. Byrnes 

(2016) fortsätter med att det är viktigt att inse behovet av kompetens, att även en kvalificerad 

styrelse kan sakna kunskap i rekrytering och vikten av att fokusera på ledningsegenskaper som 

lyssnande, kommunikation och förmåga att leda är det grundläggande.  

 

Allemand m.fl. (2022) visar i nyligen genomförd forskning att så mycket som 31 procent av 

nytillträdda chefer har inofficiella kontakter med styrelsens rekryteringsgrupp innan 

rekryteringen. I punkt fyra och punkt sex i Khuranas (2001) analysmodell tar Khurana (2001) 

upp samma fenomen, om att leta brett och inte fastna i egna förutfattade meningar samt att lita 

på sökkriterierna. Det handlar inte om intern eller extern rekryteringen, eller som punkt sju 

påpekar att kompromissa- utan att hitta rätt. Vill organisationen framstå som professionella, 

måste det börja med hur det rekryteras (Khurana 2001). Khurana och Kyung (2021) poängterar 

vidare vikten av en organisations rykte, det handlar inte bara om betalning och privilegier utan 

vad jag som nytillträdd vill arbeta i en organisation som till exempel har en dokumenterad dålig 

intern kontroll. Khurana (2001) tar upp i sin punkt fem om allas ansvar och där han mest pratar 

om ledningens ansvar. Thompson, Buch och Kuvaas (2016) vidgar begreppet till att handla om 

allas ansvar i rekryteringsprocessen och att involvera medarbetarna. De menar att ett 

inkluderande beteende visar medarbetarna att de är viktiga för organisationen, att de är 

värdefulla för sin chef och värdefulla medlemmar i en organisation. Khurana (2001) lyfter i sin 

punkt fem vikten av att våga fråga hur det fungerat på tidigare arbetsplatser för att får en 

uppfattning om vad den nya arbetsplatsen kan förvänta sig. 
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Brady, Fulmer och Helmich (1982) menar att intern rekrytering alltid är bättre än extern 

rekrytering, endast utifrån det faktum att de internrekryterade stannar längre rent statistiskt, 

vilket stämmer överens med steg sex i Khuranas (2001) förklaringsmodell av en 

rekryteringsprocess. Karaevli och Zajac (2013), förstärker påståendet genom att påtala att 

ledarskapsforskningen på 80-talet hävdade att extern rekrytering var olämpligt, på grund av att 

externt rekryterade chefer påverkas mer av tryck från styrelsen, och att de därför stressas att 

fatta olämpliga beslut, samt att det fanns en föreställning är att externt rekryterade chefer alltid 

kommer att göra drastiska förändringar. Karaevli och Zajac (2013) anser att forskningen visar 

att externt rekryterade chefer har en högre tendens att förändra, men menar också att det inte 

kan bevisas att det är på grund av att de kommer utifrån. Styrelsen kan välja att externrekrytera 

för att de vill ha ett strategibyte, och då kan förändringen knappas lastas den nye chefen, utan 

det är ett beslut som måste läggas på styrelsen (Karaevli och Zajac 2013). Holgersson (2003) å 

andra sidan påtalar att det finns en stark övertygelse bland företagsledare att internrekrytering 

visar på att en organisations ledarskap är gott. Rejchrt och Higgs (2014) uttrycker att större 

organisationer har en större tendens att internrekrytera oftare än mindre, då de har mer folk att 

välja mellan.  

 

Cody m.fl. (2022), pratar om vikten av att inte välja personer ur den egna umgängeskretsen i 

första hand, utan faktiskt se till vilken kompetens de har. De menar att om det är lojalitet och 

ansvarskännande personer som sökes skall rekryteringen baseras på kunskap, inte på personliga 

band. Styrelserna kan frestas att gå på personliga relationer för att tillsätta platser fort. Även 

Rejchrt och Higgs (2014) menar att det finns en strävan i styrelser att tillsätta lediga platser fort, 

eftersom en snabb rekrytering upplevs visa på handlingskraft. Pavur (2010); Brown (2007) och 

Byrnes (2016) anser att hela rekryteringsprocessen börjar redan i förarbetet. Pavur (2010) 

trycker på sjunde steget, om poängen med att ha realistiska annonser och beskrivningar av 

arbetet. Att om annonserna är för fantasifulla är risken stor att få sökande som inte har de 

nödvändiga kvalifikationerna och att den som sedermera får tjänsten har fel förväntningar 

(Pavur, 2010). En annan risk som Khurana (2001) påtalar är att organisationerna ofta 

övervärderar den egna attraktionskraften. Samtidigt visar Fathi, Wilson och Cheokas (2011) på 

att en organisation måste marknadsföra sig för att bli attraktiv som arbetsgivare, det handlar om 

en balansgång. 

 

 

3.3 Synen på ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen 

1988 insåg Hosking att många efterfrågar ledarskap och ledare men det finns ingen gemensam 

definition. Den traditionella synen är att en chefsposition handlar om kontroll, det är resultat 

och budget, medan ledarskap handlar om att skapa gemensamma mål, att motivera personal och 

människor mot målet. Ledarskap handlar mer om kommunikation och relation medan chef 

handlar om dokumentation och administration (Hosking, 1988). Weathersby (1999) talar om 

att chefen har den administrativa funktionen vad gäller budget och resultat, medan ledaren är 

den som motivationer och kommunicerar. Maccoby (2000) är snarlik och hävdar att chefen är 

funktionen och ledare är relationen, och att det finns inget bästa sätt att vara på men en 

organisation klarar sig inte bara med goda organisatörer och inte heller bara med engagerade  

ledare. 
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Wolmesjö (2005) ser ingen skillnad på chef och ledare utan hon liknar dem båda vid en akrobat 

eller lindansare, som ständigt balanserar, där inget per definition alltid är gott eller bra, då rollen 

förändras hela tiden. Di Genio (2003) menar att chefen är den som koncentrerar på det 

nuvarande medan ledaren är den som har visionerna, det är ledaren som tar riskerna. Byrnes 

(2016) menar att det är kunskapen om arbetet som gör dig till ledare, sambandet mellan 

arbetskunskap och position trycker även Hogan och Kaiser (2008) på. De menar att det finns 

en föreställning om att det är själva positionen som gör en person till ledare, och är personen 

framgångsrik som chef är personen också en god ledare. Wolmesjö (2005) tar upp en intressant 

iakttagelse, att det vid rekrytering poängteras chefskapet, men vid problem är det snarare bristen 

på ledarskap som lyfts. Hon konstaterar också att chefer i den offentliga sektorn ofta är mycket 

välutbildade både inom sin profession och i ledarskap, hon menar att när det talas om att chefer 

brister i ledarskap så handlar det inte om utbildning i ledarskap. Hogan och Kaiser (2008) 

hävdar att det är sakkunskapen som skapar en bra ledare, inte kunskaper i ledarskap i sig.  

 

Hartog, Caley och Dewe (2007) konstaterar att ordet ledarskap inte förekom i många 

platsannonser trots att det som söktes var en chef. Orsaken är spekulerar både Hartog, Caley 

och Dewe (2007) och Holgersson (2003), att det finns en överdriven tro på att gott ledarskap 

och framgång i organisationen är samma sak, vilket också båda konstaterar inte är sant. Hartog, 

Caley och Dewe (2007) tar i sin forskning upp att det finns klassiska egenskaper som anses 

förknippade med ledarskap, såsom känslighet, intelligens, engagemang, maskulinitet. De 

konstaterar samtidigt att det inte är så enkelt, även om en person har alla dessa egenskaper 

innebär det inte att personen per automatik är en god ledare. Deras syn är att det inte finns någon 

enhetlig allmänt erkänd bild av vad ledarskap faktiskt är. Andra egenskaper som anses gälla för 

att vara bra ledare är enligt Hartog, Caley och Dewe (2007) är mer personliga, såsom 

målmedvetenhet och tålighet för stress. Dessa egenskaper anses också vara ett bevis på 

framgångsrikt ledarskap. Redan 1977 konstaterade Lord att ledarskap inte går att mäta, då det 

inte går att fastställa exakt vad det är, samt att ledarskap snarare är ett pågående skeende än 

något producerat. 

  

Seijts m.fl. (2015) undersöker chefers syn på sig själva. De pratar om dimensioner som påverkar 

varandra. En handlar om uppfattningen om vad en god chef är: någon som kan få medarbetarna 

engagerade, vara en lagspelare, bygga team, utveckla andras ledarskap, och identifiera 

kommande ledare. En annan dimension var hur utfallet blev för en god chef: att nå höga mål, 

fatta goda beslut, bli erkänd av andra som en god ledare, få möjlighet att leda, vara framgångsrik 

i sin chefskarriär. Kerr m.fl. (2006) menar att en annan del av ledarskapet, och det är 

känslomässig intelligens. Deras undersökning visar att det finns en stark koppling mellan att 

medarbetarna upplever att chefen lyckas och hur bra chefen är på känslomässig intelligens. 

Medarbetarnas uppfattning om chefens kompetens handlar alltså om hur han behandlar sina sin 

personal och sina medarbetare. Gandolfi och Stone (2022) tar upp hur ett hälsosamt ledarskap 

innebär att skapa ett klimat av trygghet på arbetsplatsen. Även Grego-Planer (2022) diskuterar 

konsten att få sina medarbetare att känna sig trygga med välvilliga ledare. Välvilligt uppförande 

från ledningen skapar välvillighet av personal, som bidrar till det allmänt goda. 
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3.4 Rekryterarnas syn på sig själva i sin roll som rekryterare och styrelse 

I Svenska kyrkan, liksom i en kommun, består ledningen av politikerna det vill säga de 

förtroendevalda. Malmström (2021) påtalar att flertalet politiker har en fackutbildning, att 

många av våra riksdagsledamöter är universitetsutbildade, dock visar statistik från SCB (2023) 

på att utbildningsnivån sjunker desto mer lokalt anknuten en politiker är.    

 

Ledningens betydelse kan inte underskattas menar Coldwell, Williamson och Talbot (2018), de 

anser att ledningen påverkar själva klimatet i en organisation. Något även Clark, Hartline och 

Jones (2009) samt Hoitash och Mkrtchyan (2018) poängterar, när de menar att ledningen 

påverkar hur organisationen är och blir. Styrelsen eller de förtroendevalda, det är de som har 

det yttersta ansvaret för en organisation Ledningen kommer alltid att påverka vad och hur väl 

de anställda lyckas (Clark, Hartline & Jones 2009). Ledningens viktigaste uppdrag är att 

anställa rätt chef. Ett av de stora bekymren i sammanhanget är styrelsen i sig, menar Brown 

(2007). Det är viktigt att stärka dem i sin roll, då de rekryterar inte bara chefer utan även 

styrelsemedlemmar. En väl fungerande styrelse presterar bättre vilket gynnar organisationen i 

stort. Både Brown (2007) och Khurana (2001), betonar behovet av att utbilda styrelsen, ju 

starkare en styrelse är, i bemärkelsen kunnig och informerad, desto bättre presterar den. För att 

få en hållbar rekrytering krävs att hela styrelsen tar tiden och gör ett gott grundarbete, menar 

Hoitash och Mkrtchyan (2018). Det handlar till slut om vad den yttersta ledningen anser om sig 

själv, om sitt ledarskap och om sitt syfte. För det är som Løvaas m.fl. (2020) säger ledningens 

inställning till sig själva är helt avgörande för hur hela organisationen sköts. 

 

Rekryterarna i denna uppsats är förtroendevalda, och Nordvall, Bladh och Malmström (2020) 

säger, att i Sverige är alla politiska partier förutom Sverigedemokraterna knutna till något 

studieförbund. Det är därigenom de skolas in i dels partiets ideologiska tankesfär, dels 

mötesteknik etcetera. Studieförbundens utbildningar tjänar också enligt Nordvall, Bladh och 

Malmström (2020) som en motivation att vara kvar i organisationen. I andra länder som USA 

och Kanada, finns det specifika utbildningar för politiker, dock inte i Sverige (Malmström, 

2020), vår tradition av studieförbund kan vara en orsak. De kunskaper som värderas hos 

politiker menar Malmström (2021) är ideologiska, organisatoriska, kommunikativa samt 

akademiska kunskaper. Ju högre politikern är i den politiska karriären, desto högre är också 

hens akademiska skolning. De flesta politiker har utbildningar på högskolenivå, men 

ledarutbildningarna sker internt och de kurser kommunen ger rör mest budgetprocesser, lagar 

etcetera. Som politiker eller chef gäller det att få med sig folket eller medarbetarna.  

 

Chayani (2021) menar, att ledare kan vara karismatiska, transformativa, transaktionella, 

innovativa etcetera. Ofta behöver en individ kunna skifta mellan flera av dessa roller/modeller 

för att vara effektiv, vilket inte innebär att de alltid kommer till det resultat de vill uppnå. Chefen 

till skillnad från de förtroendevalda behöver inte oroa sig för väljarnas röster vid nästa val 

(Chayani 2021). Losada och Esteve (2018) pratar om samarbetet mellan de förtroendevalda och 

deras administratörer. De menar att de folkvalda arbetar med visioner och strategier, medan den 

administrativa delen arbetar på att förbättra förvaltningen. Chefer i offentlig verksamhet är inte 
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bara administratörer utan arbetar för att skapa den miljö som behövs för att kunna genomföra 

de politiska besluten. De menar att det är de politiska ledarnas uppgift att vara kreativa, vilket 

i denna kontext innebär att skapa visioner, som i sin tur kan forma framtida mål, som ger nya 

strategier och metoder att lösa de problem som finns.  

 

 

3.5 Teoretisk diskussion och analysmodell 

Kärnan i denna uppsats är spänningsfältet mellan teori och praktik i en rekryteringsprocess. 

Khurana (2001) beskriver sin rekryteringsprocess i sju steg, från vilken jag har utarbetat en 

analysmodell i sex steg med inslag av vad såväl Pavur (2010); Thompson, Buch och Kuvaas 

(2016); Allemand m.fl. (2022); Cody m.fl. (2022) trycker på för en genomtänkt 

rekryteringsprocess. Uppsatsen utgår ifrån de tre temana i forskningsfrågorna: 

Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan, hur rekryterarna syn på ledarskap/chefskap i 

rekryteringsprocessen, samt hur rekryterarna syn på sig själva i sin roll som rekryterare och 

styrelse. Det första temat rekryteringsprocessen kommer analyseras med hjälp min utarbetade 

rekryteringsmodell på sex steg som är en variant av Khuranas (2001) rekryteringsprocess i sju 

steg.   

 

Första steget är Planeringen och förarbete, innebär att lägga upp en strategi och tidsplan samt 

att se till att rekryteringsgruppen har den kunskap och sammansättning som behövs ha för att 

kunna fullfölja uppdraget för att hitta en person och att utröna hur den passar in, det vill säga 

socialiseras in i organisationen. Nordvall, Bladh och Malmström (2020) påtalar vikten av väl 

utbildade politiker (förtroendevalda) och konstaterar att ju högre politiker, desto högre 

akademisk skolning. De flesta politiker har utbildningar på högskolenivå, men 

ledarutbildningarna sker internt (Malmström 2021). Thompson, Buch och Kuvaas (2016) till 

skillnad från Khurana (2001) anser att rekryteringsprocessen är ett delat ansvar, som även 

involverar medarbetarna. Khurana (2001) begränsar ”allas” ansvar i en rekryteringsprocess till 

ledningsgruppen, men betonar vikten av att våga fråga hur det fungerat på tidigare arbetsplatser. 

 

Andra steget i denna modell är Analys och sökprofil. Det innebär att undersöka vad 

organisationen behöver, vart vill organisationen komma och åstadkomma, samt utröna vilken 

typ av ledare organisationen behöver för att komma dit. Hosking (1988) menar att många 

efterfrågar ledarskap och ledare men det finns ingen gemensam definition. Den traditionella 

synen är att en chefsposition handlar om kontroll, resultat och budget, medan ledarskap handlar 

om att skapa gemensamma 13 mål, att motivera personal mot målet. Maccoby (2000) förenklar 

och hävdar att chefen är funktionen och ledare är relationen. 

 

Tredje steget tar upp Tydlighet både internt och externt, att vara klar över ansvarsområden 

framför allt gentemot en ev. rekryteringsfirma och mellan sig själva. Flera artiklar poängterar 

ledningen och ledningen inverkan, kunnighet, dess ledarskap, syfte och inställning till sig 

själva. Där den röda tråden i artiklarna är den inverkan en styrelse och chefen har för en 

organisations framgång (Brown (2007); Clark, Hartline och Jones (2009); Coldwell, 

Williamson och Talbot (2018); Hartog, Caley och Dewe (2007); Hoitash och Mkrtchyan 

(2018); Khurana (2001); Løvaas m.fl. (2020) samt Seijts m.fl. (2015)). 
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Steg fyra innebär att inte låta förutfattade åsikter, hindra en intervju. Att ha Öppenhet inför de 

sökandes meriter, att våga granska och intervjua individer som kan verka fel för uppdraget. 

Allemand m.fl. (2022) visar i färsk forskning att så mycket som 31procent av nytillträdda chefer 

har inofficiella kontakter med styrelsens rekryteringsgrupp innan rekryteringen. Cody m.fl. 

(2022), tar upp vikten av att inte välja personer i ens egen umgängeskrets i första hand, utan 

faktiskt se till de sökandens meriter. De menar att om det är lojala och ansvarskännande 

personer som sökes skall rekryteringen baseras på kunskap, inte på personliga band. Det gäller 

också att inte fastna i intern eller extern rekrytering. 

 

Femte steget belyser vikten av Uthållighet i sökprocessen, att inte dra sig för att göra omtag vid 

få sökande, eller charmas av specifika sökanden, utan hålla fast i den analys som gjordes och 

den sökprofilen som utkristalliserades Khurana (2001). Det handlar om att inte ta vad som helst 

bara för att det skall vara, utan det organisationen behöver, att vara uthållig och inte 

kompromissa bort specifika egenskaper som efterfrågas. Skall det kompromissas måste det 

redan från början vara klart hur och på vilket sätt, att rekryterarna har arbete igenom vad som 

kan kompromissas bort och vilka egenskaper/färdigheter bedöms som bonus. 

 

Det sjätte steget tar fasta på Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften, att inte överskatta 

den egna attraktionskraften. Pavur (2010) anser att poängen med att ha realistiska annonser och 

beskrivningar av arbetet. Han anser att är annonserna för fantasifulla är risken stor för att få 

sökande som inte har de nödvändiga kvalifikationerna och att den som sedermera får tjänsten 

går in med fel förväntningar. Wolmesjö (2005) tar upp en intressant iakttagelse, att vid 

rekrytering är det är det viktigt med chefskap, men vid problem är det bristen på ledarskap som 

poängteras.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

 

  
  Figur 3. Hur de olika delarna i analysmodellen hänger ihop med helheten. (egen modell)  

Egen roll Rekryteringsprocessen Ledarskap och 

Chefskap 

Vad anser rekryterarna om 

ledarskap/chefskap? 

Hur ser rekryterarna 

på sig själva  

Hur ser 

chefsrekryteringsprocessen ut? 

Hur ser rekryterarna på 

ledarskap/chefskap? 

Hur ser rekryterarna på sig 

själva i sin roll som en del av 

ledningen/styrelsen? 

Detta kommer visa på spänningen mellan forskning och praktik, samt ge en forskningsbaserad metod för 

att underlätta framtida rekryteringar. 

1. Planering och förarbete 

2. Analys och sökprofil 

3.Tydlighet 

4. Öppenhet 

5.Uthållighet 

6. Ödmjukhet 
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4 Metod 
Här kommer uppsatsens vetenskapliga synsätt och undersökningsansats, datainsamling och 

urval, forskningsetiska principer, analysmetoder, källkritik, samt tillförlitlighet och 

trovärdighet att beskrivas och presenteras. I kapitlet beskrivs även hur det empiriska materialet 

samlades in och används för att belysa hur chefsrekrytering går till, samt hur synen på ledarskap 

påverkar rekryternas val. 

 

 

4.1 Vetenskapligt synsätt och undersökningsansats 

Uppsatsens syfte är att jämföra chefsrekrytering i spänningsfältet mellan praktik och teori.  

 

Denna uppsats utgår ifrån rekryteringsprocessen, och hur den genomförts i åtta pastorat. Hur 

de rekryterande ser på ledarskap och hur de uppfattar sin roll i det som sker. Därför blir 

berättelsen viktigt vilket en hermeneutisk ansats tar fasta på genom att inbjuda till samtal. 

 

Den hermeneutiska ansatsen ger en kvalitativ metod enligt Bryman och Bell (2017), även om 

det kanske varit möjligt med en kvantitativ metod med svarsformulär, gjordes bedömningen att 

detta skulle medföra att min förförståelse av Svenska kyrkan som organisation skulle ha färgat 

alternativen allt för mycket. Med denna ansats och med semistrukturerade intervjufrågor ökar 

förutsättningarna för att det är respondenternas berättelse som är bärande och inte min 

förkunskap och eventuellt förutfattade meningar. 

 

 

4.2 Datainsamling och urval 

Här redovisas hur kontakten togs med de olika pastoraten och hur urvalet gjordes.   

 

 

4.2.1 Urval 

Att just Svenska kyrkan valdes ut som empiriunderlag är min bakgrund, jag kan Svenska 

kyrkan, det är enkelt för mig att där hitta de pastorat som sökt och rekryterat en kyrkoherde 

under 2022–2023. I Svenska kyrkan finns det en bok (matrikel) över alla pastorat i Sverige som 

uppdateras varje år, i den står det bland annat står kontaktuppgifter till aktuell kyrkoherde samt 

tillträdesår. Har pastoratet ingen kyrkoherde står det vakant i matrikeln, vilket innebär att 

pastoratet antingen har en pågående rekryteringsprocess alternativt en pågående organisations 

omläggning, såsom ett sammangående med ett annat pastorat. Med hjälp av matrikeln för 2023 

hittades alla pastorat som under 2022–2023 rekryterat en ny kyrkoherde, vilket var 36 st.  

 

När pastoraten hade identifierats, skickades det ut mejl, både pastoraten och kyrkoherdarna då 

deras e-postadresser står utskrivna i matrikeln. Alla 36 pastoratens hemsidor besöktes också för 

att leta reda på e-postadressen till kyrkorådets ordförande. Stod den inte där mejlade jag direkt 

till pastoratets gemensamma mejladress. I bilaga 1 finns mallen till alla mejl. Målet var att ha 

fem pastorat med, och eftersom svaren kom lite ojämnt, samt risken fanns att någon skulle säga 

nej längs vägen, gjorde att blev det åtta pastorat samt tre externa konsulter som intervjuades. 
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Fem av de 13 stiften som Svenska kyrkan består av finns representerade i uppsatsen. Pastoraten 

som respondenterna är verksamma i skiljer sig alla åt. Några är stora med 20 000 medlemmar 

eller mer, vissa pastorat är små med under 5 000 medlemmar, med endast en kyrka och en 

kyrkogård. I några pastorat är avstånden stora med flera timmars körning från ena delen av 

pastoratet till den andra. Ett par pastorat ligger utanför stora städer, andra i glesbygdsområden 

med en avfolkningsproblematik och stor prästbrist, vissa pastorat expanderar och har inte något 

bekymmer att hitta sökande till sina tjänster. I flertalet av rekryteringarna kom det in tre eller 

färre sökande, de som fick mest var antalet nio sökande. Pastoraten nyrekryterade av olika skäl, 

som att kyrkoherden har gått vidare till annan tjänst, en misslyckad tidigare rekrytering, i två 

av fallen rekryteras det för att flera små pastorat bildar ett nytt större, i något fall behöves det 

en ny kyrkoherde på grund av pensionering. Jag kommer inte gå närmare in på att beskriva de 

olika pastoraten för att undvika identifiering. 

 

Pastoraten han namngetts från A-H. Ordförande i varje pastorat har getts siffran ett, eventuella 

andra som varit involverade i tillsättningsprocessen (till exempel anställda eller 

förtroendevalda) har getts siffran två och i ett fall även fyra (där ordföranden ansåg det vara 

viktigt att intervjua även denne). Den nyrekryterade kyrkoherden har alltid siffra tre, 

kyrkorådets ordförande i pastorat C refereras alltså till som C1, och kyrkoherden i pastorat B 

refereras till som B3. 

 

 Tabell 1 Översikt respondenter 

 

 
  

Uppsatsen handlar om rekryteringsprocessen, därför är även de rekryterade kyrkoherdarna 

intervjuade, för att få in ”utomståendes” syn på processen. I de fall där processen drog ut på 

tiden hade allt inte kommit fram om inte även kyrkoherden hade intervjuats, det hade varit svårt 

att avgöra om det använts någon konsult om en säger si och den andra så, men med fler som 
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säger samma sak är det lättare att utröna om någon minns fel. Att ha de rekryterade 

kyrkoherdarna med i empirin ger ett större djup och bitvis en större förståelse av processen i 

stort. 

 

Förutom ovan intervjuade har även tre externa konsulter intervjuats, de är antingen någon 

personal från något av stiften eller från en rekryteringsfirma. De kommer benämnas EK1–3. De 

är personer som i sin professionella roll på ett eller annat sätt har varit behjälpliga vid någon av 

de rekryteringar som varit med i uppsatsen. Total genomfördes 27 intervjuer. 

 

 

4.2.2 Datainsamlingens genomförande 

Fler pastorat än de åtta var villiga att vara med i arbetet, men då intervjuerna var tvungna att 

ske innan påsk 2023 var det många som på grund av tidspressen inte hade möjlighet att delta. 

Efter de inledande mejlen var det några pastorat som ville ha samtal på telefon innan de riktiga 

intervjuerna, för en djupare förklaring hur jag skulle använda materialet och en närmare 

beskrivning av arbetet.  

 

Då respondenterna kom från hela landet genomfördes intervjuerna gjordes via teams, varje 

intervju tog mellan 30 minuter till en och en halv timme. Fördelen med teams är att intervjuerna 

kunde spelas in och automatiskt transkriberas. Det var inte alltid datorn gjorde korrekta 

bedömningar om vad som sades eller vem som sade vad, men då fanns alltid inspelningen att 

tillgå. En intervju var i dess råa automatiskt transkriberade form ca 60 sidor, efter genomläsning 

och renskrivning blev varje intervju mellan fem och tio sidor långa. Det totala antalet renskrivna 

sidor intervjuer är såldes ca 250. Dessa finns kvar, dock upphörde de inspelade intervjuerna att 

fungera efter en månad, men det var gott om tid för att kunna gå igenom det inspelade 

materialet. 

 

Respondenterna tyckte att ämnet var viktigt och de var öppna och tillmötesgående i sina försök 

att minnas hur de resonerade och hur rekryteringsprocessen gick till. Vid något tillfälle fick jag 

tillgång till hela anställningsmappen via Dropbox (dock inte själva ansökningarna). Det som 

dock förvånade mig var ett vid ett tillfälle hävdades det sekretess på sina sökkriterier, vilket jag 

inte kunde förstå men var tvungen att respektera, för mitt arbetets skull förde vi en generell 

diskussion om sökkriterier, men deras exakta kriterier fick jag inte.  

 

Frågorna formulerades utifrån de tre forskningsfrågorna, för att få så breda svar som möjligt, 

och få så berättande svar som möjligt. Tanken var att frågorna i sig skulle inbjuda till fler 

funderingar, det vill säga vara en semistrukturerad intervju utifrån ett hermeneutiskt synsätt.  

 

 

4.3 Forskningsetiska principer 

Det är viktigt att i forskningen göra en etisk avvägning mellan nyttan och integriteten. 

Vetenskapsrådet (2017) lyfter åtta punkter: 

 

• Tala sanning om forskningen.  



17 

 

• Granska medvetet och redovisa utgångspunkterna för din forskning.  

• Redovisa öppet metoder och resultat.  

• Redovisa öppet kommersiella intressen och andra bindningar.  

• Stjäl inte forskningsresultat från någon annan.  

• Håll god ordning på din dokumentation och arkivering. 

• Sträva efter att din forskning inte skadar människor djur eller miljö.  

• Var rättvis när du bedömer andras forskning. 

 

Undersökningen strävar efter att noggrant och öppet visa vad som görs, hur det görs, och varför 

det görs. Det finns ingen avsikt att skada någon eller att ljuga, stjäla eller förvränga forskning 

för att gynna någon. 

 

Bryman och Bell (2017) skriver om fyra riktlinjer: 

• Information 

• Samtycke 

• Konfidentialitet 

• Nyttjande 

 

Information: Alla pastorat fick brev som berättade om syftet med uppsatsen. Oftast kom det 

ett svar med vändande post att de ville vara med. Sen var det ofta lite mer mejlkonversation där 

de ville veta lite mer om syftet, ibland även telefonsamtal innan det bokades en intervjutid via 

teams. Innan intervjun och inspelningen startades informerades respondenterna igen om syfte 

och mål med intervjun, och det inhämtades godkännande om inspelning, vilket även inhämtades 

igen efter det att inspelningen påbörjades för att godkännandet skulle finnas med i det inspelade 

materialet.  

 

Samtycke: Alla respondenter godkände att vara en av respondenterna, och att spelas in 

underintervjun. Alla respondenter ville också ta del av den färdiga uppsatsen. 

 

Konfidentialitet: Alla respondenter var mycket angelägna om att förbli anonyma, då kyrkan är 

en liten organisation. Som exempel om något pastorat skulle nämnas som Sveriges största 

pastorat, vet alla inom Svenska kyrkan vilket pastorat det talas om, även om namnet inte nämns, 

det vill säga Malmö pastorat, för att förtydliga så är inte svenska kyrkans största pastorat med i 

denna uppsats. Då löftet om anonymitet är viktigt kommer de enskilda pastoraten inte beskrivas 

närmare.  

 

Nyttjande: respondenterna har väl informerats om hur materialet kommer att användas och 

förvarats, för att slutligen makuleras vid examenarbetes godkännande. 

 

 

4.4 Analysmetod 

Uppsatsens syfte är att jämföra chefsrekrytering i spänningsfältet mellan praktik och forskning. 

Uppsatsen har tre utgångspunkter rekryteringsprocessen i stort, rekryterarnas syn på ledarskap 

samt rekryterarnas syn på sig själva. 
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Såväl empirin som analysen presenteras utifrån uppsatsens tre utgångspunkter som 

representeras i uppsatsens tre forskningsfrågor samt de sex steg som utkristalliserades för själva 

rekryteringsprocessen, i den teoretiska diskussionen för att sedan i slutsatsen återknyta och 

besvara forskningsfrågorna.  

 

De sex stegen i analysmodellen som rekryteringsprocessen utgår utifrån är:  

 

1. Planeringen och förarbete  

2. Analys och sökprofil. 

3. Tydlig arbetsfördelningen både intern och externt  

4. Öppenhet inför de sökandes meriter 

5. Uthållighet i sökprocessen. 

6. Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften 

 

Där analysmodellen varit behjälplig utifrån att kategorisera in svaren från intervjuerna i teman 

genom att göra en tematisk analys som Bryman och Bell (2017) tar upp, i avseende att belysa 

de mest framträdande stegen i en rekryteringsprocess kopplade till såväl litteratur som väl 

respondenternas svar.  

 

 

4.5 Källkritik 

Målet har varit att minimera att uppsatsen blir en produkt av mina tankar och förutfattade 

meningar, därför skickades det medvetet inte ut brev till några pastorat där jag har en personlig 

anknytning till. Medverkande pastorat representerar olika delar av Sverige, och olika storlekar 

av pastorat; både till medlemsantal och fysisk storlek, i ett fall tar det flera timmar med bil att 

köra från ena änden av pastoratet till den andra. De personer som finns med i uppsatsen har alla 

valt att vara med, det var nästan alltid ordförande i varje pastorat som svarade först och var 

positiv. I något fall samtalade vi först via telefon för att jag skulle beskriva min uppsats närmare. 

I de några fall var behovet av anonymitet avgörande för att ställa upp överhuvudtaget.   

 

Alla intervjuade var aktiva i rekryteringsprocessen, kyrkoherdarna tillsattes under 2022–2023, 

vilket innebär att i de flesta fall påbörjades processen redan 2021. På grund av den förflutna 

tiden var respondenternas minne ibland lite vagt gällande hur exakt det hela gick till. Tiden kan 

förklara varför svaren ibland skilde sig åt mellan respondenterna. Ett exempel är frågan om 

pastoratet använde en extern rekryteringskonsult eller inte. Säger två i samma pastorat att de 

hade en extern rekryteringskonsult och en annan säger att de inte använde någon, då har jag 

antagit att två minns bättre än en. Åldern på de intervjuade har bland kyrkoherdarna mellan 45–

60 år, bland de förtroendevalda 45 till 80. De förtroendevalda är generellt sett aktiva väldigt 

länge och långt upp i åldern. Av de intervjuade ordförandena var hälften yrkesverksamma, 

vilket inte var fallet med de andra intervjuade förtroendevalda, där var pensionärer över 65 år i 

majoritet. Några pastorat tackade nej till att delta på grund av en snäv tidsram för intervjuerna, 

men då de övriga pastoratens differens var stor, torde deras bortfall inte påverka resultatet.   
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4.6 Tillförlitlighet och trovärdighet 

Bryman & Bell (2017) skriver om två kriterier för att bedöma kvalitén på en kvalitativ uppsats, 

trovärdighet och äkthet. Där trovärdighet består av fyra delkriterier tillförlitlighet, 

överförbarhet, pålitlighet och konfirmering. Äkthet beskriver några mer generella frågor som; 

ger uppsatsen ger en rättvis bild av vad respondenterna förmedlat? Har undersökningen bidragit 

med en större förståelse av rekryteringsprocessen? Har respondenten fått en bättre bild av 

rekryteringsprocessen? Generellt kommer kriterierna för äkthet inte besvaras, förutom punkten 

om uppsatsen ger en rättvis bild av respondenternas verklighet, vilken tillförlitlighet beskriver. 

 

Tillförlitlighet: I och med att min egen långa erfarenhet i organisationen som empirin kommer 

ifrån, är jag medveten kring svårigheten av att vara objektiv vid tolkning och vid presentation 

av slutresultatet som Bryman och Bell (2017) också påpekar. Genom medvetenhet om faran 

bör det minska risken för att analysen blir en produkt av egna tankar och synpunkter, utifrån 

min förkunskap.  

 

Överförbarhet: Med hjälp av insamlad empiri har jag på utförligt sätt redovisat mina 

respondenters svar. I uppsatsen har jag analyserat materialet utifrån olika synvinklar, i syfte att 

besvara på forskningsfrågorna.  

 

Pålitligheten: I uppsatsen finns en redogörelse för alla faser i forskningsprocessen som 

beskriver, tillvägagångssätt, val av vetenskaplig litteratur. Urvalskriterier av mina respondenter, 

mål och syfte med min uppsats och vilka forskningsfrågor som hela uppsatsen kretsar kring, 

med hjälp av empiri och min teoretiska referensram. 

 

Konfirmeringen: Genom att jag hade tillgång de inspelade intervjuerna en månad var det 

möjligt att åter lyssna på hela intervjuerna för att garantera att svaren var korrekta, så att det 

som speglas i uppsatsen inte är respondenternas uppfattningar och berättelser och inte mina 

personliga värderingar. 
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5 Empiri 
Här redovisas respondenternas svar utifrån genomförda intervjuer, alla intervjuer är gjorda 

under våren 2023. 

 

Intervjuerna redovisas utifrån uppsatsens forskningsfrågor, samt under rekryteringsprocessen 

redovisas svaren utifrån den rekryteringsprocessmodell som utkristalliserades i den teoretiska 

diskussionen, det vill säga planering och förarbete, analys och sökprofil, tydlig 

arbetsfördelning både internt och extern, öppenhet inför de sökandens meriter, uthållighet i 

sökprocessen, samt ödmjukhet inför den egna attraktionskraften. 

 

 

5.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan 

Rekryteringsprocessen presenteras här utifrån de sex steg som återfinns i analysmodellen från 

avsnitt 3.5.  

 

5.1.1 Planering och förarbete 

Enligt reglerna i Svenska kyrkan måste domkapitlet behörighetsförklara till alla prästtjänster, 

och eftersom en kyrkoherde är en prästtjänst, måste personen behörighetsförklaras av 

domkapitlet. Därför inleddes processen i nästan alla fall med att stiften kontaktades och/eller 

kontraktsprosten. I pastorat H hade det varit problematiskt och kyrkorådet var i princip utbytt, 

där inleddes processen genom att de arbetade igenom diverse olika policydokument.  

 

Ja, det är så här vi det saker som vi egentligen först behöva ha på plats. Vi kan inte gå ut och 

rekrytera utan att försöka få de viktigaste dokumenten på plats, sen startar vi rekryteringen. (H1)  

 

Pastorat A uttryckte ett vanligt tillvägagångsätt: 

 

Vi hade planering med stiftet, och dom hade en plan om hur vi ska gå till väga, och sen så har vi 

följt den. Vi följde den även förra gången som vi rekryterade kyrkoherde. Den förra gången kom 

det med folk från stiftet i samband med våran intervju, men sen, så var det så att han gick i pension. 

Då sökte vi en ny kyrkoherde och då börjar vi naturligtvis med att tala om för stiftet. (A1) 

 

Alla pastoraten tog kontakt med stiftet omgående i rekryteringsprocessen. Det skedde mest 

genom att vända sig till kontraktsprosten eller när det inte gick, till stiftskansliet. Vissa tog 

samtal direkt med biskopen om det var kontraktsprosten som skulle bytas.   

 

Jag var också på samtal med biskopen. Vi pratade runt, eftersom kontraktsprosten i vårt pastorat 

var vår före detta kyrkoherde, det vill säga det fanns inte någon kontraktsprost vid den tidpunkten. 

Så jag pratade med biskopen och vi kom överens om att sprida det till stiftet och det var ju bra  

naturligtvis att det spreds ut i stiftet så och vi hade ett gott samtal om vårt pastorat också. (D1) 

 

Därefter gjordes det upp tidsplaner så att allt kunde tajmas med domkapitlets sammanträden. 

Och stiften kunde hjälpa till på olika sätt. 

 



21 

 

Vi gjorde nog det tillsammans med stiftet. De hade lite mallar och sånt. Ja, till viss del vi fick hjälp 

i det, men sen själva processen som sådan, den klarade vi själv. Vi hade nog den kompetensen 

själva för att klara ut just det här sammanhanget. (F1) 

 

I något fall användes det en extern konsult för att hjälpa till med det praktiska. 

. 

Hon var jättebra, superbra och stort stöd i våra resonemang och framför allt handhavande till 

praktiska i hela processen. Det är ju ganska mycket praktiskt kring. Ja, allt som ska göras. (B1) 

 

Kyrkans Tidning är det forum som hela Svenska kyrkan använder för att annonsera. Det fanns 

bland pastoraten lite olika strategier; några började med en liten förannons om en kommande 

rekrytering. Alla pastorat hade relativt kort ansökningstid, ungefär tre veckor. Även i de fall där 

ansökningarna var få, valdes det aldrig att göra ett omtag eller att starta om processen, även om 

det i något fall blev förlängd ansökningstid då det vid ansökningstidens slut kommit in få 

ansökningar. 

 

De flesta kyrkoråd tillsatte rekryteringsgrupper med lite olika konstellationer. I en del fall var 

det arbetsutskottet (AU) rakt av, i andra var det kyrkorådets ordförande, någon 

personalrepresentant och någon ytterligare förtroendevald. I något fall valde kyrkorådets 

ordförande att själv hantera processen men använda AU som bollplank. Det är alltid kyrkorådets 

ordförande som leder tillsättningen av kyrkoherde, som en ordförande utryckte sig: 

 

Stiftet blev nog lite störda på upplägget, men så vill jag ha det. Det är vi som anställer, då skall vi 

äga processen. (H1) 

 

I de pastorat som undersökts var många av de förtroendevalda pensionerade tidigare chefer, 

som rektorer och höga tjänstemän inom kommunen, det fanns även förtroendevalda som var 

förvärvsarbetare och som innehade olika typer av chefstjänster inom alla sektorer, kommun och 

landsting och i den privata sektorn. Därför ansåg sig alla ordförande sig kapabla att leda 

processen:  

Vi som satt med i rekryteringsgruppen och i arbetsutskottet är alla tidigare chefer och med lång 

erfarenhet av att rekrytera människor på olika vis. (C1) 

 

Respondent (C1) menade att inte använda konsult och personlighetstester var att köpa grisen i 

säcken. En av de externa konsulterna kunde konstatera att: 

 

Ibland så har de funderat själva. Vissa kyrkoråd har ju en blandning av kompetenser som kan vara 

väldigt bra vid rekrytering. De kanske har jobbat så, men de kan ju också ha jobbat inom HR, ha 

varit personalchef. Ibland är det inte det, jag kommer in och de säger: vi kan ingenting om det här. 

Vi är väldigt måna om att det blir rätt. Vad kan du rekommendera att vi ska tänka på? Vi vill ha 

en person som ska driva de här processerna. Kan du komma fram med ett förslag på kravprofil, 

och då skriver jag kravprofiler och så. Resonerar runt dem och lägger till saker så att det är lite 

olika. Det är ju hur det jobbas fram. (EK3) 

 

Alla pastorat ansåg de att de hade kunskap och kompetens att göra rätt saker. Ett pastorat, G, 

stack ut med många präster och en före detta kyrkoherde var en del av rekryteringsgruppen, alla 

var de förtroendevalda i pastoratet.  
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De rekryterade kyrkoherdarna uppfattade deras processer i stort som positivt, intervjuerna var 

bra och relativt effektiva. Det som var negativt och detta nämndes av fler, var när beslutet drog 

ut på tiden, det var mycket stressande för de sökande till tjänsten. 

  

Jag tror jag blev intervjuad 15 februari, sen fick jag veta att jag hade fått tjänsten i senare delen av 

april, så det blev jättelång väntan på huruvida jag hade fått tjänsten eller inte, och det blir ganska 

destruktivt. (A3) 

 

I en önskan att ha flera sökande så förlängdes ansökningstiden i någon slags princip, så det gick 

rätt så lång tid, det tyckte jag att det var lite knepigt. (G3) 

 

Den långa anställningsprocessen nämner ingen av de förtroendevalda som ett bekymmer, ämnet 

kommer inte ens upp i intervjuerna. I en rekrytering var det väldigt lång framförhållning; i 

pastorat E meddelade kyrkoherden att han skulle gå i pension två år innan det var dags, i den 

rekryteringen upplevde den rekryterade kyrkoherden inte samma stress. 

 

Ja, det var ju en ganska lång process. De lyste ju ut tjänsten ja, typ nästan 2 år innan den skulle 

tillsättas. Jag skrev på ett år och tre månader före själva tillträdet. För mig blev det faktiskt så att 

det passade mig väldigt bra för att jag kände att det var några saker som jag ville göra färdigt. Så 

det blev faktiskt ganska bra men lite konstigt också. (E3) 

 

Bland pastoraten skilde pastorat D ut sig. Där var det viktigt att personen som fick tjänsten inte 

skulle vara operativ präst som de andra utan snarare leda genom andra ledare, vilket inte är det 

vanliga i Svenska kyrkan. Där upplevde kandidaten att i intervjun från domkapitlet så fanns inte 

alltid en förståelse för vad uppdraget krävde.  

 

Jag upplevde ju liksom att det har varit väl olika ledamöter som hade lite svårt. Jag tycker att 

domprosten förstod vad det handlade om och kanske hade de enskilda ledamöterna inte samma 

förståelse. Frågorna saknade stringens och var inte alltid så relevanta. Men domprosten tycker jag 

verkligen förstod och ställde bra frågor för en sådan tjänst. De andra hade inte riktigt fattat vidden 

av tjänsten. (D3) 

 

 

5.1.2 Analys och sökprofil 

I arbetet med få fram vad varje pastorat behövde fanns det stora skillnader. I Pastorat D gjordes 

workshops för samtliga medarbetare. 

 

I januari 2022 så startade ordföranden en workshop kring kravprofil, och var ute och träffade de 

4 församlingsråden, och alla medarbetare. Så att vi skulle ha en bred bas när vi kyrkorådet skulle 

formulera sökprofilen. (D2) 

 

Även pastorat B lät personalen vara med i inlednings diskussionerna om vad de ville ha. 

 

Personalen fick också möjlighet att prata med oss innan kring ja, kravspecifikation och 

sa vad man skulle vilja se och vad man önskade sig. (B1) 
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Den största skillnaden mellan sökprofilerna var det som hade att göra med deras storlek. De 

större pastoraten tryckte mer på vikten av administration, och i de mindre var fokus mer på att 

vara en del av arbetslaget. Ibland fanns det andra krav utifrån vad den senaste kyrkoherden 

brustit i, som att vara kommunikativ. Det fanns andra mer specifika önskemål som att 

kyrkoherden skulle bo i pastoratet eller att det fanns möjlighet att bo i prästgården. I pastorat F 

var boende i pastoratet en nödvändighet på grund av långa avstånd, där sades det också att stiftet 

varit med i framtagandet av en kravspecificering och att de hade mallar vid utformandet av 

sökprofilen. I pastorat E var det en möjlighet och ett erbjudande i annonsen om boende i 

prästgården. 

 

Vi gjorde nog det tillsammans med stiftet för stiftet hade lite mallar, men det är inte något jag nu 

har kvar. Men det var inte något märkvärdigt utan vi det som var viktigt, det var ju att man hade 

alltså förstod uppdraget som sådant. (F1) 

 

Det som alla pastorat tog upp var varianter av att vara trygga i sin tro, vilja sprida evangelium, 

hantera styrning och ledning, våga vara chef, agera inkluderande och in lyssnande. Alla pastorat 

diskuterade gärna sin sökprofil, de flesta uppskattade att fördjupa sig i vad som söktes och 

varför. Ett pastorat skilde sig från de andra och hävdade att sökprofilen i sig var sekretess, de 

var bara beredda att prata i stora drag om sökprofilen.  

 

Och tyvärr kan jag inte lämna ut dem här. Vi hade ett par mål, men jag kan väl dra huvudrubrikerna 

men inte vad som finns sen under rubriken. (B1) 

 

De externa konsulterna hade det gemensamt att de hade velat ha en större roll i tillsättningen, 

då de ansåg att de förtroendevalda behövde mer hjälp, ingen av de externa konsulterna kunde 

dock tvinga fram, inte ens stiftet har mandat att säga till pastoraten vad de skall göra. Personerna 

EK 1–3 anser att om de fått vara mer delaktiga hade rekryteringen blivit bättre. 

 

Vad som händer är ofta så tittar man på nuläge och inte på ett önskat läge, och tar in en person i 

det vad behöver vi nu, vad vill vi ha nu. Så därför tar man in någon på det som är nu, när man 

egentligen skulle göra det på vad vi behöver då, därför det är ju dit vi är på väg och vill, det 

analyseras inte ordentligt (EK1) 

 

Rekryteringsgrupperna utgick generellt utifrån vad de vill ha idag och inte vad de behöver om 

fem år, även tiden efter en mandatperiod. Externa konsulter uttrycker att om de förtroendevalda 

höjt blicken något hade hela processen blivit annorlunda och då hade de kanske fått ett större 

urval av sökande. EK2 utryckte sig så här: 

 

Jag tänker att det överlag är lite som med förtroendevalda att det tänks i fyraårsetapper. Det tänks 

i mandatperioderna. Att vi ser att båda att kyrkoherdar som är på väg att gå i pension liksom. Nej, 

men jag ska ju snart gå i pension, så det här får min efterträdare att ta i, men också att man ser på 

kyrkoråden och hör på kyrkoråden att de tänker i sina 4-års mandatperioder. Vi har börjat fundera, 

hur kan vi få dem att lyfta blicken? Lyfter man blicken där och ser framåt så får ju det följder. Inte 

bara att vi rekryterar en ledare för det vi står i nu, utan även för sen. Men det är väldigt svårt att få 

dem att börja diskutera det här och se det här att vi behöver göra saker idag, så att vi även har en 

god t ex ekonomi i morgon och om hundra år. Vi behöver få både ordförande och kyrkoherde på 

banan. (EK2) 



24 

 

 

I sökprofilerna vill pastoraten att chefen skall vara det mesta. Nedan följer pastorats E:s sju 

sökkriterier, en väldigt typisk önskelista: 

 

Du är prästvigd i Svenska kyrkan och är behörig till en kyrkoherdetjänst. 

Du brinner för att sprida evangeliet om Jesus Kristus till människor i alla åldrar.  

Du har goda kunskaper om församlingsliv och ledarskap.  

Du kan tänka strategiskt och visionärt.  

Du är trygg och stabil med goda samarbets- och ledarskapsförmågor.  

Du har gärna erfarenhet av arbete som kyrkoherde inom Svenska kyrkan.  

Du har gärna erfarenhet av arbete på landsbygd och i en mindre församling. (E1) 

 

Gärna lägges det till: 

 

 Ja, det är en sådan som dels vågar fatta beslut och säga att hen står för dem, men också vara 

inkännande och lyssnande. Lyssna på personalen för man ska också veta att personalen är här. 

(F1) 

 

De sätter upp önskemål på en ledare och chef som i det närmast blir omöjliga att uppnå.  

 

Kanske suttit där som förtroendevald i 12 år liksom, och man har haft samma kyrkoherde under 

den tiden. Man har ingen aning om liksom hur man ska göra. Ja, men den här kyrkoherden har ju 

skött sig under de här åren. Det har varit lite upp och ner liksom. Sen gör man en önskelista baserat 

på avgående kyrkoherdens fördelar och nackdelar. Den listan kan bli himla lång om man tittar på 

kravprofilen, och fungerar inte, för Jesus kan inte komma till oss som kyrkoherde. (EK2)  

 

 

5.1.3 Tydlig arbetsfördelning internt och externt 

Ett bekymmer som togs upp av både rekryterare och de sökande var oförmågan att hålla sig till 

formen i processen. Även om själva bemötandet var proffsigt och tester uppfattades som seriöst 

etcetera så hade saker en förmåga att rinna över. 

 

Så att den erfarenheten blev inte helt odelat positivt. Jag lämnade ju referenter och då förväntar 

man sig att de ringer dom. Men sen fick jag liksom höra på lite olika håll att folk gjort sina egna 

efterforskningar, och att det är så man gör i kyrkan. Kanske inget konstigt, men någon hade börjat 

ringa ungdomar i den församling där jag var kyrkoherde. Ordförande i Svenska kyrkans Unga 

kom till mig, och berättade att någon ringt och ställt frågor om mig. Det signalerade någonting 

liksom oprofessionellt och lite att man inte håller sig till ordningen liksom. Det fick mig att tveka 

om jag faktiskt ville ha tjänsten. (B3) 

 

Ett par andra ordförande berättade liknande historier: 

 

I en annan rekrytering var det en anställd som tog ut listorna på de som hade sökt och började 

kontakta dem innan vi officiellt hade börjat kontakta dem, det var lite oortodoxt kanske eller och 

framför allt oväntat snarare ska jag säga. (C1) 

 

Samme ordförande 

Vi bestämde oss för att göra det för att slippa samma problem. Ansökningarna är offentlig handling 

och det ville vi inte så vi lade den helt separerat ifrån övrig korrespondens och övrig personal och 
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på det viset så i andra intervjuer omgången så var ju liksom. Då hade inte personalen tillgång till 

några ansökningshandlingar eller någonting, vilket vi tyckte var bra. (C1) 

 

Det var också viktigt för kyrkoråden att känna att de ägde processen gentemot stiftet i första 

hand. 

Och för att säga, även om de hade förordat en. Så hade vi ändå gått på både vi hade tyckt. För det 

är ändå vi som har träffat dem och det vi som har det, vi som ska liksom det är vi som ska jobba 

med dem och det är vi som också ska ta konsekvensen utav när det inte går bra. Så att så det 

resonerade vi igenom i arbetsgruppen eller i rekryteringsgruppen. (C1) 

 

Pastorat H uttrycket sig så här: 

 

Vårt sätt stötte på lite frågetecken. Stiftet ville lägga upp det på sitt vis, de har säkert också sina 

erfarenheter att de villa vara med vid intervjun och ställa sina frågor sen och det vill inte jag. Det 

är ju vi som skall anställda, då skall vi äga processen, inte stiftet. Så var upplägget och så bestämde 

vi en eftermiddag och så kom de 3, de började hos mig, sen fick de träffa andra på lite olika 

stationer. (H1) 

 

Alla pastorat uttryckte en stark vilja om att äga processen och stiftet var ett stöd, inte någon 

som styrde genomförandet. 

 

 

5.1.4 Öppenhet inför de sökandes meriter 

I tre av pastoraten, pastorat D, F och G, anställdes det kyrkoherdar ur den egna pastorala 

organisationen. I pastorat A, B, C samt H anställdes kyrkoherdar som verkade i grannpastoratet. 

Endast i pastorat E anställdes en kyrkoherde som inte kom från dess direkta närhet, även om 

det fortfarande fanns viss anknytning. I pastorat F var det helt avgörande att kyrkoherden bodde 

i pastoratet. I pastorat E att den tillträdande kyrkoherden ville bo i prästgården. 

 

Det var förutsättningen att hen kände till glesbygden, och personen skulle bo i pastoratet. Med 

denna visste vi vad som väntade helt enkelt, än om vi skulle tagit någon annanstans ifrån. Som 

kanske inte insett vad det innebär att arbeta i ett pastorat med ett par timmar från kant till kant. 

Hen hade ju en klar fördel i det sammanhanget att ha jobbat här, vara känd här. (F1) 

 

Att rekryteringsgruppen kände till personen innan, var alltid positivt. Trots att det nästan aldrig 

stod i sökprofilen som ett önskemål var lokalkännedom i alla fall starkt positivt. 

 

Få pastorat använde sig av personlighetstester; pastorat C, F och H gjorde personlighetstester. 

De hade ofta en stark övertygelse om personlighetstesternas nödvändighet. 

 

Det är min starkaste rekommendation när man rekryterar att göra det, därför att bara för att man 

är en bra lärare innebär det inte att man blir en bra rektor. Ledarskapet är en helt annan eller din 

vanliga yrkesroll. Det är en annan talang och en förmåga. Trots att vi vårt kyrkoråd är erfarna, vi 

är alla chefer, gick vi på pumpen, när vi inte lyssnade på vad testen sa. Vi trodde mer på känslan 

än på testerna och vi fick betala priset för det, då det visade sig att vi hade fel och testerna rätt. 

Testar man inte köper man grisen i säcken det är min bestämda åsikt. (C1) 
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Att en kandidat blir testad innan en anställning kan skapa en känsla av proffsighet och seriositet. 

Det kan ibland väcka frågor. 

 

Jag tycker det är svårt att förstå vad det är, vad poängen är helt enkelt. Med de där testen det förstår 

ju vem som helst, hur man ska svara på de frågorna. Så jag lägger ingen vikt på det själv och 

förstår inte riktigt varför man ska använda sig av det, men det är ju modernt. (C3) 

 

En av de externa konsulternas svar på ovanstående invändning var: 

 

Om det nu är så himla lätt att manipulera, men att man skulle göra det och svara det man tror att 

du vill svara. Vem lurar du då? Jag skulle inte vilja ha den som chef. (EK1) 

 

Det var mycket vanligt att rekryterna tog fasta på det sociala, vilken skulle det gå bäst att arbeta 

tillsammans med. Kommentaren från ordförande i pastorat A var talande: 

 

Vi var eniga. Så var det förra gången också. Efter att alla hade känt på de här personerna, och den 

här gången så var det ju så också, en favorit som vi känner sen förut, kyrkoherden i 

grannförsamlingen. För det första så har man ju en historik om hur personen fungerar på olika sätt 

och sen så känner man ju i ett samtal. Är det här någon som jag som ordförande kan jobba 

tillsammans med också? Det är ju det som är viktigt. (A1)  

 

Att det sociala fungerade med den tilltänkta kyrkoherden var viktigt för rekryterna. Att 

ordföranden kunde arbeta tillsammans med personen. Att personalen skulle få vara med i 

rekryteringsprocessen av samma anledning var inte lika vanligt. Att låta personalen över huvud 

taget vara med i beslutsprocessen var ingen självklarhet: 

 

Det fick dom via sina fackliga organisationen och dom hade vi med liksom hela tiden på det här 

och det var liksom funnit att håller man dem informerad om vad som händer och sker så är det ju 

mycket lättare att följa de fackliga förhandlingarna också sen. (F1) 

 

Den rekryterade kyrkoherden upplevde sitt första möte med personalen lite märkligt:  

 

I den här processen, så det var bara jag som fick träffa personalen och det var inte riktigt tydligt 

liksom … // ... Märkligt möte med personalen därför att det blev ett spel för galleriet på något sätt. 

De skulle träffa mig, men de hade inget mandat och de hade ingenting att tycka till om och de 

hade inget att jämföra med heller för det var ju bara jag. (B3) 

 

5.1.5 Uthållighet i sökprocessen 

I ett pastorat G förlängdes ansökningstiden ett par månader så det dröjde ca sex månader innan 

allt var klart. Både den tillträdande kyrkoherden och kyrkorådets ordförande berörde 

förlängningen och båda var rörande överens om att det var en olycklig situation.  

 

Då de andra i rekryteringsgruppen intervjuades sades inget alls om den långa 

anställningsförfarandet, tvärtom hade de uppfattat processen som snabb och effektiv. De hade 

också fått ett tiotals ansökningar vilket inte heller var sant. Därför är det bra att intervjua fler 

personer om ett skeende för att inte allt skall baseras på ett sviktande minne.  
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Tabellen nedan är en redovisning av svaren på frågan vilka sökkriterier som pastoratet 

använde samt varför valdes den kandidaten som anställdes.  

 

Tabell 2 Sökprofil och anställnings kriterier 

  Sökprofil Varför valde ni den här kyrkoherden? 

A Att man ska ha förmåga att organisera och 

samverka med anställda och förtroendevalda, 

skapa en vikänsla. Ha erfarenhet av 

församlingsarbete, förmedla vision och mål. 

Våga vara chef, att sätta ner foten, väl förankrad i 

Kyrkans tro. Att se värdet i olikheterna.  

Alla intervjugrupperna var eniga. Så var det förra 

gången också och den här gången så var det ju så, en 

favorit som vi känner sen förut, kyrkoherden i 

grannförsamlingen. För det första så har man ju en 

historik om hur personen fungerar. En person som 

står på egna ben. Som vågar vara chef. Som vi 

brukade uttrycka det i min gamla profession, det är 

de vi hänger om det händer någonting.  

B  Visioner, mål, kopplat till vår församling och vår 

församlingsinstruktion, andligt ledarskap, 

verksamhets- och personalansvar samt visionär 

och strategisk förmåga, utveckling och framtid.  

Det viktigaste var helheten, vi hade ett antal 

frågeställningar och flera av personerna var kända 

sedan tidigare. Så det fanns personkännedom. Vi vill 

ha en framåt person, en framåt och engagerad person, 

som vet vad hon vill, som förstår rollfördelningen 

mellan förtroendevalda och sin roll som kyrkoherde.  

C Någon som kan vara både ledare och 

medarbetare, som varit kyrkoherde eller 

biträdande, som leder med förstånd och brinner 

för barn och ungdomsverksamhet. 

Passade väldigt väl in på profilen. Hade erfarenheten 

vi sökte, gedigen bakgrund och erfarenhet av att 

jobba med barn och ungdomar. Dessutom var 

personen känd som präst i grannförsamlingen.  

D Någon som leder ledarna, samt en andlig 

ledarroll, trygg teologisk förankring, gedigen 

chef och ledarerfarenhet, måste vara 

kommunikativ. 

Alla instanser rekommenderade henne. Del pga. 

hennes utbildningsmeriter men även 

erfarenhetsmässigt. Uppfyller sökkriterierna. 

E Brinner för att sprida evangeliet. Goda kunskaper 

om församlingsliv. Kan tänka strategiskt och 

visionärt, trygg och stabil, erfarenhet av 

kyrkoherdearbete. Gärna erfarenhet av arbete på 

landsbygden och mindre församling.  

 Ville gärna flytta in i prästgården. 

F Lokalkännedom, förstår problematiken med 

långa avstånd. Kan inte jobba på distans i ett 

sådant här. Man måste vara närvarande såväl som 

kyrkoherde som arbetsledare. Våga fatta beslut 

och stå för dem, vara inkännande och lyssnande. 

Visste förutsättningarna i glesbygden. Bor i 

pastoratet. Hade jobbat här och var känd också. Det 

var inga bekymmer på det sättet. 

G Kunna styra och leda. Förstå blandningen mellan 

tätort och landsbygd. Kunna hantera det här med 

styrning och ledning. 

Ledarskapsförmåga. Bra erfarenheter av hen sen 

tidigare. Hen kan ta människor, även naturligtvis att 

förkunna evangeliet. 

H Vi ville ha en kyrkoherde som står för den 

folkliga inriktningen. Kan tänka sig att samarbeta 

även över församlingsgränser. Ja såklart att alla 

formella kriterier har uppfyllts, ha en 

inkluderande ledarstil. 

Hen har en behaglig framtagning, kommunikation. 

Tydliga föreställningar, utan att köra över motparten. 

Kommer från grannförsamlingen. 
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Det är lätt att gå på känslan. Som H1 kommenterade: 

 

Personen har en väldig behaglig framtoning, detta var en avgörande egenskap. (H1) 

 

Respondenterna EK1-3 var eniga i bekymret med att gå på känslan och inte på sin sökprofil. 

EK1 menade:  

Kyrkoråden anställer ofta med magen. Det är ok; när man har kvalitetssäkrat kandidaterna, då kan 

de känna in sig. För då ska det helst inte spela någon roll vem man väljer, har man 2–3 kvar i 

processen och alla är innanför kravprofilen. (EK1) 

 

 

5.1.6 Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften 

Det är en svår konst att inte övervärdera sig själv. Då de flesta kyrkoråden uppfattar sig själva 

som bra, och att de har det mesta i ordning, tycker de sig också ha rätt att ställa krav på sin nya 

kyrkoherde. Det är inte ofta det är så bra som kyrkorådet tror och som den avgående 

kyrkoherden har framställt saken.  

 

Och när jag väl började tyckte jag att jag hade bra koll. Sen så insåg jag att det var ganska många 

saker som han liksom inte hade berättat. Han var ju liksom i 70-årsåldern liksom, så han hade gått 

över tiden. Det märks ju att han var liksom trött sista åren. (E3) 

 

I pastorat E skötte den avgående kyrkoherden introduktionen under ett års tid. I ett pastorat H 

började processen med att kyrkorådet först arbetade fram olika styrdokument innan 

rekryteringen började. 

 

Ja, det är så här vi det saker som vi egentligen först behöva ha på plats. Vi kan ju inte gå ut med 1 

rekrytering och den kyrkoherden som ska komma hitta egentligen ingenting att gå efter vi klarade 

oss lite till med den tillförordnade kyrkoherden. Och försöka få de viktigaste dokumenten på plats 

som inte fanns och sen startar vi rekryteringen. (H1) 

 

Det är svårt att hitta präster som vill vara kyrkoherdar, pastorat D uttryckte det hela bra. 

 

Vi fick 3 sökande och då kom du i en ett läge när det var ganska svårt att rekrytera. Det är inte så 

lätt att rekrytera ledare i Svenska kyrkan idag. Det, det är jättesvårt och vad det beror på. Jag vet 

inte vad det beror på, men jag kan tänka mig att det krävs. Alltså att det blir krävs spetskompetens 

på ett annat sätt, och man ställer högre krav på ledare i Svenska kyrkan. Det här är jag tycker att 

skall utveckla på ledarskapsutveckling, alltså dem man har gjort till kyrkoherdeutbildningar. (D1) 

 

 

5.2 Rekryterarnas syn på ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen 
Det var ingen större skillnad på vad ordförande i kyrkorådet sade och vad andra politiker sade 

i samma pastorat, det fanns en samsyn på vad ledarskap och chefskap är. Mellan pastoraten 

skilde det lite, som mellan pastorat C och de övriga. Däremot skiljer sig kyrkoherdarnas syn på 

ledarskap och sin roll, att vara chef och samtidigt andlig ledare kan vara en svår balansgång: 

 

Ja en god chef, det är ju en lyhörd chef tycker jag, som lyssnar med respekt för olikheter och de 

olika synpunkter som finns. När något bestäms så genomför man det. Att göra det man kommer 
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överens om, även om man inte håller helt med så gör man det, det är jätteviktigt även om det är 

obekväma frågor. (G4) 

 

Ja, som man brukar säga, en god chef är någon som lyssnar, som kommunicerar bra med de som 

man är chef över. Man måste vara lyhörd. I dagens läge är det mycket omkring det här med 

arbetsmiljö, psykosocial arbetsmiljö. En god chef är uppmärksam på saker som händer, man 

ignorerar inte saker utan tar det på allvar. Anställda är på allvar, det är ju viktigt. (F2) 

 

När allt kommer omkring så är vi oss vi själva: 

 

Jag hade nog en bild av att jag som kyrkoherde måste vara på ett speciellt sätt, men det har jag 

släppt nu. Jag kan inte vara någon annan än mig själv, de förmågor som jag har, och sen så lär jag 

mig en massa, men jag försöker nog vara grundad i mig själv och vara trygg i mig själv. Att inte 

oroa mig för att jag måste vara på ett särskilt sätt för att vara chef eller sådär. (H3) 

 

Tabellen nedan är en redovisning av svaren på frågan vilka sökkriterier som pastoratet 

använde samt vad är din syn på ledarskap/chefskap.  

 

Tabell 3 sökprofil och synen på ledarskap/chef hos kyrkorådets ordförande 

  Sökprofil  Kyrkorådets ordförandes syn på 

ledarskap/chefskap 

A Att man ska ha förmåga att organisera och 

samverka med anställda och förtroendevalda, 

skapa en vikänsla. Ha erfarenhet av 

församlingsarbete, förmedla vision och mål. Våga 

vara chef, att sätta ner foten, väl förankrad i 

Kyrkans tro. Att se värdet i olikheterna.  

Gott ledarskap är att man lyssnar och tar in, att 

våga stå när det blåser. Jag skulle vilja sätta ett 

likhetstecken mellan chef och ledare. Då det är 

en chef jag söker, då vill jag också ha en ledare. 

Det måste vara en som kan båda två, då måste 

man ju känna efter. Är det här en person som 

klarar av de här bitarna? 

B  Visioner, mål, kopplat till vår församling och vår 

församlingsinstruktion, andligt ledarskap, 

verksamhets- och personalansvar samt visionär och 

strategisk förmåga, utveckling och framtid.  

Egenskaper som en chef behöver ha för att vara 

en bra chef och en ledare. Det handlar om att 

vara lyhörd. Det handlar om att kunna blicka 

framåt, att samla människor, kunna prioritera. 

Kunna lyfta blicken på längre sikt, ta avgörande 

strategiska beslut.  

C Någon som kan vara både ledare och medarbetare 

som varit kyrkoherde eller biträdande, som leder 

med förstånd och brinner för barn och 

ungdomsverksamhet. 

En god chef för mig är en person som förstår att 

man är ett verktyg. Som kan kliva ur sin 

bekvämlighetszon för att få en medarbetare att 

utvecklas för det gemensamma målets skull.  

D Någon som leder ledarna, samt en andlig ledarroll, 

trygg teologisk förankring, gedigen chef och 

ledarerfarenhet, måste vara kommunikativ. 

Vara välgrundad, kunna vara inne på många 

områden och har kompetens på många områden 

och framför allt vara goda relationsbyggare, tror 

jag. 
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E Brinner för att sprida evangeliet. Goda kunskaper 

om församlingsliv. Kan tänka strategiskt och 

visionärt, trygg och stabil, erfarenhet av 

kyrkoherdearbete. Gärna erfarenhet av arbete på 

landsbygden och mindre församling.  

Det är någon som vill förstå sin personal. Som 

vet att ingenting är riktigt svartvitt. In lyssnande, 

inte tro att man själv kan allt.  

F Lokalkännedom, förstår problematiken med långa 

avstånd. Kan inte jobba på distans i ett sådant här. 

Man måste vara närvarande såväl som kyrkoherde 

som arbetsledare. 

Ja, men det här att kunna styra och leda. Det blir 

alltid lite konflikt att då kunna hantera det. Att 

kunna ta hjälp, det finns. 

G Kunna styra och leda. Förstå blandningen mellan 

tätort och landsbygd. Kunna hantera det med 

styrning och ledning. 

Man ska kunna och våga styra. Men också vara 

en ett bra bollplank och ge medarbetarna 

förtroende och ansvar, det är ok att göra fel. Att 

vara ödmjuk, inte tro att jag själv alltid vet bäst i 

alla lägen.  

H Vi ville ha en kyrkoherde som står för den folkliga 

inriktningen. Kan tänka sig att samarbete även 

över församlingsgränser. Ja såklart att alla formella 

kriterier har uppfyllts, ha en inkluderande ledarstil. 

En inkluderande ledarstil, kan leda. Att kunna 

vara medarbetare och chef samtidigt. 

 

 

5.3 Rekryterarnas syn på sig själva i sin roll som rekryterare och styrelse 

Här kommer rekryterarens syn på sina roller både i styrelsen och som rekryterare. 

 

 

5.3.1 Som rekryterare 

Alla pastorat hade gott förtroende till sig själva och sina egna möjligheter att göra ett bra arbete 

i rekryteringsprocessen.  

 

Alla åtta kyrkorådsordförande hade någon form av ledande position i sitt profana arbete, eller 

hade haft det när de var yrkesverksamma. De var rektorer, någon var läkare, före detta höga 

tjänstemän från kommunalt arbete och andra tidigare höga chefer. Även övriga i 

rekryteringsgruppen hade ofta chefserfarenhet. Därför ansåg sig alla ordförande sig kapabla att 

leda processen:  

 

Vi som satt med i rekryteringsgruppen och i arbetsutskottet är alla tidigare chefer och med lång 

erfarenhet av att rekrytera människor på olika vis. (C1) 

 

Alla pastorat ansåg de att de hade kunskap och kompetens att göra rätt saker.  

 

Ja, vi hade ju egentligen väldigt goda förutsättningar egentligen nästan för löjligt bra. (E2) 

 

Samma pastorat svarade på frågan om annons. 

 

Ja, oj, jag tänkte vi då. Nej, men vi skulle ju ha någon liten fin bild och så där är något trevligt 

som fångar intresset och så där... jag tror vi fick lite hjälp också från kyrkans tidning med någon 

där som hade gjort annons till oss tidigare (E2) 



31 

 

 

Ett pastorat, G, stack ut med många präster och en före detta kyrkoherde i rekryteringsgruppen; 

de satt alla i gruppen därför att de var förtroendevalda i pastoratet. Alla tog mer eller mindre 

hjälp från stiftet, en del även av utomstående konsulter, för att göra personlighetstester eller 

bara hjälp att hålla ordning: 

 

Vi fick ett intervjuunderlag från stiftet som vi gick igenom, så vi kunde prioritera bland frågorna 

innan intervjuerna. Det var många frågor där och sedan la vi till några frågor också själva. (G2) 

 

Dock menade deras ordförande på samma fråga: 

 

Ja, det vet jag inte om vi hade någon speciell hjälp, inte som jag minns. (G1) 

 

Hälften av pastoraten tog in hjälp i form av konsulter. Pastorat B använde inte sin konsult till 

personlighetstester utan för att hålla ihop ansökningsprocessen i sig: 

 

Hen samlade de sökande och höll ihop det så att säga. Hen var också behjälplig under processen. 

Sen när det gäller referenstagning och annat och även förhandlingsmodellen tog hen hand om. 

Hen var mycket erfaren och hade arbetat med många pastorat tidigare. (B1) 

 

De externa konsulterna vill gärna var med och påverka mer än de har möjlighet till. 

 

Vi erbjuder oss att vara med att jobba fram sökprofil och då erbjuder vi oss att både jobba med, 

där tänker de ju olika om de vill involvera personal eller inte. Ibland tycker de att ja, men det är 

en bra idé och ibland så säger de att nej, det här sköter vi i kyrkorådet. Då är det ju så det är. Det 

är deras process. (EK2) 

 

Ett fenomen som var vanligt bland de undersökta pastoraten; de olika respondenterna mindes 

helt enkelt olika, de uppfattar det hjälp olika. De uppfattade att de ledde intervjun, och på frågan 

hur utformade ni frågorna blev svaret:  

 

Nej, ja, det fick vi också ifrån domkapitlet eller vad det var. Vi fick frågor ifrån domkapitlet. Så 

det vi gick igenom var varför de sökt och vad det innebär för dem och sådär. (A2) 

 

En kompetens som det trycktes mycket på i sökprofilerna och annonsen var tron, att den skulle 

vara väl förankrad. Samtliga annonser talade om att den sökande skall vara förankrad i den 

kristna tron, och väl bekant med Svenska kyrkans tro och liv. I ett par av pastoraten satt det 

pensionerade präster med i kyrkorådet och förde den frågan, i vissa fall var det stiftet som var 

med på intervjuerna som tog de religiösa bitarna, som C2 uttryckte det: 

 

Jag tycker det hela tiden hade varit bra samarbete och kontraktsprosten som vi har haft har också 

fungerat som ett bollplank, när jag har haft frågor för jag är ju inte teolog så jag kan ju inte de 

bitarna och ska inte behöva kunna det heller. (C2) 

 

Dock framkom det att kyrkoråden själva ofta kände sig osäkra och de uppskattade mycket när 

stiftet var med och kunde hjälpa till. 
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Sen gör vi alltid intervjuerna tillsammans med arbetsgivaren. För att kandidaterna skall slippa åka 

land och rike kring, det är lite schysst grej mot dem som söker. Det är inte alltid så att alla kyrkoråd 

har så mycket rutin på att anställa, har kompetens. Ibland har pastoratet en HR-människa eller en 

gammal chef i kyrkorådet, men så är det ju inte på alla ställen. Vi vill att de skall styra intervjun, 

för det är ju de som ska anställa. Vi är med ställer lite följdfrågor och lite så där och framför allt 

resonerar vi med dem efteråt. Vad är det ni har hört? Vad hörde ni för någonting i intervjun med 

den här personen? Vi upplever ibland att de kan bli lite förälskade i personen och då hör de inte 

ordentligt, vi kan hjälpa dom med det. Ni har sagt att ni vill ha det här - har den här personen 

detta? Vi kan hjälpa till att se och bena ut. (EK2) 

 

 

5.3.2 I sin roll som styrelse 

Generellt sett var kyrkoråden väldigt väl medvetna om sin roll för organisationen. 

 

Det är en utmaning och när jag pratar om mitt ledarskap så handlar inte bara om att gå dit och leda 

ett möte, utan det handlar om att engagera sig i alla dess olika delar utifrån våra olika roller och 

försöka få alla att dra åt samma håll få ihop i processerna. Och också utveckla verksamhet och 

oberoende vad jag har befunnit mig så har gjort i alla sammanhang så att jag tycker att det är 

jättekul. Det är förutsättningen att man har roligt att man trivs i den här rollen, men också så har 

jag själv ambitionen alltid att involvera människor, att de ska få komma till tals och vara tydlig 

med det. Men också att vi har olika roller för alltså. (B1) 

 

Alla förtroendevalda är medvetna om en sak: de skall inte lägga sig i verksamheten, det är 

kyrkoherdens sak. Det är kyrkorådet som skall sätta ramarna och kyrkoherden som skall bedriva 

verksamheten.  

 

Kyrkoherden som ju är chefen i församlingen kommer att arbetsleda alla medarbetare. Som har 

både liksom en ska vi säga en andlig ledarroll och själva medarbetare liksom chefen, 

verksamhetschefen, kan man säga. Och sen de förtroendevalda, alltså den politiska styrningen. 

(H2) 

 

Även om det alltså är så att det är Kyrkorådet som skall komma med styrdokumenten, kunde 

många av de tillträdande kyrkoherdarna konstatera: 

 

Sen överhuvudtaget på den här arbetsplatsen så saknades det mycket av de här styrdokumenten 

och så att det har varit en stor del av min arbetstid har gått åt till det under det första året då. (C3) 
 

Ordförande i pastorat A sa: 

 

Eftersom jag själv tycker så här att vi som förtroendevalda, vi ska ju aldrig lägga oss i det vanliga 

jobbet. Vi har en chef, en ledare och det är den som. Vi brukar uttrycka det från min gamla 

professionella litet är de som ska vi ska hänga om det händer någonting. Det är inte liksom ja. Ut 

och dom har ansvaret för golvet och vi har liksom bara den här tittar framåt hur vi ska jobba och 

så vidare. (A1) 

 

Det är viktigt att se sina roller. 

 

Vi sätter mål och jobbar med de övergripande frågorna och också sätter ekonomiska mål och så 

vidare i det här sammanhanget. Och det när man är så här så stor så måste man ha den. Det den 

noggrannheten skulle jag säga, vad är styrning och både ledning för man vill gärna därför att när 
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man sitter i ett kyrkoråd du har många olika roller. Ja jo, men det är det är. Det är inte bara att 

komma till kyrkorådet och så ska man sitta där och så ska man klubba igenom ärenden. Det är inte 

bara ett beslutsorgan, utan det är ett funktionssättorgan, skulle jag säga. (D1) 

 

Att finnas som stöd. 

Vi har varit så att det finns ju en ganska bra kompetens, men för min del så är det otroligt viktigt 

med rollfördelningarna och det vet jag i min tjänst som chef och jag har också en styrelse och 

jag vet att rollerna är jätteviktigt. Vad är styrelsens uppdrag? Som är kyrkorådet och vad är 

kyrkoherdens uppdrag och därför försöker vi hålla hela tiden för att inte gå in på varandras 

ansvarsområden utan att ha en klar linje däremellan. Men jag är ändå hjälpa varandra på något 

sätt om vi kan stötta varandra i det. (G4) 
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6 Analys 
Analysen genomförs tematiskt utifrån samma rubriker som i teori- och empirikapitlen. Det 

innebär att rubrikerna 6.1–6.3 utgår från uppsatsens tre forskningsfrågor och underrubrikerna i 

6.1 utgår från rekryteringsprocessens sex stegen som angetts i analysmodellen.  

 

Som avslutning i varje del finns en liten sammanfattning som tydliggör jämförelsen mellan 

teorins ståndpunkter och praktikens handlande.  

 

 

6.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan 

Avsnittet tar sin utgångspunkt i analysmodellens sex steg som beskrivs i avsnitt 3.5.  

 

 

6.1.1 Planering och förarbete 

Vissa delar av detta steg är specifikt för Svenska kyrkan, och det sker innan något annat görs 

så som analys, sökprofil etcetera. Brown (2007); Byrnes (2016) och Pavur (2010) menar att 

hela rekryteringsprocessen börjar redan i förarbetet. Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan 

påbörjas alltid med att kyrkorådets ordförande tar kontakt med stiftet för en tidsram, då 

pastoraten måste anpassa sig efter domkapitlets sammanträden i och med att alla sökande 

präster måste behörighetsförklaras. När pastoraten i alltför stor utsträckning anpassar sig till 

domkapitlets mötestider utan att ta hänsyn till den egna processen, kan det upplevas som om 

det är stiften som styr, då det är stiftens tid som sätter agendan och tidsramen. Det torde i detta 

skede vara möjligt för pastoratet att själva påverka vilket sammanträde som pastoratets 

ansökningar skall behandlas, för att pastoraten ska få tid för att gå igenom sökkriterier och 

utformning av annons etcetera. Ingenstans framkom det att pastoraten hade åsikter på stiftens 

tidsram. Det enda pastorat som hade någon form av egen agenda var pastorat H som valde att 

börja med att se till att administrationen och arbetsordningar var i fas innan det påbörjades en 

rekrytering och stiftet kontaktades. Det som framkom i intervjuerna att domkapitlet ofta krävde 

att få ha sina intervjuer innan pastoraten, där avstånden var stora hade ibland stiften sina 

intervjuer på samma dag och på samma plats som pastoraten. Det Brown (2007); Byrnes (2016) 

och Pavur (2010) menar är att under detta steg skall rekryteringsgruppen förberedas för sin 

uppgift i den kommande rekryteringen, organisationen skall göra en genomlysning vad som 

behövs för extra resurser, så att själva rekryteringsarbetet sker på ett professionellt sätt. 

 

När det gäller rekryteringsgrupperna påtalar forskningen så som Brown (2007) vikten av att 

vara välutbildad och kunnig i det rekryterarna gör. Alla rekryteringsgrupper i alla pastorat 

tyckte att de var kunniga på rekryteringar och alla tyckte att de hade rätt kompetens. Det är 

möjligt att rekryterarna i denna uppsats hade den bästa möjliga kompetensen för sina 

rekryteringar, men forskningen visar att chefsrekryteringar är svårt och många misslyckas och 

en av orsakerna är just bristande kompetens bland rekryterarna, bland de forskare som menar 

detta är Byrnes (2016) och Khurana (2001). Gemensamt för alla pastorat är att ordföranden i 

kyrkorådet är den drivande i pastoratens rekryteringsprocess. Själva rekryteringsgruppen kan 

sen vara hela eller delar av arbetsutskottet (AU). Alla rekryteringsgrupperna i pastoraten hade 
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akademiska erfarenheter, vissa var rektorer och läkare, någon var före detta heltidspolitiker, 

många var också pensionerade präster. Till skillnad från det Nordvall, Bladh och Malmström 

(2020) konstaterade, att ju mer lokala politikerna var, desto sämre utbildning hade de, stämde 

inte in hos mina respondenter, åtminstone inte när det gällde ordförande i kyrkorådet.  

 

Vad som kan konstateras är att i jämförelse med vad forskningen tydligt framhåller genom 

Birdsall (1991); Brown (2007); Byrnes (2016); Khurana (2001) och Pavur (2010) är att 

förarbetet och det som praktiskt sker är viktigt. Utifrån empirin går det att se i pastoratens arbete 

att förarbetet i de flesta fall inte prioriterades, det kan vara så att det är stiften som sätter 

tidsramen och att pastoraten anpassar sig, trots att det borde vara i pastoratens intresse ta tiden 

de behöver för att invertera behov och kompetenser inför rekryteringsprocessen. Rekryterarna 

uttrycker inte att de behöver mer tid eller att de saknar vare sig kunskap eller erfarenheten att 

genomföra en chefsrekrytering.  

 

 

6.1.2 Analys och sökprofil 

Brown (2007); Byrnes (2016) och Khurana (2001) uttrycker att analys och sökprofil är det 

viktigaste steget i en rekryteringsprocess för att förstå vad en organisation behöver, inte bara 

idag utan även om tio år. Inget av pastoraten lyfte vad pastoratet behöver om tio år utan alla 

utgick ifrån dagsläget. Inget av de intervjuade pastoraten uppger heller att de använt sin 

församlingsinstruktion (FIN) i arbetet, där det finns en femårs analys. Av de åtta pastoraten som 

ingick i studien uppgav två att de använt mallar givna av det stift de låg i, de två pastoraten 

ingick inte samma stift. Några pastorat sa att de använt gamla sökprofiler från tidigare 

rekryteringar, misslyckade som lyckade, eller helt och hållet gått på vad stiftet föreslog. 

Pastoratet som använt sig av samma sökprofil som vid den misslyckade rekryteringen, ansåg 

att felet inte låg i själva sökprofilen utan för att de hade valt att inte se till det personlighetstest, 

som utförts av en extern konsult. Ett pastorat uppgav att de hade hjälpt ett närliggande pastorat 

med mallar inför deras chefsrekrytering.  

 

Thompson, Buch och Kuvaas (2016) lyfter poängen med att ta med hela personalgruppen, eller 

åtminstone de närmaste medarbetarna, vilket kan vara administrationen om organisationen är 

väldigt stor. Pastorat D vad de enda som inkluderade hela personalgruppen och samtliga 

förtroendevalda i rekryteringsprocessen, till skillnad från pastorat F som menar att i och med 

att facket- som personalens representant- är med, så behöver inte personalen vara med i 

rekryteringsprocessen. Något Coldwell, Williamson och Talbot (2018) skulle mena på vore en 

brist, då socialiseringsprocessen börjar redan i sökprofilen. Att endast inkludera personalen i 

slutskedet som till exempel pastorat B gjorde ger inte personalen en känsla av delaktighet. 

Minskad känsla av delaktighet gynnar inte en bra socialiseringsprocess för den nya 

kyrkoherden. Till detta kan läggas att när de förtroendevalda beskriver en bra chef är det någon 

som är inkluderande, och detta stämmer inte överens med deras sätt att inte involvera 

personalen. Endast pastorat D involverar hela personalen och alla i organisationen att var en del 

i arbetet med att få fram en egen sökprofil. Det är också endast pastorat D som genom hela 

rekryteringsprocessen är trogen den framtagna sökprofilen. I intervjuerna framkommer det att 

respondenterna söker en tranformativ ledare, det vill säga en inlyssnande ledare, men detta 
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återspeglas inte i sökprofilerna. Där är det en auktoritär ledare som vågar vara chef, och fatta 

beslut som efterfrågas. Det vill säga det lyser igenom en diskrepans, vilket kan vara resultatet 

av andras mallar, eller kanske tidsbrist.  

 

Utifrån sambandet mellan teori och praktik går det genom Brown (2007), Byrnes (2016) och 

Khurana (2001) samt Thompson, Buch och Kuvaas (2016) se att analysarbetet inte riktigt tas 

på allvar. Tiden som behövs läggas på analyser och sökprofiler tas inte, och i många fall 

används redan av stiftet färdigställda färdiga mallar. Alla pastorat har gjort en femårs analys i 

och med FIN, men inget av pastoraten uppger att de använder sig den i en rekryteringsprocess. 

I ljuset av detta blir det kanske lite mer förståeligt varför det generellt inte prioriteras att 

involvera personalen, något endast pastorat D tagit fasta på, då tid verkar vara en springande 

punkt. Teorin visar också att det finns en annan viktig anledning till att involvera personalen i 

en rekryteringsprocess, där Coldwell, Williamson och Talbot (2018) tar upp personalens 

inblandning som en början av socialiseringsprocessen av den nyanställde.  

 

 

6.1.3 Tydlig arbetsfördelning internt och externt 

Den röda tråden i teoretiska referensramen är den inverkan en styrelse och chefen har för 

organisationens framgång (Brown (2007); Clark, Hartline och Jones (2009); Coldwell, 

Williamson och Talbot (2018); Hartog, Caley och Dewe (2007); Hoitash och Mkrtchyan 

(2018); Khurana (2001); Løvaas m.fl. (2020) samt Seijts m.fl. (2015)). Forskningen är eniga i 

frågan om att styrelsen påverkar hela organisationen. Alla rekryteringsgrupper i pastoraten 

upplever att de styr sina rekryteringsprocesser och att de externa konsulterna endast gör det som 

rekryterarna ber dem att göra, något även kyrkoordningen lyfter där det står att det är pastoraten 

som ska leda rekryteringsprocessen. Nästa steg i rekryteringen är själva annonsen, även här 

framkommer det att pastoraten sällan utformar den själv, 6/8 pastorat uppger att de skickar in 

underlag till kyrkans tidning som sedan utformar själva layouten. Vid frågan på vad 

rekryterarna tycker är den viktigaste uppgiften är alla eniga om att det är tron som är kyrkans 

viktigaste uppgift, samtidigt som 5/8 rekryterare förmedlar en viss osäkerhet på att själva driva 

frågan, därför förmedlas också en viss lättnad att stiften är med under själva 

anställningsintervjun, ofta genom kontraktsprosten, för att lyfta de teologiska frågorna. Här 

framkommer det även att stiften erbjuder färdiga intervjumallar.  Pastoraten i denna uppsats 

upplever att det är de som styr rekryteringsprocessen genom egna sökkriterier och egna 

rekryteringsannonsen, men det är inte vad uppsatsen visar på. Att styra en rekryteringsprocess 

innebär att ta ansvar för hela arbetet från analys, till anställning, i detta steg visar att pastoraten 

brister i styrning, vilket bidrar till otydlighet. 

 

Vid en jämförelse mellan teori och det som sker i praktiken framgår att just ledningens tydlighet 

och ledningens styrning är avgörande för hela organisationen vilket bli särskilt viktig i en 

rekryteringsprocess. Att styra en process handlar inte om känslan, det handlar om att göra. Att 

använda mallar till annonser och intervjuer är inte att leda en process. Flera pastorat uttryckte 

en osäkerhet att fråga om tro, ett område som de tyckte var viktigt, därför lämnade de över 

denna fråga till andra. Sammantaget visar det på en stor otydlighet, både internt och externa när 

pastoraten inte tar sin plats.   
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6.1.4 Öppenhet inför de sökandens meriter. 

Allemand m.fl. (2022) konstaterar att 31 procent av nytillträdda chefer har inofficiella kontakter 

med styrelsens rekryteringsgrupp innan rekrytering. Tre pastorat F, D samt G var direkta 

internrekryteringar, då de personer som fick tjänsterna var samma personer som upprätthöll 

tjänsterna under rekryteringsprocessen. Att dessa pastorat inte valde att lysa ut tjänsten igen, 

trots få ansökningar, är inte konstigt då de redan hade en chef/kyrkoherde som de ansåg passade 

in i deras pastorat. I pastorat F;s sökprofil stod det uttryckligen om behovet om lokalkännedom, 

det vill säga att komma från trakten och vilja bo i pastoratet, även om flera andra pastorat tyckte 

att det var en fördel att de sökande kände till pastoratet, vilket även var en bidragande orsak till 

att de sökande fick tjänsterna. Majoriteten (7/8) av de rekryterade kyrkoherdarna bedöms här, 

utifrån närhetsprincipen och en redan etablerad lokalkännedom, som internrekryterade. Där 

procentsatsen i denna undersökning visar att i 87 procent av rekryteringarna hade 

rekryteringsgruppen redan en kännedom om personen som fick tjänsten. Pastorat D var det 

pastorat som var mest trogen sin sökprofil genom hela rekryteringen så även vid anställandet, 

vid frågan om varför fick personen som anställdes fick tjänsten var svaret; ”hen stämde med 

sökprofilen”.  

 

Det enda pastoratet som inte, enligt bedömningen i denna uppsats, gjorde en interntillsättning 

var pastorat E, då personen inte bodde i närheten och inte hade någon koppling till bygden eller 

pastoratet, dock var personen villig att flytta dit och bo i prästgården. Pastorat E hade dessutom 

en extremt lång inskolnings period då personen anställdes 1½ år innan tillträdesdatum. 

 

Forskningen här representerad av Cody m.fl. (2022) framhåller att rekryteringar ska baseras på 

kunskap och meriter, inte närhet och bekvämlighetsprincipen genom personliga band, något 

som kan diskuteras vad som vägde starkast i de rekryteringar som studerats i denna uppsats. 

Samtidigt som alla pastorat, utom pastorat D, uttrycker att de vill ha någon med visioner och 

som vågar, väljer de det säkra genom en person som de redan känner till. Känslan som 

förmedlas är att pastoraten generellt uttrycker en sak i sina sökkriterier, som sedan det 

kompromissas med och de väljer något annat. Det som framkom som viktigt var att den nya 

kyrkoherden skulle vilja något, att det fanns visioner, vilket också 7/8 pastorat skrev i sina 

sökprofiler. Samtidigt som det också uttrycktes kring rollfördelning att kyrkoherden var de 

förtroendevaldas tjänsteman som genomdrev deras beslut. I detta ligger en dubbelhet, att vill 

rekryterarna att kyrkoherde ha visioner och driva sin dröm om pastoratets utveckling eller vill 

de att som kyrkoherde driva igenom de drömmar som förtroendevalda/ rekryteringsgruppens 

har, detta är oklart.  

 

I detta avsnitt förefaller det som om det stora bekymret är att se längre än den personliga 

kontakten. Teorin med Allemand m.fl. (2022); Cody m.fl. (2022) är mycket klara med behovet 

av att hålla fast i sökprofilen och inte göra en bedömning av sökanden utifrån personliga 

preferenser. Detta syns inte alls i praktiken, utan där var det viktigare att veta vem personen var 

redan innan intervjun. 
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6.1.5 Uthållighet i sökprocessen 

Rejchrt och Higgs (2014) menar att det finns en föreställning om att organisationer skall tillsätta 

sina vakanta tjänster fort, för att visa på handlingskraft. Detta blir ett bekymmer, när en snabb 

rekrytering blir viktigare än att genomföra ett grundligt förarbete. Ingen av pastoraten 

övervägde att börja om sökprocessen, trots att flera fick få sökande. Få sökande behöver inte 

vara ett bekymmer, dock kan det leda till ett upplevt tvång att behöva kompromissa bort viktiga 

egenskaper ur sökprofilen för att ha någon att anställa. Brown (2007); Byrnes (2016) och 

Khurana (2001) påtalar vikten av uthållighet, att när analysen är gjord, lita på och tro att den är 

korrekt. Att vara trygg i sökprofilen är ett viktigt steg för att kunna kompromissa om det behövs 

under rekryteringsprocessens gång. Att inte bara nöja sig, för att undvika att inte få någon 

kyrkoherde alls. Som Gandolfi och Stone (2022) och Grego-Planer (2022) konstaterar att 

trygghet ger bättre förutsättningar. 

 

Khurana och Kyung (2021) tar upp ytterligare en aspekt i varför rekryterarna hastar igenom en 

rekryteringsprocess, att det är en oro kring att förlora sitt goda rykte, därför anställas den minst 

dåliga, allt för att slippa ett omtag och kanske inte få någon alls. Det kan vara en förklaring till 

varför de flesta pastoraten i denna uppsats valde internrekrytering, de valde hellre någon de 

kände, då ledningen kan ta med i beräkningen vad som eventuellt kan komma att behövas 

stärkas upp, än att behöva ta om en hel rekryteringsprocess. Endast ett pastorat förlängde sin 

ansökningstid, på grund av få sökanden, men de gjorde inga ändringar i till exempel 

sökprofilen. Orsaken till en förlängd ansökningstid var att rekryterarna kände sig tvingade att 

förlänga tiden, trots att de var nöjda med den sökanden. Den förlängda ansökningstiden ledde 

inte heller till fler behöriga sökande. 

 

I jämförelsen mellan praktik och teori skiljer de sig även åt även här. Där teorin är eniga om att 

det är viktigt att stå kvar i analysen att vara uthållig, för att organisationen skall få det 

organisationen behöver för att växa och må bra. Rekryterarna i denna uppsats kan uttrycka att 

det är viktigt att stå kvar vid sökprofilen, men i praktiken är det viktigare att få någon än att 

hålla kvar sökprofilen. Även om teorin också förklarar varför det sker, oron för att förlora rykte 

och anseende, kan resultatet bli viktigare än omsorgen om organisationen. 

 

 

6.1.6 Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften 

Pavur (2010) lyfter vikten av realistiska annonser och menar då att de flesta överdriver och 

uttrycker sig mer positivt om arbetsplatsen. Detta är inget som märks i sökprofilerna och 

rekryteringsannonserna i denna uppsats, snarare tvärtom, då sökprofilerna som tidigare nämnts 

varit förvånansvärt lika. I de pastorat som intervjuats kan det, till skillnad från vad Pavur (2010) 

hävdar, i stället handla om det omvända- att de inte säljer in sitt pastorat. Så trots att rekryterarna 

i intervjuerna förmedlar en stolthet över sig själva och ser sitt pastorat som bra och till och med 

lite bättre än alla andra, så lyckas det inte förmedlas i rekryteringsannonserna, vilket kan vara 

ett resultat av att de använder färdiga mallar och låter tidningen stå för själva utformandet. Trots 

att rekryterarna förmedlade hur svårt det är att rekrytera kyrkoherdar, något som framkom flera 

gånger under intervjuerna, gjordes det lite för att särskilja sig. Det som här skulle behövas är ha 

en marknadsföring redan i annonsen redan där skall de sökande veta vad de har att vänta sig 
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något Fathi, Wilson och Cheokas (2011) visar på. Detsamma gäller dock inte vid 

intervjutillfället, då det utifrån samtliga intervjuer med de nytillträdda kyrkoherdarna kunde det 

konstateras att allt inte var lika bra ordning på policydokument och arbetsbeskrivningar etcetera 

som rekryterarna hade givit sken av.   

 

Teorin påvisar till skillnad från praktiken att det förekommer en viss benägenhet att överdriva 

och beskriva en arbetsplats ur en mer positiv synvinkel i en rekryteringsprocess än hur 

verkligheten ser ut. Resultatet i denna uppsats visar att rekryterarna var mindre bra på att sälja 

in sitt pastorat i rekryteringsprocessens första skedet, det vill säga i annonsen. Den stora 

skillnaden här är mellan teori och praktik var att rekryterarna skulle behövt bli bättre på att 

saluföra sig för att öka antalet sökande och tona ner hur de beskrev sitt pastorat under intervju, 

då såväl information i annonsen som under intervjun inte kom att beskriva pastoratet korrekt. 

En anledning till det skulle kunna vara att anställningsannonserna var allt för lika.  

 

 

6.2 Rekryterarnas syn på ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen 

Detta avsnitt lyfter hur rekryterarna ser på ledarskap/chefskap. 

 

Hartog, Caley och Dewe (2007) och Holgersson (2003) poängterar att många annonser söker 

chefer men nämner inte ledare, vilket är tvärtemot vad som framkommer i denna uppsats, här 

uppger rekryterarna frekvent att de letar efter såväl ledare som chefer. 7/8 pastorat framhåller i 

sökprofilerna ledarskap, ibland utifrån ett andligt, ett strategiskt eller ett visionärt perspektiv. 

Typen av ledare som pastoraten söker är allmänt hållet, gemensamt för pastoraten är att de söker 

en person som vågar vara både chef och ledare, men inget av pastoraten definierade det 

egentligen närmare.  

 

I den teoretiska referensramen finns det tre olika definitioner av skillnader mellan ledare och 

chef.  

1) Di Genio (2003) menar att chefen hanterar nuet och ledaren visionerna. I svenska 

kyrkans kontext skulle det innebära att chefen är kyrkoherden (KH) och ledaren är de 

förtroendevalda. 

2) Weathersby (1999) menar att chefskapet har hand om budget, resultat och 

administration medan ledarskap handlar om att sätta gemensamma mål, motivera 

personalen genom god kommunikation. För Svenska kyrkans del skulle denna definition 

bli svår att använda då det är de förtroendevalda gör budget och kyrkoherden sköter 

resten.  

3) Maccobys (2000) menar att chefskap och ledarskap handlar om funktion och relation. 

Inom Svenska kyrkan är det kyrkoherden som har positionen av chefen och relationen 

med de anställda. De förtroendevalda finns inte med alls i detta sätt att se på saken. 

 

De förtroendevalda i denna uppsats har inte en gemensam syn på ledarskap och chefskap, men 

de talar mycket om att våga vara chef att ha visioner, definitionen Di Genio (2003) ger uttryck 

för är kanske den som är närmast det de flesta uttrycker. Genom att använda Di Genio (2003) 

definition av ledarskap/chefskap skulle rekryterarna det vill säga de förtroendevalda bli ledarna 
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med visionerna och kyrkoherden den som genomdriver dessa och sköter verksamheten. Vilket 

är ungefär som det ser ut idag. Dock är det inte så det ser ut i sökprofilerna, där söks visionära 

kyrkoherdar, som får rollen mellan förtroendevalda och pastoratets kyrkoherde att bli något 

förvirrande och rakt motsatt mot hur pastoraten i de flesta fall arbetar.  

 

Losada och Esteve (2018) menar precis som Di Genio (2003) att visioner är de folkvaldas 

uppgift, de är ledarna och de sätter de långsiktiga målen. En av de externa konsulterna (EK2) i 

uppsatsen menar på att de förtroendevalda ofta inte tänker längre än mandatperioden, trots FIN 

och dess långsiktiga mål. EK2 nämner även att sökprofilerna blir svåra då pastoraten söker det 

ultimata ledaren, att både våga fatta beslut och vara inlyssnande. I enlighet med vad Kerr m.fl. 

(2006) lyfter handlar det om att pastoraten söker en person som har välutvecklad känslomässig 

intelligens, det vill säga bra på att möta andra, då alla av pastorat söker en chef som kan 

bestämma, och samtidigt pratar alla rekryterare om att kyrkoherden skall lyssna och agera 

motiverande. Sökprofilerna talar mycket om mycket om att ”våga” vara chef. Samtidigt som 

rekryterarna poängterar behovet av att skapa goda relationer genom samarbete och 

kommunikation vilket skulle kunna visa på en viss osäkerhet i vad rekryterna egentligen söker 

för kyrkoherde. Rekryterarna har en modern syn på vad en god chef är, de vill ha en chef som 

lyssnar och tar in omgivningen, en chef som vill samarbeta för att få kyrkan att växa, en 

inställning som inte heller blir tydlig genom rekryteringsprocessen. Ingen av rekryterarna i 

intervjun uttrycker att de vill ha en sådan chef som beskrivs i rekryteringsannonserna, detta kan 

vara anledningen en till att de tar någon de känner till. Hartog, Caley och Dewe (2007) tar upp 

i sin forskning att det inte går att definiera vad ett gott ledarskap är, vilket både Hoskins (1988) 

poängterar och Lord (1977) kunde konstatera. Holgersson (2003) spekulerar kring 

föreställningen om att framgång och gott ledarskap är synonymer.  

 

Det är i jämförelsen mellan praktik och teori i denna fråga som skillnaden blir extra tydlig. Det 

är svårt med ledarskap och det är svårt att sätta gränser vart ledarskap går över till chefskap. 

Alla pastorat säger sig veta sina roller men sätter hela tiden epitet på sin kyrkoherde som borde 

ligga på dem. Om inte de grundläggande rollerna är satta blir resten svårt att genomföra. 

 

 

6.3 Rekryterarnas syn på sig själva i sin roll som rekryterare och styrelse 

Synen på sig själv är avgörande för tolkningen av sin roll oavsett om det är som rekryterare 

eller styrelsemedlem. 

 

 

6.3.1 Rekryternas syn på sig själva som rekryterare 

Brown (2007) menar att ha utbildade rekryterare är väldigt viktigt, det finns en stor svårighet 

när rekryterarna själva inte inser att det behövs. De rekryterande i denna uppsats anser den egna 

förmågan att rekrytera vara god. De uppfattar den så god att de inte tar emot den hjälp som 

erbjuds i form av externa konsulter, till och med om den är gratis från stiften. De ordföranden 

som intervjuades för uppsatsen uttryckte alla en stor säkerhet gällande den egna förmågan att 

rekrytera. Gott självförtroende är ofta en god sak, menar Pavur (2010) dock är risken att en allt 

för stor tilltro till den egna förmågan, kan förhindra utveckling. För att vilja fortbilda sig och 
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förändras behövs en insikt om behovet av förändringen. Ledningens viktigaste uppdrag är att 

anställa rätt chef menar Brown (2007). Att vara chef eller arbetat som chef innebär inte att en 

automatisk kunskap om hur en chef rekryteras, lika lite som rätt sakkunskaper per automatik 

gör en person till ledare som Hogan och Kaiser (2008) konstaterar. Alla rekryterare i 

undersökningen tycker att de är goda rekryterare, baserat ifrån att alla rekryterat förut, dock 

hade alla inte rekryterat chefer och kyrkoherdar. För någon rekryterare var det var något år 

sedan sista kyrkoherden rekryterades, för vissa andra så långt tillbaka som för 10 år sedan. Ett 

pastorat uttryckte att i och med att sista rekryteringen för två år sedan hade varit misslyckad, 

visste de nu vilka misstag de inte skulle göra om.  

 

Ledningen påverkar hur hela organisationen fungerar menar Clark, Hartline och Jones (2009) 

och en dålig rekrytering kan få långtgående konsekvenser. Därför är det nödvändigt att som 

Brown (2007) skriver stärka styrelsen. Det räcker inte att en eller ett par i en styrelse är chefer 

eller har utbildning i hur en process skall drivas, hela styrelsen och hela kyrkorådet måste vara 

med. Stiften har en unik möjlighet att erbjuda alla kyrkoråd mer fortbildning, vilket också görs, 

dock finns här en historisk problematik som gör det svårt. Arvet från när stiften tillsatte 

kyrkoherdarna innan år 2000 gör att många pastorat, ser det som en principfråga att det är deras 

process, och vill inte blanda in stiften mer än nödvändigt. Detta försvårar för stiftet och andra 

externa konsulter, även om pastoraten skulle behöva hjälp, väljer pastoraten ibland bort hjälp, 

från stift och andra externa konsulter, för att de vill känna att processen är deras.  

 

I jämförelsen här mellan praktik och teori, kan konstateras att rekryterna i denna uppsats anser 

att den egna förmågan som rekryterare tillräckligt god. Medan teorin klart påvisar behovet av 

mer kunskap och mer erfarenhet. Att det i Svenska kyrkans fall blir extra tydlig kan möjligen 

förklaras med det historiska arvet.  

 

 

6.3.2 Rekryternas syn på sig själva som en del av styrelsen 

Di Genio (2003) samt Losada och Esteve (2018) menar att det inte är chefens roll att stå för 

visionerna, det är styrelsens roll. Vid beslutandet av budgeten, som styrelsen gör, måste en 

vision finnas med för att veta vart satsningarna skall ske i budget. Rekryterarna i uppsatsen 

tyckte att all administration var i ordning och att de var duktiga på att skilja mellan sina olika 

roller, i intervjuerna med de nyrekryterade kyrkoherdarna framkommer att flera inte delade 

rekryterarnas syn. En av de nyrekryterade kyrkoherdarna går ett steg längre och menar att det 

kan bli svårigheter att genomföra verksamhet om rollerna är oklara.  

 

Løvaas m.fl. (2020) säger att ledningens inställning till sig själva är helt avgörande för hur hela 

organisationen sköts. Att när synen på sig själv blir oklar blir rollerna blir oklara, vilket 

försvårar för rekryterarna att välja en chef som har den kompetens som behöves och som 

eftersöks. Rekryterarna trycker mycket på att de kan sina roller, de vet styrelsens roll, de skall 

sätta ramarna, men uppsatsen visar något annat.  

 

Nordvall, Bladh och Malmström (2020) pratar om att partipolitiker är bundna med olika 

studieförbund, och utbildningarna är ett sätt inte bara att lära sig ideologin utan att knyta 
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kontakter och skolas i demokrati, hur håller möten hålls, vilka lagar måste följas. En följd av 

att många förtroendevalda i Svenska kyrkan sitter på opolitiska mandat, är att de inte har inte 

samma utbildningsplattform som de partipolitiska partierna. De förtroendevalda inom Svenska 

kyrkan har sin professionella bakgrund men ingen egentlig utbildning i rekrytering, framför allt 

inte inom Svenska kyrkan. Malmström (2021) nämner de akademiska kunskaperna för politiker 

och säger att ju högre upp de är i den politiska karriären desto bättre akademiskt skolade är de, 

även SCB (2023) visar detta. I de undersökta pastoraten hade nästan alla av de respondenterna 

en akademisk examen, men statistiken visar att flertalet av de som sitter som förtroendevalda 

inom Svenska kyrkan inte har det. De allra flesta av respondenterna har också tillhört en icke 

partipolitisk nomineringsgrupp.  

 

Återigen visar det sig att praktiken och teorin har olika syn på hur saker och ting är och fungerar. 

En del kan säkert vara att ledningen i praktiken inte har den utbildning och den erfarenheten 

som teorin förutsätter att de har. Rollerna i praktiken inte är så tydliga som teorin förutsätter att 

de är.  

 

 

6.4 Sammanfattning 

Vid en grundläggande jämförelse blir det tydligt att praktik och teori följs inte åt. Där insikten 

kring vikten av planering, behovet av tid, kunskap och rollfördelning skulle behöva ses över. 

Punkter som teorin hela tiden kommer tillbaka till handlar om att tid måste finnas för analys av 

behov och sökkriterier, kunskap för att hur en rekryteringsprocess styrs, samt att värdera de 

sökandes kunskap och erfarenhet, och till sista en trygghet i sina respektive roller.   
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7 Slutsats 
Denna uppsats är en jämförande studie kring teorin om chefsrekrytering och hur det går till i 

praktiken utifrån åtta olika rekryteringar i Svenska kyrkan. Syftet med uppsatsen är att bidra 

med kunskap kring chefsrekryteringsprocessen och vilka faktorer som påverkar en 

rekryteringsprocess. Under punkterna 7.1–7.3 kommer jag presentera slutsatserna utifrån 

uppsatsens forskningsfrågor och under punkt 7.1 utgå från den analysmodellen som 

presenterats i 3.5. Avslutningsvis kommer jag reflektera över uppsatsens genomförande och ge 

förslag på vidare forskning.  

 

 

7.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan 

Det finns en sak som är specifik för Svenska kyrkan gentemot alla andra organisationer. Det är 

den långa historien, 1000 år av möjligheter att samla på sig traditioner. Även om inga idag 

levande har varit med under hela vägen får det ändå följder idag. En stor skillnad som skett är 

att prästerna, under merparten av kyrkans 1000 åriga tradition, varit anställda av pastoraten men 

tillsatta av stiften, år 2000 ändrades det när kyrkan skildes från staten. Utifrån en 

rekryteringsprocess finns ett par saker som påverkas på grund av ändrad tillsättningsförfarande: 

 

1) Stiften måste genom domkapitlet behörighetsförklara alla präster, när det gäller 

kyrkoherderekryteringar är det dessutom så att pastoraten ges rekommendationer om 

vem eller vilka som är bäst lämpade för tjänsten. Det brukar innebära att stiften har egna 

intervjuer med de sökande. Då domkapitlen bara sammanträder en gång i månaden, med 

undantag för sommarmånaderna, börjar pastoraten att ta kontakt med stiften för att lägga 

en tidsplan, så att deras ärende kommer med i domkapitlets ärendelista.  

2) En annan följd av denna historia är att pastoraten ibland är väldigt måna om att 

rekryteringsprocessen är deras process.  

 

7.1.1 Planering och förarbete 

Det Birdsall (1991); Brown (2007); Byrnes (2016); Khurana (2001) och Pavur (2010) är eniga 

om är att Planering och förarbete måste få ta tid, både för rekryteringsprocessen och för 

organisationens skull. Hur det i praktiken sker framkommer i denna uppsats är något annat, där 

rekryterarna uttrycker inte att de behöver mer tid, och att de vare sig saknar kunskap eller 

erfarenheten att genomföra en chefsrekrytering. De uttrycker snarare att de imponeras av kort 

ansökningstid och anställningsprocess. Utifrån vad denna uppsats visar på bör Planering och 

förarbete inom Svenska kyrkans vara steg 2, vilket för pastoratens del skulle innebära att de 

kan göra klart analys och sökprofil i lugn och ro för att sen kontakta sitt stift och planera 

resterande steg i rekryteringsprocessen. 

 

 

7.1.2 Analys och sökprofil 

När jämförelsen görs mellan teori och praktik i detta steg blir skillnaderna tydliga. Där teorin 

poängterar behovet av att ta sig tid och göra sina analyser och sökprofiler grundligt och 

ordentligt, vilket inte märks av i praktiken. Vad som istället framkommer är att det används 
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såväl redan tidigare använda sökprofiler som färdiga mallar. Framför allt märks det i den 

diskrepans som finns mellan det rekryterarna säger att de anser om chefskap och ledarskap och 

vad som uttrycks i sökprofilen, där bland annat rekryterarna pratar om att en chef skall lyssna 

på sin personal, men lyssnar inte in och involverar inte personalen i rekryteringsprocessen. 

Upplevelsen är att det finns ingen förståelse bland rekryterarna att vikten av att involvera 

personalen i analys och sökprofilarbete också underlättar i introduktion och vidare arbete med 

och för den nyanställde. 

 

 

7.1.3 Tydlig arbetsfördelning internt och extern 

Även i detta avsnitt förefaller det som om det finns skillnader i vad teorin föreslår och vad som 

faktiskt händer i praktiken. Teorin visar på betydelsen av tydlighet, och hur betydelsefull 

ledningen/rekryterarna är för organisationen och rekryteringsprocessen. Att styra en process 

handlar om att göra, inte att känna. Att skapa sökprofiler är inte att använda mallar. I detta steg 

handlar det om trygghet, där rekryterarnas oerfarenhet blir extra tydlig då de inte litar på sin 

förmåga att leda, det gör också att det blir en stor otydlighet, både internt och externa när 

pastoraten inte tar sin plats.   

 

 

7.1.4 Öppenhet inför de sökandes meriter 

Teorin i detta steg handlar om vikten av att hålla fast vid sökkriterierna, och därmed gå på 

meriter mer än på personliga band. I praktiken däremot framgår det att rekryterarna önskar veta 

vem den sökande är i större utsträckning, än den sökandes meriter.  

 

 

7.1.5 Uthållighet i sökprofilen 

Teorin visar i detta avsnitt på vikten av att stå fast vid sin analys och sin sökprofil. Att lita på 

att förarbetet är riktigt, det är lätt att dras med av en bra genomförd intervju. Forskningen visar 

också att det bland organisationer finns en oro över förlorat rykte, vilket kan vara en pådrivande 

faktor för att fatta snabba beslut. Rekryterarna i denna uppsats uttryckte vikten av att stå kvar 

vid sökprofilen, men endast i ett fall vid frågan om varför den tillsatta chefen fick tjänsten var 

svaret att personen matchade sökprofilen. 

 

 

7.1.6 Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften 

Här blir spänningen mellan teorin och praktiken omvänd från alla andra steg, då pastoraten inte 

har en tendens att ha orealistiska rekryteringsannonser utan allt för slätstrukna. Pastoraten borde 

saluföra sig själva i rekryteringsannonserna på samma sätt som de gör under intervjuerna. 

 

 

7.2 Rekryterarnas syn på ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen 

Det finns en stor diskrepans mellan vad teorin säger om chefs- och ledarskap och vad praktiken 

visar på genom rekryterarna. Forskningen menar att det är ledningen som formar 

organisationen, där en transformativ ansats i chefskapet uttryckts vara den mest framgångsrika. 

Eva Johansson
121610000000000379
hm en omskrivnng hade behövts här
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Även rekryterarna uttrycker att det transformativa ledakapet är det de söker i en chef, här 

kommer diskrepansen mellan teori och praktik, då det inte framgår i pastoratens sökkriterier 

där en mer auktoritär ledarstil efterfrågas.  

 

En annan skillnad mellan teori och praktik i denna uppsats är att rekryterarna uttrycker att de 

önskar en tjänsteman som verkställer deras beslut som driver verksamheten och i sökprofilen 

står det att det söks en kyrkoherde med visioner. Där ledarskapsteorin menar att en tjänsteman 

inte är den som har visionerna. 

 

 

7.3 Rekryterarnas syn på sig själva i sin roll som rekryterare och styrelse 

Medan teorin klart påvisar behovet av mer kunskap, mer erfarenhet. Finns det i praktiken ingen 

tvekan om att rekryterarna tycker att de är högst kapabla att rekrytera och således inte i behov 

av mer kunskap. Återigen visar det sig att teorin och praktiken har olika syn på hur saker och 

ting är och fungerar. Det finns en stor tilltro till sig själva bland rekryterarna, men det matchas 

inte med hur rekryteringsprocessen genomförs. En del i det kan säkert vara att ledningen i 

praktiken inte har den utbildning och den erfarenheten som teorin förutsätter att de har. En 

annan del kan vara att rollerna i praktiken inte heller är så tydliga som teorin utgår ifrån att de 

är.  

 

 

7.4 Avslutande reflektioner 

Grunden till denna uppsats är år av funderingar kring chefsrekryteringar. Då bakgrunden är i 

Svenska kyrkan och historien som vi ofta berättar om oss själva är en dålig arbetsmiljön, med 

en undermålig ledning vilket påverkar personalens redan dåliga mående. 

 

Det denna uppsats belyser genom att jämföra teori och praktik, är vikten av ett grundligt 

förarbete, att lägga ner tid på att göra en ordentlig analys, och undersöka vad organisationen 

behöver för att kunna utvecklas och komma framåt. Där grunden är viktig för att hela 

rekryteringsprocessen skall vara i balans. Vad som framkommit i denna uppsats, genom såväl 

teorin/forskningen som praktiken/empirin, är att en väl utförd rekryteringsprocess kan komma 

att gynna hela organisationen. För det krävs att sökkriterierna är väl genomarbetade, så väl att 

rekryteringsgruppen vet vilka kriterier som är kompromissbara vid en intervjusituation. Det 

innebär att rekryterarna/ledningen redan i förarbetet kommunicerat kring prioriteringar gällande 

sökkriterierna. 

 

 

7.5 Kunskapsbidrag 

Genom en tydlig rekryteringsmodell skulle Svenska kyrkan kunna inspireras till nya sätt att 

rekrytera, vilket i sin tur skulle underlätta vad gäller tydlighet och kommunikation. Det viktiga 

som såväl forskning som denna uppsats visar på är början, att låta processen ta tid och att ta 

fasta på rekryteringsprocessens sex steg. Utifrån Svenska kyrkans rekryteringsprocess skulle 

rekryteringsmodell börja med Analys och sökprofil. 
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Steg 1 Analys och sökprofil, i detta steg ligger att involvera hela arbetsgruppen i 

rekryteringsprocessen kring vad organisationen behöver samt att klargöra vilka sökkriterier 

som inte är kompromissbara.  

Steg 2 Planering och förarbete, i detta steg för Svenska kyrkans räkning innebär att kontakt tas 

med stiftet för att göra en tidsplan. Därefter behöver rekryteringsgruppen tillsättas, kartlägga 

dess kompetens för att kunna ge adekvat stöd genom rekryteringsprocessen, genom att till 

exempel anlita externa konsulter.  

Steg 3 Tydlig arbetsfördelning, om steg två är tydlig blir även detta steg 3 tydligt, med en klar 

arbetsfördelning. 

Steg 4 Öppenhet inför de sökandes meriter, om steg ett är genomarbetat så blir detta steg enklare 

att förhålla sig till. Då sökkriterierna är tydliga och vilka som kan kompromissas, detta ger en 

öppenhet för det oväntade. 

Steg 5 Uthållighet i sökprocessen, detta steg handlar om att lita på och hålla fast vid de 

sökkriterier och prioriteringar som är satta.  

Steg 6 Ödmjukhet inför den egna attraktionskraften, detta påbörjas redan i steg två i att skriva 

en realistisk och personlig rekryteringsannons. Att acceptera att rekrytering är svårt, samt att 

lyfta det organisationen är stolta över.  

 

Min förhoppning är att med hjälp av dessa sex steg stärka såväl organisationen som 

rekryteringsgruppen, både under och efter själva rekryteringsprocessen. Då 

rekryteringsmodellen uppmuntrar till samarbete och samtal, vilket ger en ökad transparens och 

medvetenhet av behov. Ingen metod är hundraprocentigt, så trots alla rätt kan det bli fel, och vi 

kan alla lära oss av våra misstag. 

 

 

7.6 Reflektioner kring genomfört arbete 

Den stora utmaningen under detta arbete har varit att begränsninga. Det finns ett stort 

personligen engagemang i problematiken som undersökts. Ambition har varit att kunna se 

djupare kring vad det är som händer i en rekryteringsprocess. Denna uppsats kan inte ge ett 

fullständigt svar på rekryteringsprocessens dilemma, vad denna uppsats visar på är behovet av 

vidare av forskning, för att kunna dra fler generella slutsatser.  

 

 

7.7 Förslag på vidare forskning 

Vad jag tycker att det behövs mer forskning om är chefsrekrytering. Det vore intressant med 

fördjupad empirisk forskning utifrån de sex steg som här har utkristalliserats. Det skulle också 

vara intressant att göra en jämförande studie i andra organisationer än Svenska kyrkan.   
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9 Bilaga 
I Brev till pastoraten 

Tre olika brev till tre olika adressater kyrkoherdarna, deras epost adresser är lätta att hitta, 

kyrkorådets ordförande där det fans på hemsidan och där det inte fanns tillgängligt på 

pastoratets hemsida skickades det direkt till pastoratet. Brevens enda som skillnad är början 

beroende på adressat. 

 

Till Kyrkorådets ordförande som inte hade sin e-post på hemsidan 

 

Hej! 

Jag heter Åsa Carmesund och jag studerar just nu på Högskolan Väst. Jag håller på att ta en 

magisterexamen i företagsekonomi. Nu i vår skriver jag uppsats. Det är därför du får detta 

brev. Då jag inte hittade någon e-postadress till dig på er hemsida skickar jag via pastoratet. 

Jag behöver er hjälp! 

Det jag skriver om är chefstillsättningar, och då specifikt kyrkoherdetillsättningar, eftersom 

jag i många år har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan. 

Enligt matrikeln så har ni nyligen rekryterat en kyrkoherde, därför ställer jag frågan till er om 

ni vill vara med. Jag vill intervjua ett par personer i ert kyrkoråd som var med vid 

tillsättningen vid tillsättningen av er nya kyrkoherde. Jag kommer även vilja intervjua den 

tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna 

kommer behöva ske under första delen av april, exakt tid sätter vi gemensamt.  

Jag skulle behöva svar rätt omgående om du och ni vill vara med. Själva intervjun kan ske 

efter påsk. Har du några frågor hör gärna av dig, till mig! 

med Vänliga Hälsningar 

Åsa Carmesund 

 

Brev till kyrkorådets ordförande som hade en e-postadress på pastoratets hemsida. 

 

Hej! 

Jag heter Åsa Carmesund och jag studerar just nu på Högskolan Väst. Jag håller på att ta en 

magisterexamen i företagsekonomi. Nu i vår skriver jag uppsats. Det är därför du får detta 

brev. Jag hittade din e-postadress på pastoratets hemsida. Jag behöver er hjälp! 

Det jag skriver om är chefstillsättningar, och då specifikt kyrkoherdetillsättningar, eftersom 

jag i många år har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan. 

Enligt matrikeln så har ni nyligen rekryterat en kyrkoherde, därför ställer jag frågan till er om 

ni vill vara med. Jag vill intervjua ett par personer i ert kyrkoråd som var med vid 

tillsättningen vid tillsättningen av er nya kyrkoherde. Jag kommer även vilja intervjua den 

tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna 

kommer behöva ske under första delen av april, exakt tid sätter vi gemensamt.  

Jag skulle behöva svar rätt omgående om du och ni vill vara med. Själva intervjun kan ske 

efter påsk. Har du några frågor hör gärna av dig, till mig! 

med Vänliga Hälsningar 

Åsa Carmesund 



 

 

 

 

Brev till rekryterad Kyrkoherde 

 

Hej! 

Jag heter Åsa Carmesund och jag studerar just nu på Högskolan Väst. Jag håller på att ta en 

magisterexamen i företagsekonomi. Nu i vår skriver jag uppsats. Det är därför du får detta 

brev. 

Jag behöver din hjälp! 

Det jag skriver om är chefstillsättningar, och då specifikt kyrkoherdetillsättningar, eftersom 

jag i många år har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan. 

Enligt matrikeln så är du relativt nyrekryterad, därför vilja har er med i min undersökning. Jag 

vill intervjua ett par personer i ert kyrkoråd som var med vid tillsättningen vid tillsättningen 

av er nya kyrkoherde. Jag kommer även vilja intervjua den tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna 

kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna kommer behöva ske under första 

delen av april, exakt tid sätter vi gemensamt.  

Jag skulle behöva svar rätt omgående om du och ni vill vara med. Själva intervjun kan ske 

efter påsk. 

Har du några frågor hör gärna av dig, till mig! 

med Vänliga Hälsningar 

Åsa Carmesund 

  



 

 

 

II Intervjufrågor 

Frågor till rekryteraren  

 

Processen 

Berätta om hur ni planerade och gick till väga i rekryteringsarbetet? 

Berätta om hur ni satte upp sökkriterierna? 

Berätta om valet av kandidater? 

Berätta om valet av var ni satte ut annonsen? 

Berätta om hur ni utformade annonsen? 

Utveckla hur ni värderade kandidaternas färdigheter? 

Berätta om arbetslagets sociala behov? 

Berätta om vilken sorts chef arbetslaget behöver? 

 

Ledare 

Utveckla hur du ser på ledarskap jämfört med chefskap? 

Berätta hur du ser på ett gott ledarskap? 

Utveckla begreppet god chef? 

 

Styrelsen 

Beskriv vad du anser vara viktigast hos en kyrkoherde? 

Berätta hur du värderar de olika kriterierna i annonsen?  

Berätta om era färdigheter i Kyrkorådet/domkapitlet att rekrytera? 

Utevecka det hur du ser på rekrytering?  

Berätta om samarbetet mellan kyrkoråd och kyrkoherde? 

Beskriv kyrkorådet och kyrkoherdens viktigaste uppgifter? 

Utveckla vad du anser om deras viktigaste arbeten? 

 

Frågor till den tillträdande kyrkoherden 

Processen 

Berätta hur du upplevde rekryteringsförfarandet? 

Berätta om din bakgrund och hur du tror den kan vara en fördel för din nuvarande tjänst? 

Berätta om vilken som är din största tillgång? 

Berätta om hur du upplevde bilden av pastoratet som du fick kontra under anställningsprocessen 

kontra bilden nu?  

 

Ledare  

Utveckla din syn på ledarskap och chefskap? 

Utveckla vad du kan bidra med? 

 

Styrelsen 

Berätta om din syn på kyrkorådet? 

Berätta om hur kyrkoråd och du samarbetet? 

Berätta om utvecklingsmöjligheter? 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HÖGSKOLAN VÄST 

Institutionen för ekonomi och IT 

Avdelningen för företagsekonomi 

461 86 TROLLHÄTTAN 

Tel 0520-22 30 00 

www.hv.se 

 

 


