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Titel: Rekryteringsprocessen vid chefstillsattning, en kvalitativ studie utifran Svenska
kyrkan.

Denna uppsats &r en jamforande studie hur forskningen beskriver en rekryteringsprocess kontra
hur den ser ut i Svenska Kyrkan. Uppsatsens syfte ar att jamfora chefsrekrytering i
spanningsféaltet mellan praktik och teori. Genom semistrukturerade intervjuer och en
hermeneutiskt ansats har 27 intervjuer genomforts i fem stift med delar av atta pastorats
rekryteringsgrupper, samt tre externa konsulter. Malet var att fa ta del av rekryterarnas
upplevelser av rekryteringsprocessen. Jamforelsen utfors utifran tre forskningsfragor, hur ser
chefsrekryteringsprocessen ut, hur ser rekryterarna pa ledarskap/chefskap, samt hur ser
rekryterarna pa sig sjalva i sin roll som en del av ledningen/styrelsen. Det ar utifran de tre
forskningsfragorna och en forskningshaserad rekryteringsprocessmodell i sex steg som
jamforelsen mellan teori och praktik presenteras. De sex stegen ér: forarbete och planering,
analys och sokprofil, tydligt ansvar fordelning, 6ppenhet infor de sékandes meriter, uthallighet
i sokprocessen samt 6dmjukhet infor den egna attraktionskraften.

Det blir tydligt genom hela uppsatsen att praktik och teori f6ljs inte at. Insikten som framtrader
ar behovet av tid, for analys och planering samt mer kunskap kring rekryteringsprocessen, det
ar dessa moment som generellt skulle behova laggas lite extra fokus pa. Teorin poangterar
vikten av att ge rekryteringsprocessen tid, att tid maste finnas for att lagga grunden utifran
rekryteringsprocessmodellen. Nar grunden &r gediget genomarbetad, skapas en trygghet genom
hela rekryteringsprocessen, och vilket bidrar till stabilitet &ven n&r kompromisser blir
nodvandiga.
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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



Innehallsforteckning

I 1] L=To T o PSSR 1
I T 1o (1] T SO PSTSSRRSO 1
1.2 ProblemdiSKUSSION ........ciiiiiiiiiieiie ettt 2
1.3 Syfte 0Ch fOrsKNINGSTIAQA.........cccovieiiieeteecee e 3

2 Svenska Kyrkan- €N OVEISIKL ..........coiiiiiiiiiiic et 4
2.1 Kyrkoordningen, anstallningar oCh val ..o 4
2.2 Religios territoriell OrganiSation. ..........c.cooiiiriiieiie e 4
2.3 KONTraKt OCN STITE......cvieieiicciee et sre e anes 5

2.3.1 Arbetsordning Vid reKrytering ........ccoccoveeeieieiene s 5
2.4 FOrsamling 0Ch PASTOTAL ........c.viiiieiiie ittt 6
2.4.1 Arbetsordning Vid reKrytering ........cocvoveeeiereiese e 6

K I=To =] NS N = (=] T TS - USSR 7
3.1 LItteraturSOKINING ......oovieiitiiieiieeee et 7
3.2 REKIYLEITNGSPIOCESSEIN ...ttt ettt bbbttt bbbttt 7
3.3 Synen pa ledarskap/chefskap i reKryteringSproCeSSeN ........cccvevvveveveeeeerevereeeeeieieeeeenae, 9
3.4 Rekryterarnas syn pa sig sjdlva i sin roll som rekryterare och styrelse............cc.......... 11
3.5 Teoretisk diskussion och analysmodell............cccoooiiiiiiiiiieeen 12

|V ] (oo SO RPR PSSR 14
4.1 Vetenskapligt synsatt och unders6kningsansats.............ccccveveieeieiiiese s 14
4.2 Datainsamling 0Ch UrVal..............coovoiiiiiiiice e 14

O U L V7 | SO UTURRPRR 14
4.2.2 Datainsamlingens genomforande ............cccccveveiieieeie e 16
4.3 FOrskningSetisKa PriNCIPET ......ccvviiuieiie ettt 16
AN gL 117 (oo PRSPPI 17
4.5 KEAHKIITIK ..ottt bbbt seebesn s ene e 18
4.6 Tillforlitlighet och troVArdighet..........c.oooviiiiiii e 19

3 =1 1 1] 1 o TSP ORRSPRSRS 20

5.1 Rekryteringsprocessen i SVENSKa Kyrkan ... 20
5.1.1 Planering 0Ch fOrarbete ..o e 20
5.1.2 Analys 0Ch SOKPIOTiL.......c.ooiiiiiiiiiieieee s 22
5.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt och externt...........ccccoveieii s 24

5.1.4 Oppenhet infor de SOKANAES METILET ..........c.cveveveeereeeieeee e, 25



5.1.5 UthAllighet | SOKPIOCESSEN ......c.ccvveveveeeeiieieteeee et e ettt n e, 26

5.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionsKraften ...........ccoeeeveeeeeveeeeeeee e, 28
5.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen .............ccceeeevevevevenee. 28
5.3 Rekryterarnas syn pa sig sjédlva i sin roll som rekryterare och styrelse...........cccccco....... 30

5.3.1 SOM FEKIYLEIAIE .....veeee ettt et sre et teeae e nneas 30

5.3.2 1SIN FOH SOM SEYFEISE ...t 32

B ANAIYS ..ottt e e te e e Re e te et e e e e teanteareereans 34
6.1 Rekryteringsprocessen i Svenska Kyrkan ... 34

6.1.1 Planering oCh fOrarbete..........ccoiiciiiiiiece e 34

6.1.2 Analys 0Ch SOKPIOTil..........cooiiiieiic e 35

6.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt 0Ch externt ...........cocoovvieieieiinc e 36

6.1.4 Oppenhet infor de SGKANAENS METILEN. ..........cccvvveviveereieeeeecte e, 37

6.1.5 UthAllighet i SOKPIOCESSEN ......c.cvcveviviviieieieieieieie et 38

6.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionskraften..............cccevevevvvevereceseeereeeenen, 38
6.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen ...........cccocovevvveencnen. 39
6.3 Rekryterarnas syn pa sig sjélva i sin roll som rekryterare och styrelse............ccc......... 40

6.3.1 Rekryternas syn pa sig sjalva som rekryterare...........cceoeeeeereereereeeeneeenennn, 40

6.3.2 Rekryternas syn pa sig sjalva som en del av styrelsen ..........c.cccccceveevevevevercecennae, 41
6.4 SAMMEANTALINING ..ottt bbb e 42

S 10557 1SS 43
7.1 Rekryteringsprocessen i SVENSKa Kyrkan ... 43

7.1.1 Planering oCh fOrarbete..........ccoiieiici i 43

7.1.2 Analys 0Ch SOKPIOFil.........ccooiiiiieic e e 43

7.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt 0Ch eXtern ..........c.cccceeieiiic i 44

7.1.4 Oppenhet infor de SOKANAES METTLET ..........c.cveveveeceeeieeee e, 44

7.1.5 Uthallighet i SOKPrOiIEN ........cvoviiciceiceceee e, 44

7.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionsKraften ............cooceeveeeeeeeececeeeee e, 44
7.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen ...........ccoceevevevevenne, 44
7.3 Rekryterarnas syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och styrelse.............c.co.o....... 45
7.4 Avslutande refletIONET ..........ooui i e 45
7.5 KUNSKAPSDIAIAQ ...ttt ettt e b et e e nneeeaeesnee s 45
7.6 Reflektioner kring genomfort arbete .........ccvvveiveie i 46

7.7 Forslag pa vidare forskning.........cccoeueeeeeriieieeeiecieeeee s 46



8 R BT IENSIISTA . ...t et e ettt e e e e e ettt e e e e e e e e e aaaaaaas 47

oI =T ] =T - USSR 53
| BreVv till PAStOralen ........c.ooiieieie ettt nne s 53

LI LT (=T V0 To o OO PP 55
Fragor till FEKIYIEIAIEN .........veveveeeeeeiceeeceee ettt sttt et 55

Fragor till den tilltradande Kyrkonerden.............cccceveveveeeeeriveeeeecece e 55



1 Inledning

Under mina ar som yrkesverksam har jag upplevt ett flertal mer eller mindre lyckade
rekryteringar, med tiden har intresset vackts for hur rekryteringar faktiskt gar till, framfor allt
chefsrekryteringar. Svenska kyrkan &r en traditionsrik organisation med en invecklad hierarki
och struktur. En del begrepp och sammanhang néar det galler Svenska kyrkan kommer behdva
forklaras, i kapitel 2 gors detta, det &r inte en fullstandig redogorelse for hur Svenska kyrkan
fungerar, utan den utgar ifran rekryteringsprocessen och vad som ar relevant utifran densamma.

1.1 Bakgrund

Jag arbetar i Svenska kyrkan och har under mina ar i Svenska kyrkan hort berattelser om
kyrkans déliga arbetsmiljo, ndgot som Olund lyfter i Boras tidning den 8 februari 2023. Dér
artikeln beskriver en undermalig ledning och personalens daliga maende (Olund, 2023). Aven
Dagens Nyheter har under flera ars tid publicerat artiklar och insandare om Svenska kyrkan,
(Andersson, 2017; Delin, 2014; Frosteblad, 2017; Sundberg, 2021 samt Ternby, 2020), som
alla vittnar om dalig arbetsledning och/eller dalig arbetsmiljo. I alla dessa artiklar finns det ett
tydligt monster, det ar inte bara dalig arbetsmiljo, utan framfor allt handlar det om bristande
ledning. Det finns ett samband mellan arbetsmiljon och ledarskapet. Andersson m.fl. (2021),
behandlar denna problematik, dar de lyfter relationen mellan grupp och ledare. Ledarskap anser
Andersson m.fl. (2021), handlar om tillit, kommunikation, meningsskapande och kéanslor, samt
hur franvaro av tillit och kommunikation, paverkar ett resultats kvalité, det vill siga arbetet och
arbetsmiljon. Coldwell, Williamson och Talbot (2018) styrker det Andersson m.fl. (2021)
sager, da de menar att ledningens installning paverkar sjalva klimatet i en organisation, att
ledningen ar organisationens blodomlopp. Nagot dven Clark, Hartline och Jones (2009)
poangterar och menar ar att ledningen paverkar hur organisationen ar och blir, darfor blir
ledningens sammansattning, installning till organisationen och de anstillda viktig da det
paverkar arbetsmiljon. Ett satt som ledningen direkt paverkar arbetsmiljon ar vid rekryteringen
av chef, da de som &r en del av rekryteringsgruppen oftast dven ar en del av ledningsgruppen
(Khurana & Kyung 2021).

Att rekrytera en chef &r det viktigaste en styrelse har att géra menar bland annat Brown (2007)
samt Hoitash och Mkrtchyan (2018), da det paverkar hela organisationen, inte bara
arbetsmiljon. Det ar svart att lyckas till hundra procent patalar Hogan och Kaiser (2008), men
en felrekrytering blir inte bara kostsamt i pengar raknat, utan framfor allt i skada pa
verksamheten som helhet. Clark, Hartline och Jones (2009) liksom Hogan och Kaiser (2008)
poangterar ledningens/styrelsens ansvar for hur en organisation mar och fungerar. Den
historiska kyrkan som Lundstedt (2006) beskriver har lite att géra med hur Svenska kyrkan ser
ut idag. Historiskt sett har Svenska kyrkan haft en auktoritér ledarskapsstil, en transaktionell
ledarskapsstil som tydligt formedlar mal och tillvagagangsstt till medarbetarna. Présten var en
auktoritet i bygden och ofta den enda som tillsammans med lékaren var utbildad. Dar prasten
fullt ut var en statstjansteman som genom folkbokféringen och husforhéren som holl ordning
pa manniskorna (Lundstedt, 2006). Nar jag som 20 aring var prastkandidat och hade praktik,
hande det ibland nar jag traffade dldre kvinnor att de neg nar de halsade pa mig, trots att jag



inte hade prastkrage eller ens var antagen prastkandidat, nagot som skulle kunna tolkas vara en
foljd av en auktoritar ledarstil, dar prasten var en person som sags upp till. Andersson m.fl.
(2021) talar om att den transformativa ledarskapsstilen som ett modernare séatt att forhalla sig
till sina medarbetare, dar den ledarskapsstilen, istallet for att vara auktoritar, uppmuntrar och
litar pa sina medarbetares kompetens. En intressant iakttagelse blir sdledes om de pastorat som
intervjuats i denna uppsats ar medvetna om ledningens paverkan, sin egen och chefens, pa en
arbetsplats samt hur val insatta rekryterarna ar kring vilken chef/ledare (kyrkoherde) pastoratet
ar i behov av.

En viktig del som skiljer Svenska kyrkan fran dvriga chefsrekryteringsprocesser ar att for att fa
bli chef/kyrkoherde i Svenska kyrkan maste personen vara godkand genom att vara prastvigd
samt ha en godkand kyrkoherdeutbildning. Svenska kyrkan har ont om préster, och av de som
finns har fa gatt en kyrkoherdeutbildning, fa sékande och fa behériga préaster medfor att urvalet
blir en utmaning i sig. Nar jag fortsattningsvis i denna uppsats pratar om ledningen/styrelsen
utifran litteraturen likstéller jag funktionen med att vara fortroendevald i Svenska kyrkan med
att inga i ndgon av Svenska kyrkans ledning som till exempel kyrkoradet.

1.2 Problemdiskussion

Under sent 70-tal skrev English (1979) kring rekryteringsprocessen och vilka steg han tyckte
var viktiga, 22 ar senare 2001 beskriver Khurana rekryteringsprocessen utifran nastan exakt
samma steg. Fran 2001 fram till idag gar att utlasa att det i rekryteringsprocessen skett en
forskjutning at specialisering och inkludering som skiljer sig fran tidigare forskning dar Byrnes
(2016) poangterar vikten av utbildade rekryterare, Thompson, Buch och Kuvaas (2016) & sin
sida trycker pa vikten av att involvera medarbetarbetarna i hela rekryteringsprocessen.

Redan 1991 uttryckte Birdsall att rekryterarna borde ta tillfallet i akt ndr det finns en ledig tjanst
for att pa djupet utvardera vilka behov som finns, att se en nyrekrytering som en mojlighet att
utveckla verksamheten. Fathi, Wilson och Cheokas (2011) menar att det som underlattar vid en
rekrytering &r att profilera sig och att gora sig kdnda. Ofta har stora organisationen det lattare
att rekrytera da de arbetssokande kanner till dem, medan mindre mer okéanda har det svarare.
Benjamin (2003) lyfter att hon ser en skillnad i rekryteringsprocessen i tidigare forskning fram
till idag sa till vida att de rekryterade uttrycker att vill kunna géra skillnad, fa utlopp for sin
kreativitet och sina talanger samt att l&ra sig nya saker.

Byrnes (2016) och Hogan och Kaiser (2008) patalar hur relationen mellan rekryterarna och den
sokande paverkar utfallet i en rekryteringsprocess. Hogan och Kaiser (2008) beréattar om ett
exempel pa Hewlett- Packard (HP) som skulle anstélla en ny VD. De anstéller da Carly Fiorina,
tack vare hennes tidigare erfarenheter som framgangsrik foretagsledare, for att vitalisera
organisationen som hade halkat pa efterkalken. Trots att hon lyckades med att lyfta
organisationen gjordes aven flera daliga affarer, som fick aktien att rasa, och i och med detta
blev hon den som fick ta ansvaret for det intraffade och g med omedelbar verkan. Oljarstrand
(2011) tar upp att det ofta finnas en viss diskrepans mellan forvantningar pa en roll och rollens
faktiska karaktdr, som skulle kunna forklara orsaken till hdndelseférloppet i exemplet som
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Hogan och Kaiser (2008) visar med Fiorina. Denna diskrepans, om vad som 6nskas och vad
organisationen behover mot vad som faktiskt blir, far foljder menar Hartog, Caley och Dewe
(2007), da de visar pa att 60 procent av alla chefer brister i sina roller och detta kostar
organisationerna miljarder varje ar. Behrenz (2001) utvecklar fragan kring diskrepans genom
att lyfta funderingen kring huruvida problemet ligger hos rekryterarna, att rekryterarna inte
kartlaggs, och om rekryterarnas beteenden paverkar de rekryteringar som gors.

| Svenska kyrkan bestar ledningen, pd samma satt som inom en kommun, av politiker och
fortroendevalda (Hansson 2020) som genom val véljs vart fjarde ar. Malmstrom (2021) menar
att de flesta politiker har en fackutbildning och manga riksdagsledamoter —ar
universitetsutbildade. Statistik fran SCB (2023) visar dock pa att desto mer lokala politikerna
ar, desto mer sjunker deras utbildningsgrad, dar de fortroendevalda i Svenska kyrkan &r
betydligt mer lokala &n ledamdterna i riksdagen.

Byrnes (2016); English (1979); Fathi, Wilson och Cheokas (2011); Hogan och Kaiser (2008)
och Khurana (2001) ar ett par forskare som ovan namnts och de har alla pa ett eller annat satt
forskat om rekrytering och modeller for det samma, men som Byrnes (2016) konstaterar att det
inte finns ndgon saker modell for chefsrekrytering. Behrenz (2001) visar att det finns bristfalliga
studier kring utférandet av en rekryteringsprocess och hur rekryterarna paverkar en rekrytering,
nagot denna uppsats kommer belysa med utgangspunkt i chefsrekryteringsprocessen.

1.3 Syfte och forskningsfraga

Denna uppsats ar en jamforande studie kring vad teorin patalar ar forutsattningarna for en
framgangsrik rekryteringsprocess med hur chefsrekrytering i praktiken gar till i atta pastorat
inom Svenska kyrkan. Syftet med uppsatsen dar att bidra med kunskap kring
chefsrekryteringsprocessen och vilka faktorer som paverkar en rekryteringsprocess.

Forskningsfragorna blir saledes:

Hur ser chefsrekryteringsprocessen ut?

Hur ser rekryterarna pa ledarskap/chefskap?

Hur ser rekryterarna pa sig sjalva i sin roll som en del av ledningen/styrelsen?



2 Svenska kyrkan- en oversikt

Avsikten med Oversikten ar att ge en bakgrund och en forforstaelse infor den teoretiska
referensramen, empirin, analysen och slutsatsen, utifran ett rekryteringsforfarande.

Svenska kyrkan &r ett av Sveriges storsta och dldsta organisationer. Fran Gustav Vasas tid da
kyrkan var en del av staten med uppdrag att ha hand om bland annat folkbokféring och bedriva
skola. Sedan ar 2000 ar Svenska kyrkan en fristaende religios organisation, som bland annat tar
hand om kyrkogardar och skoter begravningsverksamhet i nastan hela landet. (Lundstedt, 2006)

Svenska kyrkan ar i likhet med en kommun politikerstyrd. Svenska kyrkan &r en religios
territoriell organisation som ocksa ar en myndighet, da de har hand om Sveriges
begravningsverksamhet. Till viss del & Svenska kyrkan aven en ideell organisation, da manga
engagerar sig mycket pa frivillig basis, en viktig skillnad ar dock att Svenska kyrkans
verksamheter till storsta del drivs av anstéllda, inte ideella.

2.1 Kyrkoordningen, anstallningar och val

Svenska kyrkan ar reglerad av kyrkoordningen (2023) Lundstedt (2006) berattar om tillkomsten
av kyrkoordningen (2023) skedde i samband med att lagen om Svenska kyrkan upphorde att
galla, det vill sdga. nar kyrkan skildes fran staten ar 2000. Innan dess var det stiften som var
arbetsgivare till alla praster, saledes aven till kyrkoherdarna. De lokala pastoraten var de som
betalade I6nen men de hade liten roll i rekryteringen. | och med att kyrkan skildes fran staten
blev de lokala pastoraten de som hade arbetsgivaransvaret for alla, inklusive alla praster,
daribland kyrkoherdarna. (Lundstedt, 2006)

Svenska kyrkan styrs pa liknande satt som kommun, landsting och riksdag, med allméanna val
och fullmaktige. Dessa val sker vart fjarde ar, fram till ar 2000 var det pd samma valdag som
ovriga allmanna val. For att kunna vara valbar till kyrkofullmaktige maste personen vara boende
i pastoratet, samt sta pa en nomineringslista. Det kan vara ett partipolitiskt parti sa& som
Sverigedemokraterna, eller en mer lokal icke partipolitisk, sa som ’Vaxtorpspartiet”, en lokal
grupp som bildats for att bevara den lokala kyrkan i Vaxtorp, eller en rikstackande men icke
partipolitisk nomineringsgrupp som “en dppen kyrka for alla”, vilket &r en grupp som kdmpar
for HBTQ -personers rattigheter i kyrkan.

2.2 Religios territoriell organisation

Svenska kyrkan &r en territoriell religids organisation (Kyrkoordningen sjdtte avdelningen,
2023), det innebar att medlemskapet i en specifik forsamling gar pa folkbokféringsadressen,
vilket innebar till exempel. som boende i Partille utanfér Goteborg, kan du inte vélja att vara
med i Améls forsamling. Det finns ett par férsamlingar som inte &r territoriella, men de &r inte
en del av uppsatsen.



2.3 Kontrakt och stift

Flera pastorat bildar ett kontrakt, och flera kontrakt utgor ett stift. (KO tredje avdelningen, kap
6, 2023) Genom kontrakten utdvar biskopen tillsyn éver alla pastorat. (KO tredje avdelningen,
kap 8,2023) Till sin hjalp utser biskopen en préast ofta en kyrkoherde, som da blir kontraktsprost.
(KO tredje avdelningen, kap 8 §6 samt §40,2023). En kontraktsprost ar en kyrkoherde som fatt
ett uppdrag av biskopen, utdver sitt ordinariearbete som kyrkoherde. | en rekryteringsprocess
ar kontraktsprosten en extra resurs for pastoraten att anvanda, speciellt for att ha en teolog och
en prast med vid intervjutillfallet.

2.3.1 Arbetsordning vid rekrytering
En forenklad beskrivning av en stiftsorganisation utifran en rekryteringsprocess, de fyrkanter
som &r gulmarkerade ar de delar som &r direkt involverade i rekryteringsprocessen

/ StiftSfullméktig _1 Stift= flera kontrakt \

Vartfirdes 4 Utser
V;r af,ir o ) Ordférande
medlemmar, Domkapltel <+——_| Biskopen
over 16 &r, i
stiftet far rosta — m— -
Alla Pastorat skickar inkomna ansékningar till
domkapitlet f ‘r /

/ [

Pastorat Pastorat Pastorat
% f j& /’/

Alla pastorat har en kyrkoherde, var

av en i kontraktet ar utsedd av
\ Kontrakt= flera pastorat biskopen till kontraktsprost /

Figur 1 Stiftens organisation utifran ett rekryteringperspektiv, de gulmarkerade &r direkt involverade i rekryteringsprocessen.
(egen illustration)

Kontraktsprost

Stiftets uppgifter dr bland annat tillsyn och servicefunktion till pastoraten, (KO, tredje
avdelningen), en annan stor uppgift &r behorighetsforklarandet vid tillsattning av prasttjanster,
som domkapitlet skoter. | domkapitlet sitter biskopen som ordférande och en prastrepresentant,
en domare och tre ledamoter som stiftsfullmaktig har utsett, det vill sdga tre fortroendevalda.
Vid kyrkoherdetillsattningarna genomfér domkapitlet egna intervjuer och utifran dem lamnas
nagon form av rekommendation/bedémning av kandidaterna tillbaka till pastoraten. Pastoraten
i sin tur behover inte félja rekommendation/bedémning sa lange den de anstéller ar behorig for
att inneha tjansten. (KO tredje avdelningen, kap 9, 2023). | kap 34 98 i kyrkoordningen star det
vilka krav som galler for att kunna anstallas som kyrkoherde eller prast i Svenska kyrkan samt
att domkapitlet ska yttra sig Over de behoriga sokande utifran de sarskilda krav som
befattningen staller. Mer information om stiftets organisation, gar att lasa i tredje avdelningen
6 kapitlet i Kyrkoordningen.



2.4 Forsamling och pastorat

Den minsta enheten i Svenska kyrkan ar forsamlingen, en eller flera forsamlingar bildar ett
pastorat. All verksamhet i ett pastorat leds av en kyrkoherde (KO kapitel 2, 87). Vid valen vart
fjarde ar valjs det pa pastoratens niva nytt kyrkofullmaktige som i sin tur utser kyrkoradet. |
kap 3 i Kyrkoordningen framgar det vilka uppgifter kyrkofullméktige har. Kyrkoradet har
tillsammans med kyrkoherden ansvar for att pastoratets uppgifter, dessa regleras i
kyrkoordningen kapitel 2. For att ett kyrkorad skall vara giltigt kravs det att kyrkoherden ar
narvarande. Det ar kyrkoradet som anstaller kyrkoherden. Varje kyrkoradssammantrade brukar
forberedas genom ett presidiemoéte, kallad arbetsutskott (AU), i detta sitter kyrkoherden med
kyrkoradets ordférande och ofta en eller tva fortroendevalda. Den viktigaste uppgiften
kyrkoradet har &r budget samt att uppdatera forsamlingsinstruktionen (FIN), som &r en
malbeskrivning. I FIN finns det ocksa en omvarldsanalys och riktlinjer vad pastoratet har for
mal om 5 ar. | Kap 4 i kyrkoordningen star det dven att kyrkoradets uppgift ar att vara beredande
organ till kyrkofullméktige. Den enda ledamot som ingar i kyrkoradet som kyrkofullméktige
inte har utsett ar kyrkoherden.

2.4.1 Arbetsordning vid rekrytering
Detta ar en forenklad beskrivning av en pastoratsorganisation utifran en rekryteringsprocess, de
fyrkanter som &r gulmarkerade &r de delar som &r eller kan vara direkt involverade i processen.

Domkapitel

/ Kyrkofullmdktige Pastorat = en eller flera forsamlingar

Valjer kyrkordd |
Kyrkorad
yreote Kontraktsprost
X =
Ordforande
Q’art fjarde ar val, alla medlemmar éver 16 ar i pastoratet far rosta /

Figur 2 Pastoratets organisation utifran ett rekryteringperspektiv det gulmarkerade ar direkt berérda i rekryteringsprocessen.
(egen illustration)

Vid en kyrkoherdetillsattning ar det ordférande i kyrkoradet som leder rekryteringsprocessen
och & sammankallande, ofta brukar AU vara rekryteringsgruppen. Det ar kyrkoradets
ordférande som beslutar om och nér kontraktsprosten involveras. Vid rekrytering av
kyrkoherde maste alla ansokningshandlingar skickas till domkapitlet for behcrighetsforklaring,
for detta ansvarar kyrkoradets ordférande. En utforligare beskrivning av férsamlingarnas
uppgift gar att lasa i Kyrkoordningen andra avdelningen kap 2 och framat.



3 Teoretisk referensram

Avsnitt 3.1 beskriver hur sokningen efter relevanta artiklar som berdr rekryteringsprocessen
valdes ut, vilka sokord som anvandes etcetera. Under rubrikerna 3.2 - 3.4 presenteras de valda
artiklarna med utgangpunkt fran uppsatsens forskningsfragor. For att slutligen i avsnitt 3.5
diskutera kring och lyfta en framtagen analysmodell som har sin utgdngspunkt ur
rekryteringsprocessen.

3.1 Litteratursotkning

Sokningarna efter vetenskapliga artiklar har skett via Hogskolan vasts biblioteket via databasen
Business Source Ultimate efter vetenskapliga artiklar med stkorden ”management AND
leadership ”, med filtret ”peer reviewed” samt “fulltext” och sprék “engelska” blev resultatet
135 121 tréffar. Vid ett utdkades av s6korden med “’recruit*” och ”CEO” (Chief Executive Officer),
blev varpa s6kningen resulterade i 144 traffar. | en andra s6kning anvandes aterigen sokorden
“"management AND leadership” med filtret peer reviewed” samt fulltext” och sprak
engelska” blev resultatet samt publicerings ar mellan 1970-2023 blev resultatet 35 773. Om
orden ”recruit*” och "hiring process” till blev resultatet noll. Férutom sékningarna i Business
Source Ultimate har ocksa Libris anvants for att hitta doktorsavhandlingar. Dér &r sokorden
”Svenska kyrkan”, och ”Chefsrekrytering” samt ”Ledarskap”.

Totalt valdes 41 artiklar som tar upp vad forskningen sager om rekrytering och chefsrekrytering
i synnerhet, vilka rekryteringsmetoder som finns samt vad rekryterare bor tdnka pa i en
rekryteringsprocess. Artiklarna visar pa synen pa ledarskap for en organisation ur ett mer
generellt synsatt, samt att hur rekryteringsprocessen sett ut fran slutet pa 1970 talet fram till
idag.

3.2 Rekryteringsprocessen
Enligt Khurana (2001), finns det sju steg i en rekryteringsprocess, vilka ar:

1. Analysen: Starta med att analysera vad organisationen behdver, vart vill organisationen
komma och astadkomma, samt utréna vilken typ av ledarskap skulle organisationen
behdva for att komma dit.

2. Rekryteringsgruppen: Se till att de den kunskap och sammanséttning som de behover
ha for att kunna fullfélja uppdraget.

3. Tydlighet: Att vara klar over ansvarsomraden framfor allt gentemot en eventuell
rekryteringsfirma. Dock kan vara sa att en rekryteringsfirma ar den som skall gora
slutférhandlingen, om parterna ar for langt ifran varandra for att inte aventyra ett
framtida samarbete.

4. Leta brett: Konsten att inte lata forutfattade asikter, hindra en intervju. Magkanslan kan
ha fel, att vaga granska och intervjua aven individer som kan verka fel for uppdraget.

5. Allas ansvar: Det &r inte bara chefen som avgor hur en organisation fungerar, att alla i
ledningsgruppen inser sin roll. Vaga fraga hur det fungerat pa tidigare arbetsplatser.



6. Sokkriterierna: Dessa ar gjorda, analysen &r korrekt hall lita pa forarbetet. Fastna inte i
intern eller extern rekrytering, prioritera inte utan se till sokkriterierna.

7. Odmjukhet: Overskatta inte det egna organisationens attraktionskraft. Anta inte att
kompromisser blir det basta, om en specifik egenskap efterfragas sa kompromissa inte
bort den. Overskatta inte den egna attraktionskraften, det kan vara svart att fa nojda
personer att byta arbetsplats. Khurana (2001)

Att analysen dar viktig tar inte bara Khurana (2001) upp, utan &ven Brown (2007) och Byrnes
(2016), som pavisar vikten av att identifiera behovet. Inte bara utifran vad som varit, utan ocksa
framfor allt hur framtiden skall se ut, och vad som beddms behévs for att komma dit. Redan
Birdsall (1991) papekade behovet av att anvanda sjalva rekryteringsprocessen for att gynna
organisationen i stort, genom att anvanda tiden for reflektion. Pavur (2010) vinklar om fragan
nagot, da han menar att istallet for att fokusera pa forra chefen utga ifran vad organisationen
behdver idag. Pavur (2010) patalar att en lyckad rekrytering, ar att hitta en person och se hur
den passar in, det vill sdga redan i rekryteringsprocessen ga direkt pa socialiseringsprocessen
in i organisationen. Khurana (2001) a sin sida anser att det kan leda till skadliga kompromisser
om sokprofilen inte f6ljs, om allt bara handlar om att hitta personal som skall passa in. Coldwell,
Williamson och Talbot (2018) tar dven de upp socialiseringsprocessen i sjalva rekryteringen.
Dér de menar att socialiseringsprocessen boérjar redan vid skrivandet av annons och
ansokningen. De trycker vidare pa att socialiseringsprocessen ar nodvandig for att den
nyanstéllde skall kunna gora ett gott arbete och snabbt bli produktiv. Byrnes (2016) liksom
Khurana (2001) trycker pa under punkt tva vikten att utbilda rekryteringsgruppen. Byrnes
(2016) fortsatter med att det ar viktigt att inse behovet av kompetens, att dven en kvalificerad
styrelse kan sakna kunskap i rekrytering och vikten av att fokusera pa ledningsegenskaper som
lyssnande, kommunikation och férmaga att leda &r det grundlaggande.

Allemand m.fl. (2022) visar i nyligen genomford forskning att sa mycket som 31 procent av
nytilltradda chefer har inofficiella kontakter med styrelsens rekryteringsgrupp innan
rekryteringen. | punkt fyra och punkt sex i Khuranas (2001) analysmodell tar Khurana (2001)
upp samma fenomen, om att leta brett och inte fastna i egna forutfattade meningar samt att lita
pa sokkriterierna. Det handlar inte om intern eller extern rekryteringen, eller som punkt sju
papekar att kompromissa- utan att hitta ratt. Vill organisationen framsta som professionella,
maste det borja med hur det rekryteras (Khurana 2001). Khurana och Kyung (2021) poangterar
vidare vikten av en organisations rykte, det handlar inte bara om betalning och privilegier utan
vad jag som nytilltradd vill arbeta i en organisation som till exempel har en dokumenterad dalig
intern kontroll. Khurana (2001) tar upp i sin punkt fem om allas ansvar och dar 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 &r viktiga for organisationen, att de ar
vardefulla for sin chef och vardefulla medlemmar i en organisation. Khurana (2001) lyfter i sin
punkt fem vikten av att vaga fraga hur det fungerat pa tidigare arbetsplatser for att far en
uppfattning om vad den nya arbetsplatsen kan férvénta sig.



Brady, Fulmer och Helmich (1982) menar att intern rekrytering alltid &r battre &n extern
rekrytering, endast utifran det faktum att de internrekryterade stannar langre rent statistiskt,
vilket stammer Overens med steg sex i Khuranas (2001) forklaringsmodell av en
rekryteringsprocess. Karaevli och Zajac (2013), forstarker pastdendet genom att patala att
ledarskapsforskningen pa 80-talet havdade att extern rekrytering var olampligt, pa grund av att
externt rekryterade chefer paverkas mer av tryck fran styrelsen, och att de darfor stressas att
fatta olampliga beslut, samt att det fanns en forestallning ar att externt rekryterade chefer alltid
kommer att gora drastiska forandringar. Karaevli och Zajac (2013) anser att forskningen visar
att externt rekryterade chefer har en hogre tendens att forandra, men menar ocksa att det inte
kan bevisas att det &r pa grund av att de kommer utifran. Styrelsen kan valja att externrekrytera
for att de vill ha ett strategibyte, och da kan férandringen knappas lastas den nye chefen, utan
det &r ett beslut som maste laggas pa styrelsen (Karaevli och Zajac 2013). Holgersson (2003) &
andra sidan patalar att det finns en stark 6vertygelse bland foretagsledare att internrekrytering
visar pa att en organisations ledarskap ar gott. Rejchrt och Higgs (2014) uttrycker att storre
organisationer har en storre tendens att internrekrytera oftare an mindre, da de har mer folk att
valja mellan.

Cody m.fl. (2022), pratar om vikten av att inte vélja personer ur den egna umgangeskretsen i
forsta hand, utan faktiskt se till vilken kompetens de har. De menar att om det ar lojalitet och
ansvarskannande personer som sokes skall rekryteringen baseras pa kunskap, inte pa personliga
band. Styrelserna kan frestas att ga pa personliga relationer for att tillsatta platser fort. Aven
Rejchrt och Higgs (2014) menar att det finns en stravan i styrelser att tillsatta lediga platser fort,
eftersom en snabb rekrytering upplevs visa pa handlingskraft. Pavur (2010); Brown (2007) och
Byrnes (2016) anser att hela rekryteringsprocessen borjar redan i forarbetet. Pavur (2010)
trycker pa sjunde steget, om poangen med att ha realistiska annonser och beskrivningar av
arbetet. Att om annonserna ar for fantasifulla ar risken stor att fa sékande som inte har de
nodvandiga kvalifikationerna och att den som sedermera far tjansten har fel forvantningar
(Pavur, 2010). En annan risk som Khurana (2001) pétalar ar att organisationerna ofta
overvarderar den egna attraktionskraften. Samtidigt visar Fathi, Wilson och Cheokas (2011) pa
att en organisation maste marknadsféra sig for att bli attraktiv som arbetsgivare, det handlar om
en balansgang.

3.3 Synen pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen

1988 insag Hosking att manga efterfragar ledarskap och ledare men det finns ingen gemensam
definition. Den traditionella synen &r att en chefsposition handlar om kontroll, det &r resultat
och budget, medan ledarskap handlar om att skapa gemensamma mal, att motivera personal och
manniskor mot malet. 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 géller budget och resultat, medan ledaren &ar
den som motivationer och kommunicerar. Maccoby (2000) &r snarlik och havdar att chefen ar
funktionen och ledare ar relationen, och att det finns inget basta satt att vara pa men en
organisation klarar sig inte bara med goda organisatorer och inte heller bara med engagerade
ledare.



Wolmesjo (2005) ser ingen skillnad pa chef och ledare utan hon liknar dem bada vid en akrobat
eller lindansare, som standigt balanserar, dar inget per definition alltid &r gott eller bra, da rollen
forandras hela tiden. Di Genio (2003) menar att chefen ar den som koncentrerar pa det
nuvarande medan ledaren dr den som har visionerna, det &r ledaren som tar riskerna. Byrnes
(2016) menar att det ar kunskapen om arbetet som gor dig till ledare, sambandet mellan
arbetskunskap och position trycker d&ven Hogan och Kaiser (2008) pa. De menar att det finns
en forestélining om att det ar sjalva positionen som gor en person till ledare, och ar personen
framgangsrik som chef ar personen ocksa en god ledare. Wolmesjo (2005) tar upp en intressant
iakttagelse, att det vid rekrytering poéngteras chefskapet, men vid problem &r det snarare bristen
pa ledarskap som lyfts. Hon konstaterar ocksa att chefer i den offentliga sektorn ofta ar mycket
vélutbildade bade inom sin profession och i ledarskap, hon menar att nar det talas om att chefer
brister i ledarskap sa handlar det inte om utbildning i ledarskap. Hogan och Kaiser (2008)
hévdar att det ar sakkunskapen som skapar en bra ledare, inte kunskaper i ledarskap i sig.

Hartog, Caley och Dewe (2007) konstaterar att ordet ledarskap inte forekom i manga
platsannonser trots att det som soktes var en chef. Orsaken ar spekulerar bade Hartog, Caley
och Dewe (2007) och Holgersson (2003), att det finns en dverdriven tro pa att gott ledarskap
och framgang i organisationen ar samma sak, vilket ocksa bada konstaterar inte ar sant. Hartog,
Caley och Dewe (2007) tar i sin forskning upp att det finns klassiska egenskaper som anses
forknippade med ledarskap, sasom kanslighet, intelligens, engagemang, maskulinitet. De
konstaterar samtidigt att det inte &r sa enkelt, &ven om en person har alla dessa egenskaper
innebar det inte att personen per automatik ar en god ledare. Deras syn &r att det inte finns nagon
enhetlig allmént erkénd bild av vad ledarskap faktiskt &r. Andra egenskaper som anses galla for
att vara bra ledare ar enligt Hartog, Caley och Dewe (2007) ar mer personliga, sasom
malmedvetenhet och talighet for stress. Dessa egenskaper anses ocksd vara ett bevis pa
framgangsrikt ledarskap. Redan 1977 konstaterade Lord att ledarskap inte gar att mata, da det
inte gar att faststalla exakt vad det &r, samt att ledarskap snarare &r ett pagaende skeende an
nagot producerat.

Seijts m.fl. (2015) undersoker chefers syn pa sig sjalva. De pratar om dimensioner som paverkar
varandra. En handlar om uppfattningen om vad en god chef &r: ndgon som kan fa medarbetarna
engagerade, vara en lagspelare, bygga team, utveckla andras ledarskap, och identifiera
kommande ledare. En annan dimension var hur utfallet blev for en god chef: att na htga mal,
fatta goda beslut, bli erkdand av andra som en god ledare, fa méjlighet att leda, vara framgangsrik
i sin chefskarriar. Kerr m.fl. (2006) menar att en annan del av ledarskapet, och det &r
kanslomassig intelligens. Deras undersokning visar att det finns en stark koppling mellan att
medarbetarna upplever att chefen lyckas och hur bra chefen &ar pa kanslomassig intelligens.
Medarbetarnas uppfattning om chefens kompetens handlar alltsd om hur han behandlar sina sin
personal och sina medarbetare. Gandolfi och Stone (2022) tar upp hur ett hélsosamt ledarskap
innebdr att skapa ett klimat av trygghet pa arbetsplatsen. Aven Grego-Planer (2022) diskuterar
konsten att fa sina medarbetare att kdnna sig trygga med valvilliga ledare. Valvilligt uppfoérande
fran ledningen skapar valvillighet av personal, som bidrar till det allmént goda.
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3.4 Rekryterarnas syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och styrelse

| Svenska kyrkan, liksom i en kommun, bestar ledningen av politikerna det vill sdga de
fortroendevalda. Malmstrom (2021) patalar att flertalet politiker har en fackutbildning, att
manga av vara riksdagsledamoter ar universitetsutbildade, dock visar statistik fran SCB (2023)
pa att utbildningsnivan sjunker desto mer lokalt anknuten en politiker ar.

Ledningens betydelse kan inte underskattas menar Coldwell, Williamson och Talbot (2018), de
anser att ledningen paverkar sjalva klimatet i en organisation. Nagot aven Clark, Hartline och
Jones (2009) samt Hoitash och Mkrtchyan (2018) poangterar, ndr de menar att ledningen
paverkar hur organisationen ar och blir. Styrelsen eller de fortroendevalda, det ar de som har
det yttersta ansvaret for en organisation Ledningen kommer alltid att paverka vad och hur vl
de anstallda lyckas (Clark, Hartline & Jones 2009). Ledningens viktigaste uppdrag ar att
anstélla ratt chef. Ett av de stora bekymren i sammanhanget &r styrelsen i sig, menar Brown
(2007). Det ar viktigt att starka dem i sin roll, da de rekryterar inte bara chefer utan aven
styrelsemedlemmar. En val fungerande styrelse presterar béttre vilket gynnar organisationen i
stort. Bade Brown (2007) och Khurana (2001), betonar behovet av att utbilda styrelsen, ju
starkare en styrelse &r, i beméarkelsen kunnig och informerad, desto battre presterar den. For att
fa en hallbar rekrytering kravs att hela styrelsen tar tiden och gor ett gott grundarbete, menar
Hoitash och Mkrtchyan (2018). Det handlar till slut om vad den yttersta ledningen anser om sig
sjélv, om sitt ledarskap och om sitt syfte. FOr det & som Lgvaas m.fl. (2020) séger ledningens
instéllning till sig sjalva ar helt avgérande for hur hela organisationen skots.

Rekryterarna i denna uppsats ar fortroendevalda, och Nordvall, Bladh och Malmstrém (2020)
sager, att i Sverige ar alla politiska partier forutom Sverigedemokraterna knutna till nagot
studieforbund. Det ar déarigenom de skolas in i dels partiets ideologiska tankesfar, dels
motesteknik etcetera. Studieférbundens utbildningar tjanar ocksa enligt Nordvall, Bladh och
Malmstrom (2020) som en motivation att vara kvar i organisationen. | andra lander som USA
och Kanada, finns det specifika utbildningar for politiker, dock inte i Sverige (Malmstrom,
2020), var tradition av studieforbund kan vara en orsak. De kunskaper som varderas hos
politiker menar Malmstrom (2021) &r ideologiska, organisatoriska, kommunikativa samt
akademiska kunskaper. Ju hogre politikern &r i den politiska karriaren, desto hogre ar ocksa
hens akademiska skolning. De flesta politiker har utbildningar pa hogskoleniva, men
ledarutbildningarna sker internt och de kurser kommunen ger rér mest budgetprocesser, lagar
etcetera. Som politiker eller chef galler det att fa med sig folket eller medarbetarna.

Chayani (2021) menar, att ledare kan vara karismatiska, transformativa, transaktionella,
innovativa etcetera. Ofta behdver en individ kunna skifta mellan flera av dessa roller/modeller
for att vara effektiv, vilket inte innebér att de alltid kommer till det resultat de vill uppna. Chefen
till skillnad fran de fortroendevalda behover inte oroa sig for véljarnas roster vid nasta val
(Chayani 2021). Losada och Esteve (2018) pratar om samarbetet mellan de fortroendevalda och
deras administratorer. De menar att de folkvalda arbetar med visioner och strategier, medan den
administrativa delen arbetar pa att forbattra forvaltningen. Chefer i offentlig verksamhet &r inte
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bara administratérer utan arbetar for att skapa den miljo som behdévs for att kunna genomféra
de politiska besluten. De menar att det &r de politiska ledarnas uppgift att vara kreativa, vilket
i denna kontext innebdr att skapa visioner, som i sin tur kan forma framtida mal, som ger nya
strategier och metoder att 16sa de problem som finns.

3.5 Teoretisk diskussion och analysmodell

Kérnan i denna uppsats ar spanningsfaltet mellan teori och praktik i en rekryteringsprocess.
Khurana (2001) beskriver sin rekryteringsprocess i sju steg, fran vilken jag har utarbetat en
analysmodell i sex steg med inslag av vad savél Pavur (2010); Thompson, Buch och Kuvaas
(2016); Allemand m.fl. (2022); Cody m.fl. (2022) trycker pa for en genomtankt
rekryteringsprocess. Uppsatsen utgar ifran de tre temana i forskningsfragorna:
Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan, hur rekryterarna syn pa ledarskap/chefskap i
rekryteringsprocessen, samt hur rekryterarna syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och
styrelse. Det forsta temat rekryteringsprocessen kommer analyseras med hjalp min utarbetade
rekryteringsmodell pa sex steg som &r en variant av Khuranas (2001) rekryteringsprocess i sju
steg.

Forsta steget ar Planeringen och forarbete, innebdar att 1dgga upp en strategi och tidsplan samt
att se till att rekryteringsgruppen har den kunskap och sammansattning som behévs ha for att
kunna fullfélja uppdraget for att hitta en person och att utréna hur den passar in, det vill sdga
socialiseras in i organisationen. Nordvall, Bladh och Malmstrom (2020) patalar vikten av val
utbildade politiker (fortroendevalda) och konstaterar att ju hdgre politiker, desto hogre
akademisk skolning. De flesta politiker har utbildningar pa hogskoleniva, men
ledarutbildningarna sker internt (Malmstrom 2021). Thompson, Buch och Kuvaas (2016) till
skillnad fran Khurana (2001) anser att rekryteringsprocessen ar ett delat ansvar, som aven
involverar medarbetarna. Khurana (2001) begransar “allas” ansvar i en rekryteringsprocess till
ledningsgruppen, men betonar vikten av att vaga fraga hur det fungerat pa tidigare arbetsplatser.

Andra steget i denna modell & Analys och sokprofil. Det innebar att undersoka vad
organisationen behdver, vart vill organisationen komma och astadkomma, samt utréna vilken
typ av ledare organisationen behdver for att komma dit. Hosking (1988) menar att manga
efterfragar ledarskap och ledare men det finns ingen gemensam definition. Den traditionella
synen &r att en chefsposition handlar om kontroll, resultat och budget, medan ledarskap handlar
om att skapa gemensamma 13 mal, att motivera personal mot malet. Maccoby (2000) forenklar
och havdar att chefen &r funktionen och ledare &r relationen.

Tredje steget tar upp Tydlighet bade internt och externt, att vara klar dver ansvarsomraden
framfor allt gentemot en ev. rekryteringsfirma och mellan sig sjalva. Flera artiklar poangterar
ledningen och ledningen inverkan, kunnighet, dess ledarskap, syfte och installning till sig
sjdlva. Dar den roda traden i artiklarna ar den inverkan en styrelse och chefen har for en
organisations framgang (Brown (2007); Clark, Hartline och Jones (2009); Coldwell,
Williamson och Talbot (2018); Hartog, Caley och Dewe (2007); Hoitash och Mkrtchyan
(2018); Khurana (2001); Levaas m.fl. (2020) samt Seijts m.fl. (2015)).
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Steg fyra innebar att inte 1ata forutfattade asikter, hindra en intervju. Att ha Oppenhet infor de
sokandes meriter, att vaga granska och intervjua individer som kan verka fel for uppdraget.
Allemand m.fl. (2022) visar i farsk forskning att sa mycket som 31procent av nytilltradda chefer
har inofficiella kontakter med styrelsens rekryteringsgrupp innan rekryteringen. Cody m.fl.
(2022), tar upp vikten av att inte vélja personer i ens egen umgangeskrets i forsta hand, utan
faktiskt se till de sdkandens meriter. De menar att om det ar lojala och ansvarsk&nnande
personer som sokes skall rekryteringen baseras pa kunskap, inte pa personliga band. Det galler
ocksa att inte fastna i intern eller extern rekrytering.

Femte steget belyser vikten av Uthallighet i sékprocessen, att inte dra sig for att géra omtag vid
fa sokande, eller charmas av specifika sokanden, utan halla fast i den analys som gjordes och
den sokprofilen som utkristalliserades Khurana (2001). Det handlar om att inte ta vad som helst
bara for att det skall vara, utan det organisationen behover, att vara uthallig och inte
kompromissa bort specifika egenskaper som efterfragas. Skall det kompromissas maste det
redan fran borjan vara klart hur och pa vilket satt, att rekryterarna har arbete igenom vad som
kan kompromissas bort och vilka egenskaper/fardigheter bedéms som bonus.

Det sjatte steget tar fasta pd Odmjukhet infor den egna attraktionskraften, att inte dverskatta
den egna attraktionskraften. Pavur (2010) anser att podngen med att ha realistiska annonser och
beskrivningar av arbetet. Han anser att ar annonserna for fantasifulla ar risken stor for att fa
sokande som inte har de nédvandiga kvalifikationerna och att den som sedermera far tjansten
gar in med fel forvantningar. Wolmesjo (2005) tar upp en intressant iakttagelse, att vid
rekrytering ar det ar det viktigt med chefskap, men vid problem &r det bristen pa ledarskap som
poangteras.

Rekryteringsprocessen Ledarskap och Egen roll
1. Planering och férarbete Chefskap
2. Analys och sékprofil H(,“r.serf.e kryterarna
3 Tydlighet Vad anser rekryterarna om pa sig sjalva
4. Gppenhet ledarskap/chefskap?

5.Uthallighet
6. Odmjukhet U I I

4

Hur ser Hur ser rekryterarna p&
chefsrekryteringsprocessen ut? ledarskap/chefskap?

Hur ser rekryterarna pa sig
sjélva i sin roll som en del av
ledningen/styrelsen?

Detta kommer visa pé& spanningen mellan forskning och praktik, samt ge en forskningsbaserad metod for
att underlatta framtida rekryteringar.

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

Héar kommer uppsatsens vetenskapliga synsatt och undersokningsansats, datainsamling och
urval, forskningsetiska principer, analysmetoder, kallkritik, samt tillforlitlighet och
trovardighet att beskrivas och presenteras. | kapitlet beskrivs aven hur det empiriska materialet
samlades in och anvands for att belysa hur chefsrekrytering gar till, samt hur synen pa ledarskap
paverkar rekryternas val.

4.1 Vetenskapligt synsatt och undersokningsansats
Uppsatsens syfte ar att jamfora chefsrekrytering i spanningsfaltet mellan praktik och teori.

Denna uppsats utgar ifran rekryteringsprocessen, och hur den genomforts i atta pastorat. Hur
de rekryterande ser pa ledarskap och hur de uppfattar sin roll i det som sker. Darfor blir
berattelsen viktigt vilket en hermeneutisk ansats tar fasta pa genom att inbjuda till samtal.

Den hermeneutiska ansatsen ger en kvalitativ metod enligt Bryman och Bell (2017), &ven om
det kanske varit mojligt med en kvantitativ metod med svarsformulér, gjordes bedémningen att
detta skulle medfora att min forforstaelse av Svenska kyrkan som organisation skulle ha fargat
alternativen allt for mycket. Med denna ansats och med semistrukturerade intervjufragor ckar
forutsdttningarna for att det ar respondenternas beréttelse som &r barande och inte min
forkunskap och eventuellt forutfattade meningar.

4.2 Datainsamling och urval
Hér redovisas hur kontakten togs med de olika pastoraten och hur urvalet gjordes.

4.2.1 Urval

Att just Svenska kyrkan valdes ut som empiriunderlag & min bakgrund, jag kan Svenska
kyrkan, det &r enkelt for mig att dar hitta de pastorat som sokt och rekryterat en kyrkoherde
under 2022-2023. | Svenska kyrkan finns det en bok (matrikel) 6ver alla pastorat i Sverige som
uppdateras varje ar, i den star det bland annat star kontaktuppgifter till aktuell kyrkoherde samt
tilltradesar. Har pastoratet ingen kyrkoherde star det vakant i matrikeln, vilket innebéar att
pastoratet antingen har en pagaende rekryteringsprocess alternativt en pagaende organisations
omlaggning, sasom ett ssmmangaende med ett annat pastorat. Med hjélp av matrikeln for 2023
hittades alla pastorat som under 2022—2023 rekryterat en ny kyrkoherde, vilket var 36 st.

Nar pastoraten hade identifierats, skickades det ut mejl, bade pastoraten och kyrkoherdarna da
deras e-postadresser star utskrivna i matrikeln. Alla 36 pastoratens hemsidor besoktes ocksa for
att leta reda pa e-postadressen till kyrkoradets ordférande. Stod den inte dar mejlade jag direkt
till pastoratets gemensamma mejladress. | bilaga 1 finns mallen till alla mejl. Malet var att ha
fem pastorat med, och eftersom svaren kom lite ojamnt, samt risken fanns att ndgon skulle saga
nej langs végen, gjorde att blev det atta pastorat samt tre externa konsulter som intervjuades.
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Fem av de 13 stiften som Svenska kyrkan bestar av finns representerade i uppsatsen. Pastoraten
som respondenterna dr verksamma i skiljer sig alla at. Nagra &r stora med 20 000 medlemmar
eller mer, vissa pastorat & sma med under 5 000 medlemmar, med endast en kyrka och en
kyrkogard. | nagra pastorat ar avstanden stora med flera timmars kérning fran ena delen av
pastoratet till den andra. Ett par pastorat ligger utanfor stora stader, andra i glesbygdsomraden
med en avfolkningsproblematik och stor prastbrist, vissa pastorat expanderar och har inte nagot
bekymmer att hitta sokande till sina tjanster. | flertalet av rekryteringarna kom det in tre eller
farre sokande, de som fick mest var antalet nio sokande. Pastoraten nyrekryterade av olika skal,
som att kyrkoherden har gatt vidare till annan tjanst, en misslyckad tidigare rekrytering, i tva
av fallen rekryteras det for att flera sma pastorat bildar ett nytt storre, i nagot fall behdves det
en ny kyrkoherde pa grund av pensionering. Jag kommer inte ga narmare in pa att beskriva de
olika pastoraten for att undvika identifiering.

Pastoraten han namngetts fran A-H. Ordférande i varje pastorat har getts siffran ett, eventuella
andra som varit involverade i tillsattningsprocessen (till exempel anstéllda eller
fortroendevalda) har getts siffran tva och i ett fall d&ven fyra (déar ordféranden ansdg det vara
viktigt att intervjua dven denne). Den nyrekryterade kyrkoherden har alltid siffra tre,
kyrkoradets ordférande i pastorat C refereras alltsa till som C1, och kyrkoherden i pastorat B
refereras till som B3.

Tabell 1 Oversikt respondenter

ki rred s Fooendevai

1 2 3 4

A X X X

B X X

C X X X

D X X X

E X X X

F X X X

G X X X X

H X X X

Uppsatsen handlar om rekryteringsprocessen, darfor ar dven de rekryterade kyrkoherdarna
intervjuade, for att fa in “utomstaendes” syn pa processen. I de fall dir processen drog ut pa
tiden hade allt inte kommit fram om inte dven kyrkoherden hade intervjuats, det hade varit svart
att avgora om det anvants nagon konsult om en sager si och den andra s, men med fler som
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sager samma sak &ar det lattare att utréna om nagon minns fel. Att ha de rekryterade
kyrkoherdarna med i empirin ger ett storre djup och bitvis en storre forstaelse av processen i
stort.

Forutom ovan intervjuade har aven tre externa konsulter intervjuats, de ar antingen nagon
personal fran nagot av stiften eller fran en rekryteringsfirma. De kommer bendgmnas EK1-3. De
ar personer som i sin professionella roll pa ett eller annat satt har varit behjalpliga vid nagon av
de rekryteringar som varit med i uppsatsen. Total genomfdérdes 27 intervjuer.

4.2.2 Datainsamlingens genomfdrande

Fler pastorat an de atta var villiga att vara med i arbetet, men da intervjuerna var tvungna att
ske innan pask 2023 var det manga som pa grund av tidspressen inte hade mojlighet att delta.
Efter de inledande mejlen var det nagra pastorat som ville ha samtal pa telefon innan de riktiga
intervjuerna, for en djupare forklaring hur jag skulle anvédnda materialet och en nérmare
beskrivning av arbetet.

Da respondenterna kom fran hela landet genomférdes intervjuerna gjordes via teams, varje
intervju tog mellan 30 minuter till en och en halv timme. Férdelen med teams &r att intervjuerna
kunde spelas in och automatiskt transkriberas. Det var inte alltid datorn gjorde korrekta
bedémningar om vad som sades eller vem som sade vad, men da fanns alltid inspelningen att
tillga. En intervju var i dess raa automatiskt transkriberade form ca 60 sidor, efter genomlasning
och renskrivning blev varje intervju mellan fem och tio sidor langa. Det totala antalet renskrivna
sidor intervjuer &r saldes ca 250. Dessa finns kvar, dock upphdrde de inspelade intervjuerna att
fungera efter en manad, men det var gott om tid for att kunna ga igenom det inspelade
materialet.

Respondenterna tyckte att amnet var viktigt och de var 6ppna och tillmétesgaende i sina forsok
att minnas hur de resonerade och hur rekryteringsprocessen gick till. Vid nagot tillfélle fick jag
tillgang till hela anstallningsmappen via Dropbox (dock inte sjalva ansokningarna). Det som
dock forvanade mig var ett vid ett tillfalle havdades det sekretess pa sina sokkriterier, vilket jag
inte kunde forsta men var tvungen att respektera, for mitt arbetets skull férde vi en generell
diskussion om sokkriterier, men deras exakta kriterier fick jag inte.

Fragorna formulerades utifran de tre forskningsfragorna, for att fa sa breda svar som mgjligt,
och fa sa berattande svar som mgjligt. Tanken var att fragorna i sig skulle inbjuda till fler
funderingar, det vill siga vara en semistrukturerad intervju utifran ett hermeneutiskt synsatt.

4.3 Forskningsetiska principer
Det &r viktigt att i forskningen gora en etisk avvagning mellan nyttan och integriteten.
Vetenskapsradet (2017) lyfter atta punkter:

e Tala sanning om forskningen.
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e Granska medvetet och redovisa utgangspunkterna for din forskning.
e Redovisa 6ppet metoder och resultat.

e Redovisa 6ppet kommersiella intressen och andra bindningar.

o Stjal inte forskningsresultat fran nagon annan.

e Hall god ordning pa din dokumentation och arkivering.

e Strava efter att din forskning inte skadar manniskor djur eller miljo.
e Var rattvis nar du bedémer andras forskning.

Undersokningen stravar efter att noggrant och 6ppet visa vad som gors, hur det gors, och varfor
det gors. Det finns ingen avsikt att skada nagon eller att ljuga, stjala eller forvranga forskning
for att gynna nagon.

Bryman och Bell (2017) skriver om fyra riktlinjer:
o Information
e Samtycke
o Konfidentialitet
e Nyttjande

Information: Alla pastorat fick brev som berattade om syftet med uppsatsen. Oftast kom det
ett svar med vandande post att de ville vara med. Sen var det ofta lite mer mejlkonversation dar
de ville veta lite mer om syftet, ibland &ven telefonsamtal innan det bokades en intervjutid via
teams. Innan intervjun och inspelningen startades informerades respondenterna igen om syfte
och mal med intervjun, och det inhamtades godkannande om inspelning, vilket dven inhamtades
igen efter det att inspelningen paborjades for att godkannandet skulle finnas med i det inspelade
materialet.

Samtycke: Alla respondenter godkénde att vara en av respondenterna, och att spelas in
underintervjun. Alla respondenter ville ocksa ta del av den fardiga uppsatsen.

Konfidentialitet: Alla respondenter var mycket angelagna om att forbli anonyma, da kyrkan &r
en liten organisation. Som exempel om nagot pastorat skulle ndmnas som Sveriges storsta
pastorat, vet alla inom Svenska kyrkan vilket pastorat det talas om, &ven om namnet inte ndmns,
det vill siga Malmo pastorat, for att fortydliga sa ar inte svenska kyrkans storsta pastorat med i
denna uppsats. Da l6ftet om anonymitet ar viktigt kommer de enskilda pastoraten inte beskrivas
nérmare.

Nyttjande: respondenterna har val informerats om hur materialet kommer att anvéndas och
forvarats, for att slutligen makuleras vid examenarbetes godk&nnande.

4.4 Analysmetod

Uppsatsens syfte &r att jamfora chefsrekrytering i spanningsfaltet mellan praktik och forskning.
Uppsatsen har tre utgangspunkter rekryteringsprocessen i stort, rekryterarnas syn pa ledarskap
samt rekryterarnas syn pa sig sjalva.
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Saval empirin som analysen presenteras utifran uppsatsens tre utgangspunkter som
representeras i uppsatsens tre forskningsfragor samt de sex steg som utkristalliserades for sjalva
rekryteringsprocessen, i den teoretiska diskussionen for att sedan i slutsatsen aterknyta och
besvara forskningsfragorna.

De sex stegen i analysmodellen som rekryteringsprocessen utgar utifran ar:

Planeringen och forarbete

Analys och sokprofil.

Tydlig arbetsfordelningen bade intern och externt
Oppenhet infor de sokandes meriter

Uthallighet i sokprocessen.

Odmijukhet infor den egna attraktionskraften

ok wdpE

Dar analysmodellen varit behjalplig utifran att kategorisera in svaren fran intervjuerna i teman
genom att géra en tematisk analys som Bryman och Bell (2017) tar upp, i avseende att belysa
de mest framtradande stegen i en rekryteringsprocess kopplade till saval litteratur som val
respondenternas svar.

4.5 Kallkritik

Malet har varit att minimera att uppsatsen blir en produkt av mina tankar och forutfattade
meningar, darfor skickades det medvetet inte ut brev till nagra pastorat dar jag har en personlig
anknytning till. Medverkande pastorat representerar olika delar av Sverige, och olika storlekar
av pastorat; bade till medlemsantal och fysisk storlek, i ett fall tar det flera timmar med bil att
kora fran ena anden av pastoratet till den andra. De personer som finns med i uppsatsen har alla
valt att vara med, det var nastan alltid ordférande i varje pastorat som svarade forst och var
positiv. I nagot fall samtalade vi forst via telefon for att jag skulle beskriva min uppsats narmare.
| de nagra fall var behovet av anonymitet avgorande for att stalla upp éverhuvudtaget.

Alla intervjuade var aktiva i rekryteringsprocessen, kyrkoherdarna tillsattes under 20222023,
vilket innebar att i de flesta fall pabdrjades processen redan 2021. Pa grund av den forflutna
tiden var respondenternas minne ibland lite vagt gallande hur exakt det hela gick till. Tiden kan
forklara varfor svaren ibland skilde sig at mellan respondenterna. Ett exempel ar fragan om
pastoratet anvande en extern rekryteringskonsult eller inte. Sager tva i samma pastorat att de
hade en extern rekryteringskonsult och en annan séger att de inte anvande nagon, da har jag
antagit att tva minns béttre &n en. Aldern pé de intervjuade har bland kyrkoherdarna mellan 45—
60 ar, bland de fortroendevalda 45 till 80. De fortroendevalda ar generellt sett aktiva valdigt
lange och langt upp i aldern. Av de intervjuade ordférandena var halften yrkesverksamma,
vilket inte var fallet med de andra intervjuade fortroendevalda, dar var pensionarer dver 65 ar i
majoritet. Nagra pastorat tackade nej till att delta pa grund av en snav tidsram for intervjuerna,
men da de 6vriga pastoratens differens var stor, torde deras bortfall inte paverka resultatet.
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4.6 Tillforlitlighet och trovardighet

Bryman & Bell (2017) skriver om tva kriterier for att bedéma kvalitén pa en kvalitativ uppsats,
trovardighet och akthet. Dar trovardighet bestar av fyra delkriterier tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Akthet beskriver ndgra mer generella fragor som;
ger uppsatsen ger en rattvis bild av vad respondenterna formedlat? Har undersékningen bidragit
med en storre forstaelse av rekryteringsprocessen? Har respondenten fatt en battre bild av
rekryteringsprocessen? Generellt kommer kriterierna for kthet inte besvaras, forutom punkten
om uppsatsen ger en rattvis bild av respondenternas verklighet, vilken tillforlitlighet beskriver.

Tillforlitlighet: 1 och med att min egen langa erfarenhet i organisationen som empirin kommer
ifrdn, &r jag medveten kring svarigheten av att vara objektiv vid tolkning och vid presentation
av slutresultatet som Bryman och Bell (2017) ocksa papekar. Genom medvetenhet om faran
bor det minska risken for att analysen blir en produkt av egna tankar och synpunkter, utifran
min forkunskap.

Overforbarhet: Med hjalp av insamlad empiri har jag pa utforligt satt redovisat mina
respondenters svar. | uppsatsen har jag analyserat materialet utifran olika synvinklar, i syfte att
besvara pa forskningsfragorna.

Palitligheten: I uppsatsen finns en redogorelse for alla faser i forskningsprocessen som
beskriver, tillvagagangssatt, val av vetenskaplig litteratur. Urvalskriterier av mina respondenter,
mal och syfte med min uppsats och vilka forskningsfragor som hela uppsatsen kretsar kring,
med hjalp av empiri och min teoretiska referensram.

Konfirmeringen: Genom att jag hade tillgdng de inspelade intervjuerna en manad var det
mojligt att ater lyssna pa hela intervjuerna for att garantera att svaren var korrekta, sa att det
som speglas i uppsatsen inte ar respondenternas uppfattningar och beréttelser och inte mina
personliga vérderingar.

19



5 Empiri
Har redovisas respondenternas svar utifran genomférda intervjuer, alla intervjuer ar gjorda
under varen 2023.

Intervjuerna redovisas utifran uppsatsens forskningsfragor, samt under rekryteringsprocessen
redovisas svaren utifran den rekryteringsprocessmodell som utkristalliserades i den teoretiska
diskussionen, det vill séga planering och forarbete, analys och sokprofil, tydlig
arbetsfordelning bade internt och extern, dppenhet infor de soékandens meriter, uthallighet i
sokprocessen, samt ddmjukhet infér den egna attraktionskraften.

5.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan
Rekryteringsprocessen presenteras har utifran de sex steg som aterfinns i analysmodellen fran
avsnitt 3.5.

5.1.1 Planering och forarbete

Enligt reglerna i Svenska kyrkan maste domkapitlet behorighetsforklara till alla prasttjanster,
och eftersom en kyrkoherde ar en présttjanst, maste personen behorighetsforklaras av
domkapitlet. Darfor inleddes processen i nastan alla fall med att stiften kontaktades och/eller
kontraktsprosten. | pastorat H hade det varit problematiskt och kyrkoradet var i princip utbytt,
dar inleddes processen genom att de arbetade igenom diverse olika policydokument.

Ja, det &r sa har vi det saker som vi egentligen forst behdva ha pa plats. Vi kan inte ga ut och
rekrytera utan att forsoka fa de viktigaste dokumenten pa plats, sen startar vi rekryteringen. (H1)

Pastorat A uttryckte ett vanligt tillvigagangsatt:

Vi hade planering med stiftet, och dom hade en plan om hur vi ska ga till viaga, och sen s& har vi
foljt den. Vi foljde den dven forra gdngen som vi rekryterade kyrkoherde. Den forra gangen kom
det med folk fran stiftet i samband med véran intervju, men sen, sé var det sa att han gick i pension.
Da sokte vi en ny kyrkoherde och da borjar vi naturligtvis med att tala om for stiftet. (A1)

Alla pastoraten tog kontakt med stiftet omgaende i rekryteringsprocessen. Det skedde mest
genom att vanda sig till kontraktsprosten eller ndr det inte gick, till stiftskansliet. Vissa tog
samtal direkt med biskopen om det var kontraktsprosten som skulle bytas.

Jag var ocksa pa samtal med biskopen. Vi pratade runt, eftersom kontraktsprosten i vart pastorat
var var fore detta kyrkoherde, det vill siga det fanns inte ndgon kontraktsprost vid den tidpunkten.
S& jag pratade med biskopen och vi kom 6verens om att sprida det till stiftet och det var ju bra
naturligtvis att det spreds ut i stiftet s& och vi hade ett gott samtal om vart pastorat ocksa. (D1)

Darefter gjordes det upp tidsplaner sa att allt kunde tajmas med domkapitlets sammantraden.
Och stiften kunde hjélpa till pa olika satt.

20



Vi gjorde nog det tillsammans med stiftet. De hade lite mallar och sant. Ja, till viss del vi fick hjalp
i det, men sen sjalva processen som sadan, den klarade vi sjalv. Vi hade nog den kompetensen
sjalva for att klara ut just det har sammanhanget. (F1)

| nagot fall anvandes det en extern konsult for att hjalpa till med det praktiska.

Hon var jattebra, superbra och stort stod i vara resonemang och framfor allt handhavande till
praktiska i hela processen. Det &r ju ganska mycket praktiskt kring. Ja, allt som ska goras. (B1)

Kyrkans Tidning ar det forum som hela Svenska kyrkan anvénder for att annonsera. Det fanns
bland pastoraten lite olika strategier; nagra borjade med en liten férannons om en kommande
rekrytering. Alla pastorat hade relativt kort ansokningstid, ungefar tre veckor. Aven i de fall dar
ansokningarna var fa, valdes det aldrig att gora ett omtag eller att starta om processen, dven om
det i nagot fall blev forlangd ansokningstid da det vid ansdkningstidens slut kommit in fa
ansokningar.

De flesta kyrkorad tillsatte rekryteringsgrupper med lite olika konstellationer. | en del fall var
det arbetsutskottet (AU) rakt av, i andra var det kyrkoradets ordférande, nagon
personalrepresentant och nagon ytterligare fortroendevald. | nagot fall valde kyrkoradets
ordforande att sjalv hantera processen men anvanda AU som bollplank. Det ar alltid kyrkoradets
ordférande som leder tillsattningen av kyrkoherde, som en ordférande utryckte sig:

Stiftet blev nog lite storda pa uppligget, men sé vill jag ha det. Det &r vi som anstéller, da skall vi
aga processen. (H1)

| de pastorat som undersokts var manga av de fortroendevalda pensionerade tidigare chefer,
som rektorer och hoga tjansteman inom kommunen, det fanns dven fortroendevalda som var
forvérvsarbetare och som innehade olika typer av chefstjanster inom alla sektorer, kommun och
landsting och i den privata sektorn. Darfor ansag sig alla ordférande sig kapabla att leda

processen:
Vi som satt med i rekryteringsgruppen och i arbetsutskottet ar alla tidigare chefer och med lang
erfarenhet av att rekrytera manniskor pé olika vis. (C1)

Respondent (C1) menade att inte anvanda konsult och personlighetstester var att kdpa grisen i
sdcken. En av de externa konsulterna kunde konstatera att:

Ibland s& har de funderat sjalva. Vissa kyrkorad har ju en blandning av kompetenser som kan vara
valdigt bra vid rekrytering. De kanske har jobbat s&, men de kan ju ocksa ha jobbat inom HR, ha
varit personalchef. Ibland &r det inte det, jag kommer in och de sdger: vi kan ingenting om det hér.
Vi ar valdigt mana om att det blir ratt. Vad kan du rekommendera att vi ska ténka p&? Vi vill ha
en person som ska driva de har processerna. Kan du komma fram med ett forslag pa kravprofil,
och da skriver jag kravprofiler och sa. Resonerar runt dem och lagger till saker sa att det ar lite
olika. Det ar ju hur det jobbas fram. (EK3)

Alla pastorat ansag de att de hade kunskap och kompetens att gora ratt saker. Ett pastorat, G,
stack ut med manga praster och en fore detta kyrkoherde var en del av rekryteringsgruppen, alla
var de fortroendevalda 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 nd&mndes av fler, var nér beslutet drog
ut pa tiden, det var mycket stressande for de sokande till tjansten.

Jag tror jag blev intervjuad 15 februari, sen fick jag veta att jag hade fatt tjansten i senare delen av
april, sa det blev jattelang vantan pa huruvida jag hade fatt tjansten eller inte, och det blir ganska
destruktivt. (A3)

I en Onskan att ha flera sokande sa forlangdes ansokningstiden i nagon slags princip, sa det gick
ratt sa 1ang tid, det tyckte jag att det var lite knepigt. (G3)

Den langa anstallningsprocessen namner ingen av de fortroendevalda som ett bekymmer, &mnet
kommer inte ens upp i intervjuerna. | en rekrytering var det véldigt lang framférhallning; i
pastorat E meddelade kyrkoherden att han skulle ga i pension tva ar innan det var dags, i den
rekryteringen upplevde den rekryterade kyrkoherden inte samma stress.

Ja, det var ju en ganska lang process. De lyste ju ut tjansten ja, typ nastan 2 ar innan den skulle
tillsattas. Jag skrev pa ett ar och tre manader fore sjalva tilltradet. For mig blev det faktiskt sa att
det passade mig vildigt bra for att jag kande att det var nagra saker som jag ville gora fardigt. Sa
det blev faktiskt ganska bra men lite konstigt ocksa. (E3)

Bland pastoraten skilde pastorat D ut sig. Dar var det viktigt att personen som fick tjénsten inte
skulle vara operativ prast som de andra utan snarare leda genom andra ledare, vilket inte &r det
vanliga i Svenska kyrkan. Dar upplevde kandidaten att i intervjun fran domkapitlet sa fanns inte
alltid en forstaelse for vad uppdraget kravde.

Jag upplevde ju liksom att det har varit vél olika ledamdter som hade lite svart. Jag tycker att
domprosten forstod vad det handlade om och kanske hade de enskilda ledamdterna inte samma
forstéelse. Fragorna saknade stringens och var inte alltid s& relevanta. Men domprosten tycker jag
verkligen forstod och stéllde bra fragor for en sadan tjanst. De andra hade inte riktigt fattat vidden
av tjansten. (D3)

5.1.2 Analys och sokprofil
| arbetet med fa fram vad varje pastorat behdvde fanns det stora skillnader. | Pastorat D gjordes
workshops for samtliga medarbetare.

| januari 2022 s& startade ordféranden en workshop kring kravprofil, och var ute och traffade de
4 forsamlingsraden, och alla medarbetare. Sa att vi skulle ha en bred bas nar vi kyrkoradet skulle
formulera sékprofilen. (D2)

Aven pastorat B It personalen vara med i inlednings diskussionerna om vad de ville ha.
Personalen fick ocksd méjlighet att prata med oss innan kring ja, kravspecifikation och

sa vad man skulle vilja se och vad man dnskade sig. (B1)
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Den storsta skillnaden mellan sékprofilerna var det som hade att géra med deras storlek. De
storre pastoraten tryckte mer pa vikten av administration, och i de mindre var fokus mer pa att
vara en del av arbetslaget. Ibland fanns det andra krav utifran vad den senaste kyrkoherden
brustit i, som att vara kommunikativ. Det fanns andra mer specifika 6nskemal som att
kyrkoherden skulle bo i pastoratet eller att det fanns maéjlighet att bo i prastgarden. | pastorat F
var boende i pastoratet en nddvandighet pa grund av langa avstand, dar sades det ocksa att stiftet
varit med i framtagandet av en kravspecificering och att de hade mallar vid utformandet av
sokprofilen. | pastorat E var det en mojlighet och ett erbjudande i annonsen om boende i
prastgarden.

Vi gjorde nog det tillsammans med stiftet for stiftet hade lite mallar, men det ar inte ndgot jag nu
har kvar. Men det var inte nagot markvardigt utan vi det som var viktigt, det var ju att man hade
alltsé forstod uppdraget som sadant. (F1)

Det som alla pastorat tog upp var varianter av att vara trygga i sin tro, vilja sprida evangelium,
hantera styrning och ledning, vaga vara chef, agera inkluderande och in lyssnande. Alla pastorat
diskuterade gérna sin sokprofil, de flesta uppskattade att fordjupa sig i vad som soktes och
varfor. Ett pastorat skilde sig fran de andra och havdade att sckprofilen i sig var sekretess, de
var bara beredda att prata i stora drag om sokprofilen.

Och tyvarr kan jag inte lamna ut dem har. Vi hade ett par mal, men jag kan val dra huvudrubrikerna
men inte vad som finns sen under rubriken. (B1)

De externa konsulterna hade det gemensamt att de hade velat ha en storre roll i tillsattningen,
da de ansag att de fortroendevalda behévde mer hjalp, ingen av de externa konsulterna kunde
dock tvinga fram, inte ens stiftet har mandat att saga till pastoraten vad de skall géra. Personerna
EK 1-3 anser att om de fatt vara mer delaktiga hade rekryteringen blivit battre.

Vad som hander ar ofta sa tittar man pé nuldge och inte pa ett énskat lage, och tar in en person i
det vad behover vi nu, vad vill vi ha nu. Sa darfér tar man in ndgon pa det som &r nu, nar man
egentligen skulle gora det pa vad vi behover da, darfor det ar ju dit vi ar pa vag och vill, det
analyseras inte ordentligt (EK1)

Rekryteringsgrupperna utgick generellt utifran vad de vill ha idag och inte vad de behdver om
fem ar, dven tiden efter en mandatperiod. Externa konsulter uttrycker att om de fortroendevalda
hojt blicken nagot hade hela processen blivit annorlunda och da hade de kanske fatt ett storre
urval av sokande. EK2 utryckte sig sa har:

Jag tanker att det Gverlag ar lite som med fortroendevalda att det tanks i fyradrsetapper. Det tanks
i mandatperioderna. Att vi ser att bada att kyrkoherdar som &r pa vag att ga i pension liksom. Nej,
men jag ska ju snart g i pension, sa det har far min eftertradare att ta i, men ocksa att man ser pa
kyrkoraden och hor pa kyrkoraden att de tanker i sina 4-ars mandatperioder. Vi har bérjat fundera,
hur kan vi fa dem att lyfta blicken? Lyfter man blicken dar och ser framét s far ju det foljder. Inte
bara att vi rekryterar en ledare for det vi star i nu, utan dven for sen. Men det ar valdigt svart att fa
dem att borja diskutera det har och se det har att vi behdver gora saker idag, sa att vi d&ven har en
god t ex ekonomi i morgon och om hundra ar. Vi behover fa bade ordférande och kyrkoherde pa
banan. (EK2)

23



| sokprofilerna vill pastoraten att chefen skall vara det mesta. Nedan foljer pastorats E:s sju
sokkriterier, en véldigt typisk onskelista:

Du &r préastvigd i Svenska kyrkan och &r behérig till en kyrkoherdetjanst.

Du brinner for att sprida evangeliet om Jesus Kristus till manniskor i alla aldrar.
Du har goda kunskaper om forsamlingsliv och ledarskap.

Du kan ténka strategiskt och visionért.

Du é&r trygg och stabil med goda samarbets- och ledarskapsférmagor.

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

Du har gérna erfarenhet av arbete pa landsbygd och i en mindre forsamling. (E1)

Garna lagges det till:

Ja, det ar en sddan som dels vagar fatta beslut och saga att hen star for dem, men ocksa vara
inkannande och lyssnande. Lyssna pa personalen for man ska ocksa veta att personalen ar har.
(F1)

De satter upp 6nskemal pa en ledare och chef som i det narmast blir omdjliga att uppna.

Kanske suttit dar som fortroendevald i 12 &r liksom, och man har haft samma kyrkoherde under
den tiden. Man har ingen aning om liksom hur man ska géra. Ja, men den hér kyrkoherden har ju
skott sig under de hér aren. Det har varit lite upp och ner liksom. Sen gér man en 6nskelista baserat
pa avgaende kyrkoherdens fordelar och nackdelar. Den listan kan bli himla l[dng om man tittar pa
kravprofilen, och fungerar inte, for Jesus kan inte komma till oss som kyrkoherde. (EK2)

5.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt och externt
Ett bekymmer som togs upp av bade rekryterare och de sokande var oférmagan att halla sig till
formen i processen. Aven om sjalva bemotandet var proffsigt och tester uppfattades som serigst
etcetera sa hade saker en formaga att rinna 6ver.

S& att den erfarenheten blev inte helt odelat positivt. Jag lamnade ju referenter och da forvantar
man sig att de ringer dom. Men sen fick jag liksom hora pa lite olika héll att folk gjort sina egna
efterforskningar, och att det &r s& man gor i kyrkan. Kanske inget konstigt, men nagon hade borjat
ringa ungdomar i den forsamling dér jag var kyrkoherde. Ordférande i Svenska kyrkans Unga
kom till mig, och beréattade att nagon ringt och stallt frigor om mig. Det signalerade nagonting
liksom oprofessionellt och lite att man inte haller sig till ordningen liksom. Det fick mig att tveka
om jag faktiskt ville ha tjansten. (B3)

Ett par andra ordférande berattade liknande historier:

I en annan rekrytering var det en anstilld som tog ut listorna pa de som hade sokt och bérjade
kontakta dem innan vi officiellt hade borjat kontakta dem, det var lite oortodoxt kanske eller och
framfor allt ovéntat snarare ska jag séga. (C1)

Samme ordforande
Vi bestdmde oss for att gora det for att slippa samma problem. Ansékningarna &r offentlig handling
och det ville vi inte sa vi lade den helt separerat ifran dvrig korrespondens och évrig personal och
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pa det viset sa i andra intervjuer omgangen sa var ju liksom. D& hade inte personalen tillgang till
nagra ansokningshandlingar eller ndgonting, vilket vi tyckte var bra. (C1)

Det var ocksa viktigt for kyrkoraden att kdnna att de dgde processen gentemot stiftet i forsta

hand.

Och for att séga, aven om de hade forordat en. Sa hade vi dnda gatt pa bade vi hade tyckt. For det
ar anda vi som har traffat dem och det vi som har det, vi som ska liksom det &r vi som ska jobba
med dem och det &r vi som ocksa ska ta konsekvensen utav nar det inte gar bra. Sa att sa det
resonerade vi igenom i arbetsgruppen eller i rekryteringsgruppen. (C1)

Pastorat H uttrycket sig sa har:

Vart sitt stotte pa lite fragetecken. Stiftet ville l4gga upp det pa sitt vis, de har sékert ocksa sina
erfarenheter att de villa vara med vid intervjun och stilla sina fragor sen och det vill inte jag. Det
ar ju vi som skall anstallda, da skall vi 4ga processen, inte stiftet. Sa var upplagget och sa bestamde
vi en eftermiddag och sa kom de 3, de bérjade hos mig, sen fick de traffa andra pa lite olika
stationer. (H1)

Alla pastorat uttryckte en stark vilja om att dga processen och stiftet var ett stod, inte nagon
som styrde genomfdrandet.

5.1.4 Oppenhet infor de sokandes meriter

| tre av pastoraten, pastorat D, F och G, anstélldes det kyrkoherdar ur den egna pastorala
organisationen. | pastorat A, B, C samt H anstalldes kyrkoherdar som verkade i grannpastoratet.
Endast i pastorat E anstalldes en kyrkoherde som inte kom fran dess direkta narhet, &ven om
det fortfarande fanns viss anknytning. | pastorat F var det helt avgérande att kyrkoherden bodde
i pastoratet. | pastorat E att den tilltradande kyrkoherden ville bo i préastgarden.

Det var forutsattningen att hen kande till glesbygden, och personen skulle bo i pastoratet. Med
denna visste vi vad som vantade helt enkelt, &n om vi skulle tagit ndgon annanstans ifran. Som
kanske inte insett vad det innebér att arbeta i ett pastorat med ett par timmar fran kant till kant.
Hen hade ju en klar fordel i det sammanhanget att ha jobbat hér, vara kand har. (F1)

Att rekryteringsgruppen kénde till personen innan, var alltid positivt. Trots att det néstan aldrig
stod i sokprofilen som ett dnskemal var lokalkannedom i alla fall starkt positivt.

Fa pastorat anvande sig av personlighetstester; pastorat C, F och H gjorde personlighetstester.
De hade ofta en stark dvertygelse om personlighetstesternas nédvéandighet.

Det &r min starkaste rekommendation ndr man rekryterar att gora det, darfor att bara for att man
ar en bra larare innebdr det inte att man blir en bra rektor. Ledarskapet &r en helt annan eller din
vanliga yrkesroll. Det ar en annan talang och en formaga. Trots att vi vart kyrkorad &r erfarna, vi
ar alla chefer, gick vi pd pumpen, nér vi inte lyssnade pa vad testen sa. Vi trodde mer pa kanslan
an pa testerna och vi fick betala priset for det, da det visade sig att vi hade fel och testerna rétt.
Testar man inte képer man grisen i sacken det & min bestamda asikt. (C1)
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Att en kandidat blir testad innan en anstallning kan skapa en kénsla av proffsighet och seriositet.
Det kan ibland vacka fragor.

Jag tycker det ar svart att forsta vad det &r, vad poangen &r helt enkelt. Med de dar testen det forstar
ju vem som helst, hur man ska svara pa de fragorna. Sa jag lagger ingen vikt pé det sjélv och
forstar inte riktigt varfor man ska anvanda sig av det, men det &r ju modernt. (C3)

En av de externa konsulternas svar pa ovanstaende invandning var:

Om det nu &r sa himla latt att manipulera, men att man skulle géra det och svara det man tror att
du vill svara. Vem lurar du da? Jag skulle inte vilja ha den som chef. (EK1)

Det var mycket vanligt att rekryterna tog fasta pa det sociala, vilken skulle det ga bast att arbeta
tillsammans med. Kommentaren fran ordférande i pastorat A var talande:

Vi var eniga. Sa var det forra gangen ocksa. Efter att alla hade ként pa de har personerna, och den
har gangen sa var det ju sd ocksd, en favorit som vi kanner sen forut, kyrkoherden i
grannforsamlingen. For det forsta sa har man ju en historik om hur personen fungerar pa olika satt
och sen s kanner man ju i ett samtal. Ar det har ndgon som jag som ordférande kan jobba
tillsammans med ocksa? Det &r ju det som ar viktigt. (A1)

Att det sociala fungerade med den tilltdnkta kyrkoherden var viktigt for rekryterna. Att
ordféranden kunde arbeta tillsammans med personen. Att personalen skulle fa vara med i
rekryteringsprocessen av samma anledning var inte lika vanligt. Att lata personalen 6ver huvud
taget vara med i beslutsprocessen var ingen sjalvklarhet:

Det fick dom via sina fackliga organisationen och dom hade vi med liksom hela tiden pa det har
och det var liksom funnit att haller man dem informerad om vad som hénder och sker sa ar det ju
mycket lattare att folja de fackliga forhandlingarna ocksé sen. (F1)

Den rekryterade kyrkoherden upplevde sitt forsta mote med personalen lite méarkligt:

I den har processen, sa det var bara jag som fick traffa personalen och det var inte riktigt tydligt
liksom ... // ... Markligt méte med personalen darfor att det blev ett spel for galleriet pa nagot sétt.
De skulle traffa mig, men de hade inget mandat och de hade ingenting att tycka till om och de
hade inget att jamfora med heller for det var ju bara jag. (B3)

5.1.5 Uthallighet i sokprocessen

| ett pastorat G forlangdes ansokningstiden ett par manader sa det drojde ca sex manader innan
allt var klart. Bade den tilltradande kyrkoherden och kyrkoradets ordférande berérde
forlangningen och bada var rérande Gverens om att det var en olycklig situation.

Da de andra i rekryteringsgruppen intervjuades sades inget alls om den langa
anstéallningsforfarandet, tvartom hade de uppfattat processen som snabb och effektiv. De hade
ocksa fatt ett tiotals ansokningar vilket inte heller var sant. Darfor ar det bra att intervjua fler
personer om ett skeende for att inte allt skall baseras pa ett sviktande minne.
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Tabellen nedan ar en redovisning av svaren pa fragan vilka sokkriterier som pastoratet
anvande samt varfor valdes den kandidaten som anstalldes.

Tabell 2 Sokprofil och anstéallnings kriterier

Sokprofil

Varfor valde ni den har kyrkoherden?

A

Att man ska ha férmaga att organisera och
samverka med anstallda och fortroendevalda,
skapa en vikénsla. Ha erfarenhet av
forsamlingsarbete, formedla vision och mal.
Vaga vara chef, att séatta ner foten, val forankrad i
Kyrkans tro. Att se vardet i olikheterna.

Alla intervjugrupperna var eniga. Sa var det forra
gangen ocksa och den har gangen sa var det ju sa, en
favorit som vi kanner sen forut, kyrkoherden i
grannforsamlingen. For det forsta sa har man ju en
historik om hur personen fungerar. En person som
star pa egna ben. Som vagar vara chef. Som vi
brukade uttrycka det i min gamla profession, det ar
de vi hanger om det hander nagonting.

Visioner, mal, kopplat till var férsamling och var
forsamlingsinstruktion, andligt ledarskap,
verksamhets- och personalansvar samt visionar
och strategisk formaga, utveckling och framtid.

Det viktigaste var helheten, vi hade ett antal
fragestallningar och flera av personerna var kanda
sedan tidigare. Sa det fanns personkannedom. Vi vill
ha en framat person, en framat och engagerad person,
som vet vad hon vill, som forstar rollfordelningen
mellan fértroendevalda och sin roll som kyrkoherde.

Nagon som kan vara bade ledare och
medarbetare, som varit kyrkoherde eller
bitradande, som leder med forstand och brinner
for barn och ungdomsverksamhet.

Passade valdigt val in pa profilen. Hade erfarenheten
vi sokte, gedigen bakgrund och erfarenhet av att
jobba med barn och ungdomar. Dessutom var
personen kand som prast i grannforsamlingen.

Nagon som leder ledarna, samt en andlig
ledarroll, trygg teologisk férankring, gedigen
chef och ledarerfarenhet, maste vara
kommunikativ.

Alla instanser rekommenderade henne. Del pga.
hennes utbildningsmeriter men aven
erfarenhetsméssigt. Uppfyller sokkriterierna.

Brinner for att sprida evangeliet. Goda kunskaper
om forsamlingsliv. Kan ténka strategiskt och
visiondrt, trygg och stabil, erfarenhet av
kyrkoherdearbete. Garna erfarenhet av arbete pa
landsbygden och mindre férsamling.

Ville gérna flytta in i prastgarden.

Lokalkannedom, forstar problematiken med
langa avstand. Kan inte jobba pa distans i ett
sadant har. Man maste vara narvarande saval som
kyrkoherde som arbetsledare. VVaga fatta beslut
och sta for dem, vara inkannande och lyssnande.

Visste forutsattningarna i glesbygden. Bor i
pastoratet. Hade jobbat har och var kand ocksa. Det
var inga bekymmer pa det sattet.

Kunna styra och leda. Férsta blandningen mellan
tatort och landsbygd. Kunna hantera det har med
styrning och ledning.

Ledarskapsformaga. Bra erfarenheter av hen sen
tidigare. Hen kan ta manniskor, &ven naturligtvis att
forkunna evangeliet.

Vi ville ha en kyrkoherde som star for den
folkliga inriktningen. Kan ténka sig att samarbeta
aven Over forsamlingsgranser. Ja saklart att alla
formella kriterier har uppfyllts, ha en
inkluderande ledarstil.

Hen har en behaglig framtagning, kommunikation.
Tydliga forestéllningar, utan att kéra dver motparten.
Kommer fran grannforsamlingen.

27




Det &r latt att ga pa kanslan. Som H1 kommenterade:
Personen har en valdig behaglig framtoning, detta var en avgérande egenskap. (H1)

Respondenterna EK1-3 var eniga i bekymret med att ga pa kanslan och inte pa sin sokprofil.
EK1 menade:
Kyrkoraden anstaller ofta med magen. Det &r ok; nar man har kvalitetssékrat kandidaterna, da kan
de kanna in sig. For da ska det helst inte spela nagon roll vem man véljer, har man 2-3 kvar i
processen och alla dr innanfdr kravprofilen. (EK1)

5.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionskraften

Det ar en svar konst att inte dvervardera sig sjalv. Da de flesta kyrkoraden uppfattar sig sjalva
som bra, och att de har det mesta i ordning, tycker de sig ocksa ha ratt att stalla krav pa sin nya
kyrkoherde. Det &r inte ofta det ar sa bra som kyrkoradet tror och som den avgaende
kyrkoherden har framstéllt saken.

Och nér jag val borjade tyckte jag att jag hade bra koll. Sen sa insag jag att det var ganska manga
saker som han liksom inte hade berattat. Han var ju liksom i 70-arséldern liksom, sa han hade gatt
dver tiden. Det marks ju att han var liksom trott sista aren. (E3)

| pastorat E skétte den avgaende kyrkoherden introduktionen under ett ars tid. | ett pastorat H
borjade processen med att kyrkoradet forst arbetade fram olika styrdokument innan
rekryteringen borjade.

Ja, det &r sa hér vi det saker som vi egentligen forst beh6va ha pa plats. Vi kan ju inte ga ut med 1
rekrytering och den kyrkoherden som ska komma hitta egentligen ingenting att ga efter vi klarade
oss lite till med den tillférordnade kyrkoherden. Och forsoka fa de viktigaste dokumenten pa plats
som inte fanns och sen startar vi rekryteringen. (H1)

Det &r svart att hitta praster som vill vara kyrkoherdar, pastorat D uttryckte det hela bra.

Vi fick 3 s6kande och d& kom du i en ett lage nar det var ganska svart att rekrytera. Det ar inte s&
latt att rekrytera ledare i Svenska kyrkan idag. Det, det &r jattesvért och vad det beror pa. Jag vet
inte vad det beror pd, men jag kan tanka mig att det kravs. Alltsa att det blir kravs spetskompetens
pa ett annat satt, och man staller hogre krav pa ledare i Svenska kyrkan. Det har &r jag tycker att
skall utveckla pa ledarskapsutveckling, alltsa dem man har gjort till kyrkoherdeutbildningar. (D1)

5.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen

Det var ingen storre skillnad pa vad ordférande i kyrkoradet sade och vad andra politiker sade
i samma pastorat, det fanns en samsyn pa vad ledarskap och chefskap ar. Mellan pastoraten
skilde det lite, som mellan pastorat C och de évriga. Daremot skiljer sig kyrkoherdarnas syn pa
ledarskap och sin roll, att vara chef och samtidigt andlig ledare kan vara en svar balansgang:

Ja en god chef, det &r ju en lyhord chef tycker jag, som lyssnar med respekt for olikheter och de
olika synpunkter som finns. Nar nagot bestdms sa genomfor man det. Att géra det man kommer
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Gverens om, aven om man inte haller helt med sa gor man det, det ar jatteviktigt d&ven om det ar
obekvama fragor. (G4)

Ja, som man brukar saga, en god chef ar ndgon som lyssnar, som kommunicerar bra med de som
man ar chef 6ver. Man maste vara lyhord. | dagens ldge ar det mycket omkring det har med
arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljo. En god chef ar uppmérksam pé& saker som hander, man
ignorerar inte saker utan tar det pa allvar. Anstéllda &r pa allvar, det ar ju viktigt. (F2)

Nar allt kommer omkring sa ar vi oss vi sjalva:

Jag hade nog en bild av att jag som kyrkoherde maéste vara pa ett speciellt satt, men det har jag
sldppt nu. Jag kan inte vara ndgon annan an mig sjalv, de formagor som jag har, och sen sa lar jag
mig en massa, men jag forsoker nog vara grundad i mig sjélv och vara trygg i mig sjalv. Att inte
oroa mig for att jag maste vara pa ett sarskilt satt for att vara chef eller sadar. (H3)

Tabellen nedan ar en redovisning av svaren pa fragan vilka sokkriterier som pastoratet
anvande samt vad ar din syn pa ledarskap/chefskap.

Tabell 3 sokprofil och synen pa ledarskap/chef hos kyrkoradets ordférande

Sokprofil

Kyrkoradets ordforandes syn pa
ledarskap/chefskap

Att man ska ha férmaga att organisera och
samverka med anstéllda och fortroendevalda,
skapa en vikansla. Ha erfarenhet av
forsamlingsarbete, formedla vision och mal. Vaga
vara chef, att sétta ner foten, val forankrad i
Kyrkans tro. Att se vdrdet i olikheterna.

Gott ledarskap ar att man lyssnar och tar in, att
vaga sta nar det blaser. Jag skulle vilja sétta ett
likhetstecken mellan chef och ledare. Da det ar
en chef jag soker, da vill jag ocksa ha en ledare.
Det méste vara en som kan bada tv4, da maste
man ju kanna efter. Ar det har en person som
Klarar av de hér bitarna?

Visioner, mal, kopplat till var forsamling och var
forsamlingsinstruktion, andligt ledarskap,
verksamhets- och personalansvar samt visionar och
strategisk formaga, utveckling och framtid.

Egenskaper som en chef behdver ha for att vara
en bra chef och en ledare. Det handlar om att
vara lyhord. Det handlar om att kunna blicka
framat, att samla manniskor, kunna prioritera.
Kunna lyfta blicken pa langre sikt, ta avgorande
strategiska beslut.

Nagon som kan vara bade ledare och medarbetare
som varit kyrkoherde eller bitradande, som leder
med forstand och brinner for barn och
ungdomsverksamhet.

En god chef for mig ar en person som forstar att
man ar ett verktyg. Som kan kliva ur sin
bekvamlighetszon for att fa en medarbetare att
utvecklas for det gemensamma malets skull.

Nagon som leder ledarna, samt en andlig ledarroll,
trygg teologisk férankring, gedigen chef och
ledarerfarenhet, maste vara kommunikativ.

Vara valgrundad, kunna vara inne pa manga
omraden och har kompetens pa manga omraden
och framfor allt vara goda relationsbyggare, tror

Jag.

29




E [ Brinner for att sprida evangeliet. Goda kunskaper | Det ar nagon som vill forsta sin personal. Som
om forsamlingsliv. Kan tanka strategiskt och vet att ingenting &r riktigt svartvitt. In lyssnande,
visionart, trygg och stabil, erfarenhet av inte tro att man sjalv kan allt.

kyrkoherdearbete. Garna erfarenhet av arbete pa
landsbygden och mindre férsamling.

F | Lokalkannedom, forstar problematiken med langa |Ja, men det har att kunna styra och leda. Det blir
avstand. Kan inte jobba pa distans i ett sadant har. |alltid lite konflikt att da kunna hantera det. Att
Man maste vara narvarande saval som kyrkoherde |kunna ta hjalp, det finns.

som arbetsledare.

G | Kunna styra och leda. Forsta blandningen mellan | Man ska kunna och vaga styra. Men ocksa vara

tatort och landsbygd. Kunna hantera det med en ett bra bollplank och ge medarbetarna
styrning och ledning. fortroende och ansvar, det ar ok att gora fel. Att
vara 6dmjuk, inte tro att jag sjalv alltid vet bast i
alla lagen.
H [ Vi ville ha en kyrkoherde som star for den folkliga | En inkluderande ledarstil, kan leda. Att kunna
inriktningen. Kan ténka sig att samarbete aven vara medarbetare och chef samtidigt.

over forsamlingsgranser. Ja saklart att alla formella
kriterier har uppfylits, ha en inkluderande ledarstil.

5.3 Rekryterarnas syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och styrelse
Har kommer rekryterarens syn pa sina roller bade i styrelsen och som rekryterare.

5.3.1 Som rekryterare
Alla pastorat hade gott fortroende till sig sjalva och sina egna mojligheter att gora ett bra arbete
i rekryteringsprocessen.

Alla atta kyrkoradsordférande hade ndgon form av ledande position i sitt profana arbete, eller
hade haft det nar de var yrkesverksamma. De var rektorer, nagon var ldkare, fore detta hoga
tjansteman fran kommunalt arbete och andra tidigare hoga chefer. Aven &vriga i
rekryteringsgruppen hade ofta chefserfarenhet. Darfor ansag sig alla ordférande sig kapabla att
leda processen:

Vi som satt med i rekryteringsgruppen och i arbetsutskottet ar alla tidigare chefer och med lang
erfarenhet av att rekrytera manniskor pé olika vis. (C1)

Alla pastorat ansag de att de hade kunskap och kompetens att gora ratt saker.

Ja, vi hade ju egentligen valdigt goda forutséattningar egentligen néstan for 16jligt bra. (E2)

Samma pastorat svarade pa fragan om annons.
Ja, 0j, jag tankte vi da. Nej, men vi skulle ju ha nagon liten fin bild och sa dar ar nagot trevligt

som fangar intresset och sa dar... jag tror vi fick lite hjalp ocksa fran kyrkans tidning med nagon
dar som hade gjort annons till oss tidigare (E2)
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Ett pastorat, G, stack ut med manga praster och en fére detta kyrkoherde i rekryteringsgruppen;
de satt alla i gruppen déarfor att de var fortroendevalda i pastoratet. Alla tog mer eller mindre
hjalp fran stiftet, en del dven av utomstdende konsulter, for att géra personlighetstester eller
bara hjélp att halla ordning:

Vi fick ett intervjuunderlag fran stiftet som vi gick igenom, sa vi kunde prioritera bland fragorna
innan intervjuerna. Det var manga fragor dar och sedan la vi till nagra fragor ocksa sjalva. (G2)

Dock menade deras ordférande pa samma fraga:
Ja, det vet jag inte om vi hade ndgon speciell hjalp, inte som jag minns. (G1)

Hélften av pastoraten tog in hjalp i form av konsulter. Pastorat B anvéande inte sin konsult till
personlighetstester utan for att halla ihop ansokningsprocessen i sig:

Hen samlade de sokande och holl ihop det sé att saga. Hen var ocksa behjalplig under processen.
Sen nér det géller referenstagning och annat och dven férhandlingsmodellen tog hen hand om.
Hen var mycket erfaren och hade arbetat med manga pastorat tidigare. (B1)

De externa konsulterna vill garna var med och paverka mer an de har majlighet till.

Vi erbjuder oss att vara med att jobba fram sokprofil och da erbjuder vi oss att bade jobba med,
dér tnker de ju olika om de vill involvera personal eller inte. Ibland tycker de att ja, men det &r
en bra idé och ibland sa sager de att nej, det har skoter vi i kyrkoradet. Da ar det ju sa det ar. Det
ar deras process. (EK2)

Ett fenomen som var vanligt bland de understkta pastoraten; de olika respondenterna mindes
helt enkelt olika, de uppfattar det hjalp olika. De uppfattade att de ledde intervjun, och pa fragan
hur utformade ni fragorna blev svaret:

Nej, ja, det fick vi ocksa ifran domkapitlet eller vad det var. Vi fick fragor ifran domkapitlet. S&
det vi gick igenom var varfor de sokt och vad det innebar for dem och sadar. (A2)

En kompetens som det trycktes mycket pa i sokprofilerna och annonsen var tron, att den skulle
vara val forankrad. Samtliga annonser talade om att den sdkande skall vara forankrad i den
kristna tron, och vél bekant med Svenska kyrkans tro och liv. | ett par av pastoraten satt det
pensionerade praster med i kyrkoradet och forde den fragan, i vissa fall var det stiftet som var
med pa intervjuerna som tog de religidsa bitarna, som C2 uttryckte det:

Jag tycker det hela tiden hade varit bra samarbete och kontraktsprosten som vi har haft har ocksa
fungerat som ett bollplank, nar jag har haft fragor for jag ar ju inte teolog sa jag kan ju inte de
bitarna och ska inte behdva kunna det heller. (C2)

Dock framkom det att kyrkoraden sjalva ofta kande sig osakra och de uppskattade mycket nar
stiftet var med och kunde hjélpa till.

31



Sen gor vi alltid intervjuerna tillsammans med arbetsgivaren. For att kandidaterna skall slippa dka
land och rike kring, det &r lite schysst grej mot dem som soker. Det &r inte alltid s att alla kyrkorad
har s& mycket rutin pa att anstalla, har kompetens. Ibland har pastoratet en HR-ménniska eller en
gammal chef i kyrkoradet, men sa ar det ju inte pa alla stallen. Vi vill att de skall styra intervjun,
for det &r ju de som ska anstalla. Vi dr med staller lite foljdfragor och lite s& dar och framfor allt
resonerar vi med dem efterat. Vad ar det ni har hért? Vad horde ni for ndgonting i intervjun med
den har personen? Vi upplever ibland att de kan bli lite foralskade i personen och da hor de inte
ordentligt, vi kan hjalpa dom med det. Ni har sagt att ni vill ha det hér - har den hér personen
detta? Vi kan hjélpa till att se och bena ut. (EK2)

5.3.2 I sin roll som styrelse
Generellt sett var kyrkoraden valdigt val medvetna om sin roll for organisationen.

Det ar en utmaning och nér jag pratar om mitt ledarskap s& handlar inte bara om att ga dit och leda
ett mote, utan det handlar om att engagera sig i alla dess olika delar utifran vara olika roller och
forsoka fa alla att dra at samma hall fa ihop i processerna. Och ocksa utveckla verksamhet och
oberoende vad jag har befunnit mig sa har gjort i alla sammanhang sa att jag tycker att det ar
jattekul. Det ar forutsattningen att man har roligt att man trivs i den har rollen, men ocksa sa har
jag sjalv ambitionen alltid att involvera manniskor, att de ska fa komma till tals och vara tydlig
med det. Men ocksa att vi har olika roller for alltsa. (B1)

Alla fortroendevalda & medvetna om en sak: de skall inte ldgga sig i verksamheten, det &r
kyrkoherdens sak. Det ar kyrkoradet som skall satta ramarna och kyrkoherden som skall bedriva
verksamheten.

Kyrkoherden som ju &r chefen i forsamlingen kommer att arbetsleda alla medarbetare. Som har
bade liksom en ska vi sdga en andlig ledarroll och sjalva medarbetare liksom chefen,
verksamhetschefen, kan man saga. Och sen de fortroendevalda, alltsa den politiska styrningen.
(H2)

Aven om det alltsd &r sé att det 4 Kyrkoradet som skall komma med styrdokumenten, kunde
manga av de tilltradande kyrkoherdarna konstatera:

Sen dverhuvudtaget pa den har arbetsplatsen sa saknades det mycket av de hér styrdokumenten
och sa att det har varit en stor del av min arbetstid har gatt &t till det under det forsta aret da. (C3)

Ordforande i pastorat A sa:

Eftersom jag sjélv tycker s& har att vi som fortroendevalda, vi ska ju aldrig lagga oss i det vanliga
jobbet. Vi har en chef, en ledare och det ar den som. Vi brukar uttrycka det frdn min gamla
professionella litet 4r de som ska vi ska hdnga om det hander nagonting. Det &r inte liksom ja. Ut
och dom har ansvaret for golvet och vi har liksom bara den har tittar framat hur vi ska jobba och
sd vidare. (A1)

Det &r viktigt att se sina roller.
Vi sitter mal och jobbar med de dvergripande frdgorna och ocksé satter ekonomiska mal och sa

vidare i det har sammanhanget. Och det nar man &r sa har sa stor sa maste man ha den. Det den
noggrannheten skulle jag saga, vad &r styrning och bade ledning for man vill garna darfor att nar

32



man sitter i ett kyrkorad du har manga olika roller. Ja jo, men det &r det &ar. Det &r inte bara att
komma till kyrkoradet och sa ska man sitta dar och s ska man klubba igenom arenden. Det 4r inte
bara ett beslutsorgan, utan det ar ett funktionssattorgan, skulle jag séga. (D1)

Att finnas som st6d.

Vi har varit s att det finns ju en ganska bra kompetens, men for min del sé &r det otroligt viktigt
med rollférdelningarna och det vet jag i min tjanst som chef och jag har ocksa en styrelse och
jag vet att rollerna &r jatteviktigt. Vad ar styrelsens uppdrag? Som ar kyrkoradet och vad ar
kyrkoherdens uppdrag och darfor forsoker vi halla hela tiden for att inte ga in pa varandras
ansvarsomraden utan att ha en klar linje daremellan. Men jag ar anda hjélpa varandra pa nagot
satt om vi kan stdtta varandra i det. (G4)
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6 Analys

Analysen genomfors tematiskt utifran samma rubriker som i teori- och empirikapitlen. Det
innebdr att rubrikerna 6.1-6.3 utgar fran uppsatsens tre forskningsfragor och underrubrikerna i
6.1 utgar fran rekryteringsprocessens sex stegen som angetts i analysmodellen.

Som avslutning i varje del finns en liten sammanfattning som tydliggor jamférelsen mellan
teorins standpunkter och praktikens handlande.

6.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan
Auvsnittet tar sin utgangspunkt i analysmodellens sex steg som beskrivs i avsnitt 3.5.

6.1.1 Planering och forarbete

Vissa delar av detta steg ar specifikt for Svenska kyrkan, och det sker innan nagot annat gors
sd som analys, sokprofil etcetera. Brown (2007); Byrnes (2016) och Pavur (2010) menar att
hela rekryteringsprocessen borjar redan i forarbetet. Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan
paborjas alltid med att kyrkoradets ordférande tar kontakt med stiftet for en tidsram, da
pastoraten maste anpassa sig efter domkapitlets sammantraden i och med att alla sokande
praster maste behorighetsforklaras. Nar pastoraten i alltfor stor utstrackning anpassar sig till
domkapitlets motestider utan att ta hénsyn till den egna processen, kan det upplevas som om
det ar stiften som styr, da det ar stiftens tid som satter agendan och tidsramen. Det torde i detta
skede vara mojligt for pastoratet att sjalva paverka vilket sammantrade som pastoratets
ansokningar skall behandlas, for att pastoraten ska fa tid for att ga igenom sokkriterier och
utformning av annons etcetera. Ingenstans framkom det att pastoraten hade asikter pa stiftens
tidsram. Det enda pastorat som hade nagon form av egen agenda var pastorat H som valde att
borja med att se till att administrationen och arbetsordningar var i fas innan det paborjades en
rekrytering och stiftet kontaktades. Det som framkom i intervjuerna att domkapitlet ofta kravde
att fa ha sina intervjuer innan pastoraten, dar avstanden var stora hade ibland stiften sina
intervjuer pa samma dag och pa samma plats som pastoraten. Det Brown (2007); Byrnes (2016)
och Pavur (2010) menar &r att under detta steg skall rekryteringsgruppen forberedas for sin
uppgift i den kommande rekryteringen, organisationen skall géra en genomlysning vad som
behovs for extra resurser, sa att sjalva rekryteringsarbetet sker pa ett professionellt satt.

Nar det galler rekryteringsgrupperna patalar forskningen sa som Brown (2007) vikten av att
vara valutbildad och kunnig i det rekryterarna gor. Alla rekryteringsgrupper i alla pastorat
tyckte att de var kunniga pa rekryteringar och alla tyckte att de hade ratt kompetens. Det &r
mojligt att rekryterarna i denna uppsats hade den basta mojliga kompetensen for sina
rekryteringar, men forskningen visar att chefsrekryteringar ar svart och manga misslyckas och
en av orsakerna dar just bristande kompetens bland rekryterarna, bland de forskare som menar
detta ar Byrnes (2016) och Khurana (2001). Gemensamt for alla pastorat ar att ordféranden i
kyrkoradet ar den drivande i pastoratens rekryteringsprocess. Sjélva 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 ldakare, nagon var fore detta heltidspolitiker,
manga var ocksa pensionerade praster. Till skillnad fran det Nordvall, Bladh och Malmstrém
(2020) konstaterade, att ju mer lokala politikerna var, desto sdmre utbildning hade de, stdimde
inte in hos mina respondenter, dtminstone inte nar det gallde ordférande i kyrkoradet.

Vad som kan konstateras ar att i jamforelse med vad forskningen tydligt framhaller genom
Birdsall (1991); Brown (2007); Byrnes (2016); Khurana (2001) och Pavur (2010) ar att
forarbetet och det som praktiskt sker ar viktigt. Utifran empirin gar det att se i pastoratens arbete
att forarbetet i de flesta fall inte prioriterades, det kan vara sa att det &r stiften som satter
tidsramen och att pastoraten anpassar sig, trots att det borde vara i pastoratens intresse ta tiden
de behdver for att invertera behov och kompetenser infor rekryteringsprocessen. Rekryterarna
uttrycker inte att de behdver mer tid eller att de saknar vare sig kunskap eller erfarenheten att
genomfora en chefsrekrytering.

6.1.2 Analys och sokprofil

Brown (2007); Byrnes (2016) och Khurana (2001) uttrycker att analys och sokprofil ar det
viktigaste steget i en rekryteringsprocess for att forsta vad en organisation behoéver, inte bara
idag utan dven om tio ar. Inget av pastoraten lyfte vad pastoratet behéver om tio ar utan alla
utgick ifran dagslaget. Inget av de intervjuade pastoraten uppger heller att de anvént sin
forsamlingsinstruktion (FIN) i arbetet, dar det finns en femars analys. Av de atta pastoraten som
ingick i studien uppgav tva att de anvant mallar givna av det stift de 1ag i, de tva pastoraten
ingick inte samma stift. Nagra pastorat sa att de anvant gamla sokprofiler fran tidigare
rekryteringar, misslyckade som lyckade, eller helt och hallet gatt pa vad stiftet foreslog.
Pastoratet som anvant sig av samma sokprofil som vid den misslyckade rekryteringen, ansag
att felet inte 1ag i sjalva sokprofilen utan for att de hade valt att inte se till det personlighetstest,
som utforts av en extern konsult. Ett pastorat uppgav att de hade hjélpt ett nérliggande pastorat
med mallar infor deras chefsrekrytering.

Thompson, Buch och Kuvaas (2016) lyfter podngen med att ta med hela personalgruppen, eller
atminstone de narmaste medarbetarna, vilket kan vara administrationen om organisationen ar
valdigt stor. Pastorat D vad de enda som inkluderade hela personalgruppen och samtliga
fortroendevalda i rekryteringsprocessen, till skillnad fran pastorat F som menar att i och med
att facket- som personalens representant- ar med, sa behover inte personalen vara med i
rekryteringsprocessen. Nagot Coldwell, Williamson och Talbot (2018) skulle mena pa vore en
brist, da socialiseringsprocessen baorjar redan i sokprofilen. Att endast inkludera personalen i
slutskedet som till exempel pastorat B gjorde ger inte personalen en kansla av delaktighet.
Minskad kénsla av delaktighet gynnar inte en bra socialiseringsprocess for den nya
kyrkoherden. Till detta kan laggas att nar de fortroendevalda beskriver en bra chef ar det nagon
som &r inkluderande, och detta stdmmer inte Overens med deras satt att inte involvera
personalen. Endast pastorat D involverar hela personalen och alla i organisationen att var en del
i arbetet med att fa fram en egen sokprofil. Det ar ocksa endast pastorat D som genom hela
rekryteringsprocessen &r trogen den framtagna sokprofilen. | intervjuerna framkommer det att
respondenterna soker en tranformativ ledare, det vill sdga en inlyssnande ledare, men detta
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aterspeglas inte i sokprofilerna. Dar ar det en auktoritar ledare som vagar vara chef, och fatta
beslut som efterfragas. Det vill sédga det lyser igenom en diskrepans, vilket kan vara resultatet
av andras mallar, eller kanske tidsbrist.

Utifran sambandet mellan teori och praktik gar det genom Brown (2007), Byrnes (2016) och
Khurana (2001) samt Thompson, Buch och Kuvaas (2016) se att analysarbetet inte riktigt tas
pa allvar. Tiden som behdvs laggas pa analyser och sokprofiler tas inte, och i manga fall
anvands redan av stiftet fardigstallda fardiga mallar. Alla pastorat har gjort en femars analys i
och med FIN, men inget av pastoraten uppger att de anvander sig den i en rekryteringsprocess.
| ljuset av detta blir det kanske lite mer forstaeligt varfor det generellt inte prioriteras att
involvera personalen, nagot endast pastorat D tagit fasta pa, da tid verkar vara en springande
punkt. Teorin visar ocksa att det finns en annan viktig anledning till att involvera personalen i
en rekryteringsprocess, dar Coldwell, Williamson och Talbot (2018) tar upp personalens
inblandning som en bdrjan av socialiseringsprocessen av den nyanstallde.

6.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt och externt

Den roda traden i teoretiska referensramen ar den inverkan en styrelse och chefen har for
organisationens framgang (Brown (2007); Clark, Hartline och Jones (2009); Coldwell,
Williamson och Talbot (2018); Hartog, Caley och Dewe (2007); Hoitash och Mkrtchyan
(2018); Khurana (2001); Lgvaas m.fl. (2020) samt Seijts m.fl. (2015)). Forskningen &r eniga i
fragan om att styrelsen paverkar hela organisationen. Alla rekryteringsgrupper i pastoraten
upplever att de styr sina rekryteringsprocesser och att de externa konsulterna endast gor det som
rekryterarna ber dem att gora, nagot aven kyrkoordningen lyfter dar det star att det ar pastoraten
som ska leda rekryteringsprocessen. Nasta steg i rekryteringen ar sjalva annonsen, aven har
framkommer det att pastoraten séllan utformar den sjélv, 6/8 pastorat uppger att de skickar in
underlag till kyrkans tidning som sedan utformar sjalva layouten. Vid frdgan pa vad
rekryterarna tycker ar den viktigaste uppgiften ar alla eniga om att det ar tron som &r kyrkans
viktigaste uppgift, samtidigt som 5/8 rekryterare formedlar en viss osakerhet pa att sjalva driva
fragan, darfor formedlas ocksd en viss lattnad att stiften ar med under sjalva
anstallningsintervjun, ofta genom kontraktsprosten, for att lyfta de teologiska fragorna. Har
framkommer det dven att stiften erbjuder fardiga intervjumallar. Pastoraten i denna uppsats
upplever att det ar de som styr rekryteringsprocessen genom egna sokkriterier och egna
rekryteringsannonsen, men det ar inte vad uppsatsen visar pa. Att styra en rekryteringsprocess
innebér att ta ansvar for hela arbetet fran analys, till anstéllning, i detta steg visar att pastoraten
brister i styrning, vilket bidrar till otydlighet.

Vid en jamforelse mellan teori och det som sker i praktiken framgar att just ledningens tydlighet
och ledningens styrning ar avgérande for hela organisationen vilket bli sarskilt viktig i en
rekryteringsprocess. Att styra en process handlar inte om kénslan, det handlar om att gora. Att
anvanda mallar till annonser och intervjuer &r inte att leda en process. Flera pastorat uttryckte
en osakerhet att fraga om tro, ett omrade som de tyckte var viktigt, darfor lamnade de Gver
denna fraga till andra. Sammantaget visar det pa en stor otydlighet, bade internt och externa nar
pastoraten inte tar sin plats.
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6.1.4 Oppenhet infor de sokandens meriter.

Allemand m.fl. (2022) konstaterar att 31 procent av nytilltraddda chefer har inofficiella kontakter
med styrelsens rekryteringsgrupp innan rekrytering. Tre pastorat F, D samt G var direkta
internrekryteringar, da de personer som fick tjansterna var samma personer som uppratthdll
tjansterna under rekryteringsprocessen. Att dessa pastorat inte valde att lysa ut tjansten igen,
trots fa ansokningar, &r inte konstigt da de redan hade en chef/kyrkoherde som de ansag passade
in i deras pastorat. | pastorat F;s sokprofil stod det uttryckligen om behovet om lokalkénnedom,
det vill saga att komma fran trakten och vilja bo i pastoratet, &ven om flera andra pastorat tyckte
att det var en fordel att de sokande kénde till pastoratet, vilket &ven var en bidragande orsak till
att de sokande fick tjansterna. Majoriteten (7/8) av de rekryterade kyrkoherdarna bedéms hér,
utifran narhetsprincipen och en redan etablerad lokalkdnnedom, som internrekryterade. Déar
procentsatsen i denna undersokning visar att i 87 procent av rekryteringarna hade
rekryteringsgruppen redan en kdnnedom om personen som fick tjansten. Pastorat D var det
pastorat som var mest trogen sin sokprofil genom hela rekryteringen sa aven vid anstallandet,
vid frdgan om varfor fick personen som anstélldes fick tjdnsten var svaret; “hen stimde med
sOkprofilen”.

Det enda pastoratet som inte, enligt bedémningen i denna uppsats, gjorde en interntillsattning
var pastorat E, da personen inte bodde i narheten och inte hade nagon koppling till bygden eller
pastoratet, dock var personen villig att flytta dit och bo i prastgarden. Pastorat E hade dessutom
en extremt lang inskolnings period da personen anstalldes 1% ar innan tilltradesdatum.

Forskningen har representerad av Cody m.fl. (2022) framhaller att rekryteringar ska baseras pa
kunskap och meriter, inte narhet och bekvamlighetsprincipen genom personliga band, nagot
som kan diskuteras vad som végde starkast i de rekryteringar som studerats i denna uppsats.
Samtidigt som alla pastorat, utom pastorat D, uttrycker att de vill ha ndgon med visioner och
som vagar, véljer de det sdkra genom en person som de redan kanner till. Kanslan som
formedlas &r att pastoraten generellt uttrycker en sak i sina sokkriterier, som sedan det
kompromissas med och de valjer nagot annat. Det som framkom som viktigt var att den nya
kyrkoherden skulle vilja nagot, att det fanns visioner, vilket ocksa 7/8 pastorat skrev i sina
sokprofiler. Samtidigt som det ocksa uttrycktes kring rollfordelning att kyrkoherden var de
fortroendevaldas tjansteman som genomdrev deras beslut. | detta ligger en dubbelhet, att vill
rekryterarna att kyrkoherde ha visioner och driva sin drém om pastoratets utveckling eller vill
de att som kyrkoherde driva igenom de drommar som fortroendevalda/ rekryteringsgruppens
har, detta &r oklart.

| detta avsnitt forefaller det som om det stora bekymret &r att se ldngre &n den personliga
kontakten. Teorin med Allemand m.fl. (2022); Cody m.fl. (2022) ar mycket klara med behovet
av att halla fast i sokprofilen och inte gora en bedémning av sokanden utifran personliga
preferenser. Detta syns inte alls i praktiken, utan dar var det viktigare att veta vem personen var
redan innan intervjun.
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6.1.5 Uthallighet i sokprocessen

Rejchrt och Higgs (2014) menar att det finns en forestallning om att organisationer skall tillsatta
sina vakanta tjanster fort, for att visa pa handlingskraft. Detta blir ett bekymmer, nar en snabb
rekrytering blir viktigare an att genomfora ett grundligt forarbete. Ingen av pastoraten
overvagde att borja om sokprocessen, trots att flera fick fa sokande. Fa sokande behdver inte
vara ett bekymmer, dock kan det leda till ett upplevt tvang att behdva kompromissa bort viktiga
egenskaper ur sokprofilen for att ha nagon att anstalla. Brown (2007); Byrnes (2016) och
Khurana (2001) patalar vikten av uthallighet, att nar analysen &r gjord, lita pa och tro att den &r
korrekt. Att vara trygg i sokprofilen &r ett viktigt steg for att kunna kompromissa om det behdvs
under rekryteringsprocessens gang. Att inte bara ndja sig, for att undvika att inte fa nagon
kyrkoherde alls. Som Gandolfi och Stone (2022) och Grego-Planer (2022) konstaterar att
trygghet ger béttre forutsattningar.

Khurana och Kyung (2021) tar upp ytterligare en aspekt i varfor rekryterarna hastar igenom en
rekryteringsprocess, att det ar en oro kring att forlora sitt goda rykte, darfor anstallas den minst
daliga, allt for att slippa ett omtag och kanske inte fa nagon alls. Det kan vara en forklaring till
varfor de flesta pastoraten i denna uppsats valde internrekrytering, de valde hellre nagon de
kande, da ledningen kan ta med i berakningen vad som eventuellt kan komma att behovas
starkas upp, &n att behdva ta om en hel rekryteringsprocess. Endast ett pastorat forlangde sin
ansokningstid, pa grund av fa sokanden, men de gjorde inga andringar i till exempel
sokprofilen. Orsaken till en forlangd ansokningstid var att rekryterarna k&nde sig tvingade att
forlanga tiden, trots att de var nojda med den sokanden. Den forldangda ansokningstiden ledde
inte heller till fler beh6riga s6kande.

| jamforelsen mellan praktik och teori skiljer de sig dven at aven har. Dar teorin ar eniga om att
det ar viktigt att sta kvar i analysen att vara uthallig, for att organisationen skall fa det
organisationen behover for att vaxa och ma bra. Rekryterarna i denna uppsats kan uttrycka att
det &r viktigt att sta kvar vid sokprofilen, men i praktiken &r det viktigare att fa ndgon an att
halla kvar sokprofilen. Aven om teorin ocksa forklarar varfor det sker, oron for att forlora rykte
och anseende, kan resultatet bli viktigare &n omsorgen om organisationen.

6.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionskraften

Pavur (2010) lyfter vikten av realistiska annonser och menar da att de flesta dverdriver och
uttrycker sig mer positivt om arbetsplatsen. Detta ar inget som marks i sokprofilerna och
rekryteringsannonserna i denna uppsats, snarare tvartom, da sokprofilerna som tidigare namnts
varit forvanansvart lika. | de pastorat som intervjuats kan det, till skillnad fran vad Pavur (2010)
havdar, i stallet handla om det omvanda- att de inte saljer in sitt pastorat. Sa trots att rekryterarna
i intervjuerna férmedlar en stolthet 6ver sig sjalva och ser sitt pastorat som bra och till och med
lite battre an alla andra, sa lyckas det inte formedlas i rekryteringsannonserna, vilket kan vara
ett resultat av att de anvander fardiga mallar och later tidningen sta for sjalva utformandet. Trots
att rekryterarna formedlade hur svart det &r att rekrytera kyrkoherdar, nagot som framkom flera
ganger under intervjuerna, gjordes det lite for att sarskilja sig. Det som har skulle behovas ar ha
en marknadsféring redan i annonsen redan dar skall de sokande veta vad de har att véanta sig
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nagot Fathi, Wilson och Cheokas (2011) visar pa. Detsamma géller dock inte vid
intervjutillfallet, da det utifran samtliga intervjuer med de nytilltradda kyrkoherdarna kunde det
konstateras att allt inte var lika bra ordning pa policydokument och arbetsbeskrivningar etcetera
som rekryterarna hade givit sken av.

Teorin pavisar till skillnad fran praktiken att det forekommer en viss benagenhet att dverdriva
och beskriva en arbetsplats ur en mer positiv synvinkel i en rekryteringsprocess an hur
verkligheten ser ut. Resultatet i denna uppsats visar att rekryterarna var mindre bra pa att salja
in sitt pastorat i rekryteringsprocessens forsta skedet, det vill sdga i annonsen. Den stora
skillnaden har ar mellan teori och praktik var att rekryterarna skulle behovt bli béttre pa att
salufora sig for att 6ka antalet skande och tona ner hur de beskrev sitt pastorat under intervju,
da saval information i annonsen som under intervjun inte kom att beskriva pastoratet korrekt.
En anledning till det skulle kunna vara att anstallningsannonserna var allt for lika.

6.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen
Detta avsnitt lyfter hur rekryterarna ser pa ledarskap/chefskap.

Hartog, Caley och Dewe (2007) och Holgersson (2003) poangterar att manga annonser soker
chefer men ndmner inte ledare, vilket &r tvértemot vad som framkommer i denna uppsats, har
uppger rekryterarna frekvent att de letar efter saval ledare som chefer. 7/8 pastorat framhaller i
sokprofilerna ledarskap, ibland utifran ett andligt, ett strategiskt eller ett visionart perspektiv.
Typen av ledare som pastoraten soker ar allmant hallet, gemensamt for pastoraten ar att de soker
en person som vagar vara bade chef och ledare, men inget av pastoraten definierade det
egentligen narmare.

| 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. | svenska
kyrkans kontext skulle det innebéra att chefen ar kyrkoherden (KH) och ledaren &r de
fortroendevalda.

2) Weathersby (1999) menar att chefskapet har hand om budget, resultat och
administration medan ledarskap handlar om att satta gemensamma mal, motivera
personalen genom god kommunikation. Fér Svenska kyrkans del skulle denna definition
bli svar att anvanda da det ar de fortroendevalda gor budget och kyrkoherden skoter
resten.

3) Maccobys (2000) menar att chefskap och ledarskap handlar om funktion och relation.
Inom Svenska kyrkan &r det kyrkoherden som har positionen av chefen och relationen
med de anstallda. De fortroendevalda finns inte med alls i detta satt att se pa saken.

De fortroendevalda i denna uppsats har inte en gemensam syn pa ledarskap och chefskap, men
de talar mycket om att vaga vara chef att ha visioner, definitionen Di Genio (2003) ger uttryck
for &r kanske den som dr ndrmast det de flesta uttrycker. Genom att anvénda Di Genio (2003)
definition av ledarskap/chefskap skulle rekryterarna det vill sdga de fortroendevalda bli ledarna
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med visionerna och kyrkoherden den som genomdriver dessa och skoter verksamheten. Vilket
ar ungefar som det ser ut idag. Dock &r det inte sa det ser ut i sokprofilerna, dar soks visionara
kyrkoherdar, som far rollen mellan fortroendevalda och pastoratets kyrkoherde att bli nagot
forvirrande och rakt motsatt mot hur pastoraten i de flesta fall arbetar.

Losada och Esteve (2018) menar precis som Di Genio (2003) att visioner ar de folkvaldas
uppgift, de ar ledarna och de sétter de langsiktiga malen. En av de externa konsulterna (EK2) i
uppsatsen menar pa att de fortroendevalda ofta inte tanker langre &n mandatperioden, trots FIN
och dess langsiktiga mal. EK2 namner aven att sokprofilerna blir svara da pastoraten soker det
ultimata ledaren, att bade vaga fatta beslut och vara inlyssnande. I enlighet med vad Kerr m.fl.
(2006) lyfter handlar det om att pastoraten soker en person som har vélutvecklad kdnslomassig
intelligens, det vill sdga bra pa att moéta andra, da alla av pastorat soker en chef som kan
bestiamma, och samtidigt pratar alla rekryterare om att kyrkoherden skall lyssna och agera
motiverande. Sokprofilerna talar mycket om mycket om att ”vaga” vara chef. Samtidigt som
rekryterarna poangterar behovet av att skapa goda relationer genom samarbete och
kommunikation vilket skulle kunna visa pa en viss osékerhet i vad rekryterna egentligen soker
for kyrkoherde. Rekryterarna har en modern syn pa vad en god chef &r, de vill ha en chef som
lyssnar och tar in omgivningen, en chef som vill samarbeta for att fa kyrkan att vaxa, en
installning som inte heller blir tydlig genom rekryteringsprocessen. Ingen av rekryterarna i
intervjun uttrycker att de vill ha en sadan chef som beskrivs i rekryteringsannonserna, detta kan
vara anledningen en till att de tar nagon de kéanner till. Hartog, Caley och Dewe (2007) tar upp
i sin forskning att det inte gar att definiera vad ett gott ledarskap ar, vilket bade Hoskins (1988)
poangterar och Lord (1977) kunde Kkonstatera. Holgersson (2003) spekulerar kring
forestallningen om att framgang och gott ledarskap ar synonymer.

Det ar i jamforelsen mellan praktik och teori i denna fraga som skillnaden blir extra tydlig. Det
ar svart med ledarskap och det ar svart att satta granser vart ledarskap gar over till chefskap.
Alla pastorat sager sig veta sina roller men satter hela tiden epitet pa sin kyrkoherde som borde
ligga pa dem. Om inte de grundlaggande rollerna &r satta blir resten svart att genomfora.

6.3 Rekryterarnas syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och styrelse
Synen pa sig sjalv ar avgorande for tolkningen av sin roll oavsett om det &r som rekryterare
eller styrelsemedlem.

6.3.1 Rekryternas syn pa sig sjalva som rekryterare

Brown (2007) menar att ha utbildade rekryterare &ar valdigt viktigt, det finns en stor svarighet
nér rekryterarna sjalva inte inser att det behovs. De rekryterande i denna uppsats anser den egna
formagan att rekrytera vara god. De uppfattar den sa god att de inte tar emot den hjalp som
erbjuds i form av externa konsulter, till och med om den ar gratis fran stiften. De ordféranden
som intervjuades for uppsatsen uttryckte alla en stor sakerhet géllande den egna férmagan att
rekrytera. Gott sjalvfortroende ar ofta en god sak, menar Pavur (2010) dock &r risken att en allt
for stor tilltro till den egna formagan, kan forhindra utveckling. For att vilja fortbilda sig och
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forandras behdvs en insikt om behovet av férandringen. Ledningens viktigaste uppdrag ar att
anstélla ratt chef menar Brown (2007). Att vara chef eller arbetat som chef innebdr inte att en
automatisk kunskap om hur en chef rekryteras, lika lite som ratt sakkunskaper per automatik
gor en person till ledare som Hogan och Kaiser (2008) konstaterar. Alla rekryterare i
undersokningen tycker att de &r goda rekryterare, baserat ifran att alla rekryterat forut, dock
hade alla inte rekryterat chefer och kyrkoherdar. For ndgon rekryterare var det var nagot ar
sedan sista kyrkoherden rekryterades, for vissa andra sa langt tillbaka som for 10 ar sedan. Ett
pastorat uttryckte att i och med att sista rekryteringen for tva ar sedan hade varit misslyckad,
visste de nu vilka misstag de inte skulle géra om.

Ledningen paverkar hur hela organisationen fungerar menar Clark, Hartline och Jones (2009)
och en dalig rekrytering kan fa langtgaende konsekvenser. Darfor ar det nédvandigt att som
Brown (2007) skriver stérka styrelsen. Det racker inte att en eller ett par i en styrelse &r chefer
eller har utbildning i hur en process skall drivas, hela styrelsen och hela kyrkoradet maste vara
med. Stiften har en unik majlighet att erbjuda alla kyrkorad mer fortbildning, vilket ocksa gors,
dock finns har en historisk problematik som gor det svart. Arvet fran nar stiften tillsatte
kyrkoherdarna innan ar 2000 gor att manga pastorat, ser det som en principfraga att det ar deras
process, och vill inte blanda in stiften mer an nodvandigt. Detta forsvarar for stiftet och andra
externa konsulter, dven om pastoraten skulle behtva hjalp, valjer pastoraten ibland bort hjélp,
fran stift och andra externa konsulter, for att de vill kdnna att processen ar deras.

| jamforelsen har mellan praktik och teori, kan konstateras att rekryterna i denna uppsats anser
att den egna formagan som rekryterare tillrackligt god. Medan teorin klart pavisar behovet av
mer kunskap och mer erfarenhet. Att det i Svenska kyrkans fall blir extra tydlig kan méjligen
forklaras med det historiska arvet.

6.3.2 Rekryternas syn pa sig sjalva som en del av styrelsen

Di Genio (2003) samt Losada och Esteve (2018) menar att det inte &r chefens roll att sta for
visionerna, det ar styrelsens roll. Vid beslutandet av budgeten, som styrelsen gor, maste en
vision finnas med for att veta vart satsningarna skall ske i budget. Rekryterarna i uppsatsen
tyckte att all administration var i ordning och att de var duktiga pa att skilja mellan sina olika
roller, i intervjuerna med de nyrekryterade kyrkoherdarna framkommer att flera inte delade
rekryterarnas syn. En av de nyrekryterade kyrkoherdarna gar ett steg langre och menar att det
kan bli svarigheter att genomfora verksamhet om rollerna ar oklara.

Legvaas m.fl. (2020) s&ger att ledningens installning till sig sjalva &r helt avgérande for hur hela
organisationen skots. Att nar synen pa sig sjalv blir oklar blir rollerna blir oklara, vilket
forsvarar for rekryterarna att valja en chef som har den kompetens som behdves och som
eftersoks. Rekryterarna trycker mycket pa att de kan sina roller, de vet styrelsens roll, de skall
satta ramarna, men uppsatsen visar nagot annat.

Nordvall, Bladh och Malmstrom (2020) pratar om att partipolitiker & bundna med olika
studieforbund, och utbildningarna ar ett satt inte bara att lara sig ideologin utan att knyta
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kontakter och skolas i demokrati, hur haller moten halls, vilka lagar maste foljas. En foljd av
att manga fortroendevalda i Svenska kyrkan sitter pa opolitiska mandat, &r att de inte har inte
samma utbildningsplattform som de partipolitiska partierna. De fortroendevalda inom Svenska
kyrkan har sin professionella bakgrund men ingen egentlig utbildning i rekrytering, framfor allt
inte inom Svenska kyrkan. Malmstrom (2021) namner de akademiska kunskaperna for politiker
och sédger att ju hogre upp de &r i den politiska karridren desto béattre akademiskt skolade ar de,
aven SCB (2023) visar detta. | de undersokta pastoraten hade nastan alla av de respondenterna
en akademisk examen, men statistiken visar att flertalet av de som sitter som fortroendevalda
inom Svenska kyrkan inte har det. De allra flesta av respondenterna har ocksa tillhért en icke
partipolitisk nomineringsgrupp.

Aterigen visar det sig att praktiken och teorin har olika syn pa hur saker och ting &r och fungerar.
En del kan sakert vara att ledningen i praktiken inte har den utbildning och den erfarenheten
som teorin forutsatter att de har. Rollerna i praktiken inte ar sa tydliga som teorin forutsatter att
de ar.

6.4 Sammanfattning

Vid en grundlaggande jamfarelse blir det tydligt att praktik och teori foljs inte at. Dar insikten
kring vikten av planering, behovet av tid, kunskap och rollférdelning skulle behtva ses dver.
Punkter som teorin hela tiden kommer tillbaka till handlar om att tid maste finnas for analys av
behov och sokkriterier, kunskap for att hur en rekryteringsprocess styrs, samt att vardera de
sokandes kunskap och erfarenhet, och till sista en trygghet i sina respektive roller.
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7 Slutsats

Denna uppsats dr en jamférande studie kring teorin om chefsrekrytering och hur det gar till i
praktiken utifran atta olika rekryteringar i Svenska kyrkan. Syftet med uppsatsen ar att bidra
med kunskap kring chefsrekryteringsprocessen och vilka faktorer som paverkar en
rekryteringsprocess. Under punkterna 7.1-7.3 kommer jag presentera slutsatserna utifran
uppsatsens forskningsfragor och under punkt 7.1 utgd frdn den analysmodellen som
presenterats i 3.5. Avslutningsvis kommer jag reflektera 6ver uppsatsens genomférande och ge
forslag pa vidare forskning.

7.1 Rekryteringsprocessen i Svenska kyrkan

Det finns en sak som &r specifik for Svenska kyrkan gentemot alla andra organisationer. Det ar
den Ianga historien, 1000 ar av mojligheter att samla pé sig traditioner. Aven om inga idag
levande har varit med under hela vagen far det dnda féljder idag. En stor skillnad som skett ar
att prasterna, under merparten av kyrkans 1000 ariga tradition, varit anstéallda av pastoraten men
tillsatta av stiften, ar 2000 andrades det nar kyrkan skildes fran staten. Utifran en
rekryteringsprocess finns ett par saker som paverkas pa grund av dndrad tillsattningsforfarande:

1) Stiften maste genom domkapitlet behorighetsforklara alla préster, nar det galler
kyrkoherderekryteringar &r det dessutom sa att pastoraten ges rekommendationer om
vem eller vilka som ar bast lampade for tjansten. Det brukar innebéra att stiften har egna
intervjuer med de sokande. D& domkapitlen bara sammantrader en gang i manaden, med
undantag fér sommarmanaderna, borjar pastoraten att ta kontakt med stiften for att lagga
en tidsplan, sa att deras arende kommer med i domkapitlets drendelista.

2) En annan foljd av denna historia ar att pastoraten ibland ar valdigt mana om att
rekryteringsprocessen &r deras process.

7.1.1 Planering och forarbete

Det Birdsall (1991); Brown (2007); Byrnes (2016); Khurana (2001) och Pavur (2010) &r eniga
om ar att Planering och forarbete maste fa ta tid, bade for rekryteringsprocessen och for
organisationens skull. Hur det i praktiken sker framkommer i denna uppsats ar nagot annat, dar
rekryterarna uttrycker inte att de behéver mer tid, och att de vare sig saknar kunskap eller
erfarenheten att genomféra en chefsrekrytering. De uttrycker snarare att de imponeras av kort
ansokningstid och anstéllningsprocess. Utifran vad denna uppsats visar pa bor Planering och
forarbete inom Svenska kyrkans vara steg 2, vilket for pastoratens del skulle innebéra att de
kan gora klart analys och sokprofil i lugn och ro for att sen kontakta sitt stift och planera
resterande steg i rekryteringsprocessen.

7.1.2 Analys och sokprofil

Né&r jamforelsen gors mellan teori och praktik i detta steg blir skillnaderna tydliga. Dér teorin
podngterar behovet av att ta sig tid och gdra sina analyser och sokprofiler grundligt och
ordentligt, vilket inte marks av i praktiken. Vad som istallet framkommer dr att det anvéands
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savél redan tidigare anvanda sokprofiler som fardiga mallar. Framfor allt marks det i den
diskrepans som finns mellan det rekryterarna séger att de anser om chefskap och ledarskap och
vad som uttrycks i sokprofilen, dar bland annat rekryterarna pratar om att en chef skall lyssna
pa sin personal, men lyssnar inte in och involverar inte personalen i rekryteringsprocessen.
Upplevelsen &r att det finns ingen forstaelse bland rekryterarna att vikten av att involvera
personalen i analys och sokprofilarbete ocksa underlattar i introduktion och vidare arbete med
och for den nyanstallde.

7.1.3 Tydlig arbetsfordelning internt och extern

Aven i detta av8hitt forefaller det som om det finns skillnader i vad teorin féreslér och vad som
faktiskt hander i praktiken. Teorin visar pa betydelsen av tydlighet, och hur betydelsefull
ledningen/rekryterarna ar for organisationen och rekryteringsprocessen. Att styra en process
handlar om att gora, inte att kdnna. Att skapa sokprofiler &r inte att anvanda mallar. I detta steg
handlar det om trygghet, dar rekryterarnas oerfarenhet blir extra tydlig da de inte litar pa sin
formaga att leda, det gor ocksa att det blir en stor otydlighet, bade internt och externa nar
pastoraten inte tar sin plats.

7.1.4 Oppenhet infor de sékandes meriter

Teorin i detta steg handlar om vikten av att halla fast vid sokkriterierna, och darmed ga pa
meriter mer &n pa personliga band. I praktiken daremot framgar det att rekryterarna 6nskar veta
vem den s6kande ar i storre utstrackning, &n den sokandes meriter.

7.1.5 Uthallighet i sokprofilen

Teorin visar i detta avsnitt pa vikten av att sta fast vid sin analys och sin sokprofil. Att lita pa
att forarbetet &r riktigt, det &r latt att dras med av en bra genomford intervju. Forskningen visar
ocksa att det bland organisationer finns en oro dver férlorat rykte, vilket kan vara en padrivande
faktor for att fatta snabba beslut. Rekryterarna i denna uppsats uttryckte vikten av att sta kvar
vid sokprofilen, men endast i ett fall vid fragan om varfor den tillsatta chefen fick tjansten var
svaret att personen matchade sokprofilen.

7.1.6 Odmjukhet infor den egna attraktionskraften

Har blir spanningen mellan teorin och praktiken omvand fran alla andra steg, da pastoraten inte
har en tendens att ha orealistiska rekryteringsannonser utan allt for slatstrukna. Pastoraten borde
salufora sig sjalva i rekryteringsannonserna pa samma satt som de gor under intervjuerna.

7.2 Rekryterarnas syn pa ledarskap/chefskap i rekryteringsprocessen

Det finns en stor diskrepans mellan vad teorin sdger om chefs- och ledarskap och vad praktiken
visar pa genom rekryterarna. Forskningen menar att det ar ledningen som formar
organisationen, dar en transformativ ansats i chefskapet uttryckts vara den mest framgangsrika.
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Aven rekryterarna uttrycker att det transformativa ledakapet &r det de soker i en chef, har
kommer diskrepansen mellan teori och praktik, da det inte framgar i pastoratens sokkriterier
dar en mer auktoritar ledarstil efterfragas.

En annan skillnad mellan teori och praktik i denna uppsats &r att rekryterarna uttrycker att de
onskar en tjansteman som verkstéller deras beslut som driver verksamheten och i sékprofilen
star det att det soks en kyrkoherde med visioner. Dér ledarskapsteorin menar att en tjansteman
inte & den som har visionerna.

7.3 Rekryterarnas syn pa sig sjalva i sin roll som rekryterare och styrelse

Medan teorin klart pavisar behovet av mer kunskap, mer erfarenhet. Finns det i praktiken ingen
tvekan om att rekryterarna tycker att de ar hogst kapabla att rekrytera och saledes inte i behov
av mer kunskap. Aterigen visar det sig att teorin och praktiken har olika syn p& hur saker och
ting ar och fungerar. Det finns en stor tilltro till sig sjalva bland rekryterarna, men det matchas
inte med hur rekryteringsprocessen genomférs. En del i det kan sdkert vara att ledningen i
praktiken inte har den utbildning och den erfarenheten som teorin forutsatter att de har. En
annan del kan vara att rollerna i praktiken inte heller &r sa tydliga som teorin utgar ifran att de
ar.

7.4 Avslutande reflektioner

Grunden till denna uppsats ar ar av funderingar kring chefsrekryteringar. D& bakgrunden &r i
Svenska kyrkan och historien som vi ofta berattar om oss sjélva ar en dalig arbetsmiljon, med
en undermalig ledning vilket paverkar personalens redan daliga méaende.

Det denna uppsats belyser genom att jamfora teori och praktik, ar vikten av ett grundligt
forarbete, att lagga ner tid pa att gora en ordentlig analys, och understka vad organisationen
behdver for att kunna utvecklas och komma framat. Dar grunden &r viktig for att hela
rekryteringsprocessen skall vara i balans. Vad som framkommit i denna uppsats, genom saval
teorin/forskningen som praktiken/empirin, ar att en val utford rekryteringsprocess kan komma
att gynna hela organisationen. For det kravs att sokkriterierna ar val genomarbetade, sa val att
rekryteringsgruppen vet vilka kriterier som &r kompromissbara vid en intervjusituation. Det
innebér att rekryterarna/ledningen redan i férarbetet kommunicerat kring prioriteringar géallande
sokkriterierna.

7.5 Kunskapsbidrag

Genom en tydlig rekryteringsmodell skulle Svenska kyrkan kunna inspireras till nya sétt att
rekrytera, vilket i sin tur skulle underlatta vad galler tydlighet och kommunikation. Det viktiga
som saval forskning som denna uppsats visar pa ar borjan, att lata processen ta tid och att ta
fasta pa rekryteringsprocessens sex steg. Utifran Svenska kyrkans rekryteringsprocess skulle
rekryteringsmodell b6érja med Analys och sékprofil.
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Steg 1 Analys och sokprofil, i detta steg ligger att involvera hela arbetsgruppen i
rekryteringsprocessen kring vad organisationen behover samt att klargora vilka sokkriterier
som inte & kompromissbara.

Steg 2 Planering och fOrarbete, i detta steg for Svenska kyrkans rakning innebér att kontakt tas
med stiftet for att gora en tidsplan. Dérefter behdver rekryteringsgruppen tillséttas, kartlagga
dess kompetens for att kunna ge adekvat stdd genom rekryteringsprocessen, genom att till
exempel anlita externa konsulter.

Steg 3 Tydlig arbetsférdelning, om steg tva &r tydlig blir aven detta steg 3 tydligt, med en klar
arbetsfordelning.

Steg 4 Oppenhet infor de sokandes meriter, om steg ett &r genomarbetat sa blir detta steg enklare
att forhalla sig till. Da sokkriterierna ar tydliga och vilka som kan kompromissas, detta ger en
Oppenhet for det ovantade.

Steg 5 Uthallighet i sokprocessen, detta steg handlar om att lita pa och halla fast vid de
sokkriterier och prioriteringar som &r satta.

Steg 6 Odmjukhet infor den egna attraktionskraften, detta paborjas redan i steg tva i att skriva
en realistisk och personlig rekryteringsannons. Att acceptera att rekrytering ar svart, samt att
lyfta det organisationen &r stolta dver.

Min forhoppning ar att med hjalp av dessa sex steg starka saval organisationen som
rekryteringsgruppen, bade under och efter sjalva rekryteringsprocessen. Da
rekryteringsmodellen uppmuntrar till samarbete och samtal, vilket ger en 6kad transparens och
medvetenhet av behov. Ingen metod ar hundraprocentigt, sa trots alla ratt kan det bli fel, och vi
kan alla lara oss av vara misstag.

7.6 Reflektioner kring genomfort arbete

Den stora utmaningen under detta arbete har varit att begrénsninga. Det finns ett stort
personligen engagemang i problematiken som undersokts. Ambition har varit att kunna se
djupare kring vad det & som hander i en rekryteringsprocess. Denna uppsats kan inte ge ett
fullstandigt svar pa rekryteringsprocessens dilemma, vad denna uppsats visar pa ar behovet av
vidare av forskning, for att kunna dra fler generella slutsatser.

7.7 Forslag pa vidare forskning

Vad jag tycker att det behtvs mer forskning om &r chefsrekrytering. Det vore intressant med
fordjupad empirisk forskning utifran de sex steg som har har utkristalliserats. Det skulle ocksa
vara intressant att gora en jamforande studie i andra organisationer an Svenska kyrkan.
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9 Bilaga

I Brev till pastoraten

Tre olika brev till tre olika adressater kyrkoherdarna, deras epost adresser ar latta att hitta,
kyrkoradets ordférande dar det fans pa hemsidan och dar det inte fanns tillgangligt pa
pastoratets hemsida skickades det direkt till pastoratet. Brevens enda som skillnad &r borjan
beroende pa adressat.

Till Kyrkoradets ordférande som inte hade sin e-post pa hemsidan

Hej!

Jag heter Asa Carmesund och jag studerar just nu p& Hogskolan Vést. Jag haller pé att ta en
magisterexamen i foretagsekonomi. Nu i var skriver jag uppsats. Det ar darfér du far detta
brev. Da jag inte hittade nagon e-postadress till dig pa er hemsida skickar jag via pastoratet.
Jag behdver er hjalp!

Det jag skriver om ar chefstillsattningar, och da specifikt kyrkoherdetillsattningar, eftersom
jag i manga ar har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan.

Enligt matrikeln sa har ni nyligen rekryterat en kyrkoherde, darfor staller jag fragan till er om
ni vill vara med. Jag vill intervjua ett par personer i ert kyrkorad som var med vid
tillsattningen vid tillsattningen av er nya kyrkoherde. Jag kommer dven vilja intervjua den
tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna
kommer behova ske under forsta delen av april, exakt tid satter vi gemensamt.

Jag skulle behdva svar réatt omgaende om du och ni vill vara med. Sjalva intervjun kan ske
efter pask. Har du nagra fragor hor garna av dig, till mig!

med Vanliga Hélsningar

Asa Carmesund

Brev till kyrkoradets ordférande som hade en e-postadress pa pastoratets hemsida.

Hej!

Jag heter Asa Carmesund och jag studerar just nu p& Hogskolan Vést. Jag haller pé att ta en
magisterexamen i foretagsekonomi. Nu i var skriver jag uppsats. Det ar darfor du far detta
brev. Jag hittade din e-postadress pa pastoratets hemsida. Jag behdver er hjélp!

Det jag skriver om ar chefstillsattningar, och da specifikt kyrkoherdetillsattningar, eftersom
jag i manga ar har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan.

Enligt matrikeln sa har ni nyligen rekryterat en kyrkoherde, darfor staller jag fragan till er om
ni vill vara med. Jag vill intervjua ett par personer i ert kyrkorad som var med vid
tills&ttningen vid tillsattningen av er nya kyrkoherde. Jag kommer dven vilja intervjua den
tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna
kommer behova ske under forsta delen av april, exakt tid satter vi gemensamt.

Jag skulle behova svar ratt omgaende om du och ni vill vara med. Sjélva intervjun kan ske
efter pask. Har du nagra fragor hor garna av dig, till mig!

med Vénliga Hélsningar

Asa Carmesund



Brev till rekryterad Kyrkoherde

Hej!

Jag heter Asa Carmesund och jag studerar just nu p& Hogskolan Vast. Jag héller pé att ta en
magisterexamen i foretagsekonomi. Nu i var skriver jag uppsats. Det ar darfor du far detta
brev.

Jag behover din hjélp!

Det jag skriver om ar chefstillsattningar, och da specifikt kyrkoherdetillsattningar, eftersom
jag i manga ar har arbetat och arbetar inom Svenska Kyrkan.

Enligt matrikeln sa ar du relativt nyrekryterad, darfor vilja har er med i min undersékning. Jag
vill intervjua ett par personer i ert kyrkorad som var med vid tillsattningen vid tillsattningen
av er nya kyrkoherde. Jag kommer &ven vilja intervjua den tillsatta kyrkoherden. Intervjuerna
kommer ske via Teams och ta ca 30 minuter. Intervjuerna kommer behdva ske under forsta
delen av april, exakt tid sétter vi gemensamt.

Jag skulle behdva svar réatt omgaende om du och ni vill vara med. Sjalva intervjun kan ske
efter pask.

Har du nagra fragor hor géarna av dig, till mig!

med Vénliga Halsningar

Asa Carmesund



Il Intervjufragor
Fragor till rekryteraren

Processen

Beréatta om hur ni planerade och gick till v&ga i rekryteringsarbetet?
Berétta om hur ni satte upp sokkriterierna?

Berétta om valet av kandidater?

Berétta om valet av var ni satte ut annonsen?

Beréatta om hur ni utformade annonsen?

Utveckla hur ni varderade kandidaternas fardigheter?

Beréatta om arbetslagets sociala behov?

Beratta om vilken sorts chef arbetslaget behdver?

Ledare

Utveckla hur du ser pa ledarskap jamfort med chefskap?
Beratta hur du ser pa ett gott ledarskap?

Utveckla begreppet god chef?

Styrelsen

Beskriv vad du anser vara viktigast hos en kyrkoherde?

Beratta hur du vérderar de olika kriterierna i annonsen?

Beratta om era fardigheter i Kyrkoradet/domkapitlet att rekrytera?
Utevecka det hur du ser pa rekrytering?

Beratta om samarbetet mellan kyrkorad och kyrkoherde?

Beskriv kyrkoradet och kyrkoherdens viktigaste uppgifter?
Utveckla vad du anser om deras viktigaste arbeten?

Fragor till den tilltradande kyrkoherden
Processen
Beratta hur du upplevde rekryteringsforfarandet?

Beréatta om din bakgrund och hur du tror den kan vara en fordel for din nuvarande tjanst?

Beratta om vilken som ar din storsta tillgang?

Beratta om hur du upplevde bilden av pastoratet som du fick kontra under anstéllningsprocessen

kontra bilden nu?

Ledare
Utveckla din syn pa ledarskap och chefskap?
Utveckla vad du kan bidra med?

Styrelsen

Beratta om din syn pa kyrkoradet?

Beratta om hur kyrkorad och du samarbetet?
Beréatta om utvecklingsmajligheter?
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