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Abstract: Roles denote external expectations towards a social position, while iden-
tity refers to self-understanding. This chapter links these concepts with a research
tradition emphasising a practice approach to leadership. We provide empirical
material from several studies, spanning twenty years, of leaders in the Church of
Norway. We ask: What are the role patterns of different church leaders, and how have
these role patterns developed? We find that ecclesial roles grow in terms of mana-
gerial content and organizational basis. Moreover, they are becoming more alike.
Hybridization of roles and identities can lead to tensions between professional and
managerial preferences, which is a promising avenue for future research.
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Introduksjon

Ingen kommer som et ubeskrevet blad til en kirkelig stilling, og ingen
begynner i en stilling som er fullstendig dpen. Hver leder bringer med
seg sin egen unike kombinasjon av erfaringer og kompetanser. Ledere har
prioriterte omrader og en agenda for hva de vil. Samtidig preges lederstil-
linger av kontekstuelle forutsetninger og rammer. Stillinger opprettes og
profileres for a realisere serskilte oppgaver og formal. Man setter egne
aksenter pa arbeidet og utformer jobben pa sin seregne mite, ut fra for-
ventninger og handlingsrom som lederrollen gir.

Sitering av denne artikkelen: Sirris, S. & Askeland, H. (2021). Roller, identitet og ledelse i praksis. I'S. Sirris
& H. Askeland (Red.), Kirkelig organisering og ledelse: Et verdibasert og praksisorientert perspektiv (Kap. 9,
s. 201-221). Cappelen Damm Akademisk. https://doi.org/10.23865/noasp.129.chg
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KAPITTEL O

Identitet og rolle er to sentrale begreper i studiet av lederes praksis.
Identitet tar utgangspunkt i det «indre liv» og omhandler varige, sen-
trale og distinkte trekk ved individet. Identitet uttrykker selvforstaelse
og knyttes til personlighet og selvbilde. Hvem vi er, vises gjennom indivi-
duelle valg og handlinger, men ogsa ut fra vare fellesskap. Rolle omhand-
ler det «ytre liv». I en ny jobb meter man umiddelbart forventninger fra
andre. Rolle er summen av normer og forventninger til en oppgave eller
en sosial posisjon. I organisasjoner er lederjobben knyttet til posisjon og
hviler pa et formelt forankret mandat som posisjon, organisasjonskart og
styringsrett (Mintzberg, 2009).

Dette kapitlet tar utgangspunktet i at endring i kirkelig organisering,
har konsekvenser for lederrollene. Endring i organisering samt sty-
rings- og ledelsesstrukturer vil kunne medfere spenninger mellom ulike
stillinger der etablert ansvarsdeling forandres. Endringene kan berore
en profesjons eller ledergruppes etablerte rolleforstaelse, og individu-
elle lederroller. Endring vil ogsa kunne utvide handlingsrommet mel-
lom strukturelle forutsetninger og lederes agenda hvor identiteter kan
omdannes. Kapitlet svarer pa spersmalet: Hva er ifolge empiriske leder-
undersokelser sentrale rollemonstre for kirkelige ledere, og hvordan har
rollemonstrene utviklet seg? Vi redegjor forst for begrepene identitet og
rolle, og for sammenhengen mellom dem og til ledelse i praksis. Deretter
ser vi hvordan begrepene er utforsket empirisk i Den norske kirke gjen-
nom flere utvalgte studier. Kapitlet bidrar dermed med en samlet oversikt
over en sentral del av ledelsesforskningen i denne konteksten og drofter
likheter og forskjeller mellom studiene.

Teoretiske perspektiver
Rolle

En rolle bestdr av summen av normer og forventninger som knytter seg
til en posisjon eller stilling. Rollebegrepet forutsetter stabile samhand-
lingsrelasjoner som danner grunnlag for varige normer og forventnin-
ger til rolleatferd (Askeland, 1998, s. 34). Forventninger kan skjelnes i to
typer (Sirris, 2013, s. 21): Konstituerende forventninger beskriver formelle
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forventninger som formelt innholdsbestemmer og identifiserer rollen.
Ytre regelverk og institusjonelle rammer uttrykkes eksempelvis gjen-
nom utlysningstekst, stillingsinstruks og tjenesteordning. Strategiske
forventninger er derimot uformelle og kommer fra omgivelsene. Disse
bestar av andre subjektive oppfatninger om hvordan en rolle ber ivaretas.
Vanligvis opplever yrkesutovere motstridende forventninger gjennom
krysspress eller rollekonflikt.

Internaliserte meninger og forventninger assosieres med en rolle. En
rolle er forankret i forventninger til en organisatorisk funksjon og knyt-
tet til sosial posisjon (Stryker & Burke, 2000, s. 289). Dette grunnleg-
gende funksjonalistiske rollesynet har vert sentralt i internasjonale og
norske kirkestudier i vektlegging av rolleinnehaverens selvstendige for-
tolkning og profilering av rollen (Askeland, 1998; Blizzard, 1956; Hansson
& Andersen, 2008; Hedin, 2009; Sirris, 2019). Ledelse utgar da bade fra
formelle beskrivelser av arbeidsoppgaver og ansvar, fra andres strate-
giske forventninger og fra lederes egne fortolkninger av mandat og rol-
lens handlingsrom. Men rollebegrepet har ogsa blitt kritisert som statisk
(Jarventie-Thesleff & Tienari, 2016), og kan forstas som et spekter fra akto-
rers tolkning og improvisasjon til gitte og mer eller mindre faste skript.
Vi forstar rolle som rammer for hvordan man skal fortolke seg selv og sitt
arbeid. Skript er aktiviteter og menstre i interaksjon typisk for bestemte
settinger. Dette dynamiske rollebegrepet er hentet fra sosial interaksjo-
nisme. Ledelsesforskerne Barbara Simpson og Brigid Carroll (2008, s. 43)
forstar rolle som et verktoy som medierer og forhandler mening. Rolle er
dermed et grenseobjekt som kan fylles med mening og formes. Rolle og
identitet utvikler seg. Identitetsarbeid er a handtere rollekrav og brukes
for & utfordre og endre en rolle. De blir dermed to sider av samme sak.
Vi vektlegger betydningen av & se hvordan rolleinnehavere arbeider for a
komme til rette med flere roller.

Et sentralt sporsmal er om ledere har handlingsrom og frihet (aktor-
skap), eller om de er bundet av systemet og etablerte ordninger (struktur).
Mange vil hevde at ledere har et situert aktorskap med handlingsrom
som er begrenset, sdkalt embedded agency (Battilana & D’Aunno, 2009).
Menigheten kan utgjore en struktur eller et redskap som lederne, i egen-
skap av a vaere aktorer, kan pavirke og utforme til egne og organisasjonens
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formal. T akterskapet ligger prioriteringer, valg og ansvar. Vi legger til
grunn at rolle knytter sammen struktur og akter.

Rolletypologier

Det finnes ulike kategoriseringer av lederroller. Organisasjonsteoreti-
keren Torodd Strand (2001) har videreutviklet typologien til den ame-
rikanske ledelsesforskeren Ichak Adizes (1980), som ble anvendt i tidlige
kirkelige studier (Askeland, 1998). Modellen skiller mellom en intern og
en ekstern orientering, og dernest hvorvidt oppgaver omhandler end-
ring eller stabilitet. Rollene har bestemte oppgavetyper eller funksjoner.
Ifolge Adizes (1980) ivaretas fire funksjoner gjennom en helhetlig leder-
rolle (Sirris, 2016, s. 82). Produsentrollen vektlegger oppgaveorientering,
det & skape resultater og & na mal. Administratorrollen preges av planleg-
ging, regeldanning, koordinering og kontroll. A fa systemer til 4 fungere,
er avgjorende for denne lederrollen. Derimot sikrer entreprenorrollen
utvikling og innovasjon gjennom strategi for & oppdage nye handlings-
muligheter. Lederen iverksetter nye tiltak, er kreativ og losningsorientert.
Avslutningsvis far integratorrollen personer til & samarbeide i grupper.
Denne kulturbyggende rollen vektlegger relasjoner og omsorg. Mens
integratorer og produsenter primaert er rettet mot interne forhold i orga-
nisasjonen, er de to andre rettet mot eksterne forhold. En leder kan ikke
selv fylle alle rollene like godt, men rollesettet ma samlet sett ivaretas i
organisasjonen. Rolletypologier tar utgangspunkt i arbeidsoppgaver og
ansvar, men kan ogsa kartlegge forventninger man opplever & meote til
egen rolle eller de man har til andres roller.

Adizes’ rolletypologi (PAIE) ble senere videreutviklet i competing
values framework (Cameron et al,, 2014). Videreutviklingen av PAIE-
modellen som anvendes senere i dette kapitlet (Askeland, 2016), tar utgangs-
punkt i en tradisjon som studerer ledelse som praksis. Denne tradisjonen
omtales ofte som managerial work behavior (MWB) og utvikler begreper
og teorier ut fra observasjon av lederes arbeidshverdag (Mintzberg, 2009;
Stewart, 1989). Modellen bygger pa to sentrale dimensjoner som gar igjen
i ulike teorier og studier: For det forste anvendes en dimensjon som byg-
ger pa at ledere har bade et fokus og ansvar for organisasjonens indre
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liv, og samtidig et fokus og ansvar for & overvéke, formidle til og tilba-
kefore signaler fra den eksterne konteksten (Mintzberg, 2009; Quinn &
Rohrbaugh, 1983). For det andre anvendes en dimensjon som ut fra empi-
riske studier av lederjobben vektlegger henholdsvis oppgaver og struktu-
rering pa den ene side og relasjoner og hensyn til medarbeidere pa den
andre. Denne dimensjonen ligner stabilitet versus endring, da oppgaveo-
rientering ofte tenderer mot standardisering og relasjonsorientering kre-
ver fleksibilitet. Mens den opprinnelige dimensjonen er utledet av teori, er
dimensjonen oppgave-relasjon fremkommet gjennom observasjon og ana-
lyse av ledelsespraksis. Valget av aksen oppgave-relasjon gir etter vart syn
bedre mulighet for a erstatte produsentrollen med en rolle som reflekterer
at kirke og menighet er organisasjoner som eksisterer og virker i lokal-
samfunn (jf. ogsa diskusjon i kapittel 8, s. 190-193). Der kan medlemmer
og ulike grupper forstas som interessenter — fremfor konkurrenter - som
de eksterne aktorer organisasjonen forholder seg til (Angell, 2011; Schmid,
2010). Denne rolleprofilen omtales som mellommann. Rolleprofilene frem-
gar av tabell 1 (se ogsa kapittel 8 om ledelse og institusjonelt lederskap).

Tabell 1. Rolleprofiler (basert pa Adizes, 1980)

Intern Ekstern
Oppgave (stabilitet) Dirigent Tjenesteutvikler
Relasjon (endring) Integrator Mellommann/Brobygger

Identitet

Som det foregaende viser, henger rolle og identitet sammen pa flere mater
og deler ssmme begrepshistorie. Identitet refererer til mange og sammen-
satte meninger som en person knytter til seg selv og andre. Den forbinder
ulike erfaringer og reduserer fragmentering i folelser og tanker. Identitet
formes av flere faktorer som eksterne rolleforventninger, arbeidskontekst
og situasjon, samt indre faktorer som personlighetstrekk, biografi og
ledelsesidealer (McAdams & McLean, 2013). Identitet er det man oppfat-
ter som sentrale, distinkte og varige trekk (Albert & Whetten, 1985) ved
personer, grupper eller organisasjoner. De sentrale trekkene inkluderer
verdier, praksiser og tjenester som er fundamentale for a forstd hva man
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individuelt eller kollektivt er og gjor. Varige trekk omhandler sammen-
henger og kontinuitet, mens distinkte trekk innebserer sammenligning
med andre. Identitet er altsa bade noe som skiller og differensierer fra
andre, samtidig som det knytter til grupper man identifiserer seg med.

Ulike identiteter
Sosiale identiteter refererer til forstaelse av seg selv som medlem av sosiale
kategorier; for eksempel kjonn, nasjonalitet, soster eller kateket. Person-
lig identitet er knyttet til unike trekk ved personen. Rolleidentitet handler
om hvordan er person identifiser med en gitt rolle — hvor betydningsfullt
og omfattende er det for en person & veere menighetspedagog eller fad-
der? Gjennom hverdagen gar vi inn i en rekke roller avhengig av situa-
sjon og hvem vi moter. I et konstruktivistisk perspektiv, er ikke identitet
noe statisk og uforanderlig, men noe som utvikles og forhandles. Dette
utviklingsarbeidet bestar i a utforske, utprove og utvikle hvem man er, og
kalles identitetsarbeid (Sveningsson & Alvesson, 2003). Det skjer typisk
nir man opplever rolleoverganger, for eksempel nar man begynner i ny
jobb, eller nar det skjer storre endringer i livet. I slike overganger er rolle-
modeller viktige. Ved a iaktta andre personer i en lignende rolle, dannes
en referanse. I praksisdelen av profesjonsutdannelser skjer nettopp dette.
Studentene far en veileder og har en anledning til & preve ut ulike varian-
ter av en rolle for dernest & evaluere sine eksperimenter med egne interne
standarder og eksterne tilbakemeldinger (Ibarra, 1999, s. 764). Man
kan i varierende grad identifisere seg med rolleforventninger og utfor-
ske handlingsrommet gjennom improvisasjon. Identitetsforhandling er
samspillet mellom selv-identitet, identitetsarbeid og identitetsregulering
(Alvesson & Willmott, 2002). Profesjonslogikk og styringslogikk gir altsa
maler eller oppskrifter for identitetsdanning. Eksempelvis gir arbeidsbe-
skrivelser et skript pa hva man skal gjore. Profesjonsidentitet er det pro-
fesjonelle selv basert pa relativt stabile og varige sett av attributter, tro,
verdier og erfaringer som pévirker hvordan individer ser dem selv i en
profesjonell rolle (Ibarra, 1999). Jobbtittel er et identitetsmerke som repre-
senterer ansvar, kunnskap og kompetanse (Ashforth & Kreiner, 1999).
Identitet, inkludert profesjonsidentitet og lederidentitet, er dermed
kontinuerlig konstruksjon av selvet. Samtidig er identitet ikke helt
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flytende, men har ogsa en fast kjerne som den britiske sosiologen Anthony
Giddens (1991) kaller selv-identitet. Det betegner den organiserte og sta-
bile fortellingen om en selv. Ofte brukes slike narrativer, hentet fra eget
livslop med saerlige begivenheter og vendepunkter, for a forhandle mellom
den ytre verden og det indre livet pd en mate som tillater meningsdan-
ning. Religion, diskurser og logikker er meningssystemer som individer
kan trekke veksler pa. For eksempel moter ansatte og ledere i kirken kris-
ten tro som en ressurs som for svaert mange inngar i identitetsdannelsen.
Gjennom identifikasjon med kirken og troen, ser man sitt liv i lys av en
storre meningssammenheng. Identitet er altsa situert, men ikke helt uten

retning.

Empiriske studier av roller og identitet
i Den norske kirke

Ledelse i praksis

Kapitlet har sa langt presentert sentralt teorigrunnlag for forsknings-
programmet Ledelse i praksis (LIP). Dette forskningsprogrammet ved
VID vitenskapelige hogskole startet i 2006. Sentrale spersmalsstillinger
for den empiriske forskningsinteressen, er: Hvordan forstas og utformes
ledelse som organisatorisk oppgave og rolle i offentlige og kirkelige og
diakonale organisasjoner? Hvordan formes og uteves ledelse som praksis
i samspill mellom leder, ovrige akterer og organisasjonskontekst? Pro-
grammet har hatt to ulike lop. Det ene bestar av kvantitative studier av
lederroller, mens det andre bruker observasjons- og intervjuundersokel-
ser av lederes hverdagspraksis. Prosjektet har resultert i om lag 40 mas-
tergradsoppgaver med hovedvekt pa kirkelige, diakonale og helse- og
sosialfaglige organisasjoner.

Forskningsprogrammet poengterer at ledelse best forstds med utgangs-
punkt i empiri. Ledelse er innvevd i lederes daglige aktiviteter. Eksempel-
vis har Henry Mintzberg (2009) gjennomgaende benyttet observasjon,
lederes egenrapportering og intervjuer som metode. Mintzberg (1973)
paviste forskjeller, som er bekreftet i senere studier, mellom antakelser
om lederjobben og dens faktiske innhold.
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Noen sentrale funn er felles for alle studiene, og i samsvar med inter-
nasjonale studier innenfor managerial work-tradisjonen med Mintzberg
som en sentral forsker. Ledere ivaretar sveert mange aktiviteter i lopet
av en lang og hektisk arbeidsdag (Askeland et al., 2015; Sirris, 2016). De
fleste aktivitetene er korte, noe som forer til en fragmentert og sammen-
satt arbeidsdag. Ofte foregar flere aktiviteter samtidig, eller det veksles
mellom ulike episoder av hver aktivitet. Lederne meter ofte avbrytelser
som forstyrrer i en aktivitet. Egenavbrytelse er ogsa vanlig. Det er mye
som skjer i ikke-planlagte moter, og ikke minst i forkant eller i etter-
kant av planlagte moter. Dette kan vere tilfeldige samtaler som danner
beslutningsarenaer. Ledere initierer kontakt gjennom a oppseke andre.
De tar beslutninger fortlopende, uttrykker stotte eller holder den til-
bake. Omfang av tid i meter gker med niva; jo hoyere ledelsesniva, jo
mer planlagte moter. Pa lavere ledelsesniva minker tid pa eget kontor og
til administrative oppgaver med naerhet til operativt arbeid. Lederne blir
da tettere pa virksomheten, og flere er samtidig utevende i faget. Kjerne-
virksomhet preger ledelsespraksis idet ledere ogsa har faglig ansvar. Det
forutsetter kjennskap til sektor, bransje og virksomhet. Lederniva avgjor
hvordan helhetsansvar og ansvar for verdier forstas, men ledere pa alle
nivaer opplever handlingsrom. Ledere gnsker & prioritere langsiktighet,
men bruker tid pa kortsiktige oppgaver. Mye tid gar med til administra-
tive oppgaver. Ansvar for drift, personal, utvikling, orden - og ikke minst
helhet.

Denne empiriske forskningen kompletterer mer normative og kogni-
tive tilnaermingsmater i ledelsesfaget. Et viktig premiss i forskningspro-
grammet LIP, er at nar vi vet hva ledere faktisk gjor, forstar vi mer av
hva ledelse er. Ledelse ma ta hoyde for kontekst og saerpreg ved arbeidet.
Det har ogsa veert et mal a forklare hvordan lederjobben henger sammen
som en helhet, og da ber arbeidshverdagen studeres. Vi presenterer i det
folgende utvalgte empiriske studier av norske kirkeledere.

Soknepresters og kirkevergers lederroller (1998)

Begrepet arbeidsorientering har bakgrunn i lederundersokelser med
vekt pé rolleteori. Lederrolleundersokelsen i 1998 bygger pa Adizes’
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firedelte rolletypologi som ledelsen ma ivareta: produsent, adminis-
trator, entreprenor og integrator. Sperreskjemaet ble sendt til 190
menigheter; 112 radsledere, 116 sokneprester og 138 kirkeverger svarte.
Informantene vurderte viktigheten av ulike kategorier lederfunksjoner.
Skalaen er fra 1til 7, hvor 1 betyr at noe er sveert lite viktig, mens 7 betyr
at noe er sveert viktig.

Tabell 2. Soknepresters og kirkevergers lederroller i 1998 (Askeland, 1998, s. 222)

Entreprenor Produsent Integrator Administrator

Felles vurdering av viktighet 6,1 58 6,5 53
Felles tidsbruk 4.0 4.8 4.9 4,6
Soknepresters vurdering av 6,2 54 6,6 4.8
viktighet

Soknepresters tidsbruk 53 4,8 53 3,8
Kirkevergers vurdering av 3,8 6,0 6,5 55
viktighet

Kirkevergers tidsbruk 3,2 52 52 54

Undersekelsen i 1998 viste at sokneprester og kirkeverger ga ulik skar til
lederrollene. Bade sokneprester og kirkeverger oppga at integratorrollen
var viktigst, siden begge har lederansvar overfor ansatte. Kjonnsfordelin-
gen er helt lik hva gjelder vurderingen av viktigheten av integratorrollen
(6,5). Det samme gjelder ogsd vurderingen av tidsbruk (4,9). Soknepres-
tene vekter relasjoner mer enn de andre, men mener selv at de bruker
lite tid pa det. De mener selv a bruke sveert mye tid pa administrasjon.
Samtidig som integratorrollen er antatt a veere internt orientert, er den
like fullt orientert mot utvikling, men da slik at utvikling skjer gjennom
at medarbeidere stottes, motiveres og utvikles. Entreprenorrollen kom
pa andreplass i ledernes vurdering av rollenes betydning. Soknepres-
tene tilla begge roller noe hoyere vekt enn kirkevergene, som rangerte
seerlig entreprenorrollen markert lavere. Sokneprester profilerte seg pa
entreprenorrollen; a utvikle menigheten og dens tjenester for a na sta-
dig nye mennesker. Rollen er ogsa eksternt orientert mot at den lokale
kirkes tjenester moter omgivelsenes behov. Produsentrollen ble rangert
pa tredjeplass. Forskjellene var betydelige idet kirkevergene vektla denne
rollen, mens sokneprestene prioriterte ned produsentrollen. Den samme

209



KAPITTEL O

tendensen gjorde seg gjeldende for administratorrollen og gjelder ogséa
tidsbruk for hver rolle. Bade sokneprester og kirkeverger oppga & bruke
svaert mye tid pa integratorrollen. Samlet antas sokneprester og kirkever-
ger & ha omtrent samme tidsbruk pé relasjoner og utvikling av medar-
beidere. Kirkevergene fremstod som lederkategorien som brukte mest tid
pa produsent- og administratorrollen, i motsetning til sokneprestene. En
slik profil kan indikere at kirkevergenes stilling var den som tydeligst ble
forankret i en forstaelse av at lederrollen ivaretas i og overfor den lokale
kirke som organisasjon. Samtidig er disse rolleprofilene i storre grad ori-
entert mot stabilitet.

En hovedkonklusjon fra undersokelsen var at rolleutformingen og rol-
leatferden som fremgikk av materialet, viste supplerende lederroller blant
kirkeverger og sokneprester. Sokneprestene utformet sin rolle langs en
ekstern utviklingsorientering som ikke ble utsatt for konkurranse fra kir-
kevergene. Kirkevergene var de som sterkest profilerte seg pa stabilitets-
orientering, bade internt og eksternt. Et overlappende felt, og kanskje et
konkurranseforhold, var relasjonen til de ansatte. Sokneprester og kirke-
verger profilerte seg omtrent likt pa integratorrollen, bade nar det gjaldt
viktighet og tidsbruk.

Prosters og kirkevergers lederroller etter 1998

Masteroppgaver som undersokte dekirkeligelederrolleneble skrevet rundt
ti ar senere, i perioden fra 2007-2010. Disse studiene reflekterer utviklin-
gen i nyorganiseringen av prestetjenesten gjennom a studere prosterol-
len. En av disse undersokelsene inkluderte bade proster og kirkeverger
og rapporterte viktige endringer siden 1997. Bade proster og kirkeverger
syntes a ha nedprioritert entreprenerrollen i viktighet og tidsbruk (Skar-
berg, 2007). Integratorrollen skaret hoyest for begge grupper, og overtok,
sammenlignet med 1998-studien, for administratorrollen som viktigst for
kirkevergene. Disse lederkategoriene synes ogsa i 2007 & viderefore en
delt profilering der kirkevergene vektla administratorrollen mens pros-
tene betonte produsentrollen. Ogsa i studien av endringer i prosterollen
fant Tormod Stene Hansen (2007, s. 70) i sin masteroppgave at prostene
vektla integratorrollen sterkest, men at prostene hadde styrket sitt fokus
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pa produsentrollen. Ogsa han rapporterer om en synkende tendens til &
ivareta entreprenerrollen blant prostene. Prostenes vektlegging av inte-
grator- og produsentrollen bekreftes i ytterligere to studier (Gunnarson,
2009; Lofsgard, 2007) som en markant tendens. @yvind Hauken (2007)
tegner i sin masteroppgave det samme bildet, men hans studie under-
sokte relasjonen mellom sokneprester og kirkeverger. Han finner lig-
nende arbeidsdeling hvor kirkevergene ivaretar administratorrollen og
sokneprestene i noe storre grad ivaretar entreprener- og produsentrollen.
Begge lederkategorier ivaretar integratorfunksjonen overfor medarbei-
dere.

Enda en studie (Holmsen Krogh, 2010) om sokneprester og kirkeverger
dokumenterer den samme utviklingen. Prestenes tidsbruk i entreprener-
rollen hadde minket, mens kirkevergenes vekt pa entreprenerrollen var
okt betydelig. Igjen tok integratorrollen mest tid hos begge lederkatego-
rier, mens kirkevergene brukte mye tid bade pa administrator-, integra-
tor- og produsentrollene (Holmsen Krogh, 2010, s. 36).

Oppsummert viser studiene fra 2007 til 2010 tydelige utviklingstrekk
for de ulike lederrolleprofilene. Bente Skarberg (2007, s. 59) fant det
overraskende i sin masteroppgave at prostenes nye arbeidsgiveransvar
for prestene ikke medforte okt vekt pa administratorrollen. Tilsvarende
konkluderte Kolbjorn Gunnarson (2009, s. 75) i sin masteroppgave med
at prostene bare delvis ivaretok sitt lederansvar slik det var formulert i ny
tjenesteordning. Arne Lofsgard (2007, s. 82) papekte i masteroppgaven
at prostene i praksis fungerte mer som agenter for biskop og bispedem-
merdad enn de selv uttrykte. Astrid Holmsen Krogh (2010, s. 55) fant i sin
studie at mens sokneprester hadde okt sin tidsbruk pa administrasjon,
hadde kirkevergene i storre grad tatt tak i utadrettede utviklingsoppga-
ver. Hun stilte spersmal om en ikke heller burde funnet en noe annen
tendens, nemlig at sokneprester skulle fa frigjort tid til nettopp utadret-
tede og ikke innadrettede, administrative oppgaver.

Samlet viser denne gjennomgangen av LIP-prosjektene markante
endringer av rollemenstre det forste tiaret som dekkes av denne artik-
kelen. Endringer i tjenesteordningen for proster resulterte i sterkere vekt
pa arbeidsgiveroppgaver. Utviklingen medferte mer tidsbruk pad admi-
nistrative oppgaver pa tross av prostenes lave skar pa viktigheten av
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administratorrollen. I saerlig grad synes dette a ha gétt ut over tid brukt
pa produsentrollen, mens de fremdeles bade vektla og brukte tid pa rollen
som integrator. Den tydeligste trenden blant kirkevergene var den okende
vekten og tidsbruken pa entreprenerrollen. I 1997 ble det antatt at denne
rollen var lavt prioritert grunnet en betydelig administrativ belastning med
etablering av styringsstrukturer og prosedyrer knyttet til overtakelse av
arbeidsgiveransvar fra kommunene. I tillegg synes kirkevergene midtveis
i perioden a bruke noe mer tid enn sine geistlige lederkolleger pa produ-
sentrollen og i enkelte studier ogsa integratorrollen. Av de lokale kirkelige
lederroller bruker kirkevergene fremdeles klart mest tid pd administrator-
rollen (jf. og kapittel 10, s. 233235 for en utdypende gjennomgang).

I en oppfelgingsstudie viste Askeland (2016) at proster og kirkeverger
likedannes som ledere, bade nar det gjelder forventningene som stilles og
tidsbruk pa ulike rolleprofilene. For hver gruppe er det tydelige endringer
fra de tidligere undersokelsene (se tabell 3).

Tabell 3. Gjennomsnitt for grad av opplevd forventning og angitt tidsbruk for ulike
lederfunksjoner for proster og kirkeverger, pa en skala fra 1-5 der 1 er lavest og 5 hayest
(Askeland, 2016, s. 14)

Institusjonell  Tjenesteutvikler  Dirigent Integrator Mellommann
leder

Forventet

Prost 41 3,5 4,0 4.3 3,6
Kirkeverge 4.0 3,9 4,3 4,3 41
Tidsbruk

Prost 36 33 38 4,2 32
Kirkeverge 37 338 39 4, 37

Kirkeverger synes a oppleve et bredere og sikrere institusjonelt grunn-
lag for lederrollen, og har samtidig mer oppmerksomhet pa utvikling
og fornying. Prostene rapporterer en svakere utviklingsprofil enn sok-
neprestene oppgav i 1998 og nivaet som dokumenteres i studier rundt
2010. Prostene legger mer vekt pa dirigentrollen, som ogsa inneholder
en administrativ komponent. Som tidligere vektlegges integratorrollen,
som utgjor en distinkt kirkelig lederorientering. Bade kirkeverger og
proster vektlegger institusjonell ledelse, men med ulike nyanser. Mens
prostene profilerer seg noe tydeligere pa & fremme kirkens formal og det
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a sette verdier pa dagsorden, skarer kirkevergene noe hoyere pé a bidra
til samlede resultater og et helhetlig blikk for ulike enheters bidrag til
helheten.

Identitetsaspektet har ikke blitt fanget eksplisitt opp i de refererte
studiene, men har vert vurdert indirekte ut fra vektlegging av de ulike
lederprofilers viktighet og grad av opplevd forventning. Hovedinntryk-
ket er at kirkevergene tidlig utviklet en rollebevissthet og identitet som
ledere og at prostene ogsd har en etablert bevissthet om lederrollen.
Kirkevergene rapporterte a ha en klar kirkelig lederidentitet, og at de
opplever a bidra til at kirkens verdier og oppdrag settes pad dagsorden.
Kirkevergenes rolle beskrives mer utfyllende i neste kapittel i denne
boken.

Soknepresters ledelse i praksis (2013)

Stephen Sirris (2013) undersekte soknepresters arbeidsdager som del av
prosjektet Ledelse i praksis. Nar det gjelder aktivitetsmonstre, viser tabel-
len under sammenligning med Mintzbergs (1973) toppledere i nerings-
livet, en amerikansk undersokelse av pastorer (Kuhne & Donaldson,
1995), en svensk studie av neringslivsledere (Tengblad, 2001) og en norsk
undersokelse av baptistpastorer (Sandtorp, 2011).

Tabell 4. Lederes tidsbruk angitt i prosent (Sirris, 2016, s. 74)

Nzeringslivs-  Pastorer  Naringslivs-  Pastorer Prester
ledere (Kuhne & ledere (Sandtorp, (Sirris,
(Mintzberg, Donaldson, (Tengblad, 2011) 2013)
1971) 1995) 2001)
Planlagte mater 59 46 45 71 42
Ikke-planlagte 10 8 - 0 22
moter
Kontorarbeid 22 23 24 21 21
Telefoni - 6 21 - 4
«Toursy (uformelle 3 5 2 4
runder og smaprat)
Reiser 6 12 8 4 8
Total 100 100 100 100 100
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Prestetjenestens egenart forte til en seerskilt underkategorisering hos Sir-
ris. Bade planlagte moter og ikke-planlagte moter skjelner mellom faglige
moter og administrative meter. Tilsvarende blir kontorarbeid nyansert
som faglig eller administrativt. Disse kategoriene indikerer fagledelse
hvor ledelse ligger innbakt i selve profesjonsoppgavene. Fagledelse fan-
ges ikke helt opp i lederrolletypologiene som bygger pa et funksjona-
listisk syn pa ledelse som et organisatorisk forankret mandat (Adizes,
1980). Oppsummerende blir prestehverdagen beskrevet slik (Sirris, 2016,
s. 86):

o Ni timers arbeidsdag med stor arbeidsmengde

« Hoyt tempo, avbrudd, variasjon

e 2/3 avtiden erirelasjoner til andre, 1/3 er brukt individuelt

« 13 % av tiden er utevende prestetjeneste

o 1/4 avtiden er administrasjon

o Halvparten av tiden er faglig orientert, og resten er organisatorisk

orientert

Diakonens lederroller (2005 og 2015)

En diakon er leder av kirkens omsorgstjeneste. Diakoni forstas som
evangeliet i handling og uttrykkes gjennom nestekjerlighet, inklude-
rende fellesskap, vern om skaperverket og kamp for rettferdighet. Sosi-
ologen Olav Helge Angell (2011) har pa grunnlag av diakonenes arbeid
utviklet Adizes’ typologi og gitt nye navn. Entreprener er blitt brobyg-
ger, mens produsent er blitt leverander. Brobyggerrollen er orientert
eksternt og mot & skape legitimitet. Dette kan skyldes at velferdsor-
ganisasjoner ikke nodvendigvis samsvarer med verdier i omgivelsene.
Diakonen jobber utadvendt i lokalsamfunnet, slik det ogsa kommer
til uttrykk i leveranderrollen, hvor man er opptatt av oppgavedimen-
sjonen. Diakonenes lederroller er studert gjennom to sperreunderse-
kelser i 2005 og i 2015. Begge arene gikk undersokelsen til omkring
300 diakoner, hvorav halvparten svarte. Forstelektor i diakoni, Kari
Jordheim (2018), finner at diakonene skarer heyt pa integratorfunk-
sjonen og som brobyggere. Det har ogsa vart en utvikling over disse

214



ROLLER, IDENTITET OG LEDELSE | PRAKSIS

ti drene ved at diakonene opplever at administratorfunksjonen er styr-
ket. Det er ogsa en liten fremgang hva gjelder entreprenerrollen. Tabel-
len under viser fordeling av svar. Det var mulig & krysse av for flere
alternativer.

Tabell 5. Diakonens lederroller. Prosent (Jordheim, 2018, s. 21)

2005 2015
Produsent 34 14
Administrator 1 26
Entreprenar 25 28
Integrator 70 49

Diakonenes lederroller og utviklingen av typologien er et eksempel pa
at kjernevirksomhet og fagets karakter far folger for hvordan ledelse
konseptualiseres. Diakonene identifiserer seg mest med integrator-
rollen. Dette er naturlig ut fra diakonenes arbeidsfelt med vekt pa
relasjoner, nettverksbygging og oppfelging av mennesker (Jordheim,
2018).

Prosters identitet og roller hybridiseres (2019)

Hittil har vi beskrevet ledelse i praksis og den neere sammenhengen med
lederrolleundersokelser. Rolle betegner ytre forventninger og jobbkrav,
mens identitet refererer til selvforstaelse. Flere av studiene operasjonalise-
rer rolle gjennom tidsbruk, oppgaver og ansvar. Identitet kan dokumen-
teres gjennom lederes beskrivelse av egen selvforstaelse. Det er ikke gitt
at det er samsvar mellom identitet og rolle, selv om dette ofte tas for gitt
i flere av studiene. Det er ingen automatikk i at mye tid brukt pa a vaere
administrator betyr at man identifiserer seg med den funksjonen. Lederes
identiteter og idealer korresponderer ikke alltid med innholdet i arbeidet
deres. Dette forholdet mellom rolle og identitet er papekt og utforsket
i norsk kirkekontekst nar det gjelder ledelseslogikk og profesjonslogikk
(Sirris, 2019). Distinksjonen er interessant, fordi profesjonsutgvere ofte
har en sterk faglig identitet. Nar de gar inn i en lederrolle, innebaerer det
en formell posisjon hvor man far ansvar for hele organisasjonen og ikke
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bare et avgrenset fagomrade. I et funksjonalistisk perspektiv er ofte rol-
len forutbestemt, mens rolleinnehaveren i et interaksjonistisk perspektiv
i hoyere grad ma utforme rollen sin.

Sirris (2019) intervjuet ni proster i et bispedemme, hvorav tre ble
observert i en arbeidsuke hver. Nar det gjelder identitet, kan prostenes
narrativer plasseres pa en skala fra profesjon til ledelse. Det var fokus pa
pastoral identitet og innsats for a holde oppmerksomheten pé kirkens
oppdrag. Kollegiale relasjoner ble understreket. Artikkelen skjelner
mellom dette som primer identitet, og lederidentitet som sekundeeri-
dentitet. Lederidentitet innebar & vaere arbeidsgiver, sjef og adminis-
trator. Arbeidsgiveransvaret ble hoyt prioritert, og man ensket a lede
gjennom relasjoner og pa nart hold. En karakterisk utsagn var: «Vi er
forst og fremst prester, sa ledere, og deretter arbeidsgivere som utever
administrasjon og byrakrati» (Sirris, 2019, s. 24). Oppsummert hadde
prostene fortsatt sterk profesjonsidentitet, men dette utelukket ikke en
voksende lederidentitet. Hva gjelder rolle, var plasseringen omvendt.
Her var lederrollen primaer, mens profesjonsrollen kom sekundert.
Prostene matte prioriterte administrasjon gjennom prioritering av
arbeidsgiveransvaret. Ytre rammer avgjorde hva de kunne gjore. Der-
nest var tidsbruk til & motivere og inspirere presteskapet viktig. Admi-
nistrasjon ble tydelig kontrastert med kjernevirksomhet. Et typisk sitat
her er:

En dyktig prost har relasjonell kompetanse. Administrasjon og teologisk
kompetanse kommer sekundeert. Administrasjon og orden er avgjorende.
Var oppgave gar fra det prosaiske - se til at alle arbeider, hjelpe dem & or-
ganisere arbeidstid og ferie. De ytre rammene. I tillegg, hvordan vi utforer
arbeidet. Arbeidsgiveransvar utgjor mesteparten avjobben min. (Sirris, 2019,

s. 54)

Studien er en sammenligning med helseledere. Den finner at pros-
tene er mer resistente mot styringslogikk og organisatorisk kontroll
enn helselederne. Bispedommet er desentralisert og distribuert. Sirris
(2019, s. 10) plasserer kirkelederne pé to akser i et rammeverk. Den
forste aksen er identitet, og den andre er lederrolle. Her blir det fire

typer.

216



ROLLER, IDENTITET OG LEDELSE | PRAKSIS

Hoy « » Lav
Iy X Lederrolle 4
Profesjonell . Ren ledelse

gjor ledelse 1T
Fagidentitet Ren hybriditet Lederidentitet
Proster >
v Leder gi
) Profesjonsrolle eder gjor
vRen profesjon fagarbeid
Lav < » Hoy

Figur 1. Identitet og roller (Sirris 2019, s.10)

I midten er en fullstendig hybrid, noe Sirris (2019) ikke finner empirisk
belegg for. Prostene befinner seg ikke innenfor en av disse fire typene,
men et sted midt pa aksene - selvsagt med ulike individuelle forskjeller
og preferanser. Som gruppe prioriterer prostene primaert en profesjonsi-
dentitet og en lederrolle. Helselederne som deltok i undersokelsen hadde
derimot en primer lederidentitet og lederrolle. For kirkelederne utgjor
dette ikke nedvendigvis et problem, men det er en spenning mellom
identitet og hva man faktisk gjor av arbeidsoppgaver. Kort sagt: ledelse
trumfer profesjon. Dette speiler en generell samfunnsutvikling hvor
arbeidslovgivning vokser og regulerer rettigheter og plikter i arbeidslivet.
A veere arbeidsgiver er omfattende og tar tid.

Konklusjon

Det er gode grunner for a studere ledelse i praksis i sammenheng med rol-
ler og identitet. For det forste gir observasjonsstudier forstehandskjenn-
skap til lederes praktiske arbeid. Hva man fyller tiden med, er et uttrykk
for hva som er viktig. Videre er dette en god tilnerming til ledernes tause
kunnskap. Hvis man ikke har et ledelsesfaglig sprak, vil observasjon og
intervjuer med utgangspunkt i arbeidshverdagen gi et godt utgangspunkt
for samtale.

217



KAPITTEL O

Perioder med organisatorisk endring og institusjonell pluralisme er
saerlig egnet til & studere utviklingstrekk i forholdet mellom etablert rol-
lebevissthet og identitet som leder. Men & vaere leder handler ogsd om &
fa andre med seg og skape oppslutning. Man ma bli oppfattet som leder.
Lederfunksjoner kan ivaretas formelt, men ogsa uformelt. Roller har et
«skript» som foreskriver hva omgivelsene oppfatter som passende, og
dermed knyttet til rammer og strukturer.

Vi har presentert funn fra enkelte stillingskategorier uten en formell
lederstilling, eksempelvis diakoner og prester. Disse har mye fagledelse
som en naturlig del av jobben. I tillegg ivaretar de ledelsesfunksjoner pa
vegne av menigheten utad. Studiene viser diakonenes vekt pa brobygger-
rollen og sokneprestenes entreprenerrolle. Et viktig poeng er at eksem-
pelvis prestene bruker halve arbeidstiden pa organisatoriske oppgaver
(Sirris, 2016). Sokneprestene erkjenner et ansvar for menigheten som hel-
het og er aktive i stabssammenheng, rdd og utvalg, og i kommunikasjon
og samhandling med kirkeverge.

For prestene, bade sokneprester og proster, har utfordringen veert en
overgang fra en sterk faglig rolle som innebar mye uformelt lederansvar
til en situasjon der prostene tydelig ble definert som mellomledere i kir-
ken. Kirkevergerollen var for 1996 noe uklar hva gjelder ansvarsomrade
og som mellomstilling mellom kirke og kommune. Gjennom kirkeloven
11996 ble den tydelig som lederstilling. Studiene over tid viser en markert
utvikling for kirkevergene.

Forskningsprogrammet Ledelse i praksis starter med arbeidshverda-
gen til ledere og deres aktiviteter og tidsbruk. Flere av studiene benyttet
rolletypologier med basis i Adizes (1980) og de videreutviklinger som har
kommet siden. Faerre har lagt vekt pa identitet. Her ligger et potensial
for videre forskning. A skjelne tydeligere mellom rolle og identitet kan
gi et mer nyansert bilde hvem ledere forstar seg selv som, og hva andre
forventer av dem og hvordan de faktisk fyller tiden sin. En viktig innsikt
hos Sirris (2019), er at lederne prioriterer bade profesjonslogikk og ledel-
seslogikk avhengig av organisatorisk kontekst. Lederne soker a forbedre
sin organisasjon slik at den lever ut sitt oppdrag. Det gjor prostene ved
a naere profesjonen. Disse perspektivene er ikke motstridende, men kan

218



ROLLER, IDENTITET OG LEDELSE | PRAKSIS

derimot gi et mer utfyllende bilde av hva det vil si & veere leder i en kom-
pleks organisasjon.

Et viktig anliggende, ogsa for praktikere, er hvordan man som
hybridledere - profesjonsutevere i lederstilling, eksempelvis prostene —
balanserer og integrerer ulike faglige og ledelsesmessige roller. A vere
leder tar mye tid og oppmerksombhet. Utviklingen vil vise hvordan ledere
identifiserer seg med ulike dimensjoner i arbeidet. Hvordan hybridiserin-
ger av bade identiteter og roller utfolder seg i ulike profesjoner og ledere i
kirken, er et aktuelt forskningstema.

Avslutningsvis i et bokkapittel som handler om kirkelige lederroller
og identitet, kreves bevissthet om identifikasjon med roller. Rolleoverbe-
lastning kan fore til utbrenthet og monomani. En kirkeleder er tjent med
a vaere bevisst pa at identiteten ikke bare hviler i det man gjor. Kirkens
vitnesbyrd er at var identitet er grunnfestet et annet sted.
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