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Kapitel 1. Resume

Den danske folkekirke er pd flere mader en unik arbejdsplads. Dette medfgrer unikke
udfordringer, men ogsé unikke muligheder for det psykiske arbejdsmiljs. Neerveerende
undersggelse afdaekker sdvel status for det psykiske arbejdsmiljg, udfordringer som mu-
ligheder for forbedringer.

Det psykiske arbejdsmiljg har generelt opndet en stigende bevdgenhed, og nzerveerende
undersggelse er sdledes ogsd en opfglgning pd en undersggelse af det "Psykosociale
arbejdsmiljo i folkekirken” fra 2002 foretaget af Arbejds- og Miljgmedicinsk klinik pa Bi-
spebjerg Hospital.

Det psykiske arbejdsmiljg i folkekirken er som pa de fleste andre arbejdsplad-
ser

Undersggelsens resultater er pd mange mader ganske positive. Medarbejdere i folkekir-
ken generelt har et psykisk arbejdsmiljg, som ikke kan siges at vaere veesentlig darligere
eller bedre end andre danske arbejdspladser. Medarbejderne i folkekirken er sdledes lige
sd tilfredse med deres job som alle andre Ignmodtagere. Samtidig ses det, at medarbej-
derne i folkekirken er blevet mere tilfredse med deres job end ved den tidligere undersg-
gelse af det psykosociale arbejdsmiljg foretaget i 2002.

Medarbejdere i folkekirken oplever i hgjere grad end Ignmodtagere generelt at have den
ngdvendige tid til deres arbejdsopgaver, og at de bade i forhold til placering af arbejdstid
og indhold har stor indflydelse. Dog svarer medarbejdere i folkekirken i hgjere grad end
Ilsnmodtagere generelt, at arbejdet tager s meget af deres energi, at det gér ud over
deres privatliv. Undersgges der imidlertid mere specifikt p& stressfaktorer, er billedet, at
medarbejdere i folkekirken har et psykisk arbejdsmilj@, som svarer til andre lgnmodtage-
res.

Medarbejdernes egen vurdering af deres helbred overordnet set ligger imidlertid en smu-
le lavere end blandt Ianmodtagere generelt. Dette skal tolkes med forbehold for, at folke-
kirkens ansatte har hgj anciennitet og hgj alder, hvilket har betydning for oplevelsen af
eget helbred.

Samlet viser undersggelsen, at det psykiske arbejdsmiljz i folkekirken pa de centrale pa-
rametre ligner gvrige arbejdspladser. Samtidig er det veerd at pdpeget, at forskellene
mellem medarbejdergrupper i folkekirken er fa og sjeeldent med store udsving.

Det overordnede positive billede betyder imidlertid ikke, at der ikke er potentiale for for-
bedringer. Enhver arbejdsplads bgr hele tiden overveje, hvordan arbejdsmiljget pavirkes
og bevidst kan pdvirkes mod det bedre.

Det psykiske arbejdsmiljg kan forbedres — ogsa i folkekirken

For at afdaekke mulighederne for forbedringer har undersggelsen fokuseret pd sezerlige
karakteristika for folkekirken. Hermed er det ambitionen at tilfgre folkekirken de analyti-
ske pointer og redskaber, som folkekirken som arbejdsplads ikke kan overfgre fra andre
arbejdspladser. Hensynet til folkekirkens unikke karakteristika har sdledes vaeret styrende
for analysernes fokus.

Undersggelsen har derfor uddybet sin analyse af de ledelsesmaessige forhold og betyd-
ningen i forhold til det psykiske arbejdsmiljg; den sociale kapital som sdvel Igsning og



udfordring; konflikter og balancen mellem arbejdsliv og privatliv. I undersggelsens anbe-
falinger er der fremlagt konkret inspiration til hdndtering af de analyserede udfordringer.

Den unikke ledelsesstruktur har betydning for det psykiske arbejdsmiljg

Uanset hvilken udfordring analyserne har beskaeftiget sig med, synes den saerpraegede
ledelsesstruktur i folkekirken at udggre en grundlaeggende udfordring. Det er sdledes
klart en udfordring, at arbejdspladsen ikke har en synlig og/eller professionel ledelse.

Betydningen af manglende tydelig og dagligt tilgaengelig ledelse ses tydeligst i forhold til
h&ndtering af uenigheder og konflikter pd arbejdspladsen. Heri ligger ikke en indirekte
anbefaling om, at uenigheder bedst handteres ved, at lederen afggr enhver tvist, men at
en leder kan treeffe beslutning giver en tryghed i at drgfte uenigheder. Folkekirkens ar-
bejdspladser mangler et formelt og trygt forum for diskussion af uenigheder — f@r disse
er blevet til konflikter — og dette forum mangler en leder, der kan skezere igennem.

Ledelsesstrukturen efterlader derudover et stort uformelt ledelsesrum, hvilket giver an-
ledning til misforstdelser, uklar forventningsafstemning og mobning. Der er sdledes ingen
tvivl om, at ledelsesstrukturen skaber nogle szerlige opgaver i de to ledelses-strenge i
forhold til at imgdegd de uhensigtsmaessige konsekvenser af strukturen.

Folkekirkens sociale kapital kan investeres mere strategisk i forhold til psykisk
arbejdsmiljo

Folkekirken har en ganske hgj social kapital. Undersggelsen viser, at seerligt pd samar-
bejde og tillid ligger folkekirken hgjt, men ogsa pa retfaerdighed vurderes folkekirken at
udmeerke sig med en hgj social kapital at treekke pa. Dette kan anvendes mere strategisk
bl.a. ved at tydeligggre de fzelles vaerdier og en fzelles forstaelse af kerneopgaven.

Den sociale kapital kan sa at sige anvendes som redskabet til at imgdekomme de huller,
som ledelsesstrukturen skaber.

Det er helt dbenlyst, at medarbejderne i folkekirken investerer meget personlighed i de-
res job. Faktisk fremstdr netop sammenblandingen mellem person og profession som et
karakteristikum i folkekirken, der vanskeligggr meget, selvom engagementet utvivisomt
er en stor fordel. Igen er det anvendelsen af den sociale kapital, der hensigtsmaessigt
kan have et stgrre fokus.

Konflikter kan handteres bedre og tidligere

Sammensmeltningen mellem profession og person gar det eksempelvis svaert at hdndtere
uenigheder, der far lov til at vokse sig til personlige konflikter. Konflikterne vurderes der-
for ogsa at have en saerlig negativ betydning i folkekirken med stor risiko for at fare over
i egentlig mobning og social eksklusion. I folkekirken er der dermed et saerligt tungtve-
jende indhold i konflikterne flankeret af en uklar struktur til hdndtering og en konfliktsky
kultur.

Folelsesmaessige belastninger er et vilkdr, der kraever kontinuerlig fokus

Et stort personligt engagement kan derudover tilfgjes et jobindhold med store fglelses-
maessige krav. Det generelle billede er, at de fglelsesmaessige belastninger modsvares af,
at medarbejderne har viden/uddannelse og stgtte til handteringen heraf. Gar man imid-
lertid lidt dybere, kan der vaere grund til at vaere saerligt opmaerksom pd at anerkende og
ruste ansatte pa kirkegdrdene til falelsesmaessige belastninger; have gje for at kvindelige
praester er mere belastede end maend og sidst, men ikke mindst, det overraskende fund,
at oplevelsen af fglelsesmaessig belastning stiger med anciennitet.



Samtale er guld

Det er undersggelsens ambition at blive anvendt til at forbedre det psykiske arbejdsmiljg i
folkekirken via konkrete anbefalinger. Overskriften pd alle anbefalingerne kunne veere:
samtale. Folkekirken kan hensigtsmaessigt fokusere pa at styrke en dialogbaseret kultur.

Det er samtidig vigtigt, at undersggelsen bibringer kirkens medarbejdere og ledelse et
billede af, at rigtig meget fungerer og skaber et psykisk arbejdsmiljg svarende til s& man-
ge andre arbejdspladser. Proportionerne i udfordringerne kan dermed finde et leje, hvor
det reelt bliver overskueligt og h&ndterbart for sdvel ansatte som ledelse at tage fat, hvor
undersggelsen slipper.






Kapitel 2. Baggrund

21 Formal

Formdlet med nzerveerende undersggelse er at undersgge det psykiske arbejdsmiljg i
folkekirken med henblik pa at kunne mélrette arbejdsmiljgindsatsen. Undersggelsen skal
for det fgrste kortlaegge det psykiske arbejdsmiljag, for det andet undersgge hvilke fakto-
rer der har indflydelse pd det psykiske arbejdsmiljg, og for det tredje skal undersggelsen
munde ud i en raekke anbefalinger til forbedring af det psykiske arbejdsmiljg.

Undersggelsen er en opfelgning pd en undersggelse af det "Psykosociale arbejdsmiljg i
folkekirken” fra 2002 foretaget af Arbejds- og Miljsmedicinsk Klinik p& Bispebjerg Hospi-
tal. Undersggelsen fra 2002 viste, at arbejdsmiljget i folkekirken overordnet set er godt,
men at iszer praesterne var udsat for fglelsesmaessig belastning og stress. I pressen blev
det i hgj grad problemerne frem for det overordnede billede, der blev fokuseret pa. Frem
for at sprede budskabet om, at folkekirken som arbejdsplads generelt har et udmaerket
arbejdsmiljg, blev budskabet, at praesterne har et darligt arbejdsmiljg.*

Resultaterne af undersggelsen blev efterfalgende debatteret kraftigt, bdde i medier og
internt i kirken. Undersggelsen og den efterfglgende debat mundede ud i en raekke initia-
tiver, som isaer rettede sig mod ledelsen i folkekirken. I perioden fra 2002 til nu har det
psykiske arbejdsmiljg i folkekirken flere gange vaeret i medierne med negative historier,
hvilket har vaeret med til at szette folkekirken som arbejdsplads i et negativt lys.

Det negative billede er imidlertid ikke en retfaerdig fremstilling af arbejdsmiljget i folkekir-
ken generelt. Det er derfor vigtigt for denne undersggelse at ggre brug af bade en spgr-
geskemaundersggelse til at give det generelle billede og kvalitative interview til at komme
bag om tallene samt ikke mindst se potentialerne for forbedringer. Undersggelsesdesig-
net har derfor haft en Igsningsorienteret tilgang, som kreever detaljeret viden om udfor-
dringer og forcer. Undersggelsen har derfor ogsd inddraget en bred skare af aktgrer i
folkekirken bade som kilder til information og som sparring pa analyse og anbefalinger.

] 2.2 Metode

Undersggelsen er gennemfgrt med en mixed methods-tilgang. Undersggelsen er sdledes
sammensat af en kvantitativ og en kvalitativ del. Kombinationen af kvantitative og kvali-
tative elementer ggr det muligt ikke alene at beskrive det psykiske arbejdsmiljg, men
ogsd at analysere &rsagerne til, hvorfor det psykiske arbejdsmiljg ser ud, som det ggr.
Brugen af mixed methods styrker undersggelsen pd flere omréder. For det farste giver
det mulighed for triangulering af resultaterne. Det vil sige, det undersgges, hvorvidt re-
sultaterne i den kvantitative del ogsa findes i den kvalitative del. For det andet kan man
lade de forskellige dele komplementere hinanden, konkret sker det ved, at de kvalitative
dele bruges til at forklare de sammenhzenge, der findes i den kvantitative del. For det
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tredje kan brugen af mixed methods dbne op for nye spgrgsmél og udvide forstdelsen af
undersggelsesobjektet.?

I undersggelsen vil alle tre fordele ved at bruge mixed methods blive udnyttet. Det vil pd
den made blive muligt at haeve det analytiske niveau inden for de enkelte arbejdsmiljg-
temaer og knytte resultaterne af undersggelsen til den kontekst, folkekirken som ar-
bejdsplads udggr. Undersggelsen indeholder dermed muligheden for at bringe mange
nuancer i spil i analysen, hvilket szerligt vil blive anvendt i afsggningen af potentialet for
forbedringer.

2.2.1 Den kvantitative del

I forbindelse med undersggelsen er der gennemfgrt en spgrgeskemaundersggelse blandt
alle ansatte i folkekirken. Spgrgeskemaet er udviklet i dialog med Ministeriet for Ligestil-
ling og Kirke under inddragelse af en styregruppe bestdende af centrale aktarer

pd omradet herunder Ministeriet for Ligestilling og Kirke, Landsforeningen

af Menighedsradd, Praesteforeningen, Provsteforeningen og de faglige organisationer re-
praesenteret af Organistforeningen, 3F og Danmarks Kordegneforening. Spgrgeskemaet,
der er opsat i websurveyprogrammet Allegiance, blev udsendt den 5. november 2012 og
var dbent for besvarelse ind til den 30. november 2012. Der er i alt indsamlet 4.803 vali-
de svar. Af hensyn til anonymitet udtraekkes der ikke data pd kategorier med mindre end
fem observationer.

2.2.1.1 Sammenlignelighed med andre undersggelser

For at kunne sammenligne resultaterne i undersggelsen med tal for den generelle tilstand
pad arbejdsmiljgomrddet er det, hvor det har vaeret muligt, tilstraebt at bruge samme
spegrgsmalslyd, som det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljs bruger i deres lands-
daekkende undersggelser. Det er prioriteret at tilpasse spgrgsmalene til de seerlige for-
hold, der gaelder i folkekirken frem for at kunne sammenligne med det danske arbejds-
marked generelt. Derfor er det ikke muligt at sammenligne alle undersggelsens resultater
med resultaterne fra de landsdaekkende arbejdsmiljgundersggelser. Da ordlyden i de
enkelte spgrgsmal har eendret sig i de landsdaekkende undersggelser, vil der blive sam-
menlignet med tre forskellige undersggelser. Resultaterne fra denne undersggelse vil
blive sammenlignet med resultater fra den af de tre undersggelser, der har samme
spgrgsmaélslyd som i denne undersggelse pd det sammenlignede spgrgsmaél. Der vil altid
blive sammenlignet med de nyeste resultater.

Resultaterne sammenlignes med tre forskellige landsdaekkende undersggelser foretaget
af det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg:

e Undersggelse af psykisk arbejdsmiljg 2004-2005
e Arbejdsmiljg og Helbred 2010
e Arbejdsmiljg og Helbred 2012

Nar resultaterne fra to undersggelser, der er gennemfart i forskellige ar, skal sammenlig-
nes, foretages dette med forsigtighed. Jo stgrre den tidsmaessige afstand mellem to un-
dersggelser er, des mindre sammenlignelige bliver resultaterne. P4 den baggrund skal
der ggres opmaerksom pa, at der er en vis usikkerhed knyttet til at sammenligne resulta-

2; Mixed Methods in Social Inquiry, Greene 2007, s 98 ff
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terne fra nzervaerende undersggelse med tidligere gennemfgrte arbejdsmiljgundersaggel-
ser.

Konklusioner af sammenligninger vil derfor blive draget med forsigtighed. Det zendrer
dog ikke p3, at resultater vil blive sammenlignet, hvor det er muligt.

I enkelte tilfeelde er ordlyden i spgrgsmalene stillet i naerveerende undersggelse forskellig
fra ordlyden, der bruges i de landsdaekkende undersggelser. I de tilfaelde vil der blive
gjort opmaerksom pé det.

I 2002 blev der udarbejdet en rapport om det psykiske arbejdsmiljg i folkekirken. Rappor-
ten blev udarbejdet af Arbejds- og Miljgmedicinsk Klinik pd Bispebjerg Hospital. Undersg-
gelsen bestod af en spgrgeskemaundersggelse blandt ansatte i folkekirken med over
1.600 svar. Det noteres, at denne undersggelse ikke inkluderede alle ansatte p& kirke-
gardene, hvorved populationen er smallere end i naerveerende undersggelse. Resultater-
ne fra undersggelsen vil, hvor det er muligt, blive inddraget i naervaerende rapport. Da
det er prioriteret at kunne sammenligne med de landsdaekkende undersggelser, er det
kun muligt at sammenligne resultaterne fra naervaerende undersggelse med resultaterne
fra Bispebjergundersggelsen pa enkelte spgrgsmal.

2.2.1.2 Udsendelse, stikprgve og population

Spgrgeskemaet er sendt ud til alle ansatte i folkekirken med mindst 8 timers ugentlig
anseettelse. For honorarlgnnede er alle med honorar svarende til mindst 8 timers ugentlig
anseettelse inden for de sidste tre maneder inden undersggelsen taget med. Oplysninger
om ansatte er tilvejebragt via FL@S, og linket til spgrgeskemaet er udsendt via E-boks.

Spgrgeskemaet blev udsendt til alle ansatte i og omkring kirkerne. Biskopper og menig-
hedsrddsmedlemmer deltog ikke i selve spgrgeskemaundersggelsen, men deltog i den
efterfalgende interviewundersggelse. IT-kontorets ansatte, stiftsansatte og ansatte ved
uddannelsesinstitutionerne har ligeledes ikke indgdet i undersggelsen.

I supplement til de respondenter, der i fgrste omgang modtog et link i E-boks, er der
udsendt yderligere omkring 60 links til ansatte, der har henvendt sig, fordi de har hgrt
om undersggelsen, men ikke har modtaget et link. Nar de ikke har modtaget et link,
skyldes det forskellige &rsager. Flere har haft orlov, flere har med deres styresystem ikke
kunne dbne linket til spgrgeskemaet via E-bokslgsningen, og ved andre er det uklart,
hvorfor de ikke har modtaget eller veeret i stand til at dbne linket.

Der er udsendt via oplysninger fra FL@S til en totalpopulation pd 17.613. En efterfglgen-
de redigering, hvor bl.a. dubletter, fejlregistrerede og menighedsrddsmedlemmer, som
figurerede i FL@S, blev sorteret fra, bragte populationen for undersggelsen ned pd
14.569 ansatte i folkekirken

2.2.1.3 Antal besvarelser og datarensning
Der er indsamlet i alt 4.841 besvarelser.

38 er sorteret fra, fordi det fremgdr af respondentens svar, at respondenten er medlem
af menighedsrddet. Undersggelsen er kun til de ansatte.

Sdledes er der 4.803 besvarelser. Det betyder, at undersggelsen beror pd svar fra 33 %
af populationen. Tabel 2.1 viser antallet af svar samt svarprocenten for de enkelte stil-
lingsbetegnelser.

11



Stilling Antal Antal i Svarprocent
besvarelser population

zggcsetgraest (evt. suppleret af funktionen som 1.227 5099 58 %
Kordegn og kordegnassistent 404 748 54 %
Kirketjener 368 988 37 %
Graver 633 1.448 44 %
Gravermedhjzlper 373 1.166 32%
Kirkegardsleder (population er inkl. assistenter 121 233 52 %
og medhjeelpere)

Gartner/gartneriarbejder 304 1.301 23 %
Organister i alt 499 1.491 33 %
Kirkesanger, herunder kirkekorsangere 461 3.304 14 %
Anden kirkemusiker 37 583 6 %
Sognemedhjaelper 164 315 52 %
Andet, herunder kontopersonale og renggring 212 893 24 %
Ialt 4.803 14.569 33 %

2.2.1.4 Generaliserbarhed

En spgrgeskemaundersggelses generaliserbarhed afhaenger af to faktorer, dels hvor hgj
svarprocenten er, og dels hvor mange besvarelser der er. En svarprocent p& 33 % og
4.803 besvarelser giver undersggelsen meget stor udsagnskraft i forhold til at kunne
udtale sig om hele populationen, altsd i dette tilfaelde alle ansatte i folkekirken. Undersg-
gelsens resultater er med andre ord repraesentative. Usikkerheden pd de resultater, der
treekkes péd alle ansatte, er under £1,5 % i et 95 % konfidensinterval. Tabel 2.2 viser et
eksempel fra undersggelsen, hvor usikkerheden pd de enkelte resultater vises i kolonner-
ne til hgjre.

Antal svar Procent Nedre graense @vre graanse
I meget hgj grad 1.721 36 % 34,72 % 36,94 %
I hgj grad 1.880 39 % 38,01 % 40,27 %
Delvist 885 18 % 17,53 % 19,32 %
I ringe grad 219 5% 4,08 % 5,04 %
I meget ringe grad 98 2% 1,71 % 2,37 %
Total 4.803 100 %

Tabellen skal lzeses sddan, at det med 95 % sikkerhed kan bevises, at 34,72 % til 36,94
% af alle ansatte i folkekirken (ogs& dem der ikke har svaret i undersggelsen) i meget hgj
grad fgler sig som en del af et feellesskab pa deres arbejdsplads. Som det kan ses i tabel
2.2, afhaenger usikkerhedsintervallet af, hvor stor andelen er. Det skyldes, at andelen og
populationen indgdr i den formel, der bruges til at udregne usikkerheden. Usikkerheden
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stiger, ndr antallet af respondenter falder. N&r der udtraekkes mindre undergrupper til
analyse, fx praester alene, er usikkerheden derfor stgrre end for hele den samlede popu-
lation.

Resultaterne i undersggelsen kan med meget stor sikkerhed generaliseres til hele popula-
tionen. I rapporten er alle kommenterede forskelle statistisk signifikante. Dette geelder
bdde i sammenligninger mellem eksempelvis personalegrupper og sammenligninger med
andre undersggelser.

2.2.1.5 Opdeling i kategorier til dataanalyse

Der konstrueres fire personalekategorier til den overordnede dataanalyse. Personale-
grupperne er dannet i dialog med projektejer. De fire grupper antages at have sa forskel-
lige arbejdsopgaver, at det med rimelighed kan antages, at der vil vaere forskel i deres
psykiske arbejdsmiljg.

1. Praester (sognepraester)

2. Kirkefunktionaerer inde i kirkens lokaler (organist, kordegn, sognemedhjzelper,
kirkesanger, kirketjener, anden kirkemusiker samt alle tilhgrende assistentstillin-
ger)

3. Ansatte pd& kirkegdrden (graver, gravermedhjaelper, kirkegdrdsleder, gart-
ner/gartneriarbejder samt tilhgrende assistent og medhjaelperstillinger)

4. Andet (kontoransatte i bdde sogne og provstier, administrations chefer, som ikke
har en funktion som kirkefunktionaer, regnskabsfgrer, arkitekt, krematorieansat-
te, overassistent).

Hvor forskelle mellem ovenstdende medarbejderkategorier er signifikante og interessante
beskrives dette.

2.2.1.6 Seerlige forhold vedrgrende specifikke variable i data

Der er i Igbet af undersggelsen foretaget en raekke mindre rettelser af spgrgsmalene i
spgrgeskemaundersggelsen. Rettelserne har ikke betydning for undersggelsens resulta-
ter, men for at sikre transparens i undersggelsen skal rettelserne dog naevnes.

e Spgrgsmalet "Fungerer dit samarbejde med de andre praester i sognet/pastoratet
godt?' er blevet andret undervejs med tilfgjelse af en svarkategori, hvor det var
muligt at angive, at der ikke er andre praester at samarbejde med.

e Spgrgsmélet "Har du ansaettelse i flere sogne?” er 0gsa justeret i skemaet under-
vejs. Det er blevet muligt at seette kryds i “Ikke relevant” til fx provstiansatte.

e Spgrgsmalet “Er det et problem for dig, at du skal arbejde, ndr andre har fri (fx
sondag éller i julen)?” er ogsd justeret sdledes, at svarkategorien "TIkke relevant”
er tilfgjet.

e Flersvarsspgrgsmalet “Hvilken rolle har praesten/praesterne pd din arbejdsplads
for dig?” er suppleret med svarkategorien “ikke relevant”.

Disse aendringer har ikke haft betydning for de efterfglgende analyser pd data.

2.2.2 Kvalitativ dataindsamling

Undersggelsen har flere kvalitative elementer. Den kvalitative dataindsamling er foretaget
efter den kvantitative del, hvilket har gjort det muligt at diskutere spgrgeskemaundersg-
gelsen resultater i de gennemfgrte interview. De kvalitative kilder er:
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Fire fokusgruppeinterview

10 interview med biskopper og provster (hhv. 5 provster og 5 biskopper)
4 casestudier

Udviklingsseminar

Strategiseminar.

2.2.2.1 Fokusgruppeinterview

Benyttelse af fokusgruppeinterview som metode er valgt for at supplere de kvantitative
data med kvalitative udsagn, der kan nuancere, kvalificere og forklare de tendenser,
spgrgeskemaundersggelsen peger pd. Derudover giver et fokusgruppeinterview mulighe-
den for feelles refleksioner af hdndteringsmuligheder. Samtidig erfares det, at idérigdom-
men vokser i feellesskaber. Udover dette kan et fokusgruppeinterview vaere med til et
umiddelbart realitetstjek, i og med at drgftelsen sker i et forum bestdende af flere for-
skellige aktgrer med hvert deres perspektiv pd en given problemstilling.

Fokusgrupperne blev afholdt i fire forskellige stifter og var sammensat forskelligt af dels
ansatte i folkekirken, og dels menighedsrddsmedlemmer. I alt deltog 32 personer i fokus-
grupperne. For at sikre at der var stgrst mulig bredde i det data, som fokusgrupperne
bidragede til i forhold til fortolkning af betingelser og mulige Igsninger, blev fokusgrup-
perne sammensat forskelligt. Informanterne til fokusgrupperne blev udvalgt gennem
www.sogn.dk, som indeholder alle sogne i folkekirken. Under hvert sogn findes ligeledes
administrative oplysninger s& som navne og telefonnumre pd de ansatte. Med udgangs-
punkt i hvilket stift fokusgruppeinterviewet skulle afholdes, blev der sggt efter informan-
ter, der sd vidt muligt ikke sad i samme sogn, havde forskellige jobtitler (hvis dette var et
krav), var kgnsmaessigt ligeligt fordelt, og som b&de kom fra land og by, for at sikre en
sd bred deltagelse som mulig. Under rekrutteringen til fokusgruppeinterviewene var der
enkelte tilfeeldigt udvalgte deltagere, der métte melde fra grundet manglende tid. Det har
imidlertid ikke veeret svaert at rekruttere til fokusgruppeinterviewene, og der er ingen
tegn pd, at kun en seerlig gruppering af medarbejdere har gnsket at deltage. Det vurde-
res pa den baggrund, at fokusgrupperne repraesenterer et bredt udsnit af ansatte i folke-
kirken.

Fokusgrupperne var tilrettelagt som semi-strukturerede interview med temaer, som tog
afseet i besvarelserne fra spgrgeskemaundersggelsen. Pa denne made var det muligt at
italeszette fglsomme og kontroversielle forhold, uden at informanterne skulle laegge ud
med at fortzelle om egne oplevelser. P4 samme tid kunne de hjzelpe med at bidrage til
fortolkning af resultaterne af spgrgeskemaundersggelsen og bidrage med eventuelle Igs-
ninger til konkrete punkter. Samme spgrgeguide blev benyttet til alle interviewene uanset
informantgruppe.

Fokusgrupperne havde en varighed af ca. 2 timer og blev styret af en erfaren moderator
samt en referent.

2.2.2.2 Interview med provster og biskopper

Der er gennemfgrt i alt ti interview med ledere i folkekirken, hhv. fem biskopper og fem
provster. Interviewpersonerne er udvalgt, sd der er repraesenteret stifter og provstier
med forskellig demografisk og geografisk baggrund.

Interviewene er gennemfgrt enten personligt eller over telefon efter en semistruktureret
interviewguide. Interviewene har veeret struktureret efter samme temaer som spgrge-
skemaundersggelsen og fokusgruppeinterviewene. Interviewene er blevet brugt til at
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skabe en dybde i det kvalitative data samt til at udvide forstdelsesrammen for undersg-
gelsen sigte. Disse interview har derudover givet et ledelsesperspektiv pd temaerne.

2.2.2.3 Casestudier

For at tilfgre undersggelsen erfaringer fra allerede gennemfgrte tiltag blev der udvalgt
fire caseprojekter til inspiration til udviklingen af anbefalinger med fokus pa konkrete
Igsningsforslag. Pa baggrund af desk research, kendskab til omrddet og input fra Ministe-
riet for Ligestilling og Kirke samt undersggelsens styregruppe blev fire caseprojekter ud-
valgt. De fire caseprojekter synes alle at vaere succesfulde og lzererige, og der er dermed
tale om kritiske cases. Dette vil sige, at det er cases, der er szerligt indholdsrige og si-
gende om lige praecis det formal, der er med i undersggelsen, og de er dermed oplagte
at bruge til udviklingen af anbefalinger. De fire caseprojekter er:

Teamsamarbejde for praester i Roskilde
Personalepolitik i St. Pauls Kirke i Arhus
Samarbejdsaftaler i Rudersdal

Tiltag i forhold til kirkegdrdspersonale i Holstebro.

Kendetegnende for de fire udvalgte projektcases er, at det bl.a. er tiltag, der er skabt for
at forbedre det psykiske arbejdsmiljg — dette betyder dog ikke, at der har veeret proble-
mer med det psykiske arbejdsmiljg de pdgeeldende steder.

Der blev i udgangspunktet sggt information om de fire projektcases ved hjeelp af desk
research for at fa et overblik over, hvad projektet gik ud pd, hvem de involverede var, og
hvad slutresultatet af projektet var. Ved dokumentanalyse af relevante artikler, rapporter,
og oversigter blev der skabt kendskab til de forskellige tiltag. Efter en grundig gennem-
gang af den skriftlige information, blev der gennem telefoninterview med ngglepersoner
fra projekterne sat yderligere ord p3a, hvad der var blevet lzert og gik godt i projektet,
samt hvad der kunne anbefales videre til andre.

2.2.2.4 Udviklingsseminar

Til udviklingsseminaret blev alle, der tidligere havde deltaget ved interview og fokusgrup-
peinterview, inviteret. Invitationen blev hermed sendt ud til et bredt spektrum af ansatte
i folkekirken, herunder biskopper, provster, praester, kirkefunktionzerer og kirkegérdsper-
sonale fra fem stifter samt menighedsrddsmedlemmer. Med en ekstra opfglgende indsats
blev det forsggt at fa repraesenteret de forskellige funktioner, dog endte det med, at der
ikke var ansatte pd kirkegdrde med til udviklingsseminaret. Deltagergruppen bestod af 19
personer herunder bade biskopper, provster, praester og kirkefunktionaerer.

Udviklingsseminaret var bygget op om de forelgbige resultater i undersggelsen. Deltager-
ne i udviklingsseminaret bidrog igennem workshops med at fa nuanceret og ikke mindst
kvalificeret resultaterne.

2.2.2.5 Strategiseminar

Det sidste kvalitative element i undersggelsen bestod af et strategiseminar med deltagel-
se af styregruppen (se afsnit 2.1.1). Her blev styregruppen informeret om undersggel-
sens hovedresultater og de umiddelbare problemfelter og forbedringsmuligheder. Igen-
nem en dben dialog med styregruppen blev undersggelsens anbefalinger videreudviklet.
Styregruppens ekspertviden er p&d den méde inddraget til at sikre, at anbefalingerne i
undersggelsen bliver anvendelige i det daglige arbejdsmiljgarbejde i folkekirken.
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Kapitel 3. Folkekirken som arbejdsplads

I dette kapitel beskrives folkekirken ud fra sine seerlige kendetegn som en unik arbejds-
plads. Derudover fremlaegges en raekke beskrivende data omkring sammensaetningen af
sdvel ansatte som arbejdspladsernes struktur, storrelse og geografisk placering.

Kapitlet fungerer som den kontekstuelle forstielsesramme, som data i undersogelsen
samlet er analyseret pd baggrund af. Kapitlet er derfor ogsé mere beskrivende end analy-
serende, idet de specifikke kendetegns konsekvenser i analysen af det psykiske arbejds-
miljo fremlaegges i de falgende kapitier.

| 3.1 Flerstrenget organisationsstruktur

De formelle strukturer omkring folkekirken er ganske szerlige med to strenge i organisati-
onen. En streng organiserer praesterne og deres arbejdsopgaver i en klassisk hierarkisk
struktur. En anden streng organiserer kirkefunktionaererne, hvor menighedsrddene har
ledelseskompetencen. Sognene fungerer sdledes som selvstaendige enheder for s vidt
angar ledelseskompetencen for kirkefunktionaerer. I figur 3.1 er de to strenge illlustreret.

Figur 3.1: Folkekirkens organisering

Folketing/Ministeriet

Stift / Biskop

Provsti/ Provst

Menigheds-

Sogn / Preest < --9 rad

Sognets

kirkefunktionaerer
Kilde: Oxford Research 2013

Af figuren fremgér det ligeledes, at praesten indgdr i organisationsstrengen i sognets regi.
Praesten er fgdt medlem af menighedsrddet. Menighedsrddene udggr som tidligere
nzevnt ledelse for kirkefunktionzererne og udpeger en kontaktperson blandt
menighedsrddets medlemmer til at forestd den daglige ledelse af sognet som
arbejdsplads. Preaesten er dermed en del af det r&d, der har den overordnede
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ledelseskompetence af sognet og hermed ogsd ansatter og afskediger
kirkefunktionzerer, men praesten er sjaeldent kontaktpersonen med det direkte
personaleansvar. Det bemaerkes, at denne mulighed er ny, og fundet skal ses i lyset
heraf.

Praestens ledelsesmaessige placering kompliceres derudover af, at praesten forestdr ledel-
sen af de kirkelige handlinger (instruktionsbefgjelser). De kirkelige handlinger er en cen-
tral del af folkekirkens opgave, men praesten har derudover ingen formel ledelseskompe-
tence pd arbejdspladsen.

Nar pilen mellem praest og menighedsrdd samtidig ogsa peger den anden vej, skyldes
det, at nok har menighedsrddene ingen ledelseskompetence over praesterne, men
menighedsrddene har beslutningskompetencen over en raekke centrale forhold for
preesten sdsom vedkommendes tjenestebolig. Det er samtidig menighedsrddet, der
indstiller til Ministeriet for Ligestilling og Kirke ved anszettelser af praester.

Ledelsesstrukturen er dermed kompleks og uden ét sted at placere ansvaret for det psy-
kiske arbejdsmiljg. I organisationsstrengen for praesterne er der en arbejdsmiljgorganisa-
tion med en arbejdsmiljegruppe pd niveau af provstier og et arbejdsmiljgudvalg pa ni-
veau af stifter. Samme formalisering af arbejdsmiljgarbejdet ses ikke pd sogneniveau,
hvor hovedparten ogsd har en stgrrelse, som ikke stiller samme krav mht. opbygning af
arbejdsmiljgorganisationen. Arbejdsmiljgspgrgsmal hdndteres sdledes ikke samme sted
for sognet som en samlet arbejdsplads, men derimod i de to ledelsesstrenge.

Udover kompleksiteten i organiseringen er ingen af ledelsesorganerne - hverken provsten
eller menighedsrddets kontaktperson - til stede pa arbejdspladsen i det daglige. Dette gar
ledelsen mindre synlig i dagligdagen og hindrer, at de reelle personaleledere har fgrste-
h&ndsindtryk af samarbejdet i hverdagen. Dette har fert til, at der i nogle sogne er udpe-
get en daglig leder blandt de ansatte.

Kirkefunktionaererne er i spgrgeskemaundersggelsen bedt om at svare pa, hvem der er
deres naermeste leder, hvilket er gengivet i figur 3.2. Som det ses, svarer 59 % af kirke-
funktionzererne, at de har en kontaktperson fra menighedsradet som naermeste leder,
mens i alt 31 % svarer, at de har en ansat som daglig leder, hvilket daekker over sdvel
praester som kirkefunktionaerer udpeget til daglig leder.
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Figur 3.2 Kirkefunktionzerer fordelt pd naermeste leder

10%

H Kontaktpersonen for
menighedsradet

m Der er ansat en daglig leder

Ved ikke

Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803

| 3.2 Samarbejde mellem ansatte og frivillige

Det er ligeledes saeregent, at folkekirken fungerer i et teet samspil mellem de professio-
nelle ansatte og de frivillige i menighedsrddene. Samspillet indeholder bl.a. som naevnt
ovenfor, at menighedsrddene har den ledelsesmaessige kompetence over for kirkefunkti-
onzrerne. Derudover samarbejder de ansatte og de frivillige omkring selve indholdet i
kirkens opgaver.

Praesten har forkyndelsesfrihed, men menighedsrddene indgér i planlaegning af kirkens
aktiviteter, og menighedsrddene administrerer kirkens ejendomme og de gkonomiske
ressourcer i sognet.

Menighedsradene har sdledes betydelige kompetencer i forhold til "bestyrelse af sognet”,
hvilket haenger fint sammen med menighedsrddenes ledelseskompetencer i forhold til
kirkefunktionaererne, men dette indebaerer risiko for uklarhed omkring kompetencer og
rolle i forhold til praesterne.

Hertil kommer, at der principielt er forskel pd, om man bidrager til en opgavelgsning pa
frivillig basis, eller om det sker inden for en faglig og formaliseret ramme af fx overens-
komster og jobbeskrivelser. Der kan ikke p& samme vis over for frivillige opstilles krav
eller forventninger, hverken i udgvelsen af deres hverv eller ved udvaelgelsen hertil.

| 3.3 Veerdibaseret kerneopgave

I forlaengelse heraf er folkekirkens vaerdibaserede opgave en vaesentlig faktor til forstdel-
se af folkekirken som arbejdsplads generelt og i saerdeleshed i forhold til det psykiske
arbejdsmiljg. Folkekirkens kerneopgave er forkyndelsen af det kristne budskab og herved
knyttet op pd tro og vaerdier. Kerneopgaven er dermed sveerere at konkretisere end ved
andre serviceydelser eller oplevelsesgkonomier. Kerneopgaven er ogsad til diskussion i
form af forskellige kirkepolitiske tilgange til, hvad der skal forkyndes, og hvordan dette
forkyndes.
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Samtidig giver en vaerdibaseret professionaliseret opgave mulighed for, at man kan vaere
ansat med to forskellige tilgange til opgaven. Folkekirken har ansatte, der arbejder i fol-
kekirken, fordi de er troende og en del af et trossamfund. Arbejdet i folkekirken er for
dem andet og mere end et arbejde. Andre ansatte i folkekirken er lgnmodtagere i traditi-
onel forstand. Der er sdledes grobund for to forskellige arbejdskulturer i folkekirken.

Hertil kommer, at arbejdet indeholder kontakt med mennesker i sdrbare livssituationer,
hvilket stiller krav til de ansattes professionelle handtering af falelsesmaessig indlevelse
og fleksibilitet i tidspunkterne for opgavelgsningen. Begravelser eller behov for sjaelesorg
kan veaere sveere at planlaegge.

| 3.4 Mange sma arbejdspladser

Et andet seertraek ved folkekirken som arbejdsplads er, at der er mange smé arbejds-
pladser. I figur 3.3 ses, at en tredjedel af svarpersonerne i spgrgeskemaundersggelsen
arbejder pd en arbejdsplads med fem eller faerre ansatte. Og laegges dette sammen med
den naestmindste stgrrelseskategori, svarer 71 % af svarpersonerne, at de arbejder pa en
arbejdsplads, der har ti ansatte eller derunder. Dette betyder ogsd, at hele 47 % af svar-
personerne angiver, at de ikke har kollegaer med samme faglige baggrund som dem selv
pd arbejdspladsen, mens 23 % har én kollega med samme faglige baggrund. De faglige
miljger er sdledes ganske sma. Arbejdspladsens stgrrelse har betydning for hvilke regler
der geelder for arbejdsmiljgsamarbejdet. Arbejdspladser med under ti ansatte er ikke
forpligtet til at oprette en arbejdsmiljgorganisation (AMO).

Figur 3.3: Antal ansatte i sognet

13%

m 5 eller derunder
m6-10
11-15

16 eller derover

Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803

De sma arbejdspladser er ofte i mindre lokalsamfund ganske centrale som én af lokalom-
rddets f& egne institutioner. De ansatte kan derfor anses som "offentlige personer”, der
o0gsé i fritiden er repraesentanter for deres arbejdsplads pd godt og ondt.

I figur 3.4 ses svarpersonernes angivelse af, hvorvidt de arbejder i et landomréde, et
byomrade eller en kombination heraf.
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Figur 3.4: Arbejdspladser fordelt pa land og by

B Landomrade

M Byomrade

Et omrade med bade land og
by

Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803

Andringer i samfundet generelt og i lokalsamfundene i saerdeleshed har medfgrt, at flere
medarbejdere arbejder i flere sogne. Det ses i figur 3.5, at cirka en tredjedel af de ansat-
te er ansat i flere sogne eller et flersognspastorat. Dette forhold stiller endnu stgrre krav
til ledelse og planlaegning af arbejdsopgaver.

Figur 3.5: Medarbejdere ansat i flere sogne
1%

m Nej, jeg er kun ansat i et sogn

1 Ja, jeg er ansat i flere sogn
eller i et flersognspastorat

Ved ikke

Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803
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| 3.5 Erfarne medarbejdere og mangfoldige funktioner

Folkekirken har en stor andel medarbejdere med hgj anciennitet. Det ses i figur 3.6, at
27 % har mere end 20 &rs anciennitet, og 31 % har ti til 19 drs anciennitet. Kun 42 %
har dermed under ti drs anciennitet.

Figur 3.6: Ansatte fordelt pad anciennitet
27% .
M 2 ar eller derunder
m3-5ar
m6-9ar
10-19 ar
20 ar eller derover
31%
Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803

Dette afspejles naturligt ogsd i aldersfordelingen, der er vist i figur 3.7. Folkekirken be-
stdr dermed af en meget erfaren medarbejderkreds, hvor kgnsfordelingen desuden er 44
% maend og 56 % kvinder.

Figur 3.7: Ansatte fordelt pd alder
19%
W 30 ar eller derunder
m31-40 ar
W 41-50 ar
51-60 ar
65 ar eller derover
36%
Kilde: Oxford Research 2013 n: 4803

Fordelingen pé stillingsbetegnelser er i antal og andel fordelt som vist i nedenstdende
tabel. Tabellen illustrerer, at der blandt folkekirkens ansatte er mange forskellige stil-
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lingsbetegnelser, hvor undersggelsen ofte vil benytte sig af nogle overordnede kategori-
er. Nedenstdende tabel viser den fulde mangfoldighed, tabellen er baseret pa hele popu-
lationen af ansatte i folkekirken og ikke kun dem, der har svaret pd spgrgeskemaet.

Stilling

Sognepraest (evt. suppleret af funktionen som provst)
Kordegn og kordegnassistent

Kirketjener

Graver

Gravermedhjeelper

Kirkegdrdsleder (population er inkl. assistenter og medhj=lpere)
Gartner/gartneriarbejder

Organister i alt

Kirkesanger, herunder kirkekorsangere

Anden kirkemusiker

Sognemedhjaelper

Andet, herunder kontorpersonale og renggring

Ialt

3.6 Opsummering

Antal

2.099
748
988

1.448

1.166
233

1.301

1.491

3.304
583
315

893
14.569

Andel af alle
ansatte

14%
5%
7%

10%
8%
2%
9%

10%

23%
4%
2%
6%

100 %

Folkekirken er saeregen som arbejdsplads af flere grunde. For det fgrste har folkekirken
en kompleks organisatorisk struktur med minimum to organisatoriske strenge. For det
andet er folkekirkens opgave szerlig ved at vaere veaerdibaseret. For det tredje indeholder
folkekirken mange sma arbejdspladser, hvor medarbejderne er alene om at repraesentere
deres fagomrade. For det fjerde har folkekirken meget erfarne medarbejdere fordelt p

en stor varians af stillingsbetegnelser.
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Kapitel 4. Det psykiske arbejdsmiljg gene-
relt

I dette kapitel praesenteres undersggelsens hovedresultater. Kapitlet er opdelt i en raekke
underafsnit, der behandler det psykiske arbejdsmiljg i folkekirken fra forskellige vinkler.
Resultaterne fra undersggelsen sammenlignes gennem kapitlet med resultater fra lands-
daekkende arbejdsmiljgundersggelser foretaget blandt danske Ignmodtagere inden for de
sidste ti &r samt undersggelsen af det psykosociale arbejdsmiljg i folkekirken fra Bispe-
bjerg fra 2002.

Overordnet set ligger det psykiske arbejdsmilja i folkekirken pd et gennemsnitligt niveau
sammenlignet med det gvrige danske arbejdsmarked. Denne tendens kan blandt andet
aflaeses i den hgje jobtilfredshed blandt de ansatte.

| 41 Jobtilfredshed

Til spegrgsmadlet “Avor tilfreds er du med dit job, alt taget i betragtning?”, svarer 93 % af
de ansatte i folkekirken, at de er meget tilfredse eller tilfredse med deres job. Kun én
procent svarer, at de er utilfredse med deres job. I undersggelsen Arbejdsmiljo og Hel-
bred i Danmark 2010 foretaget af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA)
blev et lignende spgrgsmal stillet: “Avor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i
betragtning?” Spgrgsmélene er derfor i hgj grad sammenlignelige. 93 % af de knap
10.500 Ignmodtagere, der besvarede dette spgrgsmaél, svarede "meget tilfreds” eller "til-
freds”. Dette viser, at ansatte i folkekirken er ligesd tilfredse med deres job som den
gennemsnitlige lgnmodtager. Internt blandt medarbejderne er udsvingene ganske sma,
hvor kirkefunktionaerer inde i kirken har 92 %, ansatte pa kirkegdrde 93 % og praesterne
94 % som svarer "meget tilfreds” eller “tilfreds”.

I undersggelsen af det psykosociale arbejdsmiljg fra 2002 fra Bispebjerg blev de ansatte
fra folkekirken ligeledes spurgt ind til deres jobtilfredshed. Fordelingen af respondenter,
der svarer "meget tilfreds” og “tilfreds” er ens for naervaerende undersggelse og under-
sggelsen fra 2002, dog svarer 52 % "meget tilfreds” i denne undersggelse, sammenlignet
med 31 % i undersggelsen fra Bispebjerg. Det vurderes derfor, at ansatte i folkekirken er
blevet mere tilfredse med deres job i Igbet af de sidste ti ar.

Med dette overordnede billede pd det psykiske arbejdsmiljg in mente praesenteres resul-
taterne af spgrgeskemaundersggelsen blandt ansatte i folkekirken i de fglgende afsnit.

| 42 Selvvurderet helbred

Et godt arbejdsmiljg er med til at opretholde et godt helbred for den enkelte medarbej-
der. Arbejdsmiljg er naturligvis ikke den eneste faktor, der har indflydelse p& den enkelte
ansattes helbred. Det er alligevel relevant at se pd de ansattes selvvurderede helbred.
Det giver samtidig mulighed for at sammenligne med andre jobgrupper i samfundet.
Figur 4.1 viser svarfordelingen for spgrgsmalet; ”Hvordan synes du, at dit helbred er alt i
alt?”. 13 % angiver, at de synes, at deres helbred er fremragende. Stgrstedelen (74 %)

25



svarer, at deres helbred er vaeldigt godt eller godt. Kun to procent vurderer deres helbred
som darligt.

Figur 4.1: Selvvurderet helbred
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Kilde: Oxford Research 2013

Spargsmalet om selvvurderet helbred er ogsa stillet i undersggelsen Arbejdsmiljo og Hel-
bred i Danmark 2012. Her omregnes svarene til en score. Scoren for de ansatte i folke-
kirken er 2,52. Den gennemsnitlige score blandt danske lgnmodtagere er 2,44. Jo lavere
score, des bedre selvvurderet helbred. De ansatte i folkekirken vurderer altsd deres hel-
bred en smule dérligere end landsgennemsnittet. Dette er samme resultat, som viste sig i
undersggelsen fra 2002. Det selvvurderede helbred i folkekirken er derfor ikke blevet
bedre i Igbet af de sidste ti &r. Det er dog heller ikke blevet signifikant dérligere, pa trods
af at svarfordelingen pd svarkategorierne "godt” og ”“mindre godt” har justeret sig en
smule.

I tabel 4.1 sammenlignes scoren for ansatte i folkekirken med en raekke andre jobgrup-
per, som har stor kontakt med andre mennesker i deres arbejde, kontormedarbejdere og
sekreteerer samt gartnere og landmaend. Sammenholdes kirkefunktionzerer inde i kirkens
lokaler (score 2,47) med kontormedarbejdere og sekretzerer (score 2,46), ses det, at
forskellene udlignes. Kirkegdrdspersonale (score 2,54) kan pd samme vis sammenlignes
med gartnere og landmaend (score 2,46), men her bekreeftes forskellene i selvvurderet
helbred.

For praester er sammenligningsgrundlaget mindre lige til. I tabellen er bdde psykologer,
paedagoger og folkeskolelzerer angivet, idet disse jobgrupper ligesom praester har teet
kontakt med andre mennesker i arbejdets udfgrelse. For paedagoger og psykologer geel-
der som for praesterne, at jobfunktionen netop indeholder kontakten med mennesker i
sveere livssituationer. Uanset hvilke af disse jobgrupper der sammenlignes med, er pree-
sternes selvvurderede helbred darligere end de gvrige.

N&r scoren for de ansatte i folkekirken sammenlignes med andre sammenlignelige job-
grupper, ses det, at praesterne og ansatte pd kirkegdrden har et dérligere selvvurderet
helbred end sammenlignelige jobgrupper, mens forskellen mellem gennemsnittet af lgn-
modtagere og ansatte i folkekirken udviskes for kirkefunktionaererne inde i kirkens loka-
ler. I denne sammenligning skal det naevnes, at der er en negativ sammenhaang mellem
alder og selvvurderet helbred. Den hgje andel af medarbejdere over 65 ar kan derfor
veere en forklaring pd, at ansatte i folkekirken vurderer deres helbred darligere end gen-
nemsnittet.
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Jobgruppe Score

Praester 2,59
Ansatte pd kirkeg8rden 2,54
Ansatte i folkekirken i alt 2,52
Pzaedagoger 2,52
Kirkefunktionaerer inde i kirkens lokaler 247
Gartnere og landmaend 2,46
Kontormedarbejdere og sekretaerer 2,46
Psykologer 2,25
Folkeskolelaerer 2,44
Alle Isnmodtagere 2,44
| 43 Stress

Stress kan bdde veere en fglge og en drsag til et dérligt psykisk arbejdsmiljg. Derfor er
det relevant at se pd, om de ansatte i folkekirken er stressede. Der er spurgt ind til de
ansattes egen vurdering af, om de faler sig stressede. Der er ogsd spurgt ind til en raekke
symptomer p3 stress, fx irritation og udmattelse. I figur 4.2 praesenteres svarfordelingen
for fire spgrgsmal vedrgrende stress.

Figur 4.2: Symptomer p3 stress
Hvor tit har du veeret 23% 53% 18% 6%
irritabel? i
Hvor tit har du veeret 29% 42% 19% 9% 1I4>
stresset? i
Hvor tit har du folt dig | 17% 45% 26% 11% 1%
udkegrt? i
Hvor tit har du veeret
fplelsesmassigt 26% 42% 21% 11% 1%
udmattet?
0% 20% 40% 60% 80% 100%
n:4803 Pa intet tidspunkt Lidt af tiden En del af tiden
Kilde: Oxford Research 2013 En stor del af tiden ® Hele tiden

Svarfordelingen pd de tre gverste spgrgsmal i figur 4.2 er pd niveau med gennemsnittet
blandt danske lznmodtagere i 2005. P3 det fjerde spgrgsmal vedrgrende folelsesmaessig
udmattethed svarer de ansatte i folkekirken oftere, at de har vaeret fglelsesmaessigt ud-
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mattede. Dette er ikke overraskende, da folkekirkens ansatte ofte stilles over for med-
borgere i svaere situationer, hvilket kan fgre til en stor fglelsesmaessig involvering i disse.
(Se i gvrigt afsnit 5.4.1 om falelsesmaessig involvering). Da spagrgsmdlene vedrgrende
stress blev stillet pd anden vis i undersggelsen fra 2002, er det ikke muligt at male direk-
te pa, hvorvidt stressniveauet har forandret sig i folkekirken. Dog naevnes der i rapporten
fra 2002, at folkekirkens ansatte ikke er mere stressede end gennemsnittet af danske
Ignmodtagere, hvilket er samme billede, som ses nu.

Ses der naermere pd, hvordan de enkelte medarbejdergrupper har svaret nuanceres bil-
ledet en smule. Praesterne er som personalegruppe mere stressede end de andre perso-
nalegrupper, der omvendt ligger pd niveau med hinanden. Kun 17 % af praesterne sva-
rer, at de pd intet tidspunkt har veeret stressede. Det er altsd vaesentligt lavere end gen-
nemsnittet for alle ansatte der, som det fremgar af figur 4.2, ligger pd 29 %. I denne
sammenhaeng skal det naevnes, at praesterne ogsad er den personalegruppe, der oplever
den hgjeste falelsesmaessige belastning. Nar de to spgrgsmdl om hhv. stress og fglelses-
maessig belastning sammenlignes, viser der sig en sammenhang. De praester der i hgj
grad er fglelsesmaessigt belastede er ogsd oftere stressede, end de praester der i mindre
grad er fglelsesmaessigt belastede af deres arbejde.

Selvom praesterne er mere stressede og oplever en hgjere fglelsesmaessig belastning end
de gvrige personalegrupper, ligger de stadig indenfor gennemsnittet af danske lgnmod-
tagere.

| 44 Indflydelse

Undersggelser viser, at indflydelse i arbejdet har betydning for stress og det psykiske
arbejdsmiljg. Indflydelse i arbejdet giver medarbejderne mulighed for at tilpasse arbejdet
til egne behov herunder deres ressourcer og tid. Derudover har det en positiv betydning
for trivsel og oplevelse af mening i arbejdet.’

I figur 4.3 praesenteres de ansattes svar fra naervaerende undersggelse og undersggelsen
fra 2002 pd spgrgsmdlet om, hvorvidt de mener, at de har indflydelse p& maengden af
deres arbejde. Som det ses i figur 4.3, mener omkring 75 % fra denne undersggelse, at
de altid, ofte eller sommetider har indflydelse pd meengden af deres arbejde. Der er altsa
omkring 25 procentpoint mere i disse kategorier i naervaerende undersggelse sammenlig-
net med undersggelsen fra 2002. Dette viser, at de ansatte i folkekirken fgler, at de har
faet mere indflydelse p& meaengden af deres arbejde i Igbet af de sidste ti ar. Dette m&
siges at veere en positiv aendring, da de dermed har stgrre indflydelse pa at tilpasse ar-
bejdet efter deres egne behov.

3 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/nyheder/arkiv/2011/indflydelse-i-arbejdet-mindsker-risikoen-for-
langvarigt-sygefravaer-i-aeldreplejen
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Figur 4.3: Har du indflydelse pd maengden af dit arbejde?
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aldrig
M Folkekirken 2012 Folkekirken 2002
Kilde: Oxford Research 2013 n 4803 n :1640

De ansatte blev ligeledes spurgt ind til, om de har indflydelse pd beslutninger om deres
arbejde, og om de har indflydelse pd placeringen af deres arbejdstid, fordelingen af disse
resultater ses i figur 4.4.

Figur 4.4: Indflydelse

0/ N0,
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Kilde: Oxford Research 2013

Figur 4.4 viser, at 20 % altid har stor indflydelse pd beslutninger om deres arbejde, 47 %
har ofte stor indflydelse, 21 % har sommetider, otte procent har sjeeldent, og kun fire
procent har aldrig eller naesten aldrig stor indflydelse p& beslutninger om deres arbejde.
Denne fordeling svarer til fordelingen i undersggelsen fra 2002. Svarfordelingen pd sam-
me spgrgsmal stillet til danske lgnmodtagere i 2005 viser, at ansatte i folkekirken oftere
har stor indflydelse pd beslutninger om deres arbejde end danske lznmodtagere generelt.
Det er bemaerkelsesvaerdigt, at s& f& svarer, at de aldrig har stor indflydelse pa beslut-
ninger om deres arbejde. Denne svarfordeling ses som et udtryk for en stor frihed i op-
gavevaretagelsen blandt medarbejderne i folkekirken.

Hvis man ser naermere pé indflydelse pd placeringen af arbejdstid i figur 4.4, kan det
aflaeses, at hele 68 % af de ansatte svarer, at de altid eller ofte har indflydelse pa place-
ringen af deres arbejdstid.
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Flere undersggelser viser, at indflydelse pd egen arbejdstid har en positiv betydning, da
indflydelsen beskytter mod negative effekter af hgje krav i arbejdet.” Blandt andet viser
en undersggelse fra 2011, at indflydelse pd arbejdstiden opleves positivt for privatlivet
samt kvaliteten af relationer til klienter/kunder. Det vurderes derfor som en styrke, at sd
mange svarer, at de har indflydelse pa placeringen af deres arbejdstid.

| 4.5 Konflikter mellem arbejde og privatliv

Lange dage og store arbejdsmaengder kan ofte give anledning til konflikt i privatlivet.
Hvis arbejdet tager meget af ens energi, pdvirker det ogsd en, ndr man kommer hjem fra
arbejdet, og arbejdet kan i den forstand siges at g8 ud over privatlivet.” I figur 4.5 ses
det, at tre procent altid faler, at arbejdet tager s meget af deres energi, at det gar ud-
over privatlivet. Hele 52 % angiver, at det sker ofte eller sommetider. 17 % af respon-
denterne svarer, at det aldrig eller naesten aldrig sker.

I figur 4.5 sammenstilles besvarelserne fra naerveerende undersggelse med Arbejdsmiljo
og Helbred i Danmark 2012, som blev gennemfgrt af Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg (NFA). Hvor kun ni procent af lgnmodtagere generelt har svaret, at arbejdet
aldrig eller naesten aldrig tager s3 meget af deres energi, at det gér ud over privatlivet, er
dette tal vaesentlig hgjere for medarbejdere i folkekirken. Hvis man ser pd den samlede
score for dette spgrgsmal for hhv. naerveerende undersggelse (2,62) og for NFA’s under-
sggelse (2,77), ses samme tendens, altsd at arbejdet for de ansatte i folkekirken tager
mindre af deres energi sammenlignet med andre jobgrupper. (Scoren er udregnet sdle-
des, at en lav score indikerer, at arbejdet tager mindre af ens energi end en hgj score).

Dette kan umiddelbart overraske, idet det samtidig har vist sig, at medarbejderne i folke-
kirken er meget engagerede og dedikerede medarbejdere, som har valgt netop dette
arbejde pd baggrund af et veerdi- og trosfeellesskab. Netop dette personlige engagement
kan dog ogsd veere baggrunden for, at arbejdet ikke opleves som noget, der beslaglaeg-
ger "privat energi”, men derimod at medarbejderen udlever et steerkt personligt og der-
med privat engagement via sit job.

* Frit valg som aflastning og belastning: Selvvalgt arbejdstid i degnbemandet arbejde, Helge Hvid m.fl. 2011.

NFA: http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/nyheder/resumeer/forskningsresumeer/2011/hoej-grad-af-
indflydelse-i-arbejdet-beskytter-mod-negative-effekter-af-hoeje-krav-i-arbejdet (1/3 2013)

5 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljo-og-
helbred-2012/arbejdsmiljoeet-i-ord/psykisk-arbejdsmiljoe/konflikter-mellem-arbejde-og-privatliv
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Figur 4.5: Fgler du, at dit arbejde tager sd meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?

39%
40% * 359
31%
28%
20% 17% 18% 17%
9%
. 3% 3%
0% : : : — .
Aldrig/naesten Sjeeldent Sommetider Ofte Altid
aldrig ® Danske Ignmodtagere 2012 Ansatte i folkekirken 2012

Kilde: Oxford Research 2013 n:14748 n:4803

Derfor er det ogsd veesentligt i et arbejdsmiljgperspektiv at se pd, hvordan medarbejder-
ne oplever deres arbejdstid. I undersggelsen er der sdledes ogsa spurgt ind til, om arbej-
det nogle gange kan kraeve sd meget tid, at det gar ud over ens privatliv.

Som det ses pd figur 4.6, svarer 17 %, at arbejdet aldrig eller naesten aldrig tager s
meget af deres tid, at det gar ud over privatlivet, mens 35 % svarer "sommetider”, og 17
% svarer "ofte” eller “altid”. Praesterne er den personalegruppe, der oftest oplever, at
deres arbejde tager sd meget tid, at det gdr ud over privatlivet. Kun 3 % af praesterne
har svaret "aldrig eller naesten aldrig” og 15 % svarer “sjeeldent”. Det skal dog ogsd med,
at kun 4 % af praesterne svarer "altid”. Hele 44 % af praesterne svarer sommetider, hvil-
ket kan ses som et udtryk for, at arbejdstiden for en praest ikke fordeler sig jeevnt og at
der er perioder, der er mere travle end andre.

Sammenlignet med NFA’s undersggelse, som ogsé er afbildet i figuren, adskiller svarfor-
delingen for nzervaerende undersggelse sig ikke specielt meget. Sammenlignes der pa
score, ses dette endnu tydeligere, da de ansatte fra folkekirken har en score pd 2,55
sammenlignet med 2,50 fra NFA's undersggelse. (Scoren er udregnet sdledes, at en lav
score indikerer, at arbejdet tager mindre af ens tid end en hgj score).
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Figur 4.6: Fgler du, at dit arbejde tager s3 meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?
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I afsnit 4.3 om indflydelse kunne det ses, at 68 % af de ansatte svarer, at de altid eller
ofte har indflydelse pd placeringen af deres arbejdstid. Dette spgrgsmal viser, at der er
en hgj grad af fleksibilitet i arbejdets udfgrelse i folkekirken. Fleksibiliteten kan give en vis
frihed til at tilretteleegge sin arbejdstid ganske selvstaendigt, mens fleksibiliteten ogsa kan
gad den anden vej, hvis der pludselig kommer en begravelse.

I figur 4.7 ses fordelingen af svar for de forskellige ansatte i folkekirken pd, hvorvidt de
synes, at de har indflydelse pd placeringen af deres arbejdstid. Som det ses, er praester
den medarbejdergruppe, der fgler, at de har mest indflydelse p& placeringen af deres tid,
da 77 % af disse svarer "altid” eller "ofte” til spgrgsmélet. Kirkefunktionaerer inde i kir-
kens lokaler er dem, der synes, at de har mindst indflydelse pa placeringen af deres ar-
bejdstid med kun 59 % i samme svarkategorier. Det vurderes derfor, at et flydende skel
mellem arbejdsliv og privatliv er mest udpraeget for praester. Forskellen tydeligggres af,
at under én procent af praesterne svarer "aldrig/naesten aldrig”, mens 11 % af kirkefunk-
tionaererne og omkring syv procent af ansatte pd kirkegdrden svarer "aldrig/naesten al-
drig”. En naermere analyse viser samtidig, at der ikke er forskel p&, hvordan medarbejde-
re med hgj anciennitet i folkekirken svarer i forhold til medarbejdere med lav anciennitet.
Det er overraskende, da det var forventet, at medarbejdere med hgj anciennitet ville
have mere indflydelse p& beslutninger om deres arbejde. Samlet set mad man dog sige, at
ansatte i folkekirken har en generel positiv vurdering af indflydelse pd arbejdstiden, hvil-
ket kan ses som et udtryk for en hgj grad af accept og forstdelse for de vilkdr, der er i
arbejdet.
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Figur 4.7: Har du indflydelse pa placeringen af din arbejdstid?
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P& spgrgsmaélet om, hvorvidt de ansatte har tid nok til deres arbejdsopgaver, svarer 22 %
"altid”, 45 % svarer "ofte”, og 23 % svarer “sommetider”, hvilket ses i figur 4.8. Samme
spargsmadl er stillet i undersggelsen Arbejdsmilio og helbred i Danmark 2012 foretaget af
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA). Spargsmalet er stillet med en lidt
anden formulering: "Hvor ofte oplever du, at du har nok tid til dine arbejdsopgaver?”. Det
vurderes dog, at de to undersggelsers spgrgsmal er sammenlignelige. I NFA’s undersg-
gelse er den gennemsnitlige score p& spgrgsmélet 2,64, mens den gennemsnitlige score i
naerveerende undersggelse er 2,24. Scoren er udregnet, sd en lav score indikerer, at re-
spondenterne mener, at de har tid nok til deres arbejdsopgaver. Folkekirken scorer altsd
markant bedre end gennemsnittet p& spgrgsmalet om tid til arbejdsopgaver. Det skal dog
naevnes, at ses der pd praesternes besvarelser alene, ser det ikke lige sd godt ud. Pree-
sternes besvarelser giver en gennemsnitlig score pd 2,65, hvilket svarer nogenlunde til
landsgennemsnittet.

Figur 4.8 Tid til arbejdsopgaver
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Kilde: Oxford Research 2013

Andet
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Med de szerlige arbejdstider, der gaelder for ansatte i folkekirken, er det relevant at un-
dersgge, hvorvidt arbejdstiderne udggr en belastning for de ansatte. Med szerlige ar-
bejdstider menes helligdage og sgndage, hvor en stor del af den gvrige befolkning har fri.
De ansatte er blevet spurgt, om det er et problem, at de skal arbejde, ndr andre har fi.
Til det svarer kun seks procent, at det i hgj eller meget hgj grad er et problem. Det op-
fattes altsd ikke som et problem at skulle arbejde pa "skeeve” tidspunkter.

| 4.6 Anerkendelse og stette

I dette afsnit praesenteres resultater af undersggelsen, der kan belyse, hvorvidt de ansat-
te i folkekirken far den anerkendelse og stgtte i arbejdet, som de eftersparger. De ansat-
te blev spurgt ind til, om deres arbejde bliver anerkendt og paskennet af deres naermeste
leder. Fordelingen af svarene ses i figur 4.9.

Figur 4.9: Anerkendelse i arbejdet
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Kilde: Oxford Research 2013

62 % af de adspurgte svarer, at deres arbejde i hgj eller meget hgj grad bliver anerkendt
og pdskgnnet af deres naermeste leder. 14 % svarer, at deres arbejde i ringe eller meget
ringe grad péskgnnes af ledelsen. Problemet er stgrst blandt praester, hvor 16 % har
svaret i ringe eller meget ringe grad. En mulig forklaring er, at praestens naermeste leder,
provsten, ikke er til stede i sognet i hverdagen.

Under flere af de afholdte fokusgruppeinterview kom det frem, at mangel pd anerkendel-
se dels kan skyldes, at lederen ikke er til stede i hverdagen, dels kan det skyldes, at me-
nighedsrédet som ledere ikke har tilstraekkelig indsigt i, hvad de ansattes jobfunktioner
er.

I figur 4.10 fremgdr de ansattes svar pd, hvor ofte deres naermeste leder er villig til at
lytte til deres problemer med arbejdet. 45 % svarer altid, og 27 % svarer ofte. Det er
positivt, at s3 mange svarer, at deres leder altid eller ofte er villig til at lytte til dem. Det
kan dog samtidig ikke underkendes, at syv procent har svaret sjeeldent, og tre procent
har svaret aldrig/naesten aldrig. Fordelingen er imidlertid noget bedre, end fordelingen
var i undersggelsen fra 2002, som o0gsd vises i figur 4.10. Det er tydeligt at se, at der er
sket en aendring mod det bedre, da flere i neerveerende undersggelse svarer altid, og
faerre svarer aldrig eller naesten aldrig til spgrgsmdlet om, hvor ofte deres naermeste
overordnede er villig til at lytte til deres problemer med arbejdet. Ser man naermere pa
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fordelingen, ses der isaer en stor aendring for praesterne, da 75 % af praesterne i naervae-
rende undersggelse svarer, at deres narmeste overordnede altid eller ofte er villig til at
lytte til deres problemer, sammenlignet med 60 % i samme kategorier i 2002.

Figur 4.10: Hvor ofte er din naermeste overordnede villig til at lytte til dine problemer
med arbejdet?
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Kilde: Oxford Research 2013 n 4803 n 1640

I de kvalitative kilder er der spurgt ind til kontakten mellem ansat og leder. Det beskrives
af flere kilder, at der er adgang til den naermeste leder, og at lederne, bade provster og
menighedsrdd, tager sig tid til at tale med deres ansatte, nar de kommer med spgrgsmal,
problemer eller udfordringer. Dette gaelder bdde faglige sével som sociale spgrgsmél. En
mulig forklaring pd, at der trods en tilgeengelig ledelse stadig er 10 %, der har svaret
sjaeldent eller aldrig/naesten aldrig, kan vaere, at der er en "intet nyt er godt nyt”-kultur.
P& den méde kan der opstd en forskel i forventninger mellem leder og medarbejder, som
giver udslag i en fglelse af manglende anerkendelse hos medarbejderen. Dette uddybes i
afsnit 5.2.1 om ledelse.

Der blev i spgrgeskemaundersggelsen yderligere spurgt ind til, om de ansatte fér den
hjzelp og stgtte, som de har behov for, fra deres naermeste leder. Som det ses af figur
4.11, svarer 64 % "altid” eller "ofte”, og 15 % svarer “sjeeldent” eller "aldrig/naesten
aldrig”. Det er positivt, at langt stgrstedelen far den hjeelp og stgtte, som de har behov
for, dog er det ogsd vigtigt at bide maerke i, at hele 15 % sjeeldent eller aldrig/naesten
aldrig f&r den stgtte, de har behov for fra deres naermeste leder.
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Figur 4.11: Hjzelp og stotte fra naermeste leder
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| 47 Mobning

I dette afsnit preesenteres resultaterne for mobning. Mobning er i denne undersggelse
defineret ved, at en person over leengere tid — eller gentagne gange pa grov vis - udsaet-
ter en anden person for kraenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sdrende
eller nedvaerdigende. Mobning anses i arbejdsmiljgarbejdet som veerende et nul-
tolerance-omréder, hvor alt over nul anses for et problem for det psykiske arbejdsmilja.

Mobning opstér typisk grundet mellemmenneskelige konflikter pd en arbejdsplads. Et
darligt psykisk arbejdsmiljg kan bidrage til og mdske endda veere afggrende for, at der
opstar mobning p& arbejdspladsen. Mobning er pd mange méder gdelaeggende for det
psykiske arbejdsmiljs og kan fgre til dérlig trivsel og @get sygefraveer pd arbejdspladsen.
For den enkelte kan mobning g& alvorligt ud over selvveerdet og medfgre helbredspro-
blemer fysisk sdvel som psykisk. Der bgr derfor veere en erkleeret nul-tolerance i forhold
til mobning pd& enhver arbejdsplads.

Til spgrgsmdlet om, hvorvidt respondenterne oplever mobning pd deres arbejdsplads,
svarer 66 %, at det ggr de aldrig eller naesten aldrig. Dette er selvfglgelig positivt, men
det vidner desveerre ogsa om, at der er 34 %, der oplever, at der i varierende grad fore-
gdr mobning pd arbejdspladsen. Selvom dette ikke er udtryk for, at 34 % bliver mobbet,
er det et udtryk for, at over en tredjedel af de ansatte i folkekirken oplever, at samveaeret
pd arbejdspladsen er s& konfliktfyldt, at de karakteriserer det som mobning. Mobning kan
siges at vaere et udtryk for en ekskluderende kultur, som ikke kan afgreenses til to parter,
der er ogsd tilskuere, passive sdvel som aktive. I og med at mobning ikke hé&ndteres,
tillades det stiltiende. Mobning gér sjeeldent over af sig selv, det kraever aktiv indgriben,
fra en person, der har den forngdne formelle og/eller uformelle autoritet.

For at se naermere pad hvorvidt respondenterne selv bliver udsat for mobning, er de efter-
folgende blevet spurgt ind til dette. Som det ses i nedenstdende tabel 4.2, bliver én pro-
cent udsat for mobning dagligt. To procent bliver udsat for mobning ugentligt, to procent
manedligt og 10 % af og til. Sammenlignet med undersggelsen Arbejdsmiljo og Helbred i
Danmark 2012 fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) ses en lille ten-
dens til, at de ansatte i folkekirken bliver mere udsat for mobning end den gennemsnitli-
ge Ignmodtager, da knap 88 % af Ignmodtagere svarer, at de ikke er blevet mobbet in-
den for de sidste 12 mdneder sammenlignet med 85 % af de ansatte i folkekirken.
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Antal Procent

Ja, dagligt 39 1%
Ja, ugentligt 113 2%
Ja, manedligt 103 2%
Ja, af og til 475 10 %
Nej 4.073 85 %
Ialt 4.803 100 %

Selvom tallene for, hvor mange der er udsat for mobning, umiddelbart forekommer sm3,
sd er tallet hgjere end nul - 15 % af de ansatte i folkekirken oplever mobning pa deres
arbejdsplads. Figur 4.12 viser, at problemet er stgrst blandt praester, hvor hele 20 % er
udsat for mobning af og til eller oftere.

Figur 4.12 Har du inden for de sidste 12 maneder veeret udsat for mobing pa din arbejdsplads?
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Kilde: Oxford Research 2013
Andet

Som naevnt er arbejdspladsens kultur og veerdier ofte afggrende for, om mobning opstér
og fér lov at leve pd arbejdspladsen. Dermed er der en klar sammenhaeng mellem ledelse
0g mobning.

Andre undersggelser viser, at mobning oftest opstdr pd arbejdspladser, hvor ansatte op-
lever ledelsen som vaerende inkompetente, fravaerende og uvidende om, hvordan konflik-
ter skal h&ndteres.® Typisk vil man p& en arbejdsplads komme mobningen til livs ved at
ga til ledelsen, dette kreever, at ledelsen er synlig, og at medarbejderne har tillid til, at
ledelsen kan hdndtere mobningen. Hvis ledelsen ydermere opleves som mobberen, er
muligheden ikke tilgaengelig. Tvaertimod kan dette mdske endda fgre til mobning de an-
satte imellem, da dette synes at vaere et legitimt middel fra ledelsens side.

Alene det, at man oplever mobning pd arbejdspladsen, pdvirker alle. Fgrst og fremmest
fordi man ikke kan undgd at lade sig pdvirke af andre, der har det darligt, men ogsa fordi
det, at det sker for én pd arbejdspladsen, vidner om, at det kunne ske for en selv.

6 http://www.forebygmobning.dk/Hvad-er-mobning/bag-om-mobning/mobning-paa-arbejdspladsen-aarsager
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I den dbne besvarelse til konflikter naevner flere, at mobning og chikane bliver brugt som
et aktivt middel for at fa folk til at rette ind eller i vaerste fald fa folk til at forlade deres
stilling. Dette er en uacceptabel made at Igse et problem med en medarbejder pa. En
respondent i spgrgeskemaundersggelsen skriver:

‘man har f.eks. féet ansat en kirketiener, som man fortryder - og derefter bliver
vedkommende mobbet i s& haj grad, at vedkommende finder et andet job... Det har
jeg oplevet mange gange (medarbejder ved &ben besvarelse i spgrgeskemaundersg-
gelsen).

En fejlansaettelse bliver altsd i overstdende eksempel Igst ved mobning, og dette er ifglge
respondenten ikke blot et enkeltstdende tilfaelde.

Ved at krydse stifter og om respondenterne oplever mobning pa arbejdspladsen, er der
en klar tendens til, at mobning oftere opleves i Kgbenhavns og Helsinggrs stift. Viborg og
Ribe stift er de stifter, hvor mobning opleves mindst.

4.7.1.1 Vold

Der kan, ndr man arbejder med mennesker, veere en risiko for vold eller trusler om vold.
Svarene i spgrgeskemaundersggelsen tyder dog p3, at vold ikke forekommer szerligt ofte.
Til spgrgsmélet om, hvorvidt respondenterne inden for de sidste 12 méneder har veeret
udsat for trusler om vold, svarer to procent, at det har de. Stgrstedelen af disse angiver
svarmuligheden “af og til”. Truslerne om vold er i 77 % af tilfaeldene fra brugere/borgere,
15 % fra en leder og i otte procent af tilfaeldene fra en kollega. I undersggelsen Ar-
bejdsmiljo og Helbred i Danmark 2012 foretaget af Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg (NFA) angiver knap ni procent, at de har veeret udsat for trusler om vold.
Ansatte i folkekirken bliver derfor i mindre grad udsat for trusler om vold end gennem-
snittet af lgnmodtagere.

Respondenterne blev ligeledes spurgt ind til, om de inden for de sidste 12 méneder har
veeret udsat for vold pd deres arbejdsplads. Hertil svarede under én procent ja. Til sam-
me spargsmal svarede knap seks procent ja i NFA’s undersggelse. I stgrstedelen af til-
faeldene er det brugerne/borgerne, der har udsat de ansatte for vold.

Sammenlignet med NFA’s undersggelse er det altsd klart, at de ansatte i folkekirken i
mindre grad bliver udsat for vold og trusler om vold sammenlignet med gennemsnittet af
andre jobgrupper.

| 4.8 Opsummering pa det psykiske arbejdsmiljg generelt

Det psykiske arbejdsmiljg i folkekirken er hverken veerre eller bedre end pa andre danske
arbejdspladser. Folkekirkens psykiske arbejdsmiljg mélt blandt ansatte pd gaengse ar-
bejdsmiljgparametre befinder sig sdledes pd et gennemsnitligt niveau sammenlignet med
danske lgnmodtagere generelt. De ansatte i folkekirken er derfor blandt andet lige sd
tilfredse med deres job, som danske Ignmodtagere er generelt. Sammenlignes naervae-
rende undersggelse med undersggelsen af det psykosociale arbejdsmiljg fra 2002, er
ansatte i folkekirken blevet mere tilfredse med deres job i lgbet af de sidste ti &r.

De ansatte i folkekirken synes at have en hgj grad af indflydelse pd deres arbejde, her-
under bade pd maengden, beslutninger samt placering af deres arbejdstid. Derudover kan
det pdpeges, at langt flere foler, at de har indflydelse pd maengden af deres arbejde
sammenlignet med undersggelsen fra 2002. Sammenlignet med danske lgnmodtagere
har de ansatte i folkekirken oftere indflydelse pd beslutninger om arbejdet.
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En anden positiv eendring er i forhold til stgtte i jobbet, hvor de ansatte i hgjere grad nu
end for ti &r siden synes, at deres naermeste leder er villig til at lytte til deres problemer.
Her har iszer praesternes svar sendret sig i en positiv retning.

I balancen mellem arbejde og privatliv ses det, at ansatte i folkekirken i hgjere grad end
danske Ignmodtagere fgler, at deres arbejde tager s meget af deres energi, at det gar
ud over deres privatliv, dog er de p& samme niveau med danske lgnmodtagere, hvis der
ses pd, hvorvidt arbejdet tager s& meget af deres tid, at det gar ud over privatlivet.

Ansatte i folkekirken vurderer deres helbred en smule darligere end danske lgnmodtagere
generelt, men hvis der sammenlignes med andre jobgrupper, der ligeledes har stor kon-
takt med mennesker i deres arbejde, og aldersgennemsnittet i folkekirken tages i be-
tragtning, udviskes forskellen.

N&r der ses naermere pé stress, vurderes de ansatte i folkekirken ligeledes til at veere pa
niveau med den gennemsnitlige danske Ignmodtager, dog svarer ansatte i folkekirken, at
de i hgjere grad er falelsesmaessigt udmattet sammenlignet med gennemsnittet af dan-
ske lgnmodtagere.

Hvis der ses p& mobning, har folkekirken en udfordring. Derimod er de ansatte i langt
mindre grad ofre for vold, sammenlignet med den gennemsnitlige Ignmodtager. I be-
tragtning af at der ikke opleves store krav, og der er en hgj grad af stgtte, indflydelse og
selvbestemmelse i arbejdet, kan det virke overraskende, at mobning er en anelse hgjere
end landsgennemsnittet. En forklaring kan vaere, at det i den saerlige folkekirkelige struk-
tur er sveerere at fange og hdndtere uenigheder og konflikter i oplgbet, og at konflikter
let kommer til at eskalere og udvikle sig, bl.a. fordi der ikke er en daglig leder, der ser
det og reagerer. En anden mulig forklaring kan vaere, at der ikke er en saerlig veludviklet
kultur for hdndtering af uenigheder, konflikter og mobning.

Overordnet er folkekirken p& niveau med danske Ignmodtagere generelt. Der ses i naer-
vaerende undersggelse blot sma forskelle, og hvis der sammenlignes med undersggelsen
fra 2002, ser billedet i folkekirken i dag bedre ud, end det gjorde for ti &r siden. Der erin-
dres om, at naervaerende undersggelse har en bredere population i og med at alle ansat-
te pa kirkegarde er inkluderet.
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Kapitel 5. Specifikke temaer med betydning
for det psykiske arbejdsmiljg

I dette kapitel analyseres szerskilte temaer med betydning for det psykiske arbejdsmiljo.
Kapitlet har til hensigt at komme tzettere pd mulighederne for at forbedre det psykiske
arbejdsmilio i en analyse til uddybning og nuancering af tallene, de bagvedliggende drsa-
ger og erfaringer med eksisterende tiltag. Kapitlet er opbygget efter fire overordnede
temaer; ledelse, social kapital, konflikter og balancen mellem arbejdsliv og privatiiv. Te-
maerne er valgt, fordi det er fire omrdder, hvor folkekirken har saerlige vilkédr, udfordrin-
ger og muligheder set i forhold til det psykiske arbejdsmiljo.

151 Ledelse

Ledelse er et centralt begreb i arbejdslivet, i og med at det er ledelsen, der definerer de
rammer, hvorunder medarbejderne udfgrer deres arbejde. Ledelse omhandler sdledes
0gsd en bred vifte af forhold med betydning for det psykiske arbejdsmiljg. Dette vaere sig
arbejdspres og handtering heraf i form af tilrettelaeggelsen af arbejdet og definitionen af,
hvorndr man som medarbejder har gjort det godt nok. Ledelsen er derudover ogsd der,
hvor kompetencen til indblanding og Igsning af uenigheder og konflikter er formelt place-
ret.

Forstdelsen af ledelsesbegrebet afdaekker derudover ofte, hvilken arbejdspladskultur en
given arbejdsplads har. Afsnittet vil sdledes ogsd kredse omkring ledelsesbegreber, hvor
der tydeligt er en meget operativ og autoritativ forstdelse af formel ledelse, mens pasto-
ral ledelse og analogier til hyrden og flokken primaert udgves i det uformelle rum, men
pavirker generelt forstdelsen af ledelse.

Laegges der hertil den szerligt komplekse ledelsesstruktur, der findes i folkekirken, er det
tydeligt, at ledelse udggr et centralt tema for undersggelsen af det psykiske arbejdsmiljg.

I dette afsnit vil ledelse i indhold, omfang og form blive analyseret i folkekirken med fo-
kus pd dets betydning for det psykiske arbejdsmiljg. Dette sker ved farst at se pa ledel-
sens placering. Herefter analyseres lederroller og ledelsesfunktioner. Afsnittet afsluttes
med en samlet diskussion og vurdering af ledelse i folkekirken og dets betydning for det
psykiske arbejdsmiljg.

5.1.1 Ledelsens placering

Som tidligere beskrevet har folkekirken en saeregen ledelsesstruktur, som dels er to-
strenget: hierarkisk pa tveers af sogne for praester og lokal for kirkefunktionaerer. Hertil
kommer, som ligeledes tidligere beskrevet, at hverken provst eller kontaktperson fra
menighedsrddene er til stede pa arbejdspladsen i det daglige, hvormed ledelsesstruktu-
ren medfgrer en risiko for en usynlig ledelse og en leder uden fgrstehdndsindtryk af fx
arbejdspres eller konflikter. Der er dog ogsd sogne, hvor der er ansat en daglig leder,
hvorved ledelsen bliver mere synlig og naerveerende i det daglige.
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Det forhold, at de ansatte p& samme arbejdsplads ikke er underlagt samme ledelse, giver
helt tydeligt udfordringer. En provst giver et eksempel, hvor vedkommende er blevet
involveret i en konflikt mellem en praest og en kirkefunktionaer, men hvor provsten ikke
har kompetencen til at skeere igennem og handle. Provsten kan laegge gre til praesten,
bakke praesten op, forsgge at maegle og tale med menighedsrddet.

Ledelsesstrukturen er kompleks, hvilket spgrgeskemaundersggelsen understgtter med en
stor variation af, hvem der i sognet eller pastoratet har rollen som personaleleder over
for kirkefunktionaererne. Dette illustreres i tabel 5.1.

Antal Procent
Kontaktpersonen for menighedsradet 2.787 59 %
Der er ansat en daglig leder blandt kirkefunktionzererne 304 6 %
Der er ansat en daglig leder blandt praesterne 175 4%
Der er ansat en anden som daglig leder 279 6 %
Jeg er selv ansat som daglig leder 383 8 %
Ved ikke 470 10 %
En anden 348 7%
Ialt 4.746 100 %

59 % af kirkefunktionaererne svarer, at det er kontaktpersonen for menighedsrddet, der i
det daglige er personaleleder. Rollen som kontaktperson udggres i 97 % af tilfaeldene af
et valgt medlem af menighedsradet og i 2 % af praesten, den resterende procent ved
ikke, hvem deres kontaktperson er.

Blandt de funktionaerer, som er ansat pa kirkegdrdene, svarer en mindre andel, at kon-
taktpersonen fra menighedsrddet er deres naermeste leder (43 %). For ansatte pa kirke-
gdrdene er det gravere (22 %) eller kirkegdrdsledere (21 %), der ifglge besvarelserne
ofte udggr den nzermeste leder.

Udover kontaktperson fra menighedsrddet, graver og kirkegdrdsleder er der en reekke
andre personer, der pd arbejdspladsen er udpeget som daglig leder, hvilket samlet udggr
24 %. Blandt dem, der har angivet, at der er ansat en daglig leder blandt kirkefunktionae-
rerne, svarer 39 %, at den daglige leder er kordegnen.

Mest bemaerkelsesvaerdigt er imidlertid, at hele 10 % ikke ved, hvem deres daglige leder
er. Dette blev allerede praesenteret i figur 3.2.

N&r dette gentages, skyldes det, at fundet er centralt, men ogsd at der kan tilfgjes, at
blandt de 7 %, som angiver "en anden” som veerende daglig leder, pdpeger flere, at det
er uklart, hvem deres daglige leder er. Flere svarer, at der ikke er nogen daglig leder, og
de derfor ofte selv pdtager sig denne rolle pa trods af, at de ikke er ansat til dette.

Vi er vist selv vores egne daglige ledere” (medarbejder ved dben besvarelse i spgr-
geskemaundersggelsen).

Samme konklusion fremlaegges ogsd med stgrre klarhed "Vi klarer det selv”, "Vi finder
selv ud af det”.
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Derudover synes der at vaere en tendens til, at der formelt er en given person, der burde
fungere som daglig leder, men at denne person ikke ggr det reelt, hvorfor rollen som den
daglige leder bliver flydende, alt efter hvem der (hvis nogen) patager sig rollen.

“Alle i menighedsrddet mener, at de er ledere af personalet’ (medarbejder ved dben
besvarelse i spgrgeskemaundersggelsen).

“Formelt set kontaktpersonen, men han er fravaerende” (medarbejder ved &ben be-
svarelse i spgrgeskemaundersggelsen).

Andelen af ansatte i folkekirken, der ikke ved, hvem deres daglige leder er, vurderes
derfor til at vaere mere end de 10 %, i og med at mange under "andet” har anfgrt usikre
henvisninger eller pdpeget selvledelse som den reelle situation. Det ma anses for ganske
problematisk, at mange ikke ved, hvem deres daglige leder er, og at der er flere, der
papeger, at personen, der er daglig leder, ikke udfylder denne rolle i realiteten.

Opsummerende er det i forhold til ledelsesplacering stadig oftest menighedsrédets
kontaktperson, som forestdr personaleledelsen af kirkefunktionaerer, men en betragtelig
andel ansatte ved ikke, hvem deres leder er, eller oplever, at lederen ikke udfylder sin
rolle. Dette er centralt i forhold til det psykiske arbejdsmilj@, da det bliver meget sveert at
hdndtere samarbejdsvanskeligheder, faglige uenigheder, uklarheder, personligt arbejds-
pres eller blot koordination af det daglige arbejde. Velvidende at ledelse kan udgves pd
mange mader, er og bliver ledelse ngglen til at handtere de drsager, der ligger bag et
darligt psykisk arbejdsmilj.

5.1.2 Lederrollen

Ledelsesbegrebet i folkekirken kan vaere sveert at fa klart defineret. Ved den kvalitative
dataindsamling fremstod det klart, at der i folkekirken er en vis skepsis over for ledelses-
begrebet. En provst siger det lidt skarpere ved at betegne det som egentlig ledelsesmod-
stand, men der pdpeges dog samtidig, at ledelsesmodstanden ikke er ukendt i fagprofes-
sioner. Til sammenligning kan naevnes lzeger og leerere.

“Jeg har fulgt debatten de seneste 10-12 4r og mé& sige, at ledelsesmodstanden hos
0s nok fkke adskiller sig fra andre gamle fagprofessionelle. Hvis ledelsen kan skaffe
forhindringer af vejen, s& skal de nok kiare resten selv” (provst ved interview).

En anden provst fortzeller om sin ledelsesfunktion, at praesterne helst ikke ser provsten
blande sig. Det fremgadr, at dette gnske efterleves af provsten. Det ses naeppe pd mange
andre arbejdspladser, at medarbejderne kan frabede sig deres leders indblanding.

I fokusgruppeinterviewene fremstod der ofte en meget autoritativ og operativ ledelses-
forstdelse, mens der samtidig ikke er nogen tvivl om, at folkekirken som arbejdsplads i
hgj grad ledes af veerdier. Derfor er det ikke kun interessant, hvem der er leder, men
ogsd hvilke lederroller der udspiller sig og med hvilke konsekvenser. Ledelsesrollerne
analyseres i forhold til praestens ledelsesmaessige rolle, menighedsradets ledelsesrolle og
de ansattes selvledelse. Nar ledelsesstrengen over for praesterne ikke analyseres saerskilt,
skyldes dette, at ledelseskompetencen i denne sammenhaeng svarer til strukturen pé de
fleste gvrige arbejdspladser og primaert har sit sserkende qua en tradition for selvledelse.
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5.1.2.1 Preestens ledelsesmaessige rolle

Praesten har som bekendt ledelseskompetencen under de kirkelige handlinger. Praesten
har dermed en szerlig rolle, der formelt er afgraenset til en del af folkekirkens funktion -
men dog en sd central del, at de kirkelige handlinger kan betegnes som folkekirkens ker-
neopgave. Med preestens saerlige status i forhold til folkekirkens kerneopgave kan dette
antages at smitte af pd arbejdslivet i gvrigt i folkekirken.

I spgrgeskemaundersggelsen er kirkefunktionaererne spurgt ind til, hvilken rolle praester-
ne har for dem. Der er i alt 3.469 personer, der har svaret pd dette, men eftersom det er
muligt at forestille sig, at preaesterne udfylder mere end én rolle, var det derfor ogsd mu-
ligt at afgive mere end ét svar. Grundet dette er antallet af svar 3.985, som det ses i
tabel 5.2.

Knap to tredjedele af respondenterne angiver, at praesterne er deres kollegaer. Knap en
fjerdel angiver, at praesten har en sezerlig rolle, og 11 % svarer, at de oplever, at prae-
sterne uofficielt har en rolle som leder i det daglige arbejde.

Antal Procent
Praesten/praesterne er mine kolleger ligesom de andre pa arbejds-

2.209 64 %
pladsen
Praesten/praesterne har som praest en szerlig rolle 820 24 %
Praesten/praesterne har officielt en rolle som leder i det daglige arbej- 228 20
de (ogsé& uden for de kirkelige handlinger) °
Praesten/praesterne har uofficielt en rolle som leder i det daglige ar- 385 11 %
bejde (ogsa uden for de kirkelige handlinger) 0
Det ved jeg ikke 155 4%
Ikke relevant 188 5%
Ialt 3.985 115 %

De 11 %, som har svaret, at praesten har en uofficiel lederrolle, er yderligere blevet
spurgt ind til, hvorvidt de oplever det som et problem. For 4 % af disse angives praestens
uofficielle lederrolle altid at vaere et problem. For 40 % er det ofte eller sommetider et
problem, mens de resterende 56 % sjaeldent eller aldrig oplever praestens uofficielle le-
derrolle som et problem. Knap halvdelen af dem, der oplever, at praesten er uofficiel
leder, oplever dermed sommetider, ofte eller altid, at have et problem med, at pree-
sten/praesterne ifglge dem uofficielt har en rolle som leder. Dette svarer til godt fem pro-
cent af alle kirkefunktionaererne.

Praesterne er ligeledes spurgt, hvilken rolle de selv oplever, at de har som praest. Som
det kan ses i tabel 5.3, svarer stgrstedelen (71 %), at de oplever, at de har en szerlig
rolle over for kirkefunktionaererne pd grund af rollen som praest. 35 % angiver, at de har
en rolle som leder i det daglige arbejde i sognet, hvilket skal ses i sammenhaeng med, at
kun 4 % af kirkefunktionaererne har angivet, at praesten formelt er udpeget til daglig
leder (jf. tabel 5.1), der m& sdledes veere en del praester, som her svarer ud fra en uoffi-
ciel lederrolle i det daglige arbejde.
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Antal Procent

Jeg/vi har en srlig rolle over for kirkefunktionzererne pa grund af

869 71 %
rollen som praest
Jeg/vi har en rolle som ledere i det daglige arbejde i sog- 427 35 o
net/pastoratet (ogsd uden for de kirkelige handlinger) °
Det ved jeg ikke 59 5%
Andet 134 11 %
Ialt 1.489 121 %

En tiendedel af praesterne har uddybet deres opfattelse i den dbne besvarelse. De dbne
besvarelser modificerer overstdende indtryk ved at tilfgje, at man sagtens kan se prae-
stens rolle som szerlig i visse sammenhaenge som i f.eks. gudstjenesten, mens det i an-
dre sammenhaenge er kirkefunktionaererne, der udggr den szerlige rolle. Derudover naev-
ner flere, at de anser deres rolle som vaerende kollega.

Det er i forhold til ledelsesroller og det psykiske arbejdsmiljg interessant, at der eksisterer
en tydelig diskrepans mellem kirkefunktionaerernes oplevelse af praestens rolle og prae-
sternes egen opfattelse. Praesterne anser i hgjere grad praesterollen for at indeholde et
ledelsesaspekt.

Ogsa af den kvalitative dataindsamling fremgér det, at nogle praester bevidst undgér at
gd ind i en uformel lederrolle, mens andre praester bdde oplever og finder, at praesterne
bgr have en seerlig rolle. Denne rolle adresseres bdde som praktisk administrativ ledelse
og mere &ndelig eller veerdimaessig ledelse.

Til eksempel fremhaeves det, at praesten let bliver den eneste pd arbejdspladen i daglig-
dagen, der har en eller anden form for ledelsesbefgjelser qua instruktionsbefgijelserne
ved de kirkelige handlinger samt medlemskab af menighedsradet. Preesten kan dermed
med rette ogsd opleves som et bindeled mellem menighedsrdd og medarbejdere, mens
praesten dog kan anse sig selv som en lus mellem to negle.

P4 landet f&r man et praeg af at vaere uformel leder — eller stik-i-rend-dreng mellem
menighedsréd og medarbejdere. De kan ikke vaere der i dagtimerne, og s& mé jeg
forestd som bindeled” (medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Ikke s& mange preaester siger det direkte, men flere udsagn viser tydeligt, at preesterne
oplever deres rolle som mere end den formelle leder af de kirkelige handlinger. Et ek-
sempel pd den indirekte italesaettelse af en mere generel lederrolle i sognet er gengivet
nedenfor, hvor det er betegnelsen “at traede i karakter”, som forteeller, at praesten skal
lede. Praesten leder sin menighed, og preestens kollegaer i sognet fortolkes ind i menig-
heden.

"Det er os, der har den formelle ledelse af de kirkelige handlinger, og det smitter af.
Det kraever respekt for de pvrige funktioner. Jeg mener ogsd, at en praest skal traede
i karakter over for de pvrige [red.: ansatte]. Nér man tiltreeder, afholdes der en re-
ception, og der bar man holde en tale, hvor man forteeller, hvordan man ser folke-
kirkens rolle” (medarbejder ved fokusgruppeinterview).

I forhold til hdndtering af arbejdsmiljget pd en arbejdsplads kan netop den uklarhed, der
udspringer af uformelle lederroller, fgre til mange misforstaelser, fejlantagelser og uenig-
heder om kompetencer og rollefordeling.
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Afdzekningen af forskellene mellem kirkefunktionzerernes og preesternes oplevelse af
praesternes rolle understreger, at der er behov for forventningsafstemning og rolleklar-
hed. Flere af de interviewede praester er samtidig meget bevidste om, at uformel ledelse
ikke behgver vaere god, sund og fornuftig ledelse, men indeholder mange muligheder for
at blive udgvet pd "en mindre venlig made”, som en informant udtrykker det. Dette ople-
ver praesterne ogsd indbyrdes.

5.1.2.2 Menighedsradets ledelsesrolle

Menighedsrddene er sognets valgte ledelse, men i modsaetning til andre overordnede og
valgte rad eller bestyrelser uddelegerer menighedsrddene ikke de administrative dele til
en direktgr, men varetager derimod direktgrens rolle som bl.a. personaleleder. Denne
rolle varetages uden, at de ngdvendige administrative og ledelsesmaessige kompetencer
indgdr i valget af menighedsrddsmedlemmer. Bdde kompetencer og forskelle i tilgang til
kirken mellem ansatte og frivillige viser sig tydeligt at have betydning for menighedsra-
dets ledelsesrolle.

Autoritet i lederrollen

Der fremstdr en tydelig skepsis fra de ansatte i forhold til menighedsrddsmedlemmernes
indsigt og kompetencer som personaleledere. Dette kommer til udtryk ved, at flere helt
generelt pdpeger det, men ogsd lidt mere indirekte ved, at flere ansatte naevner, at me-
nighedsrddsmedlemmerne ikke kommer i kirken og/eller ikke kender de ansattes reelle
arbejdsopgaver. Dette kan eksemplificeres med fglgende to citater fra to forskellige med-
arbejdere i folkekirken:

“Jeg synes, at det er problematisk, ndr de tager beslutninger om noget, de ikke ved
noget om. Det kommer jo til at blive sddan, at man skal forsvare sit arbejde hele ti-
den, fx hvor mange timer jeg skal bruge”, (medarbejder ved fokusgruppeinterview).

"Der kommer jo flere og flere regler for, hvordan man skal fungere som arbejdsgi-
ver. Det kan man jo ikke byde laegfolk” (medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Det handler sdledes bdde om generelle ledelseskompetencer og om egentlig indsigt i
medarbejdernes arbejdsfunktioner. Sidstnaevnte vurderes ikke at blive Igst alene ved, at
menighedsrédet er faste kirkegaeengere. Det er derimod meget sigende, nér flere infor-
manter oplever, at menighedsrddet end ikke er faste kirkegaengere og efterlyser dette
engagement for deres arbejde fra deres leder. Indsigt kreever dog ogsa kendskabet til de
mange opgaver, som ligger ud over de kirkelige handlinger. En enkelte naevner en meget
ligefrem made at afhjaelpe denne manglende indsigt, nemlig ved at medarbejderne invi-
teres til at forteelle om deres arbejdsopgaver over for menighedsradet.

Vi har faktisk haft mulighed for, at vi som ansatte kunne komme pd maderne og
fortaelle om, hvad vores arbejde egentlig gr ud ps. Og de var faktisk overraskede
over de mange sma ting, der sker i det skjulte” (medarbejder ved fokusgruppeinter-
view).

Her er tale om ti minutters fremlaeggelse fra en medarbejder om vedkommendes funkti-
on og rolle. Dette kunne meget vel foregd ved nyvalg og dermed ogsé fungere som en
feelles praesentation over for hinanden. Alene det at udvise interesse og erkendelse af, at
arbejdet indeholder en faglighed og funktioner ud over de mere synlige, ndr "teeppet gar
op”, og menigheden deltager i aktiviteter omkring kirken.

0Ogsd menighedsrddsmedlemmerne udtrykker generelt, at de finder det sveert at pdtage
sig lederrollen, bdde ud fra de kompetencer de personligt har og pd baggrund af mang-
lende indsigt. De fleste bliver ogsd overrasket over denne del af menighedsradsarbejdet,
som ikke har vaeret med i deres forventninger forud for, at de opstillede til menighedsra-
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det. Flere menighedsrddsmedlemmer fremlaegger deres frustration med en understreg-
ning af, at magtrelationen mellem de ansatte og menighedsrddet er omvendt af en saed-
vanlig leder-ansat-relation.

"Det var dem [red.: de ansatte], som fortalte mig, hvad jeg skulle, og det, falte jeg,
faktisk var lidt omvendt”(menighedsrddsmedlem ved fokusgruppeinterview).

“De var der jo — vi var dem, der kom ti/” (menighedsrddsmedlem ved fokusgruppein-
terview).

Flere ansatte beretter om episoder, hvor menighedsradet forsgger at traede i karakter
som leder og ger dette pd en meget operativ og autoritativ made. Det bliver let tjeklister i
forhold til arbejdets konkrete udfgrelse og kontrol heraf. Det vurderes derfor ogsd, at
menighedsrddsmedlemmerne er usikre pd, hvad deres ledelsesfunktion indeholder, og
hvordan de skal udgve den.

Et enkelt menighedsrddsmedlem fortzeller, at de har lavet en personalepolitik, hvilket
umiddelbart m& anses som en hensigtsmaessig ramme omkring ledelsen, men nogle
medarbejdere forteeller, hvordan personalepolitikker ogsd bliver meget detaljerede og
operative. Igen er usikkerhed og uklarhed grundlaget for misforstdelser og mistrivsel,
hvor flere medarbejdere pépeger, at de enten ikke ved, hvem de skal g til med spgrgs-
mal eller egentlige uenigheder, eller at de har en oplevelse af, at det ikke nytter. Usik-
kerhed omkring nytten beror pd de manglende ledelseskompetencer, eller blot at menig-
hedsrddets politiske arbejdsform ggr handling mere langsigtet, end personaleledelse pa-
kraever.

"Hvis man vil bringe noget op, s& skal det op pd naeste menighedsradsmade, hvor
det s3 ikke ndr at blive talt helt feerdigt, og s3 skal det op ps det neeste mode. Der
gér jo hurtigt meget tid. Vi havde en konflikt, hvor det tog fire 4r” (medarbejder ved
fokusgruppeinterview).

Der er utallige eksempler, som understreger, at autoriteten i kontaktpersonens lederrolle
pd ingen vis er naturlig eller fagligt understgttet. Det fremstdr mere som en ledelsesrolle,
der fungerer pa trods. Ledelsesrollen er trods den manglende autoritet oftest synlig som
en autoritativ og operativ ledelsesfunktion frem for en mere veerdibaseret ledelsesfunkti-
on, hvilket kan undre, da folkekirkens “"produkt” er vaerdibaseret.

Frivillighed i samspil med ansatte

Uagtet kompetencer, personlig og faglig autoritet er det uundgaeligt, at samspillet mel-
lem professionel- og en frivillighedskultur giver udfordringer. De manglende kompetencer
kan dog forvaerre sammenstgdet. Der er sd at sige to dele i det. For det fgrste ger man-
gel pd kendskab og indsigt, at kontaktpersonerne oftest fagrst skal til at prave at forstd
overenskomster og generelle bestemmelser i forhold til en arbejdsplads og arbejdslede-
rens rolle. For det andet giver flere udtryk for, at de ikke finder overenskomster eller
andre saedvanlige bestemmelser for en arbejdsplads ngdvendige pad en kirkelig arbejds-
plads.

Et menighedsrddsmedlem fortzeller om en ansat, som fastholder sine fridage og oven i
kabet henviser til, at vedkommende har vaeret pd kursus og derfor ikke har flere arbejds-
dage at rokere rundt med. Menighedsrédsmedlemmets fremlaeggelse viser bdde, at ar-
bejdstid og —regler ikke opleves hensigtsmaessigt pd en kirkelig arbejdsplads, og samtidig
at menighedsrddsmedlemmet og den ansatte ikke har afstemt deres syn pd og forvent-
ninger til arbejdsplanlaagning og kompetenceudvikling.

Jeg synes jo godt, hun kunne leegge de tre timer om sgndagen, selvom hun har
vaeret pd kursus. Det er jo ikke mig, der inddrager hendes fridage. Det er hende, der
vil p4 kursus” (menighedsrddsmedlem ved fokusgruppeinterview).
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Nogle af informanterne giver klart udtryk for, at Ignarbejderkulturen er noget nyt og
blandt menighedsrddsmedlemmerne ikke seerligt velkomment.

“Tidligere havde vi nok ansatte, som opfattede det mere som et kald frem for almin-
delig lonarbejde. Pludselig blev det penge, penge, penge” (menighedsrddsmedlem
ved fokusgruppeinterview).

Medarbejderne er i spgrgeskemaundersggelsen spurgt til, hvorvidt deres arbejde beror
pd, at folkekirken repraesenterer et vigtigt tros- og veerdifeellesskab for dem. For kirke-
funktionaererne samlet er dette for halvdelen af respondenterne i hgj eller nogen grad
tilfeeldet, men der er markante forskelle pd kirkefunktionzerer, der arbejder inde i kirkens
lokaler og ansatte pd kirkegdrdene. Hvor godt 62 % af kirkefunktionaererne inde i kirkens
lokaler i hgj eller nogen grad arbejder i folkekirken p& baggrund af tro og veerdier, er
dette kun tilfeeldet for 34 % af ansatte pd kirkegdrdene.

Ovenstdende understgttes af, at ndr der omvendt i spgrgeskemaundersggelsen spgrges
til, om respondenten anser folkekirken som enhver anden arbejdsplads, svarer 50 % af
de kirkegdrdsansatte i hgj grad, mens dette kun er tilfeeldet for 30 % af kirkefunktionae-
rerne, der arbejder inde i kirkens lokaler. (Vaerdifaellesskabet pa arbejdspladsen uddybes
i afsnit 5.2.4).

Der eksisterer sdledes et sammenstgd mellem en professionel- og en frivillighedskultur,
men dette ligger ikke alene mellem ansatte og menighedsréd, men ogsd internt i medar-
bejdergruppen (hvor praesterne end ikke er medtaget i ovenstdende).

Dette sammenst@d indebzerer, at personaleledelsen for en betragtelig andel af folkekir-
kens ansatte ikke kender og i nogen grad heller ikke vedkender sig de formelle regler og
betingelser, som personaleledelsen p& en arbejdsplads tager sit udgangspunkt i. Og de
ansatte oplever ofte, at den formelle ledelsesstruktur ikke fungerer som handlingskompe-
tent. En medarbejder fortzeller ogsd, at pdpegning af manglende overholdelse af regler
undskyldes med, at kontaktpersonen er frivillig.

5.1.2.3 Selvledelse

Folkekirkens arbejdsvilkdr indeholder en lang raekke umiddelbare skismaer. Hvor kirken
pd den ene side beskrives som hierarkisk pd mange set, er det lige s tydeligt, at med-
arbejdere i folkekirken forventes at kunne udgve deres arbejde selvstaendigt med en hgj
grad af selvledelse. Denne forventning beror i hgj grad p& den manglende klare ledelse,
som tidligere beskrevet, men ogsd at de ofte smd arbejdspladser med faglige miljger
bestdende af én medarbejder kraever, at medarbejderen i sin faglige jobudfgrsel er selv-
steendig.

"Man kan ikke arbejde i folkekirken, hvis man ikke kan udpve selviedelse. Netop fordi
man selv kan lede og har en faglighed, sé har man ogsé en respekt for de andres
funktioner, der gor, at man kan arbejde sammen”. (medarbejder ved fokusgruppein-
terview).

Kravet om selvledelse geelder i store traek alle ansatte. Ma&ske netop derfor reagerer
mange medarbejdere negativt pd begrebet “ledelse”. Reaktionerne beror klart p& en op-
fattelse af, at ledelse star i modsaetning til at udgve sin faglighed selvstaendigt. Det vur-
deres, at dette skyldes flere forhold. For det fgrste at mange som beskrevet ikke har den
ngdvendige tillid til deres formelle ledere i menighedsréddene. For det andet kan flere
berette om, at ndr menighedsrddene pétager sig lederrollen, bliver det oftest p& det ope-
rative og dermed faglige plan. For det tredje er det for praesterne taet knyttet sammen
med deres forkyndelsesfrihed, som der veernes om, men ogsd vurderes at blive brugt
som et skjold mod ledelsesmaessig indblanding.
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Der er dermed ikke en synlig forstdelse af en ledelsesrolle, der skaber plads for selv-
steendighed i jobudfgrelsen, men derimod en frygt for inkompetent indblanding i faglige
forhold og fratagelse af den fleksibilitet, der ogsa ligger i selvledelse. Som pointeret tidli-
gere forteeller en provst, at praesterne helst ikke ser provsten blande sig, og provsten
efterlever dette gnske. En anden provst fremhzever, at provsterne heller ikke har de ngd-
vendige kompetencer til reelt at vaere ledere.

Vi kan beordre folk p3 ferie, men vi har fx ikke kompetence til at sende folk pé kur-
sus, eller sige at de skal holde fri, fordi de traenger til det” (provst ved interview).

Andre provster sdvel som biskopper understreger, at de i den egentlig traditionelle hie-
rarkiske ledelsesstruktur har deres autoritet qua position og ikke via egentlig handlings-
kompetencer.

"Vores formelle ledelseskompetencer er i virkeligheden sma fx pd det okonomiske
omrdde og i forhold til at hyre og fyre. Vi har den indflydelse, vi kan tale os til” (bi-
skop ved interview).

Ogsé her spiller det ind, at kulturen pd kirken som arbejdsplads stadig "ldner” dele af
frivillighedskulturens forventninger til, at man kan fglge sit hjerte og prioritere herudfra.
Dette stemmer overens med det pastorale ledelsesbegreb, hvor ledelse sker gennem
handling og vejledning frem for direkte anvisninger og pabud. En biskop tager med i sine
refleksioner omkring ledelse i det kvalitative interview, at de nok gnsker sig flere ledel-
seskompetencer, men at man samtidig skal passe pd med at fa for meget "teknik” ind.
Refleksionen sammenfatter meget fint, at der p& den ene side er en spirende efterspgrg-
sel efter ledelse som en del af en mere samarbejdende kultur, men p& den anden side er
der en skepsis i forhold til ledelse, som noget der traekker engagementet ud af kirken.

"Det er en balancegang, for det kan ogsa blive for meget teknik og for lidt serlighed.
Det er vigtigt at beholde cerligheden” (biskop ved interview)

Selvledelse og engagement taenkes som sammenhangende, hvilket er korrekt i en frivil-
lighedskultur, hvor man netop ikke kan stille krav eller har ledelseskompetence til at til-
retteleegge arbejdet. I frivillighedskulturen skal man motivere og tale sig til indflydelse
uden at have en reel kompetence til handling som mulighed.

Opsummerende viser den komplekse formelle ledelsesstruktur, som i sig selv ggr det
udfordrende at have en samlet samarbejdende arbejdsplads, at veere yderligere udfor-
dret af manglende ledelseskompetencer og ikke mindst tiltro til, at ens leder kan handle
pd de spgrgsmal, gnsker eller problemer, som man som ansat matte have. Dette er
utvivisomt ikke tryghedsskabende for de ansatte og levner samtidig et meget stort spille-
rum for den uformelle ledelse.

Praesternes uformelle ledelsesrolle er ikke ngdvendigvis dérlig ledelse i sit indhold, men
karakteren som uformel medfgrer en grundlaeaggende manglende tydelighed og dermed
tryghed i, hvor man som ansat kan henvende sig og forvente at blive hgrt og taget alvor-
ligt.

Ligeledes m& det understreges, at det vurderes at vaere et helt grundlaeggende problem,
at basale formelle regler i nogen grad ikke anerkendes og ofte ikke efterleves p& bag-
grund af manglende ledelsesevner. Nogle provstier afhjeelper dette med en ansat perso-
nalekonsulent, der kan stgtte menighedsrédene i deres personaleledelse. I andre sogne
sgges rad og vejledning gennem Landsforeningen af menighedsrad eller via stiftet pd
anden vis.
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5.1.3 Koordinering af arbejdsopgaver

Koordinering af arbejdet kan foregd pd mange mader. Til spgrgsmadlet om, hvordan der
koordineres i det daglige mellem de forskellige ansatte, svarer 38 %, at der afholdes
mgder, hvor man i feellesskab koordinerer. Laegges der hertil de respondenter, der har
svaret, at der i fallesskab koordineres over mail eller telefon, svarer knap 58 %, at koor-
dineringen sker i feellesskab til mgder eller over mail og telefon. Der er ligeledes en stor
del af dem, som har svaret "ingen af ovenstdende”, der angiver, at det er en blanding af
mgder og over mail og telefon.

Kun 16 % svarer, at koordineringen forestds af den egentlige daglige leder, og 8 % anfg-
rer, at praesten forestdr koordineringen uden dog at have den ledelsesmaessige kompe-
tence hertil.

Antal Procent
Det er den, der har rollen som daglig le- 781 16 %
der/kontaktperson/administrativ leder, der koordinerer °
En eller flere af preesterne koordinerer arbejdet (men praesten er
. . 392 8 %
ikke daglig leder)
Vi holder mgder, hvor vi i faellesskab koordinerer arbejdet 1.805 38 %
Vi koordinerer i faellesskab over mail og telefon 958 20 %
Vi koordinerer ikke rigtig arbejdet 406 9 %
Ingen af ovenstdende (beskriv venligst) 424 9%
Total 4.766 100 %

N&r medarbejderne yderligere bliver spurgt til, hvorvidt koordineringen og samarbejdet
fungerer godt, angiver langt stgrstedelen (79 %), at det altid eller ofte fungerer godt,
hvilket kan ses pa figur 5.1. For lidt under fem procent fungerer samarbejdet og koordi-
neringen sjeeldent eller aldrig godt.
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Figur 5.1: Koordinering og samarbejde
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Kilde: Oxford Research 2013

I en naermere analyse ses det, at en stgrre andel af ansatte p& kirkegdrdene end for de
gvrige stillingskategorier angiver koordinering og samarbejde som darligt fungerende.
Sdledes er der 8 % af ansatte pd kirkegarde, som sjeeldent eller naesten aldrig finder, at
koordinering og samarbejde fungerer godt sammenholdt med, at dette alene ggr sig
geeldende for 4 % af de ansatte samlet.

Af de kvalitative interview fremgdr det, at ansatte pd kirkegdrdene ofte har flere kirke-
gdrde og kollegaer forskellige steder, hvilket gger behovet for koordinering. @nske om en
koordinator eller “formand” er blevet fremlagt.

En anden mulighed for at skabe rammer for koordinering er etableret pa Holstebro Kirke-
gard, hvor man i mange &r har arbejdet med selvstyrende teams. De selvstyrende teams
bestdr af ca. 5 personer, der selv tilrettelaegger deres arbejdsdag i teamet. Erfaringerne
er gode, men det pdpeges ogsd, at det tager tid at lzere at samarbejde frem for som
tidligere alene at passe "sit eget hjgrne” af kirkegarden.

5.1.4 Forskelle i funktioner og roller

De klart definerede arbejdsfunktioner kan b&de veere en fordel og en ulempe set i forhold
til arbejdspladsens arbejdsmiljg. Et godt samarbejde gger utvivisomt mulighederne for et
godt arbejdsmilje. Ligeledes er klarhed en forudsaetning for at undga frustrationer over
andres eller egen forméen, fordi forventningsafstemningen er klar.

Det viser sig imidlertid, at nok er der klare arbejdsfunktioner, men rollerne er mere diffu-
se og beror pd usagte forventninger til kollegaerne. Dette anses for en veesentlig pointe,
idet der mdske ikke opleves et stort behov for eksplicit koordinering (man leener sig op af
rutiner), men skal koordinering lgftes til egentlig samarbejde, omhandler det mere end
de klart definerede arbejdsfunktioner.

En praest gengiver sin oplevelse af en kirketjener, som udfgrer sin klart definerede ar-
bejdsfunktion, men i praestens gjne ikke sin rolle som kirketjener.

“Jeg oplever ikke, at det ansatte personale gor sig nogen tanke om, at det her er en
kirke og ikke et slagteri. Han er sémeaend venlig nok. Det er dog lidt pinligt, at han ik-
ke kan afvente, at preeludiet er feerdigt, for han er kizedt om og gaet. Han deler ogsd
brodet ud, men kunne ikke dromme om at rare det selv. Og for mig er det ikke bare
et arbejde. Det er sdrende” (medarbejder ved fokusgruppeinterview).
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Da praestens fortzeller dette, udbryder kollegaerne “Det er usolidarisk!”. Andre har ligele-
des berettet om, at nok blev menigheden modtaget ved indgangen til gudstjenesten,
men de blev ikke budt velkommen. Ovenstdende citat viser da ogsd, at kirketjeneren
forventes at udleve rollen som en del af veertskabet og blive, til “gaesterne” er gdet. Uden
at have talt med de omtalte medarbejdere kan det pd baggrund af mange kirkefunktio-
nzerers oplevelse af praestens seerlige rolle formodes, at kirketjeneren taenker, at pree-
sten er den egentlige "vaert” og udfylder rollen alene. Det kan oven i k@gbet vaere, at kir-
ketjeneren tror, at det vil veere at overskride praestens helt formelle lederrolle i de kirke-
lige handlinger at pdtage sig en mere aktiv rolle over for menigheden og forkyndelsen
ved at understgtte denne i sin deltagelse i nadveren. Sidst men ikke mindst vil kirketjene-
res rolle afhaenge af den kirkelige retning.

5.1.5 Information fra ledelse til ansat

Hvilke forventninger, der er til den enkelte ansatte, skal ideelt set kommunikeres klart
videre fra naermeste leder. Undersggelsen afdaekker, hvorvidt den ansatte far den infor-
mation, de har behov for i deres arbejde.

Figur 5.2 viser, om medarbejderen oplever at f& information om vigtige beslutninger,
2endringer og fremtidsplaner i god tid. Informationsniveauet kan bruges til at vurdere,
hvorvidt medarbejderen har gode vilkar for at traeffe beslutninger i hverdagen. Samtidig
har informationsniveauet indflydelse pd, om beslutninger truffet af ledelsen opleves som
retfaerdige eller ej.

Figur 5.2: Fdr du information om fx vigtige beslutninger, 2endringer og fremtidsplaner i god tid?
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grad
Danske Ipnmodtagere 2005 Ansatte i Folkekirken 2012
Kilde: Oxford Research 2013 n:3517 n:4803

Figur 5.2 viser, at 48 % af de ansatte i hgj eller meget hgj grad fér vigtige informationer i
god tid. Samtidig svarer 18 %, at de i ringe eller meget ringe grad modtager informatio-
ner i god tid. Yderligere analyser viser, at problemet er stgrst blandt ansatte pd kirkegér-
den, hvor hele 23 % har svaret i ringe eller meget ringe grad, derimod svarer kun 12 %
af praesterne det samme.

Folkekirken har en seerlig udfordring i forhold til at sikre information, da ledelsen ikke er
til stede i hverdagen. Samtidig er der et misforhold i viden i forhold til, at den ansatte har
langt stgrre indblik i det daglige arbejde, end lederne har. Der kan endvidere veere den
udfordring, at kommunikationen mellem menighedsrdd og ansatte sker indirekte. Et hgijt
informationsniveau sikrer tryghed i udfgrelsen af arbejdet, da det giver et stgrre indblik i,
hvad der forventes af den enkelte medarbejder. En ansat har angivet et darligt informati-
ons- og kommunikationsniveau som en drsag til fglelsesmaessig belastning:
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“F.eks. ved fortsatte overtraedelser af arbejdstidsaftaler, nér mit arbejde planizgges
hen over hovedet pd mig. Nér man ikke kan 18 referater fra menighedsrddsmaoder,
Nér ens stilling er p4 menighedsrddets dagsorden, uden at man er informeret om,
hvad der skal droftes. Og man heller ikke orienteres bagefter. Nér man ikke kan
komme i kontakt med menighedsrddsmedlemmer, hverken pa tif. eller e-mail. N&r e-
mails til kontaktpersonen ikke besvares, ndr det ikke er muligt at 13 information om
budget, osv. osv. osv.”(medarbejder ved &ben besvarelse i spgrgeskemaundersggel-
sen)

Citatet viser tydeligt, hvor frustrerende det kan vaere for en ansat ikke at fa information
fra ledelsen vedrgrende sit arbejde.

Et hejt informationsniveau kan ogsa forebygge konflikter. Konflikter kan let opstd ved at
pdlaegge modparten motiver, som de reelt ikke har. P& den made vokser problemer til
konflikter, fordi der ikke er sket en dben udveksling af informationer.

5.1.6 Drgftelser og ansvar i arbejdsmiljget

Med fokus pa det psykiske arbejdsmiljs omhandler en vaesentlig del af ledelsesfunktionen
ansvaret for drgftelse og hdndtering af arbejdsmiljget p& arbejdspladsen.

I spgrgeskemaundersggelsen er alle ansatte blevet spurgt ind til, hvor ofte det psykiske
arbejdsmiljg draftes. En dreftelse saetter det psykiske arbejdsmiljg p& dagsordnen og kan
vaere med til at 8bne op for forbedringer.’

Figur 5.3 viser de ansattes svar pd, hvor ofte det psykiske arbejdsmiljg diskuteres.

Figur 5.3: Drgftelse af arbejdsmiljoet
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Kilde: Oxford Research 2013 arbejdsplads?

I figuren kan det aflaeses, at hele 30 % af de adspurgte svarer, at de aldrig eller naesten
aldrig drgfter det psykiske arbejdsmiljg. Heri ligger der nogle forskelle mellem
stillingskategorier, hvor kirkefunktionzerer inde i kirkens lokaler har den stgrste andel
med 33 % - altsd en tredjedel — som aldrig eller naesten aldrig drgfter psykisk
arbejdsmilje. Kirkefunktionaerer ansat pa kirkegdrde svarer for 29 % vedkommende, at

7 At-vejledning om samarbejde om arbejdsmiljg i virksomheder med 10-34 ansatte
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de aldrig eller naesten aldrig drgfter psykisk arbejdsmiljg, mens faerrest praester (26 %)
ikke oplever, at psykisk arbejdsmiljg drgftes.

Det er generelt en stor andel, der ikke oplever det psykiske arbejdsmiljg som noget, der
drgftes. I de kvalitative kilder er der sggt svar pd, hvorfor s3 stor en andel aldrig eller
naesten aldrig drgfter det psykiske arbejdsmiljg.

En mulig forklaring kan vaere, at arbejdspladserne er s& sma, at en formel drgftelse ikke
opleves relevant. Enten er der ikke problemer, eller hvis der er problemer, bliver det ikke
taget op i feellesskab. Heri ligger naturligt ogsd den udfordring, at ledelsesansvaret ikke
folger arbejdspladsen, s3 en fzelles drgftelse mellem medarbejderne pd en given
arbejdsplads kraever, at de to ledelsesstrenge gar sammen om at initiere en feelles
drgftelse mellem alle de medarbejdere, som i dagligdagen udggr den mellem-
menneskelige pdvirkning af det psykiske arbejdsmiljg.

Stgrrelsen pd arbejdspladsen har betydning for den formelle organisering af arbejdsmiljg-
arbejdet. Reglerne for organisering af arbejdsmiljgarbejdet er sdledes forskellige alt efter,
om der er under eller over 10 ansatte pd arbejdspladsen. Der er flere formelle krav til
arbejdsmiljgarbejdet pa arbejdspladser med over 10 ansatte, herunder pligt til at udpege
en arbejdsmiljgrepraesentant. Undersggelsen viser, at der er en positiv sammenhang
mellem det, at have en arbejdsmiljgrepraesentant og de parametre der bruges til at méle
organisering af arbejdsmiljgarbejdet pa arbejdspladsen fx drgftelse af det psykiske ar-
bejdsmilje. Der kan derimod ikke pdvises nogen sammenhaeng mellem det at have en
arbejdsmiljorepraesentant og de parametre, der bruges til at méle et godt psykisk ar-
bejdsmiljg; fx tilfredshed i arbejdet, folelsesmaessig belastning og indflydelse pa arbejds-
tid og maengde.

N&r medarbejderne spgrges til, hvem der tager ansvar for det psykiske arbejdsmiljg,
fordeler dette sig naturligt forskelligt mellem stillingskategorierne al den stund, at dette
folger den formelle struktur, hvor praesterne indgdr i en formaliseret
arbejdsmiljgorganisering. Det mest bemaerkelsesvaerdige er, at 10 % ikke ved, hvem der
tager ansvar, og hele 17 % svarer, at ingen tager ansvaret. Der er dermed mere end en
fierdedel, der ikke oplever noget synligt ansvar for det psykiske arbejdsmiljg, hvilket m&
siges at veere et centralt fund i undersggelsen og ganske betydende for de muligheder,
der kan anvises for forbedringer i det psykiske arbejdsmilja.

Praesterne har svaret pd, hvem de drgfter det psykiske arbejdsmiljg med, og her fordeler
svarene sig ganske ligeligt mellem deres ledelse i provstiet og kollegaerne i andre sogne.
48 % af preesterne svarer, at de drgfter psykisk arbejdsmiljg med provsten eller
biskoppen. Naesten ligesd mange (47 %) svarer, at de drgfter arbejdsmiljget med
kollegaer i andre sogne. Omvendt svarer kun en trejdedel, at de drgfter psykisk
arbejdsmiljg med kollegaer i sognet det veere sig andre praester eller kirkefunktionaerer.

Praesterne drgfter dermed i langt hgjere grad psykisk arbejdsmiljg med ledelse eller
kollegaer i andre sogne end med kollegaer pa vedkommendes konkrete arbejdsplads. Det
er veerd at understrege denne forskel i og med, at fundet understreger, at arbejdsmiljg
ikke anskues som et anliggende for den samlede arbejdsplads, men derimod anskues og
drgftes ud fra fagprofessioner.

Dette kan selvfglgelig skyldes, at indholdet i drgftelserne er afgraenset til preestens
faglige rolle, men det synes dog sandsynligt, at drgftelserne i mange tilfelde er
hensigtsmaessige at tage pd arbejdspladsen. Ligeledes noteres det, at mange praester
0gsd svarer, at de drgfter det psykiske arbejdsmiljg med familie og venner, hvorved det
bliver sandsynligt, at drgftelserne ikke afhaenger af en praestefaglig baggrund. En anden
mulig drsag til, at praesterne ikke drgfter deres psykiske arbejdsmiljg med
kirkefunktionaerer p& arbejdspladsen kan veere, at praesten har en uformel lederrolle og
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de formelle befgjelser ved kirkelig handlinger, som gg@r det vanskeligt at dele sin
sdrbarhed.

Der er sdledes utvivisomt en udfordring i strukturen, men det vurderes ligeledes at veere
en udfordring i kulturen. Det er helt tydeligt, at der mangler et forum for faelles draftelser
af uenigheder og konflikter pad arbejdspladsen. Samtidig tegner der sig ogsd et ganske
tydeligt billede af, at der ikke er en kultur for at drgfte det psykiske arbejdsmiljg mellem
de medarbejdere, der er pé arbejdspladsen.

5.1.7 Opsummering pa ledelsens betydning for det psykiske ar-
bejdsmiljg

Medarbejderne i folkekirken vurderes at have en klar oplevelse af, at de udggr hver deres
del af et stgrre billede og anerkender de forskellige funktioners bidrag til den samlede
opgave.

En biskop beskriver de kirkelige handlinger som en dans, hvor forskellige medarbejderes
handlinger sker synkront.

"Det er jo en fantastisk synkroniseret begivenhed, hvor det hele skal klappe. Organi-
sten skal svare pa sekundet. Det er en falelse af noget synkront. Man kan jo sd 0gsa
genere hinanden i drevis ved at vente to sekunder [red: organistens svar] og herved
uavise sin foragt” (biskop ved interview).

En anden biskop taler om ensemble.
“Fra solister skal vi nu ogsd kunne spille i ensemble” (biskop ved interview).

De meget klart opdelte funktioner mindsker méske behov for eller legitimiteten i at for-
holde sig til de gvrige funktioners indhold eller helheden, blot man yder sit bidrag. Som
analogi kan man forestille sig et symfoniorkester, hvor alle musikerne sagtens kan spille
efter noderne og ggre det bade samtidigt og rent, men det gar en verden til forskel for et
orkester at have en dirigent. Det er med dirigentens mellemkomst, at symfonien skabes:
dynamikken og forteellingen. Kirken bgr mdske netop begynde at se sig selv som ud-
gvende kunstnere - se ensemblets behov for en kapelmester og orkesterets behov for en
dirigent. Ledelse er et ngglebegreb, som arbejdspladser i folkekirken vil kunne drage
nytte af at f& en faelles forstdelse af bdde som begreb og som behov.

N&r koordinering i dag foregdr bilateralt eller p& mail, giver det indtryk af, at det er ka-
lenderkoordinering mere end indholdet i opgaven, der koordineres. Flere benaevner da
0gsé kulturen som "lonely rider” eller "solister”.

Denne tilgang til ledelse udfordres af at veere ude af trit med den gvrige samfundsudvik-
ling b&de i forhold til anskuelse og forventninger til ledelsen. Samtidig opstar der behov
for mere tvaergdende samarbejde seerligt p& baggrund af sammenlaegninger af sogne og
strukturelle zendringer i omgivelserne generelt, fx at sogn og lokal skole eller plejehjem
ikke laengere er én og samme geografiske stgrrelse som sognet. Omverdenen stiller krav
om gget samarbejde og koordinering.

Det kan pd& den baggrund vurderes, at der er et stgrre behov for ledelse end tidligere, og
at dette behov ogsd opstdr inde fra, fordi nye medarbejdere har stgrre forventninger til
ledelsen. Fx forteeller en provst, at vedkommende regner med, at “intet nyt er godt nyt”,
og at praesterne dermed henvender sig, hvis de gnsker provstens stgtte. Provsten erken-
der, at denne tilgang bliver udfordret, da provsten opdager, at én af praesterne havde
forventet provstens proaktive ledelsesrolle i en &benlys sveer situation.
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At opfatte ledelse, som noget der traeder i kraft, ndr alt andet glipper, er udbredt. Dette
er i sig selv bekymrende al den stund, at det m& antages i stigende grad at blive udfor-
dret af nye medarbejderes forventninger til ledelse. Samtidig er der situationer, hvor det
rent faktisk “glipper”, og hvor det i situationen kan vaere svaert at skabe ledelse, der kan
traede til.

Udover en 3dbenlys anbefaling om, at medarbejdere bgr vide, hvem deres daglige leder
er, kan det ydermere anbefales, at ledelsesbegrebet drgftes, og ledelsesroller defineres.
Dette kan fx ske i en feelles personalepolitik. Udarbejdelse af personalepolitikker er
foretaget flere steder med varierende held. Ud fra erfaringerne i Sct. Pauls kirke i Arhus
vurderes det szerligt at veere opfattelsen af, hvad en personalepolitik skal og processen
omkring dens tilblivelse, som er afggrende for dette ledelsesinstruments anvendelighed.
Bl.a. fremhaeves det som vigtigt i tilblivelse af personalepolitikken i Sct. Pauls kirke, at
der blev nedsat et forberedende udvalg, for at medarbejderne kunne vaere inddraget fra
start. Hertil kan tilfgjes, at netop drgftelsen af, hvad personalepolitikken skal bruges til,
kan afvaerge noget af den skepsis, som naturligt vil fglge af traditionen for selvledelse og
den operative forstdelse af ledelsesbegrebet.

Sdvel selve personalepolitikken som processen kan vaere overordentlig gavnlig for den
interne kommunikation bl.a. mellem medarbejdere og menighedsrdd, hvor man ogsé
meget direkte kan imgdegd de udfordringer, som falger af strukturen, fx at kontaktper-
sonen ikke er pd arbejdspladsen i det daglige.

I udarbejdelsen af personalepolitikken kan en fzelles forstdelse af ledelsesroller — formelle
og uformelle — ligeledes opnés. Personalepolitikken kan ogsé blive afsaet for at skabe en
anerkendende kultur, der hvor denne ikke findes og skabe rum for en arbejdspladskultur,
som er dialogpraeget.

Dette kan endvidere understgttes af at afholde faste mgder mellem arbejdspladsens
medarbejdere, bdde for at koordinere og for at skabe et egentlig forum for samarbej-
de.

Nogle steder har man succes med at udpege en daglig leder, som er ansat og dermed
er til stede pd arbejdspladsen i det daglige. Andre peger pa, at man kan tage de admini-
strative ledelsesopgaver og laegge over pa ansatte evt. samlet for flere sogne. For andre
sogne sgges radgivning og stgtte til menighedsradets ledelsesopgaver hos persona-
lekonsulent(er) i provstierne eller radgivning fra stiftet eller Landsforeningen af menig-
hedsrdd. Hermed kan flere af de mest basale spgrgsmal i forhold til regelszet afklares og
gennemfgres professionelt.

Enkelte har naevnt de saerlige situationer omkring strukturaendringer. Det er valgt ikke at
lade dette udggre en selvsteendig analysedel, men det forekommer oplagt, at der i for-
bindelse med strukturaendringer kunne traede en "task-force” til for at afthjeelpe de man-
ge personalemaessige spgrgsmal, som aendringerne uvilkarligt vil medfgre. Strukturaen-
dringer giver altid usikkerhed, og kirkens medarbejdere ma leve med, at det foregdr i en
ofte langstrakt politisk proces. Men ndr beslutningen er truffet, vurderes der at veere et
behov for, at der fra personaleledelsen reageres hurtigere og med langt stgrre klarhed.

Alt i alt er der grundlag for at arbejde mere eksplicit med ledelsesbegrebet og organise-
ringen af almindelige ledelseskompetencer. En biskop oplever, at arbejdsmiljget i folke-
kirken let bliver problemfikseret frem for problemorienteret, fordi der ikke er en formali-
seret adgang til at kunne hdndtere dagligdagens ledelsesmaessige opgaver.

"Der er jo rigtig mange steder, hvor det gar godt. Hvor det vaerdimaessige feelles-
skab slér igennem og baerer. Dem er der jo faktisk mange af. Men det, vi ikke er s&§
gode til, er, ndr det gar lidt skaevt. Vi f&r ikke taget hdnd om det tidligt nok og har
ikke en struktur, hvor vi kan hdndtere det i” (biskop ved interview).
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I 5.2 Social kapital

Social kapital er et udtryk for relationen mellem medarbejderne pa en arbejdsplads. Det
er sdledes et udtryk for medarbejdernes evne til i faellesskab at lgse arbejdspladsens
kerneopgave.® Social kapital m3les i tre dimensioner.

e Retfzerdighed
o Tillid
e Samarbejde.

En hgj social kapital styrker bade arbejdet med kerneopgaven samt det psykiske ar-
bejdsmiljg p& en arbejdsplads. Det er vigtigt at have social kapital bade horisontalt, det
vil sige medarbejdere imellem, og vertikalt, det vil sige mellem ledere og medarbejdere.

Fgr de tre dimensioner retfeerdighed, tillid og samarbejde analyseres nsermere, er det
relevant at se pd, hvad den enkelte medarbejder opfatter som kerneopgaven, og hvad
det er, der giver dem mening i arbejdet.

I spgrgeskemaundersggelsen er de ansatte i folkekirken blevet spurgt til, om de kan se
mening i deres arbejde. Mening i arbejdet pdvirker medarbejderes arbejdsglaede og entu-
siasme. Hvis medarbejderen kan se mening i arbejdet, bgr det ogsd have en positiv ef-
fekt p& opgavelgsningen, og mening i arbejdet bgr logisk set ogsé bero pé en klar opfat-
telse af arbejdets kerneopgave. Resultaterne af to spgrgsmdl om mening i arbejdet prae-
senteres i figur 5.4.

Figur 5.4 Mening i arbejdet for ansatte i folkekirken
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I figuren kan det aflaeses, at 90 % af de ansatte i hgj eller meget hgj grad finder deres
arbejdsopgaver meningsfulde. Samtidig fgler 92 % i hgj eller meget hgj grad, at de yder
en vigtig arbejdsindsats. I den landsdeekkende undersggelse blandt Ignmodtagere foreta-
get i 2005 svarer 22 %, at deres arbejdsopgaver i hgj grad er meningsfulde, 53 % svarer
i hgj grad, og 21 % svarer delvist. Svarene for de ansatte i folkekirken er altsd vaesentligt
bedre end svarene for lgnmodtagere generelt. Det samme billede tegner sig pd spargs-
malet om, hvorvidt medarbejderne fgler, at de yder en vigtig arbejdsindsats, hvor 23 %
af lgnmodtagerne svarer i meget hgj grad, og 53 % svarer i hgj grad. Sammenlignes der
med Bispebjergundersggelsen er der sket en mindre forskydning mod, at der er flere, der

8 Hvidbog om social kapital, NFA 2008
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svarer i meget hgj grad pd de to spgrgsmal i neervaerende undersggelse. Andelen af re-
spondenter, der svarer i hgj grad eller i meget hgj grad pa de to spgrgsmal, har dog ikke
2ndret sig.

Det er ikke overraskende, at de ansatte i folkekirken ligger over landsgennemsnittet pa
spgrgsmélene om mening i arbejdet. Folkekirken bygger pd et steerkt veerdifaellesskab,
og mange medarbejdere ser folkekirkens veerdier som vigtige for, at de arbejder der.
Figur 5.5 praesenterer de ansattes svar pé tre spgrgsmal om deres motivation for at ar-
bejde i folkekirken. Praesterne har ikke svaret pa de tre spgrgsmal.

Figur 5.5: Motivation for at arbejde i Folkekirken
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Godt og vel halvdelen af de adspurgte har svaret, at de arbejder i folkekirken, fordi det er
et vigtigt tros- og veerdifaellesskab for dem. Det er en medvirkende faktor til, at de ansat-
te kan se mening i arbejdet. Der er stor forskel pd, hvad kirkefunktionaerer inde i kirken
og ansatte pé kirkegdrden har svaret. Blandt kirkefunktionzererne svarer hele 32 % i hgj
grad og kun 12 % slet ikke. Blandt de ansatte p& kirkegdrden svarer 10 % i hgj grad og
hele 30 % slet ikke pd spgrgsmadlet, om de arbejder i folkekirken, fordi det er et vigtigt
tros- og veerdifeellesskab for dem. Tros- og veerdifeellesskabet kan have en positiv af-
smitning pd arbejdsmiljget, da det kan overfares pd et arbejdsfeellesskab. I de kvalitative
kilder kan vi dog se, at veerdi- og trosfeellesskabet ogsd kan have en ekskluderende ef-
fekt for dem, der star udenfor. En medarbejder ved en fokusgruppe forklarer:

“Jeg tror da, at hovedparten, der bliver ansat, har et forhold til folkekirken, men der
er da nogen, hvor man taenker: Hold da op, kan de virkelig vaere ansat i folkekir-
ken?”(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Citatet viser, hvordan der kan vaere nogle spzendinger mellem ansatte, der opfatter det
som et kald at arbejde i folkekirken, og ansatte, der opfatter folkekirken som en "almin-
delig” arbejdsplads.

Problematikken understgttes af, at folkekirken synes at have en mindre klar kerneopgave
end andre virksomheder — herunder andre offentlige organisationer eller serviceorganisa-
tioner generelt. I andre virksomheder kan det ofte mdles p& bundlinjen, hvorvidt kerne-
opgaven lgses godt. Der er ogsa virksomheder, hvor kerneopgaven kan maéles i tilfreds-
hed hos fx borgere eller antallet af brugere eller medlemmer.

I de kvalitative kilder stér det klart, at der er forskellige opfattelser af, hvad kerneopga-
ven egentlig er. Ikke mindst pd udviklingsseminaret blev der givet forskellige perspektiver
pd, hvad der er vigtigt. Et perspektiv er, at det handler om at ggre medlemmerne tilfred-
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se, et andet perspektiv er at fd mange besggende i kirken. Et tredje perspektiv er den
blotte forkyndelse af kristendommens budskab.

Med forkyndelsen af det kristne budskab som definitionen af kerneydelse fremhaever
flere informanter de forskellige kirkepolitiske tilgange og teologiske retninger, som folke-
kirken indeholder. I et interview defineres den samlende kerneopgave pé folgende méde:

“Jeg tror det er arbejdets beskaffenhed. Vi har et feelles projekt, som er forkyndelse
ar evangeliet. Det var noget af det sidste, Jesus sagde: gd ud og gor alle til mine di-
sciple. Vi er sat i verden for at laere mennesker om gud. Vi har et feelles projekt, en
gleede i at vi ikke er sat i verden for egen skyld, men for en storre sag.” (biskop ved
interview).

N&r opfattelsen af budskabet og hvordan mennesker bgr laere om Gud er forskellig, giver
dette uvilkdrligt afggrende nuancer i opfattelsen af kerneopgaven "forkyndelse af det
kristne budskab”.

Der er sdledes forskellige holdninger til, hvad kerneopgaven er i det enkelte sogn, og
sandsynligvis har medarbejdere med forskellige arbejdsfunktioner ogsa forskellig opfat-
telse af kerneopgaven.

Det anses derfor som hensigtsmaessigt, at der ydes en seerlig indsats i at definere, hvad
der bgr veere samlende veerdier for kirken som arbejdsplads. Ved at vende blikket mod
arbejdspladsen - frem for ydelsen over for menigheden - kan en samlende veerdi bl.a.
vaere "plads til forskellige syn pa folkekirken”. Det vurderes, at en veerdibaret arbejds-
plads som folkekirken med betydningsfulde nuancer i opfattelsen af kerneopgaven krae-
ver en saerlig arbejdspladsorienteret indsats for at skabe klarhed og enighed omkring det
veerdifeellesskab, som i nogen grad kan erstatte et klar organisatorisk feellesskab p& ar-
bejdspladsen.

P& den baggrund anbefales det, at der fastslds nogle kernevaerdier pd den enkelte ar-
bejdsplads. Disse kerneveerdier skal ikke bygge pa arbejdets karakter, men skal i stedet
tage udgangspunkt i mé&den, arbejdet udfgres pa, den gode arbejdsdag og et godt ar-
bejdsmiljg. 1 den forbindelse er det vigtigt, at kernevaerdierne fastslds af personalet i
enighed, da ejerskab over veerdierne er afggrende for, at der rent faktisk ogsd bliver
arbejdet ud fra dem.

5.2.1 Retfeerdighed

Retfaerdighed er den fgrste dimension af social kapital. Oplevelsen af retfeerdighed pa
arbejdspladsen har betydning for det psykiske arbejdsmiljg og mindre stress.’ I spgrge-
skemaundersggelsen spgrges der ind til retfeerdighed pd arbejdspladsen gennem forskel-
lige spargsmél. Svarfordelingen pé tre spargsmdl om retfeerdighed praesenteres i figur
5.6.

° Hvidbog om social kapital, NFA 2008, s 66
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Figur 5.6: Retfaerdighed
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I figur 5.6 kan det afleeses, at 74 % svarer, at alle i hgj grad eller meget hgj grad bliver
behandlet som ligevaerdige mennesker. 18 % svarer "delvist” og henholdsvis 5 % og 3 %
svarer i ringe eller meget ringe grad. Det er bemaerkelsesvaerdigt, at hele 8 % mener, at
man kun i ringe eller meget ringe grad bliver behandlet som ligevaerdige mennesker. Det
samme ggr sig geeldende pé spegrgsmadlet om, hvorvidt man bliver behandlet retfeerdigt.
Her svarer hele 10 % i ringe eller i meget ringe grad.

Naermere analyse af resultaterne viser, at ansatte i landomrdder i hgjere grad end ansat-
te i byomrdder svarer, at alle bliver behandlet ligevaerdigt pd arbejdspladsen. I landom-
rdder svarer hele 77 % i hgj grad eller i meget hgj grad pd spgrgsmélet, i byomrdderne
er samme tal 67 %. Samme tendens er geldende pd spgrgsmalet om, hvorvidt alle bliver
behandlet retfeerdigt. Der vurderes at veere en forskellig dynamik i land- og byomrader.
Det skyldes ifglge flere af de kvalitative kilder, at man har flere kollegaer i byerne — at
sognene simpelthen er stgrre. Med flere pd arbejdspladsen har den enkelte medarbejder
selvfglgelig kendskab til flere medarbejdere, og det gger alt andet lige sandsynligheden
for, at man kender til nogen, der ikke behandles ligeveerdigt eller retfaerdigt. Forskellen
mellem land- og bysogne behandles videre i afsnit 5.3 om konflikter.

I betragtning af folkekirkens szerlige status som en arbejdsplads, der har veerdier som
produkt, er det relevant at undersgge, om arbejdspladsen kan rumme ansatte med for-
skellige syn pd kristendommen. Da kristendommen eller det kristne fzellesskab som
nzevnt ovenfor er kerneproduktet, er det et potentielt rum for konflikter, hvis der ikke er
plads til, at de ansatte kan have forskellige syn pa kristendommen. Resultaterne viser, at
kun to procent svarer i ringe grad, og én procent svarer i meget ringe grad. Samtidig
svarer 16 % "ikke relevant/ved ikke”. Det vidner om stor rummelighed, at s& f& svarer, at
der ikke er plads til ansatte med forskellige syn pa kristendommen. Samtidig antyder det,
at folkekirkens kerneprodukt ikke kan begraenses til en bestemt mdde at forkynde kri-
stendommen p3, hverken i den enkelte kirke eller hos den enkelte medarbejder.

Det vurderes, at der er en hgj grad af retfeerdighed og ligevaerdighed i folkekirken, og at
der er en stor rummelighed over for forskellige syn p& kristendommen. Der er dog stadig
en stor gruppe svarende til 10 % eller 463 ansatte i undersggelsen, der svarer, at man i
ringe grad bliver behandlet retfaerdigt.
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Den rummelighed, der eksisterer over for forskellige syn p& kristendommen, kan med
fordel ogsd benyttes i det daglige arbejde. Rummelighed og plads til forskellighed er to
gode indikatorer pd et godt arbejdsmiljg. Det skal dog ikke forveksles med, at man ikke
ma diskutere arbejdsrelaterede uenigheder (laes mere herom i afsnit 5.3 om konflikter).

5.2.2 Tillid

Tillid p& en arbejdsplads har to dimensioner. Tillid mellem ledelse og medarbejder og tillid
medarbejderne imellem. Tilliden mellem ledelse og medarbejder betegnes som lodret
eller vertikal tillid. Vertikal tillid er vigtig for, at medarbejderen kan fgle sig tryg i opgave-
udfarelsen. Tillid er med til at forebygge belastning under perioder med hgje krav og kan
samtidig veere med til at gge medarbejdernes engagement og arbejdsglaede.™ I figur 5.7
er svarene fra undersggelsen blandt folkekirkens ansatte stillet op ved siden af resulta-
terne af undersggelsen blandt danske Ignmodtagere foretaget i 2005.

5.2.2.1 Vertikal tillid

Figur 5.7: Stoler ledelsen p3, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde?
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Som det fremgdr af figur 5.7, ligger tilliden mellem ledere og medarbejdere i folkekirken
sig teet op af det generelle billede blandt danske Ignmodtagere. Det vurderes, at vertikal
tillid i folkekirken er p& niveau med det gvrige danske arbejdsmarked. Dette er faktisk
bemaerkelsesvaerdigt, da ledelsen, som det beskrives i kapitel 5.1, kan problematiseres.
Det er fx interessant, at 10 % af de ansatte ikke ved, hvem der er deres naermeste leder,
samtidig med at medarbejderne over en bred kam svarer, at ledelsen stoler p& dem. En
del af forklaringen kan veere, at de ansatte ofte ved mere om deres arbejdsfunktion end
deres ledere, menighedsradet, ved.

I afsnit 5.1 er det uddybet, hvordan der stilles hgje krav om selvledelse inden for folke-
kirken. Derfor er tillid til medarbejderne ogsd meget vigtig. P& den baggrund kan det
anbefales, at alle arbejdspladser arbejder pd at skabe et tillidsfuldt forhold mellem me-
nighedsrdd og de ansatte. I kvalitative kilder star det frem, at der er en udbredt opfattel-
se af, at det tager tid at opbygge tillidsfulde relationer. Da ansatte i folkekirken for det
forste har hele deres ledelse pd valg hvert fjerde &r og for det andet star over for sam-

10 Hvidbog om social kapital, NFA 2008, s 67
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menlaagninger af sogne, skal der vaere andre redskaber til at skabe tillid end blot at lade
tiden gd. Et simpelt redskab, som bdde fremhaeves af ansatte og menighedsrad, er at fa
skabt en dialog og en gensidig tillid mellem menighedsrdd og ansatte. Her skal det note-
res at medarbejderne har repraesentation i menighedsrddene, men dialogen vurderes at
skulle vaere mere aktiv og bredere end som sd. Et menighedsrddsmedlem fremhaever en
god mdde at skabe denne dialog og tillid p3:

Vi har forsagt, en weekend sammen med medarbejderne. Det var det bedste dagn,

jeg har haft, mens jeg har vaeret medlem. Hvis vi havde pengene, ville vi gare det
igen. Jeg tror, at vi skal stille krav til menighedsrdd, til os selv, for vi stiller krav til
ansatte.”(menighedsrddsmedlem ved udviklingsseminar).

Citatet viser, at tillid og samarbejde kan opbygges, hvis der ggres en aktiv indsats. Den
vertikale tillid, der opbygges, kan bruges i dagligdagen til at skabe tryghed for medarbej-
derne, nedsaette den fglelsesmaessige belastning samt skabe et rum for nye initiativer og
skabelsen af mervaerdi.

5.2.2.2 Horisontal tillid

Tilliden medarbejderne imellem, den horisontale tillid, i folkekirken er endnu hgjere end
den vertikale tillid. Sdledes svarer hele 36 % af de ansatte, at deres kollegaer i meget hgj
grad stoler pd, at den ansatte ggr et godt stykke arbejde. I figur 5.8 preesenteres resulta-
terne pd spgrgsmalet.

Figur 5.8: Tillid mellem kollegaer
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Bryder man resultaterne op pa personalegrupper, ses det, at praester, kirkefunktionaerer,
ansatte pd kirkegdrden og gvrige ansatte svarer naesten ens pd spgrgsmalet om tillid
mellem medarbejdere. Den hgije tillid kan ses i det perspektiv, at de ansatte er meget
afhaengige af hinandens arbejde, isaer under ceremonierne. Den gensidige afhaengighed i
arbejdsfunktionerne ggr, at den hgje tillid er s meget desto mere vigtig for arbejdsmiljg-
et. Tilliden kan givetvis skyldes, at arbejdet er styret af rutiner og fastlagte arbejdsgange
pd arbejdspladsen. Rutiner og faste arbejdsgange er med til at strukturere arbejdet, men
det begraenser samtidig friheden i arbejdsudfgrelsen. Det er ikke negativt at have fastlag-
te arbejdsgange og rutiner p& en arbejdsplads, men for at opretholde et godt psykisk
arbejdsmiljg er det vigtigt, at medarbejderne dels kan se meningen i rutinerne, og dels
fgler, at de har indflydelse pd, hvordan arbejdsgangene fastlaegges.

Det er en styrke, at alle personalegrupper har samme opfattelse af tilliden mellem med-
arbejdere. Det er samtidig et tegn p&, at der ogsé er tillid mellem personalegrupperne.
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Den hgije tillid kan fremadrettet bruges aktivt, ndr der skal ske nye tiltag, nye ansaettelser
og andet, der involverer flere medarbejdere.

5.2.3 Samarbejde

Samarbejde er den tredje dimension i social kapital. Det er i den forbindelse ikke den
enkelte medarbejders evne til at samarbejde, der er afggrende for den sociale kapital.
Det er i stedet hele organisationens tilgang til samarbejde, strukturer for samarbejde og
normer for samarbejde, der er afggrende for en hgj social kapital.

Koordineringen om arbejdsopgaverne fungerer generelt godt pd de enkelte arbejdsplad-
ser i folkekirken, jeevnfgr afsnit 5.1.3 om koordinering.

I spgrgeskemaundersggelsen er der spurgt nsermere ind til preesternes samarbejde med
hhv. menighedsradet og deres praestekollegaer. I figur 5.9 praesenteres resultaterne af et
spgrgsmal om praesternes samarbejde med hinanden.

Figur 5.9: Samarbejde
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Figur 5.9 viser, at hoveddelen af praesterne i undersggelsen svarer, at samarbejdet med
deres kollegaer i provstiet fungerer godt. Over 83 % svarer, at samarbejdet med de an-
dre praester altid eller ofte fungerer godt. I spgrgeskemaundersggelsen er der ogsd
spurgt ind til, om praesterne mener, at det er vigtigt, at der er et godt samarbejde med
deres praestekollegaer i sognet. Figur 5.10 viser svarfordelingen p& dette spgrgsmal:
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Figur 5.10: Vigtighed af samarbejde
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Svarfordelingen i figur 5.10 ligner fordelingen i figur 5.9. Der er foretaget en statistisk
analyse pd de to spgrgsmal, der viser en klar signifikant sammenhaeng. De praester, der
vurderer, at det er vigtigt med samarbejde, er ogsd dem, der samarbejder mest. En
provst pdpeger, hvordan der er en kulturaendring i gang i forhold til preesternes samar-
bejde.

"De unge vil have teams. De unge bruger mig mere, de erfarne kiarer sig selv. Det
er langt hen ad vejen en god uavikling — det kan som provst vaere belastende. Hvor-
nér skal man né det?” (provst ved interview).

I Roskilde Domprovsti er der gennemfart et projekt omkring samarbejde mellem praester.
Projektet havde succes med dels at have et fagligt fokus, dels at deltagerne skulle vaere
dbne og anerkendende i processen. Samtidig viste projektet, at det var ngdvendigt farst
at opbygge relationer mellem deltagerne. Projektet viste, at det faglige fokus gjorde, at
samarbejdet kunne konkretiseres. Netop konkretisering af samarbejde kan veere sveert,
hvis der ikke kan findes et faelles fagligt fokus, kan det veere en udfordring at samarbejde
pé tvaers af folkekirkens faggrupper.

Kulturaendringen mod mere samarbejde og ogsd mere formaliseret samarbejde findes
0gsd blandt andre personalegrupper. Det er muligt, at kirken tidligere kunne fungere
godt uden samarbejde pd baggrund af en mere rutinebdret koordinering, men det er
naeppe muligt i en virkelighed med “pétvungne” samarbejdsrelationer med andre sogne
og delte medarbejdere. En graver pdpeger dette behov og gnsker sig en faglig leder, der
kan koordinere pd tveers af kirkegdrde: En formand. Dette er en meget konkret anbefa-
ling, som kirken kan tage til sig.

Derudover er det omkringliggende samfunds oplevelse af arbejdsliv og samarbejdets
betydning indiskutabelt, at samarbejde er ngdvendigt. Og det er med disse forventninger
til en arbejdsplads, at medarbejdere ansaettes i dag - ogsd i kirken. En ansat forklarer
vigtigheden af et godt samarbejde:

“Kirken har altid vaeret meget hierarkisk, men nu er man begyndt at forsts, at der er
behov for dialog og samarbejde. Vores arbejdsmiljo smitter af pa kirkegaengerne”
(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Behovet for og kravet om samarbejde er med andre ord kommet for at blive. Da kirken
har mange faggrupper og en lgst defineret kerneopgave, kan det vaere sveert at finde
konkrete emner at samarbejde om. Feelles for alle ansatte er dog arbejdsmiljget, og det
er derfor et oplagt emne for, hvad der kan samarbejdes om.
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5.2.4 Opsummering pa social kapital

Né&r der foretages en samlet vurdering pd tvaers af de tre dimensioner; retfaerdighed, tillid
og samarbejde, vurderes det, at folkekirken som arbejdsplads har en hgj social
kapital. Der er en hgj grad af iseer tillid og samarbejde. Retfaerdighed ligger gennem-
snitligt pa et hgjt niveau, men der er samtidig en forholdsvis stor gruppe, som svarer, at
man ikke bliver behandlet retfeerdigt. I dette afsnit ses der p& &rsager til og faldgruber
ved det steerke feellesskab pé folkekirkens arbejdspladser.

5.2.4.1 Arsager til det steerke feellesskab

I de kvalitative kilder naevnes der flere &rsager til den hgje faellesskabsfglelse. En drsag
er den fzelles tro, og det at man er samlet i kirkens budskab. Andre kilder afviser direkte,
at det skulle vaere &rsagen. En provst giver sin forklaring p& det staerke feellesskab:

Jeg tror ikke, det ligger i tro og vaerdier. Jeg tror, det skyldes, at man arbejder med
mennesker i sdrbare situationer. Folk forventer en forstdelse og dbenhed fra dem i
folkekirken. Jeg tror, vi er meget fokuserede pa at std sammen om, at give folk, der
kommer, den forstdelse og empati de forventer. Nar folk kommer til kirken, skal de
have en god oplevelse, hvad end det handler om, gleede eller sorg.” (provst ved in-
terview).

Forklaringen ligger i forleengelse af forklaringen pd, hvorfor social kapital skaber felles-
skab, nemlig en falles forstdelse af kerneopgaven. Det bemaerkes, at de to opfattelser
af, hvad der skaber fzellesskab, ikke er gensidigt udelukkende.

En tredje forklaring pd det staerke feellesskab kan veere de steerke ydre symboler, som
binder folkekirken sammen. En provst uddyber:

“Nér den stadig er der, kan man jo spekulere ps, om det er noget, der ligger inde i
organisationen som et faelles veerdiggrundlag — troen — eller ligger det mere i arte-
fakter. Det er jo en institution, som er bundet historisk staerkt sammen af ydre sym-
boler. Jeg er selv tilbajelig til at mene, at det ligger i de ydre symboler. De er langt
mere sammenbindende, end det man kunne forvente af en indre konsensus. ” (provst
ved interview).

Det skal igen bemaerkes, at denne forklaring ikke ngdvendigvis er modstridende med de
andre forklaringer p& det staerke feellesskab. Det tydeligger dog, at faellesskabet i sit
indhold kan bero p& noget dybt forskelligt p& den enkelte arbejdsplads.

5.2.4.2 Social kapital kan ogsa have en bagside

En hgj social kapital er grundlaaggende et godt tegn, men det steerke feaellesskab kan
0gsd have nogle negative konsekvenser. I NFA’s hvidbog om social kapital pdpeges det,
at social kapital kan udggre en barriere for forandringer i virksomheden, fordi medarbej-
derne som gruppe bliver for afhaengige af hinanden. En anden side af social kapital, som
kan udggre et problem for arbejdspladsen, er, hvis den sociale kapital ikke er bygget op
om virksomhedens kerneopgave og veerdier, eller hvis der er et dominerende syn pd
kerneopgaven, som ikke deles af alle medarbejdere. Derved skabes der et feellesskab,
som kan veere ekskluderende for medarbejdere, der ikke deler samme syn p& kerneop-
gave og veerdier. Fglgende udtalelse fra en ansat uddyber de udfordringer, der kan veere:

"Det skal dels veere et kald at arbejde i kirken, og derudover sd gar man ogsé ud fra,
at alle mener det samme. Der er jo ikke nadvendigvis enighed om produktet. Fx sy-
nes organisten, at musikken er det vigtigste, mens praesten teenker, at musikken ba-
re er et appendix, som praesten beslutter. S& der er mange situationer, hvor det
handler om ikke at komme til at tage parti og blive gidsel i et spil.” (medarbejder ved
fokusgruppeinterview).
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Citatet viser, hvordan uklarhed om kerneopgaven kan skabe problemer, og det viser,
hvor vigtigt det er at vaere enige om kerneopgaven, da uenigheder ellers hurtigt bliver
personlige. Hvis den enkelte medarbejder har sin egen opfattelse af kerneopgaven, kan
uenigheder ikke diskuteres op mod en fzelles forstdelse af, hvad der er vigtigt pad ar-
bejdspladsen. Derfor kommer uenigheder om arbejdet til at blive et personligt spgrgsmal,
da medarbejderne ikke kan diskutere rent fagligt, men er ngdt til at have deres personli-
ge holdninger med i en diskussion. Den hgje sociale kapital er pa den vis bdde en styrke,
men ogsd en potentiel fare for arbejdsmiljget. Det steerke feellesskab konstituerer trygge
rammer for medarbejderne og bidrager pd den made til, at det psykiske arbejdsmiljg er
godt de fleste steder, det meste af tiden. Samtidig skal man ikke se bort fra, at nar det
gar galt, s& gar det ogsa rigtig galt:

"Sddan er det jo med sma arbejdspladser. Nér det gér galt, sd er alle jo involveret,”
(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

“Jeg tror der kan vaere en fordel pd landet, sé leenge det gér godt. Til gengaeld er
det dodsensfarligt hvis det gér skaevt, sd er det ikke let at vaere i lokalsamfundet. I
byen er der ogsd kolleger, og jeg kan se, at mange praester sgger til byen for at 1§
kolleger. ” (provst ved interview).

Med en social kapital der er bygget op om kernevaerdier, der ikke deles af alle, kan enkel-
te medarbejderes handlinger blive set som gdende mod feellesskabet. Hvis alle p& ar-
bejdspladsen fx ikke anerkender de andres religigse overbevisning, kan det vaere sdrende
(se afsnit 5.2.3). Det kan dog ligesd vel vaere manglende faglig interesse, der udlgser en
folelse af manglende anerkendelse. Netop fordi det faglige ikke kan skilles helt fra det
personlige. En ansat forklarer:

"Det er jo ogsd noget med, hvad der er tradition for pd den enkelte arbejdsplads.
Jeg har veeret pa kurser, hvor graveren var flgjtende ligeglad med, hvad der sker i
kirken. Det kreever jo i det mindste, at man har respekt for de andres opgaver og
kender kirken hele vejen rundt. Vi er ovre det der med, at det er et kald, men jeg
tror ogss, at vi alle kommer pd arbejde med vores hjerte.” (medarbejder ved fokus-
gruppeinterview).

Citatet viser, at et faellesskab om det kristne budskab ikke kan st& alene pa en arbejds-
plads. I den forbindelse anbefales det, at der opbygges et fagligt faellesskab. Hvad det
konkret skal have som fagligt fokus kan variere fra sogn til sogn, men et godt sted at
starte er at opbygge et faellesskab om, hvordan man samarbejder om at have en god
dagligdag og et godt arbejdsmiljg.

| 5.3 Konflikter

Konflikter kan anses for at veere uenigheder, der ikke handteres. Alle arbejdspladser vil
indeholde uenigheder, men hvor der pa andre arbejdspladser vil vaere en mere tydelig og
feelles ledelsesstruktur til at hdndtere og afgaere disse uenigheder, vurderes det, at det pad
kirkelige arbejdspladser er en udfordring at h&ndtere uenigheder bl.a. pd baggrund af
den ledelsesmaessige struktur. Konflikter kan vaere ganske opslidende og dermed bety-
dende for det psykiske arbejdsmiljg.
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Figur 5.11: Konflikter
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Figur 5.11 viser, at over halvdelen (53 %) af respondenterne i spgrgeskemaundersggel-
sen altid, ofte eller sommetider oplever konflikter p& arbejdspladsen. En naesten lige sa
stor andel oplever sjeeldent eller aldrig konflikter. 25 % oplever sjaeldent konflikter, og 22
% oplever aldrig konflikter. I forhold til konflikter ses forskelle i de forskellige stifter. De
ansatte i Kgbenhavns og Helsinggrs stift oplever i hgjere grad konflikter sammenlignet
med de andre stifter. Ribe og Viborg stift er de stifter, hvor de ansatte mest sjaeldent
oplever konflikter.

For at fd et indblik i, hvad konflikterne kunne skyldes, er respondenterne, der angiver, at
de altid, ofte, sommetider eller sjaeldent oplever konflikter pd arbejdspladsen, efterfgl-
gende blevet spurgt naermere ind til dette.

Som det ses p& Figur 5.12, skyldes konflikterne i de fleste af tilfeeldene faglige forhold.
Derudover kan det ses, at konflikterne i 74 % af tilfeeldene aldrig eller naesten aldrig
skyldes religigse forhold. Sociale forhold synes ligesom faglige forhold ogsa at have en vis
indflydelse p& konflikterne, da 45 % altid, ofte eller sommetider oplever, at konflikterne
skyldes sociale forhold. For de samme kategorier i faglige forhold er der 75 %, hvilket
viser, at konflikterne i folkekirken oftest har at ggre med faglige forhold.

Figur 5.12: Arsag til konflikter
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P& baggrund af de kvalitative data vurderes skelnen mellem religigse, sociale og faglige
forhold imidlertid at veere ganske sveer at drage. Det er sdledes tydeligt, at profession,
relation og person ofte bliver ét. Konflikterne beskrives dermed oftest som meget person-
lige og opleves dermed ogsd som yderst betydende, idet en faglig uenighed vokser eller
opfattes som en grundlaeggende personlig konflikt. Tre citater pdpeger dette pa forskellig
vis:

“Psykisk arbejdsmiljo i kirken handler jo ofte om enkeltpersoner, og det kan opleves
umuligt at gendre. Arbejdet er personbaret” (provst ved interview).

"Der sker ofte en sammenblanding mellem person og profession, som gor det van-
skeligt at handtere konfiikter.” (biskop ved interview).

“Jeg har undervist i mange r, hvor der var konfiikter konstant, men de blev udtalt.
Det gor de ikke i folkekirken. Her bliver man folkekirkens fiende nr. 1, hvis man er
venig. Jeg har vaeret pd leerervaerelser, hvor vi skaendtes, og det, synes jeg, er langt
bedre. I folkekirken vil vi gerne vaere venner med alle. S8 konfiikterne bliver ikke
héndteret”(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Respondenterne havde i spgrgeskemaet mulighed for at beskrive konflikterne pad deres
arbejdsplads i en dben besvarelse, hvor de evt. kunne uddybe konflikterne naermere.
Knap 1.800 respondenter benyttede sig af denne mulighed. Ved gennemgang af disse
besvarelser er det tydeligt at se, at konflikterne pd arbejdspladsen i hgj grad pavirker
respondenterne. Blot det faktum, at naesten 1.800 respondenter har givet sig tid til at
skrive mere om de konflikter, som de oplever, tyder pd, at konflikterne pdvirker dem i
dagligdagen.

Overordnet kan det naevnes, at de konflikter, der oftest bliver uddybet i de &bne besva-
relser, omhandler samarbejdet med menighedsrddene. Herunder konflikter grundet op-
gaver de ansatte fgler bliver trukket ned over hovedet pd dem. Dette understgttes af den
kvalitative dataindsamling, hvoraf det tydeligt fremgér, at den utydelige ledelse og mang-
lende ledelseskompetencer ogsé resulterer i manglende samarbejde. Medarbejderinddra-
gelse i forhold til arbejdspladsens udvikling er ganske usynlig.

Udover faglige forhold fremhaeves konflikter, der bunder i sociale forhold s& som bagta-
lelse, psykisk chikane og interne grupperinger. Konflikter opleves hurtigt at blive “de go-
de” mod “de onde” og dermed et spgrgsmal om at skabe sig alliancer og vinde definitio-
nen af "de gode”.

"Det er ikke scerligt legitimt, at vi kommer med forskellige prioriteter — forskellige
hjertesager eller er egentlig uenig. Nar jeg vil “det gode”, og de andre ikke vil det, s&
blive de andre hurtigt "de onde”” (biskop ved interview).

Nar der sker en sammenblanding mellem profession og person, bliver konflikterne svaere-
re at handtere og opleves samtidig meget mere belastende. Derfor er det hensigtsmaes-
sigt at gd dybere i analysen af indholdet i konflikter. Selv om det som naevnt ofte er
sveert at skelne faglige og sociale konflikter, er det hensigtsmaessigt at sgge at fastholde
eller skabe denne skelnen i konflikters indhold.

5.3.1 Faglige konflikter

De faglige konflikter synes at fylde meget i folkekirken. Mange af disse konflikter opstér i
spaendinger mellem menighedsrdd og ansatte. I andre arbejdsmiljgsammenhaenge ville
dette blive kategoriseret som “uenighed med ledelsen”.
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I flere af de &bne besvarelser naevnes menighedsrddenes tendens til at treekke opgaver
ned over hovedet pd de ansatte uden at have forstdelse for den ansattes funktion.

"Her er det, at menighedsrddene MEGET gerne vil bestemme, hvad der skal siges og
laves. Problemet er bare, at de overhovedet ikke ved, hvad tingene drejer sig om. De
har overhovedet ingen fornemmelse for, hvad hverken praesterne eller jeg laver i det
daglige. Som jeg mange gange har sagt i det offentlige rum "s3 arbejder praesterne
Jo kun om spndagen” - det er umiddelbart den opfattelse, jeg foler, at menighedsra-
det har.” (medarbejder ved dben besvarelse i spgrgeskemaundersggelsen).

Som tidligere beskrevet er der en manglende tiltro til menighedsradenes indsigt og der-
med autoritet som ledelse. Samtidig er medarbejderinddragelse naesten usynligt i al fald
som en eksplicit handling eller ambition for arbejdspladsen. Oplevelsen af manglende
indsigt sammenholdt med ikke at blive taget med pd r&d vil naesten uundgéeligt skabe
konflikt. Omvendt ligger det ogsa forholdsvist lige for, hvordan mange af konflikterne kan
forebygges via dialog mellem menighedsrdd og ansatte.

Derudover nzevner flere i spgrgeskemaundersggelsen, at der ofte opstar konflikter grun-
det de ansattes overenskomst, som menighedsradene ikke altid er bekendte med eller i
hvert fald ikke altid fglger. Det tidligere beskrevne sammenst@d mellem professionalisme
og frivillighed vurderes ofte at give anledning til konflikter.

"Ydermere har jeg mattet keempe meget for (uden at blive stemplet for meget som
krakiler), at 1§ implementeret den “nye” overenskomst,” (medarbejder ved dben be-
svarelse i spgrgeskemaundersggelsen).

At konflikterne ofte ender med at veere personlige sendrer dog ikke p3, at de oprindeligt
er faglige og bunder i forhold s3 som lIgn, planlaegning af arbejde, fridage mm. Igen vur-
deres en betragtelig del af konflikterne sdledes at kunne undgds ved at anerkende og
efterleve de formelle regler. Hertil kunne fgjes en mere udtalt forventningsafstemning
mellem medarbejdere og ledelse.

Det er dermed ofte menighedsrédenes funktion som arbejdsgivere, der giver anledning til
de faglige konflikter i folkekirken. Det er bemaerkelsesveerdigt, at konflikter med et fagligt
indhold sjaeldent henvises til at vaere medarbejdere imellem. Dette understgtter oplevel-
sen af, at hver funktion (person) passer sit.

5.3.2 Sociale konflikter

Som tidligere naevnt ender mange af konflikterne i folkekirken med at have fokus pa den
enkelte ansatte, frem for fokus p& det egentlige problem. Dermed ender problemet med
at vaere den ansatte. Dette er der flere eksempler pd i den dbne besvarelse i spgrgeske-
maundersggelsen, og en af de ansatte siger dette meget klart:

"Der er jaevnligt situationer, hvor enten medlemmer af menighedsrddet eller enkelte
praester gar efter manden i stedet for efter bolden. P3 den mide bliver konflikter
somme tider personlige.” (medarbejder ved dben besvarelse i spgrgeskemaundersg-
gelsen).

N&r ovenstdende sker, skaber det splid mellem de involverede partnere. Dette farer tilsy-
neladende ofte til, at de andre personer (ansatte og menighedsrdd) i sognet/provstiet
bliver involveret i sagen og tager parti, alt efter hvem de "holder med”. Som et menig-
hedsrddsmedlem sagde ved et fokusgruppeinterview, kan en konflikt hurtigt udvikle sig til
at blive noget naer en strid mellem de forskellige grupperinger i folkekirken.
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"De ansatte taler sammen hver dag om, hvor dumme menighedsradet er, og at vi ik-
ke har styr pd noget... Vi ndede s3 langt, at personalet ikke vil hilse.” (menigheds-
rddsmedlem ved fokusgruppeinterview).

Dette er langt fra et enestdende eksempel pd, at en konflikt udvikler sig til at dele vande-
ne. Flere af respondenterne i spgrgeskemaundersggelsen naevner, at konflikterne ofte
skyldes grupperinger. Med de mange meget sm& arbejdspladser vil en konflikt hurtigt
involvere hele arbejdspladsen. Dette understgttes af, at der samtidig sjeeldent er et fo-
rum til at drgfte uenigheder og siden konflikter, hvorved disse “lever” i det uformelle
ledelsesrum, hvor alliancer bliver vigtige.

Grupperinger skal derfor ogsd opfattes, som at der bliver taget parti pd begge sider.
Grupperingerne synes ikke kun at vaere mellem menighedsrad og ansatte, men sker lige-
ledes mellem de forskellige personalegrupper eller pd tveers af personalegrupper. Grup-
peringerne bliver tydeliggjort i dagligdagen, hvor sladder og bagtalelse vokser i fuldt flor.
Det tyder pa, at flere af respondenterne fgler, at denne sladder og bagtalelse gar, at alle
er pd vagt over for hinanden. Det kunne jo veere en selv, der blev udsat for det naeste
gang. En medarbejder ved et fokusgruppeinterview pdpegede ligeledes, at der kan vaere
en tendens til at forsgge at undgd uenigheder og egentlige konflikter af frygt for, at de
netop kommer til at fylde for meget i dagligdagen, hvis de opstod.

"Det bliver noget folelsesfnidder, hvor det handler om at holde sig pd god fod.”
(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

En af respondenterne fra spgrgeskemaundersggelsen uddyber det ligeledes:

"Hvis man kan med gruppen, er det godt - ellers bliver man vippet ud.” (medarbej-
der ved dben besvarelse i spgrgeskemaundersggelsen).

Det, at man bliver "vippet ud”, hvis man ikke kan med gruppen, ggr, at man bliver efter-
ladt i kulden og kan ende med at have alle mod en, eller at man bliver delt op i grupper
pd arbejdspladsen. En provst pdpeger, at disse former for konflikter ofte er veerre pd
landet, da alle kender hinanden, og konflikter derfor kan brede sig ud til lokalsamfundet.
I et fokusgruppeinterview blev der snakket om det samme med fokus pd smad arbejds-
pladser, hvor en ansat sagde:

"Nar det gér galt, s& er alle jo involveret.” (medarbejder ved fokusgruppeinter-
view).

Der er altsd noget, der tyder pd, at ndr en konflikt farst far lov til at udfolde sig, s& fér de
frit Igb og kan dermed pdvirke alle med relation til de involverede partere, ogsa selvom
denne relation synes at vaere meget perifer. Som en medarbejder ved fokusgruppeinter-
view siger:

"Det skulle veaere jo veere godt i kirken, hvor alt gar ud pé at tilgive, men hvorfor p&-
tage sig skyld, ndr man kan beaere nag.”(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Farst og fremmest kan det vaere vanskeligt at fa afklaret en konflikt og dernaest at kom-
me videre. Frem for at glemme en konflikt og give hinanden tilgivelse for uoverensstem-
melsen lever konflikten altsd ofte videre i bedste velgdende.

5.3.3 Religigse konflikter

Religigse konflikter syner ikke af meget i den kvantitative spgrgeskemaundersggelse,
men i det kvalitative datagrundlag ses dog alligevel nogle interessante perspektiver pd
det forhold, at folkekirken indeholder mange forskellige kirkelige retninger, og at dette i
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forskelligt omfang har betydning i det enkelte sogn (hvilket ogsa tidligere er bergrt under
analysen af social kapital).

Forskellighederne i synet pd, hvordan det kirkelige arbejde skal udfgres og med hvilket
mal, bliver fortrinsvis pdpeget mere indirekte end andre forhold. Dette er i sig selv be-
meerkelsesveerdigt, idet det jo er helt dbenlyst, at folkekirken har denne indre udfordring.
Det vurderes, at den religigse rummelighed mest kan karakteriseres som, at mangfoldig-
heden tdles. Det er et vilkdr, som ikke stdr til at sendre. Dette vurderes at veere baggrun-
den for, at det ikke adresseres.

T dag er vi s3 brede, at vi faktisk indeholder flere ideologier - flere kirker. S ndr vi
er uenige, sé er det eksistentielt.”(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Her bliver uenigheden ikke blot en uenighed, men en eksistentiel uenighed. Dette ggr, at
det kan veere sveert at arbejde sammen, hvis der fokuseres pd denne uenighed. Infor-
manten forszetter med at forteelle, hvordan en sddan uenighed kan fare til, at store dele
af medarbejdergruppen bliver udelukket, fordi de ikke er enige med det overordnede mal
for kirken. Religigse konflikter kan derfor ogsd vaere med til at opdele de ansatte og me-
nighedsrédet i forskellige grupper, der sd at sige sd skal "keempe” mod hinanden. Der-
med kan den religigse konflikt ende med at baere mere preeg af at vaere en social kon-
flikt.

Religigse uenigheder vurderes at veere et grundleeggende forhold, som pavirker det psy-
kiske arbejdsmiljg og saerligt kulturen pd arbejdspladserne.

“Indadtil — praester er jo rygende uenige om alt — der er jo forskellige interesser. Der
er jo mindst 7 kirker i folkekirken med hver sin interesseafgraensning og alligevel
heaenger folk sammen. ” (provst ved interview).

Visheden om de store forskelle og uenigheder samtidig med visheden om, at det ikke stér
til at eendre, vurderes at veere en grundleeggende byggesten til en kultur, hvor uenighe-
der ikke bringes frem i lyset. En vis grad af konfliktskyhed synes sdledes at blive anset for
hensigtsmaessig for at have den forngdne rummelighed. Derudover vurderes det, at der
laegges 13g pd mange konflikter med henvisning til religion og praestens forkyndelsesfri-
hed. Dette pdpeges af flere kilder i undersggelsen, hvor det bgr bemaerkes, at dette ale-
ne pdpeges af informanter, der selv er uddannet praester, mens det ikke adresseres af
kirkefunktionaerer.

"Strukturen i kirken kan i sig selv udlpse konfiikter. Preester kan stor set haenge alt
op pd forkyndelsesfrihed” (provst ved interview).

At dette ikke pdpeges af kirkefunktionaererne giver indtryk af, at forkyndelsesfrineden
som skjold mod at drgfte uenigheder generelt virker.

5.3.4 Opsummering pa konflikter

Det kan diskuteres, om antallet af konflikter i folkekirken er stort, men konflikter fylder
indiskutabelt meget for medarbejdere sdvel som menighedsrddsmedlemmer. Det vurde-
res bade at dreje sig om indholdet af konkrete konflikter, der flyder, og frygten for kon-
flikter. Sidstnaevnte skal forstds i lyset af, at arbejdspladsen ikke har en feelles struktur til
hé&ndtering af uenigheder, som derfor far lov at vokse og blive personificerede konflikter
frem for eksempelvis faglige uenigheder.

Der er et klart behov for at skabe et forum for arbejdspladsen til at drgfte uenig-
heder, s der som minimum er en struktur. Her geelder det om, at de to ledelsesstrenge
far talt sammen om, hvordan de samarbejder om at skabe en mgdekultur, hvor det er
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muligt at rejse spgrgsmal til egentlig diskussion. Ligesom de to ledelsesstrenge ma
aftale, hvordan og hvem der handterer konflikter, nédr de opstdr. Dette vil i sig selv
skabe fokus og gge tilliden hos medarbejderne til, at konflikter kan handteres, hvilket
meget vel kan betyde, at disse bringes frem, fgr de har vokset sig store.

Mest af alt handler det om at f& nedbrudt en uhensigtsmaessig kultur, hvor uenighed er
farefuld, og hvor Igsningen ligger i at skabe alliancer.

Rummeligheden og veerdifeellesskabet bzerer langt hen ad vejen, men kgrer det lidt
skaevt, er der ingen person eller organiseret forum til at rette det op. Frem for at komme
tilbage pé sporet kan en uanselig uenighed f& det til at kare helt af sporet.

| 5.4 Balancen mellem arbejdsliv og privatliv

Balance mellem arbejdsliv og privatliv er i stigende grad et centralt forhold for trivsel og
et godt psykisk arbejdsmiljg pd danske arbejdspladser generelt. For ansatte i folkekirken
har denne balance nogle szerlige facetter. Det handler om arbejdsindholdets fglelses-
maessige involvering og om praesternes tjenestebolig.

5.4.1 Fglelsesmeessig involvering

Den hgije faellesskabsfglelse omkring et vaerdisaet medfarer alt andet lige, at medarbejde-
re i folkekirken er engagerede og involverede.

Folkekirken er derudover kendetegnet ved at vaere en arbejdsplads, hvor man arbejder
med mennesker og menneskers liv, hvilket medfgrer, at de fglelsesmaessige krav auto-
matisk er hgje. Folkekirken er den centrale institution i sorg sdvel som i glaede. Dele af
menigheden mgder alene folkekirken i disse yderpunkter i livet.

De folelsesmaessige krav henviser til de aspekter af arbejdet, hvor der kreeves en falel-
sesmaessig indsats af medarbejderne. I det tilfaelde, at der er hgje fglelsesmaessige krav
pd en arbejdsplads, kan dette fare til negative sundhedsmaessige konsekvenser, fordi
arbejdet fordrer, at medarbejderen giver meget af sig selv. Det bliver dermed svaerere at
skille faglighed og person og sveerere at slippe arbejdet, ndr man har fri.

I figur 5.13 ses det, at over halvdelen synes, at deres arbejde i meget hgj grad, i hgj
grad og delvist er fglelsesmaessigt belastende. Kun fire procent synes slet ikke, at deres
arbejde er folelsesmaessigt belastende. Sammenlignet med gennemsnittet for Ignmodta-
gere har de ansatte i folkekirken en hgjere fglelsesmaessig belastning. Sdledes svarer 60
% i meget hgj grad, i hgj grad eller delvist, at de oplever fglelsesmaessig belastning i
folkekirken sammenlignet med 52 % blandt danske Ignmodtagere generelt.!

I undersggelsen af det psykiske arbejdsmiljg i 2002 var et af de resultater, der fik stor
opmeerksomhed, netop at ansatte i folkekirken i hgjere grad end gennemsnittet er fglel-
sesmaessigt belastede. Dengang var det hele 80 %, der svarede i meget hgj grad, i hgj
grad eller delvist. Der er altsd sket et fald i fglelsesmaessig belastning siden 2002, det kan
blandt andet skyldes diverse tiltag, der er igangsat pd baggrund af rapporten fra 2002.

11 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/upload/TreDk2/EMOD4.png
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Figur 5.13: Fglelsesmaessig belastning
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30% 24%
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grad grad
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Kilde: Oxford Research 2013 I hvor hgj grad er dit arbejde fplelsesmaessigt belastende?

Der er imidlertid store forskelle inden for medarbejdergrupperne i folkekirken. I tabel 5.5
er respondenterne opdelt, hvorved det klart fremstdr, at den falelsesmaessige belastning
oftest opleves af praesterne. Lige knap halvdelen (48 %) af preesterne oplever i meget
hgj grad eller hgj grad, at deres arbejde er fglelsesmaessigt belastende, mens dette for
kirkefunktionaerer inde i kirkens lokaler opleves af 15 %, og 17 % af de ansatte pa kirke-
gardene oplever deres arbejde fglelsesmaessigt belastende.

Imeget 1Ihgj Delvist Iringe I meget Slet ikke Ialt

hgj grad grad ringe

grad grad
Praester 11 % 37 % 41 % 9 % 2% 1% 100 %
Gt B R 4% 1%  36% 29 % 15 % 5% 100 %
inde i kirkens lokaler
gnsa“e Pa kirkegar- 3% 4%  39% 28 % 12 % 5% 100 %

ene

Andet 1% 4% 26 % 39 % 19 % 11 % 100 %
Ansatte i alt 5% 19%  38% 24 % 11 % 4% 100 %

Dette understgttes yderligere af, at stgrstedelen af de ansatte i folkekirken altid, ofte eller
sommetider tager stilling til andre menneskers problemer i deres arbejde. Hele 72 % ggr
det ofte eller sommetider, som det ses i figur 5.14. Blot 5 % angiver, at de aldrig eller
naesten aldrig skal tage stilling til andres problemer, og 17 % ggr det sjeeldent. Sammen-
lignet med gennemsnittet for NFA's resultater fra 20122, oplever folkekirkens ansatte
oftere, at de skal tage stilling til andre menneskers problemer i deres arbejde end gen-

12

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljo-og-
helbred-2012/arbejdsmiljoeet-i-tal/sammenligning-af-
jobgrupper/table?topic=AH2012_Emnegrp_19&question=AH2012_Q9_10R
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nemsnittet af lenmodtagere (folkekirkens ansatte har et gennemsnit p& 3,26 mod 3,11 i
NFA, hvor en hgj score indikerer, at man oftere tager stilling til andre menneskers pro-
blemer).*?

Figur 5.14: Andres problemer
50%
39%
40%
33%
30%
20% 17%
o | | | _ .
Altid Ofte Sommetider Sjeeldent Aldrig/nasten
aldrig
n 4803 I Hvor ofte skal du tage stilling til andre
Kilde: Oxford Research 2013 menneskers problemer i dit arbejde?

Man kan med rette anfare, at fglelsesmaessige krav ikke er overraskende og et forvente-
ligt vilkdr ved arbejdet i folkekirken. Saerligt preestegerningen er helt &benlyst underlagt
dette arbejdsvilkdr, men for de gvrige ansatte i folkekirken er dette et méske knap s
udtalt vilkdr i deres arbejde. I figur 5.15 ses det desuden, at ansatte p& kirkegdrdene
oftere end kirkefunktionzerer i kirkens lokaler oplever, at de skal forholde sig til andres
menneskers problemer.

Figur 5.15: Hvor ofte skal du tage stilling til andre menneskers problemer?
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M Praester W Kirkefunktionaerer i kirkens lokaler = Ansatte pa kirkegarde ' Andet
n:4803

Kilde: Oxford Research 2013

13 Spargsmalsformuleringerne er tilnaermelsesvis ens, hvor der i NFA's undersggelse blot er eksempler p8, hvem
de andre mennesker kunne vaere, sammenlignet med spgrgsmélet i denne undersggelse. Det vurderes derfor,
at spgrgsmélene i hgj grad er sammenlignelige
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I og med at de falelsesmaessige krav er et arbejdsvilkar, bliver det mere interessant, om
medarbejderne oplever at have de forngdne kompetencer og stgtte til at lgse de opgaver,
som ligger i arbejdet.

Som naevnt kan de fglelsesmaessige belastninger anses for et forventeligt vilkar i arbejdet
i folkekirken, hvorfor det er mindst lige sd interessant, hvorvidt medarbejderne oplever at
vaere kleedt pa til disse udfordringer. I spgrgeskemaundersggelsen er de ansatte sdledes
spurgt til, bade hvorvidt de oplever at have den ngdvendige viden og den ngdvendige
stgtte til hdndtering af de folelsesmaessige krav i arbejdet. Disse spgrgsmal blev ikke
stillet i undersggelsen fra 2002.

Figur 5.16: Viden og stgtte til handtering af fglelsesmaessige krav

Har du den stgtte og opbakning, du skal
bruge, for at du kan handtere de 40% 26% 10%2%
folelsesmaessige krav i arbejdet? (n:4089)

Har du den uddannelse/viden, du skal bruge, -

for at du kan handtere de fglelsesmaessige
krav i arbejdet? (n:4089)

52% 25%  6%2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kilde: Oxford Research 2013 ™ Altid mOfte mSommetider = Sjeldent © Aldrig/naesten aldrig

Generelt svarer hovedparten, at de oplever at have sével den ngdvendige viden som den
ngdvendige stgtte og opbakning, som det ses i figur 5.16. Andelen, som oplever at have
den ngdvendige uddannelse og viden, er dog stgrre end andelen af medarbejdere, som
oplever at have den stgtte og opbakning, som de har brug for. Dette fglger den forvent-
ning, man ma have pa baggrund af de ledelsesmaessige forhold i folkekirken. Der er dog
hele 61 %, som oplever altid eller ofte at f& den ngdvendige opbakning, hvilket, sammen
med kun 12 % der sjeeldent eller aldrig modtager denne stgtte, ma siges at veere ganske
paent. Fordelingen blandt medarbejdergrupperne er nogenlunde ens pa dette punkt.

En dybere analyse af svarene omkring den ngdvendige viden viser, at der er forskelle
mellem stillingskategorierne. Flere ansatte p& kirkegdrdene oplever manglende viden
sdvel som opbakning ved de folelsesmaessige belastninger end praesterne. Tallene kan
tyde pd en manglende erkendelse af de fglelsesmaessigt belastende situationer for ansat-
te pa kirkegdrdene og hermed manglende redskaber til hdndtering af dette arbejdsvilkar.
En gget bevidsthed omkring dette ma anbefales med en vurdering af, hvordan denne
medarbejdergruppe bedre klaedes pa til de belastninger, der ligger i jobbet.

I den kvalitative del har flere antaget, at den fglelsesmaessige belastning er stgrst for nye
i jobbet, hvilket ogsd er understgttet af, at mentorordninger fx i Roskilde Stift er malret-
tet nye praester. Velvidende at en mentorordning omhandler meget andet, s ligger der
ogsad heri en vejledning og stgtte i forhold til arbejdets udfordrende funktioner. Det kvan-
titative materiale viser imidlertid, at den falelsesmaessige belastning i hgjere grad opleves
af ansatte med hgj anciennitet. Som det ses i figur 5.17, overstiger ansatte med mere
end 20 3rs anciennitet den gvrige i andel af svar pd, at de i meget hgj grad eller i hgj
grad oplever fglelsesmaessige belastninger.

En praest giver som én forklaring herpd, at sognepraesten kommer meget teet pd sin me-
nighed gennem laengere tid. Derfor bliver begravelser i sognet ogsd personlige tab.
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“Nu begraver du jo dem, man har haft skaebnefeellesskab med, ndr man har veeret
det samme sted i mange &r. Vi har jo et feellesskab i menigheden pad godt og ondt”
(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Der findes formentlig supplerende forklaringer, men fundet understreger, at opmaerk-
somheden omkring de fglelsesmaessige belastninger saerligt geelder medarbejdere med
hgj anciennitet. Arbejdet slider s at sige pa sjeelen, og egenomsorg i form af fx supervi-
sion bgr derfor tages alvorligt.

Figur 5.17: I hvor hgj grad er dit arbejde fglelsesmaessigt belastende?
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Kilde: Oxford Research 2013 mO0-3ar 4-10 ar 11-20ar Over 20 ar

I forhold til de falelsesmaessige krav er der fundet k@nsmaessige forskelle. Kvinder ople-
ver sig oftere end maend fglelsesmaessigt udmattede og stressede. 30 % af maandene
svarer, at de pa intet tidspunkt er fglelsesmaessigt udmattede, mens 23 % af kvinderne
oplever at veere i den gunstige situation. Samme billede tegner sig, ndr spgrgsmalet gar
pd stress, hvor 32 % af maendene pa intet tidspunkt oplever sig stresset, mens dette kun
er tilfeeldet for 27 % af kvinderne.

Dette billede ligner kensforskelle pd andre arbejdspladser og er derfor som sddan ikke
overraskende. Det fremhaeves imidlertid, fordi folkekirken over en drreekke har gennem-
gdet en markant aendring af den kensmaessige sammensaetning.

Flere af de kvalitative kilder pdpeger, at kvindelige preester pdtager en bredere opgave-
portefglje og fx tager initiativ til baby-salmesang og oprettelse af sorggrupper, men ogsa
at de kvindelige preester appellerer mere til sjeelesorgsarbejdet. En mandlig provst for-
teeller med udgangspunkt i et eksempel om en kvindelig praest i hans provsti:

"Hun gar nogle ting, som vi maend i al fald ikke har gjort. Hun er mere aktiv i forhold
til plejehjemmet; engagerer sig i forhold til en yngre handicappet kvinde pa pleje-
hjemmet. Jeg undskylder med travihed. Men selvom jeg ikke havde haft s& meget at
lave, havde jeg nok ikke gjort det alligevel” (provst ved interview).

Ligeledes peger flere kilder pd, at kvindens rolle i familien dog stadig leegger nogle stere-
otype forventninger ned over de kvindelige praester, som de kan have sveert ved at hénd-
tere. En ting er forventningen om at veaere “super-mor” og karrierekvinde samtidig, men
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derudover skal deres aegtefzelle acceptere, at det er fruen i huset, der modtager langt de
fleste opkald, og at de i lokalsamfundet har en position, samt ikke mindst at segtefaellen
bor i konens tjenestebolig, hvor han ikke bare kan andre ruminddelingen. Disse forskelli-
ge parametre naevnes som naevnt af flere, men sammenfattes af en biskop i nedensta-
ende citat:

"Mange maend korer traet i at vaere praestens mand. Nar han har fri, skal konen p&
Jjob. Det er hende, alle kender. Og manden méa ikke gare ret meget ved boligen uden
at sparge menighedsréddet” (biskop ved interview).

Ved fokusgruppeinterview med praesterne er det tydeligt, at sdvel maend som kvinder
oplever spgrgsmédlet om kgnsforskelle som gmfindtligt, men efter lidt tid udbryder en
mandlig praest:

“Jeg har aldrig tenkt pa det for, men jeg ville ikke vaere gift med en praest og bo i
en bolig, som nogle andre bestemmer over, og da slet ikke en bolig min kones ar-
bejdsgiver bestemmer over”(medarbejder ved fokusgruppeinterview).

Dette affgder forsigtig latter, og anbefalingen bliver, at kvindelige praester skal sgrge for
at have et sommerhus, hvor egtefzellen kan sld sgm i og veelte en veeg.

De kvindelige praester vurderes p& denne baggrund at have nogle ekstra udfordringer
med at fa arbejdsliv og privatliv til at balancere, hvilket pavirker dem yderligere i forhold
til den fglelsesmaessige belastning, de oplever qua deres job.

5.4.2 Praesternes tjenestebolig

Som nogle af de fa Ignmodtagere har praesterne stadig tjenestebolig. Tjenesteboligen er
derudover ofte i sammenhaeng med @vrige tjenstlige lokaler fx sognegdrd, konfirmand-
stue eller kirkekontor. 77 % af praesterne bor i en tjenestebolig, og for 47 % af disse, er
der i teet forbindelse med tjenesteboligen tjenstlige lokaler, som andre anvender. Dette
kan skabe visse udfordringer, da det betyder, at praesten bor med sin familie p& sin ar-
bejdsplads.**

Figur 5.18: Tjenstlige lokaler
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n:438 Oplever du, at dette forhold skaber problemer i dit psykiske arbejdsmiljg?
Kilde: Oxford Research 2013

% http://kirketrivsel.dk/?q=Din_Ansat
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Af figur 5.18 ses det, at 40 % altid, ofte eller sommetider oplever, at det, at tjenesteboli-
gen ligger teet pd de tjenstlige lokaler, skaber problemer. 34 % oplever sjeeldent proble-
mer med dette. Selvom 26 % aldrig eller naesten aldrig oplever problemer med dette, er
det altsa vigtigere her at bide maerke i, at de resterende i mere eller mindre grad oplever,
at tjenesteboligen udggr en udfordring for deres psykiske arbejdsmiljg.

Hvorvidt ovenstdende pdpeger et stort eller et lille problem kan ikke objektivt afggres,
men i et arbejdsmiljgperspektiv er det vaesentligt at understrege, at for disse responden-
ter er det aldrig fuldstaendig muligt at adskille arbejdslivet fra privatlivet. Det kan ligele-
des veere sveert for andre ansatte at finde balancen mellem praestegdrden som arbejds-
plads og samtidig respektere praestens privatliv, hvilket kan vaere med til at slgre graen-
sen yderligere for praesten.

I den kvalitative dataindsamling fremstdr tjenesteboligen primaert som en udfordring i
forhold til relationen mellem praest og menighedsrdd. Vedligeholdelse og istandszettelse
af tjenesteboligen pahviler menighedsradet. Dette kan fgre til, at praesteboligens vedlige-
holdelse kan blive til en offentlig diskussion, og dermed kan dette vaere en yderligere
kilde til problemer.

"Hvis man [som praest] bliver uenig med menighedsrédet — og det kan man for s&
vidt godt, men dagen efter skal man bede om en ny opvaskemaskine. Vi kan ikke
adskille det. Og vi kan ikke g& hjem og glemme det, fordi vi skal se pd den opva-
skemaskine, som er géet i stykker, hvor man ikke kan 1§ en ny” (medarbejder ved
fokusgruppeinterview).

Det vurderes, at for de praester, hvor tjenesteboligen udger en udfordring, ma dette an-
ses for et ganske betragteligt problem i forhold til deres psykiske arbejdsmiljg, idet de pé
intet tidspunkt i dggnet kan slippe presset. Vores hjem udggr en meget basal del af det
at have en tryg base, hvor man kan restituere, hvilket for disse praester er den centrale
udfordring.

5.4.3 Opsummering pa balancen mellem arbejdsliv og privatliv

Balancen mellem arbejdsliv og privatliv er udfordrende i mange stillinger i dagens Dan-
mark. Det store engagement, der ofte forventes, og de flydende arbejdstider giver gene-
relt medarbejdere og ledere et opmaerksomhedspunkt.

For kirkens ansatte bgr der veere et seerligt fokus pd de folelsesmaessige belastninger,
som nok er forventelige, men af samme grund ogsé er et vilkdr, man med rette kan for-
vente et ledelsesmaessigt fokus pa.

Uagtet, at mange oplever at have de vidensmaessige redskaber og den opbakning, som
er ngdvendig i forhold til arbejdets fglelsesmaessige krav, anses der alligevel et behov for
at have ledelsesmaessig fokus pa netop de folelsesmaessige krav, og at dette fokus bre-
des ud til ikke alene at omhandle praesterne.

I mange andre stillinger, hvor der arbejdes med mennesker i forskellige former for kriser,
er der obligatorisk supervision, en fast procedure og udpegede kollegaer til at
lytte og yde stgtte i sveere arbejdssituationer.

Kollegial sparring er et kendt redskab i mange arbejdsmaessige situationer, men anses for
seerligt relevant i forhold til netop de fglelsesmaessige krav, der indgér i arbejdet i folke-
kirken.

Man kan veelge at have et korps af medarbejdere, som er szerligt kleedt pa til at udgve
den kollegiale sparring. I Midt- og Vestjyllands Politi har man fx et korps af kollegastgtte-
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personer under overskriften “Det lyttende gre”.'® Eller man kan lade det vaere op til den
enkelte medarbejder at udpege den kollega, man gerne vil udfgre sparring med.

Den kollegiale sparring kan vaere den "temperaturmaling”, hvor medarbejderen i samtale
med en kollega finder ud af, at der er behov for egentlig supervision. Tilbuddet om su-
pervision bgr forefindes og vurderes ogsa at veere til stede de fleste steder.

P& smd arbejdspladser kan det veere en udforing at udgve kollegial sparring, fordi spar-
ringen ogsd kan have et fagligt indhold, som kollegaerne p& den lille arbejdsplads ikke
har indsigt i. Derfor kan det vaere hensigtsmaessigt, at medarbejderne vaelger en "mak-
ker” inden for en stgrre organisatorisk enhed end sognet. Her er provstiet formentlig
mest oplagt.

I folkekirken kan man nzeppe sige, at enhver begravelse, udgvelse af sjeelesorg eller
mgdet med sgrgende i kirken eller pd kirkegarden skal udlgse supervision, men der kan
veere god grund til at overveje en fast struktur for, hvorndr man som ledelse aktivt gar
ind og tilbyder supervision. Ligeledes er det anbefalelsesvaerdigt, at der fastlaagges en
fast rutine omkring kollegial sparring fx én gang i maneden. En mere fast praksis, som
udgves flere steder og kan anbefales, er den simple, at man efter gennemfgrelsen af en
feelles opgave mgdes kort, evaluerer udfgrslen samt sparger til og observerer pa, om alle
kollegaer er ok. Alene en falles anerkendelse af, at opgaven har veaeret sveer at lgse og
pavirket én kan Igsne op for meget og dbner rum for senere at vende tilbage til oplevel-
sen.

I forleengelse heraf vurderes der at vaere et behov for at rette et stgrre fokus pa folel-
sesmaessige belastninger for kirkefunktionaerer generelt. Ikke fordi de er den
medarbejdergruppe, som har de stgrste belastninger, men fordi der saerligt blandt ansat-
te pé kirkegdrdene vurderes at veere et behov for at veere bedre rustet til disse krav.

Ligeledes giver undersggelsen anledning til at rette blikket mod medarbejdere med
hgj anciennitet, hvilket formentlig mest af alt handler om ikke at anse denne medar-
bejdergruppe som "haerdede” og derfor uden behov for stgtte.

Herudover er tjenesteboligen for praester fundet at udggre et sezerligt problem for kirkens
ansatte i forhold til at balancere arbejdsliv og privatliv.

Et forslag til en praktisk Igsning p& de potentielle konflikter med et menighedsrad er at
flytte ansvaret for drift og tilsyn med praestegdrdene til en anden instans. Men
derudover skal nogle praester vejledes i, hvordan de saetter graenser og skaber sig et
privatliv. Derfor bgr tjenestebolig som vilkdr indgd udferligt i anseaettelsessamtaler, ikke
alene som en kontrol af at ansgger er bekendt med dette forhold, men ogsd hvordan
ansgger har teenkt sig at handtere dette vilkér. Tjenesteboligen indgér naturligt i APV,
men kan derudover indgd som et fast punkt i forhold til praestens trivsel og hdndtering af
tjenesteboligens udfordringer i praesternes MUS.

5 Se fx i beretning om arbejdsmiljget i politiet p8 http://www.politi.dk/NR/rdonlyres/E79D6F28-0FCA-4D93-
A7C2-87A4A571FD7D/0/Beretningompolitietsarbejdsmiljoe2008.pdf
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Kapitel 6. Konklusioner

Samlet viser analysen, at medarbejdere i folkekirken generelt har et psykisk arbejdsmilja,
som ikke kan siges at veere vaesentlig darligere eller bedre end andre danske arbejds-
pladser. Medarbejderne i folkekirken er sdledes lige sd tilfredse med deres job som
alle andre Ignmodtagere. Samtidig vurderes det, at medarbejderne i folkekirken er blevet
mere tilfredse med deres job end ved den tidligere undersggelse af det psykosociale ar-
bejdsmiljg foretaget af Bispebjerg. Der erindres om, at nzerveerende undersggelse har en
bredere population end den tidligere gennemfagrte undersggelse, med inklusion af alle
ansatte pd kirkegdrdene. Der ses dog ingen tegn pd, at det samlede billede af en forbed-
ring skyldes udvidelsen med alle ansatte pd kirkegérde. Faktisk viser undersggelsen me-
get fa steder store forskelle mellem medarbejdergrupper.

I en sammenstilling mellem folkekirkens ansatte og Ignmodtagere generelt er der trods
store ligheder b&de positive og negative udsving p& underliggende parametre.

I forhold til arbejdstid og indflydelse pd arbejdet oplever medarbejdere i folkekirken i
hgjere grad end Ignmodtagere generelt at have den ngdvendige tid, og at de bdde i for-
hold til placering af arbejdstid og indhold har stor indflydelse. Dog svarer medarbejdere i
folkekirken i hgjere grad end lgnmodtagere generelt, at arbejdet tager s meget af deres
energi, at det gar ud over deres privatliv.

Medarbejdernes egen vurdering af deres helbred alt i alt ligger fx en smule lavere end
blandt Iznmodtagere generelt, men sammenligner man med et udsnit af mere sammen-
lignelige jobgrupper, udviskes denne forskel. Samtidig skal dette fund ses i forhold til, at
selvvurderet helbred generelt har en negativ sammenhaang med alder, og at medarbej-
derne i folkekirken har en hgj andel af medarbejdere over 65 ar. Men ogsd ndr der un-
dersgges mere specifikt pa stressfaktorer, er billedet, at medarbejdere i folkekirken har et
psykisk arbejdsmiljg, som svarer til andre Ignmodtageres. Medarbejdernes oplevelse af
eget helbred kan sdledes give anledning til opmaerksomhed med afseet i de konkrete
forhold som undersggelsen ogsd pdpeger.

Samlet viser undersggelsen, at det psykiske arbejdsmiljz i folkekirken p& de centrale pa-
rametre ligner gvrige arbejdspladser. Det betyder imidlertid ikke, at alt er godt, og der
ikke er mulighed for forbedringer. Enhver arbejdsplads bagr hele tiden overveje, hvordan
arbejdsmiljget pavirkes og bevidst kan pavirkes mod det bedre.

Undersggelsen har derfor fokuseret pad nogle szerlige karakteristika for folkekirken for at
analysere betydningen i forhold til det psykiske arbejdsmiljg og vurdere mulighederne for
at forbedre forholdene pd disse omrdder. Dette analytiske valg beror pd, at det netop er
pd disse punkter, at folkekirken kan have behov for at udvikle egne Igsninger, da andre
arbejdspladser maske ikke p& samme vis har lignende forhold. Undersggelsen har derfor
uddybet sin analyse af de ledelsesmaessige forhold og betydningen i forhold til det psyki-
ske arbejdsmiljg; den sociale kapital som sdvel Igsning og udfordring; konflikter og balan-
cen mellem arbejdsliv og privatliv.

Uanset hvilken indgang der tages til udfordringerne, ender analysen stort set altid i den
meget saerpreegede ledelsesstruktur, der eksisterer i folkekirken. Det er sdledes klart
en udfordring, at arbejdspladsen ikke har en synlig og/eller professionel ledelse. Dette
ses tydeligst i forhold til handtering af uenigheder og konflikter. Her er et synligt symp-
tom pd, at der mangler et forum for diskussion af uenigheder — fgr disse er blevet til
konflikter — og at dette forum mangler en leder, der kan skaere igennem. Det betyder
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ikke, at uenigheder bedst hdndteres ved, at lederen afggr enhver tvist, men at en leder
kan traeffe beslutning giver en tryghed i at drgfte uenigheder.

Et stort uformelt ledelsesrum giver derudover anledning til misforstdelser, uklar forvent-
ningsafstemning og mobning. Der er sdledes ingen tvivl om, at ledelsesstrukturen skaber
nogle szerlige opgaver i de to ledelsesstrenge i forhold til at imgdegd de uhensigtsmaessi-
ge konsekvenser af strukturen.

Folkekirken kan p& nogle szt anskues som at fungere pa trods af den noget saerpraegede
struktur. En forklaring pd, at dette kan lade sig gere, kan vaere en ganske hgj social
kapital. Undersggelsen viser, at szerligt pd samarbejde og tillid ligger folkekirken seerligt
hgjt, men ogsé pa retfaerdighed vurderes folkekirken at udmaerke sig ved at have en hgj
social kapital at traekke pa.

Undersggelsen afdaekker dog ogsd, at der i den sociale kapital kan gemme sig "bagsider
af medaljen”. Ikke desto mindre fremstdr det ganske tydeligt, at den sociale kapital kan
anvendes som redskabet til at imgdekomme de huller, som en tostrenget struktur skaber.
Det fordrer imidlertid en mere bevist anvendelse, hvor det bl.a. sikres, at feellesskabsfa-
lelsen reelt bygger pd feelles veerdier og opfattelser af arbejdsopgaverne. Og at samar-
bejde eksisterer og ikke blot angives som godt, fordi der ikke @nskes eller opleves et
behov for et samarbejde, der overstiger koordinering. Og at tillid ikke blot fortzeller os, at
hver mand passer sit i blind tiltro til, at de gvrige klarer deres.

Det er helt &benlyst, at medarbejderne i folkekirken investerer meget personlighed i de-
res job. Faktisk fremstdr netop sammenblandingen mellem person og profession som et
karakteristikum i folkekirken, der vanskeligggr meget, selvom engagementet utvivisomt
er en stor fordel. Det er dog muligt at veere engageret medarbejder og stadig kunne
adskille jobbets indholdsmaessige funktioner fra sin person. Sammensmeltningen ggr det
eksempelvis sveert at hdndtere uenigheder, der nok har afseet i faglige forhold, men me-
get hurtigt vokser til personlige konflikter. Konflikterne vurderes derfor ogsa at have en
saerlig negativ betydning i folkekirken med stor risiko for at fgre over i egentlig mobning
og social eksklusion. Med 15 % af medarbejderne, der i forskellige grader udsaettes for
mobning, understreges udfordringen, idet mobning er et nul-tolerance-omréde, hvor
mélet m& vaere, at ingen udsaettes for mobning. I folkekirken er der et seerligt tungtve-
jende indhold i konflikterne flankeret af en uklar struktur til hdndtering og en konfliktsky
kultur, som undersggelsen ogsa péviser konsekvenserne af.

Et stort personligt engagement kan derudover tilfgjes et jobindhold med store fglelses-
maessige krav. Den fglelsesmaessige belastning er derfor interessant — ikke s3 meget
i forhold til at konstatere, at det eksisterer, men om medarbejderne er klaedt pé til at
hdndtere dette arbejdsvilkar. Det generelle billede er, at de fglelsesmaessige belastninger
modsvares af, at medarbejderne har viden/uddannelse og stgtte til handteringen, men
gdr man lidt dybere, kan der veere grund til at veere seerligt opmaerksom pé at anerkende
og ruste ansatte pd kirkegdrdene til falelsesmaessige belastninger; have gje for at kvinde-
lige praester er mere belastede end maend og sidst, men ikke mindst, det overraskende
fund, at oplevelsen af fglelsesmaessig belastning stiger med anciennitet.

I forhold til balancen mellem privatliv og arbejdsliv i gvrigt ser tjenesteboligerne ud til
at have stgrst betydning som en kilde til konflikt mellem praester og menighedsrad.

Et gennemsnitligt psykisk arbejdsmiljg har potentiale til forbedringer, men det er samtidig
vigtigt, at der blandt kirkens medarbejdere skabes et billede af, at rigtig meget bdde
fungerer og giver dem et psykisk arbejdsmiljg svarende til s& mange andre arbejdsplad-
ser. Undersggelsen har dog til formal ogsd at udpege potentialerne og give nogle anbefa-
linger til udnyttelse heraf.

82



Kapitel 7. Anbefalinger

Udgangspunktet for anbefalingerne er visheden om, at folkekirken bestdr af en stor varia-
tion af arbejdspladser, hvor sdvel behov som muligheder vil veere vaesentlig forskellige. 1
dette kapitel opstilles derfor ikke én anbefaling, men en vifte af muligheder, som man pa
de konkrete arbejdspladser kan lade sig inspirere af og plukke fra. Det er ambitionen at
kunne levere input, som alle arbejdspladser p& forskellig vis kan anvende ud fra arbejds-
pladsens behov.

Et nggleord for samtlige anbefalinger er “samtale”. Det vurderes sdledes, at pa trods af
de store forskelle vil alle arbejdspladser i folkekirken kunne drage nytte af at udvikle sam-
talekulturen pd arbejdspladsen. Dette siges velvidende, at det talte ord stdr meget cen-
tralt i folkekirken, men samtalen ser imidlertid ud til at kunne nyde gavn af nogle mere
eksplicitte rammer. De konkrete anbefalinger angiver mulige redskaber til at udvikle en
anerkendende samtalekultur.

Til at strukturere anbefalingerne er der nedenfor i figur 7.1 illustreret et hus, der viser,
hvordan arbejdspladsen fgrst og fremmest skal sikre sig, at fundamentet “Tydelighed” er
i orden for at kunne skabe "Samarbejde og dialog” og bygge ovenpa med "Arbejdsgleede
og udvikling”. Den konkrete arbejdsplads har dermed mulighed for at skabe en indsats pd
forskellige niveauer - hvor behovet er - og fa adskilt de forskellige problemstillinger. Fx
kan det vaere, at man gerne vil ggre noget for samarbejdet, men via illustrationen erken-
der, at et manglende samarbejde beror pd uklarhed i roller og forventninger som en del
af fundamentet.

Ved siden af huset er tegnet en ledelseslinje, som viser, at ledelsesrollen gar fra en tradi-
tionel chefrolle til en mere coachende ledelsesstil.

Figur 7.1: Huset

Coach

Arbejdsglaede
og Udvikling

14

Samarbejde og dialog

Kommunikation, hdndtering af uenigheder

[ R ——

Kilde: Luama 20.
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| 7.1 Tydelighed

Som en klar del af fundamentet indgdr ledelsesstrukturernes udfordringer. Det drejer sig
farst og fremmest om at sikre sig, at alle ved, hvem deres naermeste leder er, og at ved-
kommende rent faktisk fungerer som leder.

Den stgrste udfordring er i denne sammenhaeng at stette menighedsrddet med le-
delseskompetencer, hvilket kan ske via rddgivning og vejledning fra Landsforeningen
af menighedsrdd, stiftet eller en personalekonsulent i provstiet. En anden mulighed er
uddelegering til en daglig leder p& arbejdspladsen. Stgtte vurderes farst og fremmest at
omhandle regler og administration heraf det veere sig kontrakter, overenskomster, ar-
bejdstidsregler og arbejdstidsplanlaagning.

Men som det ogsd fremgdr af analysen, er den manglende tydelighed ikke alene udtryk
for manglende indsigt eller kompetencer hos de frivillige menighedsrdd, men derudover
0gsd et sammenstgd mellem en professionel og en frivillig verden, hvilket kan fare til at
menighedsrddet reelt ikke anerkender det regelszet, som arbejdspladsen bygger pa. I
den forbindelse er det blandt andet muligt at imgdekomme noget af den overraskelse,
der opleves af menighedsrddsmedlemmerne i forhold til at have en ledelsesrolle fx ved at
afholde informationsmgder forud for menighedsrddsvalgene, hvor indholdet af opga-
ven fremlaegges. Derudover synes det hensigtsmaessigt, at provstiet pdtager sig at in-
formere nye menighedsrdd om ledelsesopgaven og fremlaegge samarbejdsfladerne til
provstiet. Det kan medvirke til en stgrre accept af regelseettet, at man far det praesente-
ret af en autoritet i kirken og som en samlet ramme. I en sddan praesentation kan prov-
sten med rette fremhaeve, at regler og engagement ikke er hinandens modsaetninger.

Forventningsafstemning er nggleordet. Den overordnede forventningsafstemning mellem
medarbejdere og ledelse ligger oftest i en personalepolitik. Bl.a. Sct. Pauls kirke i Ar-
hus har gode erfaringer med personalepolitikken som redskab. Personalepolitikken skal
vaere en ramme for hele arbejdspladsen og ikke en arbejdsbeskrivelse. P& kirketrivsel.dk
finder man mere konkret vejledning til udformningen af en personalepolitik, hvor det
ligesom ved Sct. Pauls Kirke i Arhus understreges, at processen og inddragelsen af med-
arbejderne er det absolut veesentligste.

Ligeledes er det centralt i erfaringerne med personalepolitikker, at det er her, man afta-
ler, hvilke veerdier arbejdspladsen skal vaere praeget af. Det vurderes at veere en udfor-
dring for folkekirken som arbejdsplads, at man ganske sjeeldent ser indad, men derimod
er meget fokuseret pa sin eksterne rolle over for menigheden. Dette fokus skal man selv-
fglgelig have, men der skal ogsd vaere et fokus pd, hvordan man gerne vil kendes som
arbejdsplads. Det er en méde at aktivere den sociale kapital internt i forhold til det psyki-
ske arbejdsmiljg. En mulighed er at opstilles sit eget "termometer” for disse veaerdier ved
at aftale "syv gode tegn”, som i dagligdagen er synlige beviser pa arbejdspladsens veer-
dier. I figur 7.2 ses et eksempel herpd.

I Sct. Pauls Kirke sdvel som i vejled-

Tllustrativt eksempel pa “"Syv gode tegn” ningen pd kirketrivsel.dk tager perso-
1. Vidrikker morgenkaffe sammen nalepolitikken udgangspunkt i at veere
2. Alle mgdes kort efter kirkelige handlinger mellem kirkefunktionaerer og menig-
2- x! EeerkertfﬁdseBdt{iI?% ahed hedsrdd. Der er dog ingen absolutte
. Vi diskuterer og tillader uenighe S o

R s v e hindringer for,_at persor_lalepolltlkken
6. Vi giver feedback til hinanden kan udformes i samarbejde med den
7. Vianerkender hinandens forskelligheder anden ledelsesstreng og dermed ind-
Kilde: Oxford Research drage praest og provst som hhv. med-

arbejder og leder. Fordelene vil veere,
at alt personale indgér i en feelles
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ramme for én og samme arbejdsplads, og at man i personalepolitikken kan aftale, hvor-
dan man handterer de uhensigtsmaessigheder, som fglger af de to ledelsesstrenge, bl.a.
hédndtering af konflikter, faelles mgdestruktur osv.

Tydelighed i ledelsesroller er utvivisomt et opmaerksomhedspunkt, som bade indgar i
personalepolitikken og i medarbejderudviklingssamtaler.

Medarbejderudviklingssamtalen (MUS) er netop lejligheden til at fa afstemt forvent-
ninger bdde fra leder til medarbejder og omvendt. Et gget fokus pad en konstruktiv og
fremadrettet anvendelse af dette instrument vil mange steder kunne afbgde for, at med-
arbejdere nok har forstdet deres arbejdsfunktion, men er uklare pd deres rolle pd ar-
bejdspladsen. Samtidig er det ogsd her, man har mulighed for at aftale udviklingspunk-
ter, s& skuffede forventninger kan adresseres og diskuteres frem for at blive noget, der
fremlaegges i stikpiller eller til alle andre end vedkommende selv. Ogsd ved anseettelses-
samtaler er forventningsafstemningen central. Kirkeuddannelse.dk har allerede MUS-
veerktgjer, som sognene kan ggre brug af.

I og med at der ofte er tale om smé arbejdspladser, og behovet for samtale star tydeligt,
kan det overvejes at supplere MUS med gruppeudviklingssamtaler (GRUS). GRUS har
netop sit fokus i, at en medarbejdergruppe skal udvikle sig sammen og ggre dette i et
tillidsfuldt miljg med konstruktiv feedback medarbejderne imellem og ledelse og medar-
bejder imellem. Nogle arbejdspladser har hyppige samtaler. P& Enhedsplejen Egegdrden
afholder man hver 14. dag Trivselsrunder, hvor medarbejderne fortzelle og lytter til,
hvordan hinanden har det. Trivselsrunden varer ca. en halv time, hvor medarbejderne pé
tur siger "det der har gjort mig vred/glad er...”. Formalet er at lytte til hinanden og ud-
trykke sig i et trygt forum. Nedenfor er opstillet en raekke spilleregler for Trivselsrunder,
derudover udpeges en mgdeleder fra gang til gang; Der tages ikke referat.

Det er ikke overraskende fremgdet, at usik-
Spi"eregler for Trivselsrunden: kel‘hed Ved Sammem&gnlngel‘ e”el‘ andl’e
struktureendringer pdvirker det psykiske

M kker efter tur i . o . ) .
: an snakker efter tr | runden arbejdsmiljg negativt. Velvidende at disse

e  Man mé4 ikke afbryde den, der taler.

e Man kan kun tale om det, man selv &ndringer er laenge under vejs i lange
oplever. - . _ politiske processer, kan der vaere grund til
. g'tzgeka" ikke tale om folk, der ikke er til at yde en szerlig sttte, ndr beslutningerne

er truffet, s& implementeringen og tydelig-
heden i konsekvenserne kan komme pd
plads hurtigst muligt. Man kan forestille sig
Kilde: Great Place to Work® en task-force, som har erfaringer at
traekke pd, og som har seerlig indsigt i reg-

ler og organisatoriske sdvel som personlige kriser.

e  Man har ret til at “melde pas”.

Og sidst men ikke mindst m3 det vaere en klar anbefaling, at arbejdsmiljgdreftelser gen-
nemfgres efter lovgivningen som minimum én gang om Jdret.

| 7.2 Samarbejde og dialog

Det er meget sigende, at samarbejde i folkekirken fremstar som veerende at skabe klart
afgraensede funktioner. Samarbejdet bestdr mest i koordinering, hvorved det fremstdr,
som at de forskellige funktioner arbejder mere parallelt end sammen. I en generel an-
vendelse af begrebet "samarbejde” tilleegges dette dog oftest et dybere sigte. Orkesteret
skal spille sammen og ikke blot pd samme tid; Den musikalske oplevelse skal skabes i
feellesskabet og ikke blot afspilles.

85



I anbefalingerne i forhold til samarbejde vil der blive skelnet mellem samarbejde i sognet
mellem faggrupper og samarbejde pa tveers af sogne i faggrupper.

7.2.1 Samarbejdei sognet

Samarbejde i det enkelte sogn forudseetter, at kommunikationsstremmene er klare.
Det er i mange sogne forholdsvist uklart, hvordan der kommunikeres og om hvad. I
mange andre virksomheder giver det god mening at tegne en kommunikationspyramide.
I figur 7.4 er gengivet et eksempel. I forhold til et sogn kunne det drlige mgde veere med
menighedsrddet og omhandle en handleplan for ret. Denne handleplan kunne man kvar-
talsvis fglge op pé i faellesmgder mellem hele menighedsrddet og medarbejdergruppen
eller mgder, hvor kontaktpersonen deltager i et medarbejdermgde.

Det vaesentlige her er ikke preecist, hvordan man konkret vil indrette sig i et givent sogn,
men at man ggr det klart, som en del af forventningsafstemningen mellem medarbejder
og menighedsrad / provst, hvordan man sikrer en fornuftig gensidig orientering og dialog
omkring sognets udvikling.

Figur 7.2: Kommunikationspyramide

Kvartalsvise orienteringsmgdemgder -
opfelgning pa handleplan (MR + MED)

Manedlige orienteringsmgder (MED)

Ugentlige afdelingsmgder med drgftelse af begivenheder
med relevans for kirkens medarbejdere

Kilde: Great Place to Work ®

Faste mgder er vaesentlige b&de i forhold til at koordinere (kalendermgder) og i forhold til
at samarbejde. Det feelles har sveert ved at leve, hvis man ikke mgdes, og rigtig mange
steder naevnes det, at man sjaeldent ses.

I personalepolitikken med arbejdspladsens veerdier bgr det fremgd, hvordan man
gnsker at samarbejde og om hvilke kategorier af opgaver. Og det er ogsa her (evt. som
et appendiks), at en klar aftale om, hvordan man hdndterer konflikter mellem de to ledel-
sesstrenge (menighedsrad og provsti) skal fremga.
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N&r man ikke blot arbejder sammen, men samarbejder, vil der vaere uenighed om, hvor-
dan en opgave skal Igses. Denne uenighed eksisterer sddan set ogsd uden samarbejdet,
men bliver tydelig i samarbejdet. Det er derfor generelt vaesentligt, at der skabes rum
for diskussion og uenighed, sd dette bliver en legitim del af det at vaere flere menne-
sker pd samme sted, og noget man kan handtere, uden at det vokser sig til personlige
konflikter.

En mdde at skabe et rum for diskussion og en fzelles forventningsafklaring er at holde
mgder for de ansatte uden deltagelse af menighedsradet. Der kan vaere emner, man ikke
gnsker at diskutere med sin leder, fgr man har vendt det med sine kollegaer. Det vil for
det farste skabe en dialog kollegaerne imellem, og for det andet kan det vaere med til at
fa uenigheder eller problemer op til overfladen, fgr de udvikler sig til konflikter.

En sondring, som kan vaere veerd at tage med sig i skabelsen af rum til diskussion og
uenighed, er illustreret nedenfor qua tre handlingsdomaener, som vi kan veksle imellem i
vores arbejdsdag.

Figur 7.3: Handlingsdomaener

Det personlige domane

Personlige erfaringer og over-
bevisninger. Hvad synes jeg?
Bar!

Det professionelle domaene Det reflekterende domaene

Lovgivning, regler formelle og Undersggende, spgrgende,

uformelle spilleregler, ritualer, uenig. Maske kunne man ogsa?
rutiner. Skal!

Kilde: Luama, frit efter H. Maturana

Det er meget tydeligt, at det personlige domaene fylder ganske meget i folkekirken og
ofte det hele, hvilket bl.a. ses i konflikternes indhold. Derfor er det centralt for folkekir-
ken, at det professionelle domaene fér plads og adskilles fra det personlige. Dette giver
muligheden for at bevaege sig over i det reflekterende domaene, som er forudszetningen
for at kunne samarbejde reelt og ikke blot koordinere “perlerne pa snoren”. Handlings-
domaenerne kan vaere en god figur at have med p& mgder, hvor man fx kan angive “...
nu taler jeg ud fra det professionelle domaene...” eller spgrge ” er du nu i det personlige
domeene?”. Alle domaener er legitime, og som nzevnt anvendes de alle tre i forskellige
situationer gennem arbejdsdagen, men det kan vaere en god @velse at blive opmaerksom
pd, hvorndr man er hvor.

7.2.2 Samarbejde pa tveers af sogne

I samarbejdet pd tveers af sogne er der farst og fremmest en raekke funktioner, som
efterhdnden skal daekke flere sogne og kirker. Fx nzevner de ansatte pd kirkegdrdene
behovet for en koordinerende funktion a la en formand.

Blandt praester er teamsamarbejde brugt flere steder, og ndr det lykkes, bidrager det
til fellesskab, inspiration og tillid, hvor den enkelte praest bdde kan bruge praestekollega-
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er til faglige drgftelser, men ogsa til den kollegiale sparring, ndr opgaverne er fglelses-
maessigt belastende. Der vurderes ikke at vaere noget til hinder for, at andre faggrupper i
kirken kan anvende erfaringerne omkring teamsamarbejder med succes og opnad et fag-
ligt miljg, som ellers er vanskeligt at have pd de mange smé arbejdspladser.

Selvstyrende teams pd kirkegdrdene er ligeledes en méde at skabe faglige miljger,
koordinering og samarbejde. Erfaringerne fra Holstebro Kirkegdrd viser et opggr med
solist-kulturen blandt andet ved at fremhaeve vigtigheden i at acceptere forskellighed.
Det understreges sdledes, at arbejdet i selvstyrende teams kraever diskussion af forskelli-
ge synspunkter, og at man erfarer, at de gode Igsninger ofte dukker op netop i diskussi-
onen. De selvstyrende teams har ikke en leder, men refererer til kirkegdrdsledelsen, dog
med det udgangspunkt, at s3 meget som muligt laegges ud i de selvstyrende teams.

Herudover vurderes sikkerheden for heldrsansaettelse, som bl.a. pd Holstebro Kirke-
gdrd, men ogsd er naevnt i andre sogne, at vaere en metode til at sikre, at ansatte pd
kirkegdrdene ikke afkobles sognets gvrige opgaver, men i vinterhalvdret involveres, hvil-
ket bade skaber indsigt i arbejdsopgaver og kollegaer.

I Rudersdal provsti har man pa sogneniveau skabt samarbejdsaftaler i forbindelse med
overenskomstaendringer og et samtidigt fokus pa at samle provstiet efter strukturaen-
dringer, men ogsd selvom sogne ikke nedlaegges, eller nye enheder skabes, kan der vae-
re god grund til at have en skriftlig aftale om de opgaver, der kreever samarbejde. Det
kan fx vaere konfirmationsforberedelse, hvor skoledistrikter ikke lzengere svarer til sogne-
greenser eller delte medarbejdere, hvor ledelseskompetence, arbejdsplanleegning og
samarbejde ma klarlaegges.

| 7.3 Arbejdsgleede og udvikling

Arbejdsglaede handler om at trives i sit job. Det veere sig bdde i forhold til, at arbejdsind-
holdet giver mening og i forhold til at undgd negativ pévirkning. Arbejdet giver i hgj grad
mening for medarbejderne i folkekirken, hvorfor fokus md vaere pa forebyggelse og
h&ndtering af de elementer i arbejdet, som tynger.

Som en generel anbefaling skal det dog papeges, at der ligger meget arbejdsglaede i at
fejre samme. Hgjtiderne giver en naturlig ramme for dette, men medarbejderne kan ma-
ske i mindre arbejdsbelastende perioder skabe kultur for at fejre godt arbejde. Det at
mgdes og have ogsd uformel dialog og at dele sdvel besveaerlige som ikke mindst gode
oplevelser er en mulighed for at styrke faellesskabet og udvikle arbejdet og samarbejdet.

7.3.1 Handtering af falelsesmaessig belastning

Et centralt punkt er i denne sammenhaeng arbejdets falelsesmaessige krav, hvor under-
sggelsen ogsa pdviser muligheder for forbedring. Det mest lavpraktiske redskab er gan-
ske enkelt en aftale om, at man sd vidt muligt efter udgvelse af fzelles opgaver kort mg-
des og evaluerer. Denne hensigt kan vaere et gensidigt krav efter bisaettelser eller andre
fglelsesmaessigt belastende opgave.

Et andet redskab, som bdde skaber forbedrede samarbejdsrelationer og kan forebygge
samt hdndtere folelsesmaessige belastninger, er kollegial sparring. Denne kollegiale
sparring er for s& vidt en uformel samtale under temaet "hvordan gar det?”, men formel-
le procedurer understgtter, at sparringen rent faktisk bliver anvendt. Faste rutiner for
hvor ofte og mellem hvilke “makkerpar” er en forudsesetning for, at redskabet reelt virker
forebyggende og ikke fgrst kommer i spil, ndr skaderne er sket. Ligeledes kan det vaere
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hensigtsmaessigt at have en skabelon for, hvilke spgrgsmal/emner en kollegial sparring
kan indeholde. Dette skal mest af alt forstds som en stgtte til at fa skabt relationen, men
kan lige sd vel ogsd pd lang sigt vaere sikkerheden for, at man ogsé far talt om det, der
er sveert.

Kollegial sparring kan ikke erstatte egentlig professionel supervision, men det kan
mindske behovet. Muligheden for supervision bgr vaere til stede og bgr veere et tilbud,
som geelder alle faggrupper, da en bgrnebegravelse eller andet dramatisk meget vel kan
pavirke hele arbejdspladsen og ikke alene praesten.
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