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Formélet med denne guide er at informere om trivsel og trivselsundersggel-
ser samt komme med forslag til, hvordan der kan foretages trivselsundersg-
gelser pa de folkekirkelige arbejdspladser.

Hvad er trivsel?

Sperger man medarbejderne pa de kirkelige arbejdspladser, hvad trivsel er,
vil man sandsynligvis fa lige sa mange forskellige svar, som der er ansatte.
Svar som er forskellige, fordi medarbejderne har forskellige forudsetninger
og derfor mgder kravene pa arbejdspladsen med forskellige udgangspunk-
ter.

Trivsel pa arbejdspladsen handler helt enkelt om at skabe balance mellem
de ressourcer medarbejderne har, og de krav der stilles. Videnscenter for
Arbejdsmiljg anvender fglgende definition pa trivsel:

"Trivsel pa arbejdet er, nar vi oplever velvere og balance mellem de krav,
vi stilles over for, og vores behov, kompetencer og ressourcer".
(www.arbejdsmiljoeviden.dk )

For mere information om de s&rlige kendetegn ved trivslen i folkekirken
henvises til www.kirketrivsel.dk.

De 6 guldkorn

I Danmark anvendes en alment anerkendt model for hvad der skaber trivsel
pa arbejdspladsen. Modellen med de 6 guldkorn’ er let at huske og anven-
de. Hvis man indretter arbejdspladsen ud fra disse 6 principper er man alle-
rede naet langt med at skabe trivsel pa arbejdspladsen.

De 6 guldkorn

Indflydelse
Mening
Forudsigelighed
Social stgtte
Belgnning

Krav
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Der er ingen fast formel for hvor meget indflydelse, mening og forudsige- Side 2

lighed, der er ngdvendig for at opna god trivsel pa arbejdspladsen. Mangel Dokument nr. 79872/11
pa et af omraderne kan opvejes af en overvaegt pa et af de andre omrader.

F.eks. kan store fglelsesmassige krav og krav til selvstendighed i arbejdets

udfgrelse opvejes af social stgtte fra kollegaerne og et meningsfuldt arbejde

med mulighed for stor indflydelse.

Hvad har betydning for trivslen pa arbejdspladsen?

Trivslen pa de kirkelige arbejdspladser er betinget af flere forskellige for-
hold vedrgrende vilkarene i og omkring kirken og den enkelte ansattes be-
hov og ressourcer.

e Ledelsen - dvs. menighedsrad - men grundet folkekirkens sarlige
organisation - i visse situationer ogsa prast, provst, biskop og mini-
sterium og serligt disses samspil - har afggrende indflydelse pa
trivslen fordi de definerer opgaverne og ressourcerne i og omkring
kirken.

e Arbejdsvilkarene - herunder bl.a. det fysiske og psykiske arbejds-
miljg, og de organisatoriske rammer har ogsa stor betydning for
trivslen pa arbejdspladsen.

¢ De sociale og personlige relationer er afggrende for trivslen pa ar-
bejdspladsen. Det er ogsa et af de forhold som er svarest at endre
pa. Derfor er det ogsa i tilfelde med problemer i de sociale relatio-
ner, at man oftest er ngdsaget til at skride til de mest drastiske lgs-
ninger.

e Samarbejde. Den made hvorpa der samarbejdes om lgsningen af op-
gaver pa arbejdspladsen er af afggrende betydning. Er der f.eks.
korpsand og fglelse af felles ansvar for opgavelgsningen i og om-
kring kirke- og kirkegard eller passer hver ansat sit omrade uden at
skele til helheden.

e Medarbejdernes udviklingsmuligheder spiller ogsa ind pa trivslen.
Manglende sociale savel som faglige udviklingsmuligheder kan af-
leses direkte pa trivslen pa en arbejdsplads.

e Medarbejderens egne forventninger og evne til at handtere udfor-
dringerne influerer ogsa pa trivslen. Det er ikke muligt at skabe triv-
sel pa en arbejdsplads, hvis ikke medarbejderne ogséa selv arbejder
pa at hgjne arbejdsmiljget og trivslen. Uanset at ledelsen har det
overordnede ansvar for at sikre, at der er et ordentligt arbejdsmiljg,
har hver medarbejder ogsa ansvar for at bidrage til trivslen og det
gode arbejdsmiljg.

Trivselsundersggelser

Trivselsundersggelser, medarbejdertilfredshedsundersggelser og ledelses-
evalueringer dekker med forskellige navne i grunden over det samme, nem-
lig undersggelser af det psykiske arbejdsmiljg og medarbejdernes trivsel og
holdning til vilkar og stemning pa arbejdspladsen.

Arbejdspladsvurderinger og trivselsundersggelser er ogsa pa mange mader
to sider af samme sag i det begge undersggelser har betydning for trivslen
og overlapper hinanden i emner. Undersggelserne har dog forskellige for-
mal og kan derfor ikke erstatte hinanden.
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Formaélet med arbejdspladsvurderinger, herunder vurderinger af det psyki-
ske arbejdsmiljg, er at sikre, at arbejdspladsen er sund og sikker for den
enkelte medarbejder. Det indebarer et fokus pa udpegning og forebyggelse
af risici, der resulterer i belastninger af medarbejderen. I trivselsmalinger
er der et bredere fokus pa emner med betydning for medarbejdernes motiva-
tion og jobtilfredshed, herunder f.eks. samarbejde med kollegaer og ledere.
Formalet er at fremme bl.a. gode konstruktive relationer og arbejdsforhold,
ikke kun til gavn for den enkelte medarbejder og arbejdsgleede, men ogsa til
gavn for et felles mal om en kvalificeret og effektiv opgavelgsning. Ar-
bejdspladsvurderinger og trivselsmalinger har altsa forskellige formal og
kan derfor ikke erstatte hinanden. De kan dog med fordel afvikles samtidig,
saledes at trivselsundersggelsen bliver en del af undersggelsen af det psyki-
ske arbejdsmiljg i forbindelse med arbejdspladsvurderingen.

Trivselsmalinger skal gennemfgres hvert tredje ar

Alle offentlige arbejdspladser blev med 3-partsaftalerne fra 2007 forpligte-
de til at foretage trivselsmaling mindst hvert 3. Dette gelder ogsa for de
folkekirkelige arbejdspladser.

Malrettet arbejde med trivsel pa arbejdspladsen betaler sig

Maling af trivslen pa de kirkelige arbejdspladser bidrager med systematisk
og overskuelig dokumentation, der ggr det mere forpligtende at arbejde med
hvordan trivslen opretholdes og forbedres Malrettet arbejde med trivsel pa
arbejdspladsen betaler sig, fordi:

det skaber arbejdsglede

den enkelte medarbejder oplever stgrre livskvalitet

trivsel fremmer arbejdets kvalitet

hgj trivsel giver generelt lavere sygefraver

trivsel er et veesentligt aktiv, nar virksomheden skal fastholde og re-
kruttere arbejdskraft

e alle parter vinder ved god trivsel — medarbejdere savel som ledelse.

Faser i en trivselsproces

Arbejdet med trivsel pa arbejdspladsen er en lgbende proces som gennem-
gar forskellige faser:

Ledelse og styring

Ledelsen skal ville og tage styringen af trivselsprocessen. Selvom den en-
kelte ogsa har et ansvar og medarbejderne med fordel kan inddrages i ar-
bejdet, er det ledelsen, der bgr tage initiativ til iverksattelse af processen.

Forarbejde

Inden ivaerksettelse af en trivselsundersggelse er det vigtigt: at ggre sig
klart hvad man ¢gnsker med undersggelsen, at vaelge hvilken metode der skal
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anvendes, at involvere medarbejderne i processen og at overveje hvordan
der skal fglges op.

Kortlegning

Kortlegning af trivslen sker gennem en enten spgrgeskemabaseret eller
dialogbaseret trivselsundersggelse.

Indsigt

Kortlegningen giver indsigt i trivslen. Det er vigtigt at medarbejderne ind-
drages i fortolkningen af undersggelsens resultater. Spgrgeskemaer bgr al-
tid fglges op af dialog mellem medarbejder og ledelse - dvs. mellem menig-
hedsradet og de ansatte.

Udvelgelse

Ud fra konklusionen pa trivselsundersggelsen sker udvalgelse af en rakke
indsatsomrader - igen helst i dialog mellem menighedsrad og ansatte.

Handling

Til slut udfgres de konkrete initiativer, som de ansatte og menighedsradet
er naet frem til at iverksette for at forbedre trivslen.

Overvejelser om valg af metode

Kortleegning af trivsel pa arbejdspladsen kan ske pa mange forskellige ma-
der. Der kan gennemfgres en klassisk spgrgeskemaundersggelse men der
kan ogsa ggres brug af en mere dialogbaseret metode som er en serlig form
for struktureret dialog.

Valg af metode til foretagelse af trivselsundersggelser skal blandt andet
velges alt efter arbejdspladsens kultur, stgrrelse og praferencer.

Fer valg af metode bgr man stille sig selv fglgende spgrgsmal:

- er arbejdspladsen stor eller lille?

- er der meget forskellige medarbejdergruppe ansat?
- hvilke tidligere erfaringer og gnsker er der?

- hvor mange ressourcer er der til trivselsarbejdet?

- hvilke metoder vil bade menighedsrad og medarbejdere bakke op om?
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En spgrgeskemaundersggelse er f.eks. ikke s@rligt velegnet pa mindre ar-
bejdspladser med ferre end 15-20 ansatte, da det kan vere svart at bevare
anonymiteten med kun fa besvarelser. Det er derfor ogsa kun pa et fatal af
de folkekirkelige arbejdspladser den mest oplagte metode at anvende. P&
den anden side kan der nogle steder vare problemer af en karakter, som
vanskeligggr abent at tale om trivslen, som det forudsattes med den dialog-
baserede metode.

Det skal dog understreges at metoden til trivselsundersggelse ikke ngdven-
digvis behgver at passe fuldstendig til arbejdskulturen. Nogen gange er det
mere givende at udfordre de vante mader at teenke pa.

Spergeskemaundersggelser

Spgrgeskemaet er det mest velkendte vaerktgj til at foretage trivselsunder-
sggelser.

En spergeskemaundersggelse er en kortlegning gennem besvarelse af et set
spgrgsmal om trivsel, ofte anonymt. Da spgrgeskemaundersggelsen netop
kun er en kortlegning og ikke en bearbejdning af trivslen bgr denne metode
suppleres med en opfglgende dialog mellem menighedsrad og ansatte.

Det er muligt at anvende et standardiseret spgrgeskema, som er mindre res-
sourcekrevende at anvende, da det er klar til brug, men til gengald ogsa
kan virke mindre vedkommende, da det ikke er tilpasset de s@rlige forhold,
der gzlder for en folkekirkelig arbejdsplads. Det er ligeledes muligt at kon-
struere egne spgrgeskemaer tilpasset arbejdspladsen. Det krever dog erfa-
ring at udforme et godt spgrgeskema, hvis den efterfglgende tolkning skal
vere entydig og gennemskuelig. Flere af de standardiserede spgrgeskemaer
giver ogsa mulighed for at anvende et standardskema med mulighed for
tilfgjelse af egne til arbejdspladsen tilpassede spgrgsmal.

Det var tidligere en meget omkostningsfuld konsulentopgave at foretage
trivselsmalinger pa arbejdspladserne, men der er efterhanden publiceret et
stort antal internetbaserede redskaber til at foretage trivselsmalinger, sale-
des at de kirkelige arbejdspladser uden de store omkostninger selv kan fore-
tage malingerne.

Blandt de standardiserede spgrgeskemaer pa internettet, som de folkekirke-
lige arbejdspladser kan anvende skal navnes:

Trivselmeter

Adgang til Trivselmeter fas via www.trivselmeter.dk. Da spgrgeskemaet
kun er til brug for offentlige arbejdspladser skal Ministeriet for Ligestilling
og Kirke kontaktes med henblik pa oprettelse af log-in.

Trivselmeter er et elektronisk verktgj udviklet af Personalestyrelsen, Dan-
ske regioner, KL, CFU, KTO og Sundhedskartellet i fellesskab. Det kan
anvendes til at gennemfgre spgrgeskemaundersggelse, bearbejde spgrge-
skemaresultater samt udforme handlingsplaner. Samtidig indeholder vaerk-
tgjet en standardpakke med forslag til spgrgsmal vedrgrende trivsel samt et
katalog med inspiration til andre spgrgsmal inden for trivsel og psykisk
arbejdsmiljg. Trivselmeter ggr det saledes muligt at kombinere det standar-
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diserede spgrgeskema med det tilpassede spgrgeskema. Arbejdsgruppen Side 6

vedr. sygefraver i folkekirken, som i 2010 blev nedsat under FSU for bl.a. Dokument nr. 79872/11
at undersgge mulighederne for anvendelse af trivselsmeter i folkekirken

vurderede at verktgjet umiddelbart ikke er velegnet til mindre arbejdsplad-

ser med ferre end ca. 15 ansatte. Arbejdsgruppen fandt det derfor relevant

at afdekke mulighederne for andre mere kvalitative og dialogbaserede me-

toder til undersggelse af trivslen pa de folkekirkelige arbejdspladser.

NFAs spgrgeskema vedrgrende psykisk arbejdsmiljg

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (tidligere Arbejdsmiljgin-
stituttet) har udarbejdet et spgrgeskema vedrgrende psykisk arbejdsmiljg,
som alle har adgang til fra NFAs hjemmeside
www.arbejdsmiljoforskning.dk. Spgrgeskemaet findes i tre forskellige ud-
gaver - herunder en kort udgave malrettet de enkelte arbejdspladser. Ske-
maet er nemt tilgengeligt og der fglger en udfgrlig vejledning til skemaet.

Fordele ved spgrgeskemaundersggelser

Spgrgeskemaet kan udfyldes, nar det passer den enkelte medarbejder

De elektroniske spgrgeskemaer er nemme at efterbehandle.

Der er mulighed for at sammenligne resultaterne med foregdende ars undersggelser
og andre arbejdspladsers resultater.

Anonymitet giver mulighed for aerlig kritik uden frygt for personlige konsekvenser.
Samarbejdsproblemer eller kraenkende adfaerd kan veere nemmere at ‘omtale’ i et

spgrgeskema.

I —

I —
Ulemper ved spgrgeskemaundersggelser

Hvis trygheden i anonymiteten skal veere reel, kreever metoden mindst 15-20 ansatte

Spgrgeskemaer har en tendens til at fokusere pa problemer. De giver ingen forkla-

ring pa problemerne og giver ingen indikation pa en Igsning.

Nogle har sveert ved at leese og forsta et spgrgeskema.

Spgrgeskemaer giver et gjebliksbillede, som hurtigt kan andre sig, derfor skal resul-

taterne behandles kort efter undersggelsen er foretaget.

Hvis der tidligere er gennemfgrt spgrgeskemaer, hvor opfglgningen var mangelfuld,

kraever det en ekstra indsats at overbevise de ansatte om, at det er deres tid og

umage veerd.
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Opfelgning pa spgrgeskemaundersggelse

En spgrgeskemaundersggelse af det psykiske arbejdsmiljg skal altid efter-
folges af en dialog om resultatet - om opfattelser af problemer, arsager og
Igsninger. Der kan til formalet anvendes en dialogbaseret metode.

Dialogbaserede metoder

Den dialogbaserede metode er en mere eller mindre struktureret samtale,
hvor bade ledere og medarbejdere deltager og bidrager. Ideen er, at det er
medarbejdernes egne ord og forstaelser, der kommer frem under samtalen.
Alle far mulighed for at udtale sig og for at lytte til de andres synspunkter,
hvorved kortlegning og prioritering sker i fellesskab. Metoden kan vere
med til at skabe en falles forstaelse og i sig selv vere med til at s@tte en
forandring i gang. Den dialogbaserede metode er s®rligt velegnet til mindre
arbejdspladser som de folkekirkelige, da dialogen bedst afvikles i mindre
grupper med 5-10 ansatte.

Dialogmetoder er konstruktive og fremadrettede og som regel anvendes den
anerkendende tilgang som udgangspunkt for den dialogbaserede metode.
Det vil sige, at der er fokus pa det som fungerer og pa arbejdspladsens res-
sourcer, positive erfaringer og lgsninger.

Med den anerkendende tilgang fokuseres der ikke pa problemer, fordi det
skaber negativ trivsel og er med til at undergrave de ansattes selvverd.
Tanken er at ved at fokusere pa og videreudvikle det som virker, gges mo-
tivationen og arbejdsgleden. Metoden skaber engagement og kan i sig selv
vere med til at skabe forandring.

Metoden kan bade anvendes til kortlagning af trivslen og til opfglgning pa
en f.eks. spgrgeskemabaseret kortlegning af trivslen. Der findes dialogme-
toder til begge dele:

Til kortlegning af trivslen skal nzvnes fglgende internetbaserede verktg-
jer:

e Arbejdsgleede - hvor der tages afsat i det der skaber glade pa ar-
bejdspladsen som grundlag for trivselsarbejdet.

e Arbejdspladsudvikling - hvor der er settes fokus pa at udvikle
drgmmearbejdspladsen

e Dialogspil - hvor der s@ttes fokus pa forskellige udsagn om psykisk
arbejdsmiljg som udgangspunkt for trivselsarbejdet

Alle de omtalte dialogmetoder til kortlegning af trivslen krever nogenlun-
de samme indsats, dvs. to mgder af et par timers varighed hver, hvor alle
ansatte deltager samt mgdeforberedelse af 3-4 timers varighed for den an-
svarlige tovholder.

Som opfplgning pa en f.eks. spgrgeskemabaseret trivselsundersggelse kan
det anbefales at anvende en af fglgende dialogbaserede metoder:

e Kulturdialog - hvor der s@ttes fokus pa arbejdspladskulturen.
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e Dialogmgde - hvor der pa et mgde prioriteres og laves handlingsfor- Side 8
slag i fellesskab. Dokument nr. 79872/11

Vejledninger til de omtalte dialogmetoder kan findes pa
www.frastresstiltrivsel.dk.

Som med den spgrgeskemabaserede metode er der bade fordele og ulemper
ved at anvende den dialogbaserede metode.

Fordele ved dialoghaserede metoder

Der findes dialogmetoder til arbejdspladser af alle stgrrelser

Alle kommer til orde og far lyttet til kollegaernes synspunkter om trivslen pa ar-
bejdspladsen.

Metoderne identificerer Igsninger, som umiddelbart kan ivaerksaettes.

Dialogen giver et feelles og nuanceret billede af arbejdspladsens trivsel.

Tilgangen er Igsningsorienteret, hvilket giver engagement.

I

I
Ulemper ved dialogbaserede metoder

Metoderne giver ikke mulighed for at sammenligne fra ar til ar og med andre ar-

bejdspladser.

Her-og-nu-situationer kan fylde i kortlaegningen

Metoderne kraever god mgdeledelse og procesledelse

Det kraever tillid og respekt, hvis samarbejdsproblemer skal kunne afdaekkes og

bearbejdes i feellesskab.

Dialogmetoder er ikke velegnede til at behandle kreenkende adfeerd og andre pre-

kaere emner.

De ansatte kan eventuelt holde sig tilbage omkring forhold, der er vanskelige at tale

om i gruppen.
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De langsomme forandringer er de hurtigste

Trivsel og et godt psykisk arbejdsmiljg udvikles gennem vedvarende op-
marksomhed. S@ttes der kun fokus pa trivslen hvert 3. ar i forbindelse med
den lovpligtige trivselsundersggelse kan det vere svart at opretholde en
god trivsel. Det kan i l&engden bedre betale sig malrettet at fokusere pa ar-
bejdet med trivsel og ggre det til et tilbagevendende fokusomrade pa ar-
bejdspladsen.

Det gode psykiske arbejdsmiljp skal hele tiden genopfindes

Det gode psykiske arbejdsmiljg skal konstant genopfindes og justeres i for-
hold til nye udfordringer og betingelser.

Skab opbakning til trivselsunderspgelsen

Det er vigtigt at fa skabt opbakning til trivselsundersggelsen. Alle medar-
bejdere bgr vaere trygge ved og bakke op om undersggelsen og den metode
der valges til trivselsundersggelsen. Hvis formen ligger for langt fra den
made, hvorpa man plejer at arbejde pa arbejdspladsen, risikerer man at mg-
de modstand. F.eks. vil dialogmetoden vere oplagt pa de arbejdspladser,
hvor man er vant til at tale meget abent - mens det pa andre arbejdspladser
kan virke grenseoverskridende at skulle tale helt dbent. Det er afggrende at
medarbejderne involveres i alle dele af trivselsprocessen. Det kan med for-
del ogsa vare en af medarbejderne, der er tovholder pa processen.

Ver seerligt opmeerksom pa trivslen, nar bglgerne gar hojt

Der bgr vaere serlig opmarksomhed pa trivslen, nar der sker store omvelt-
ninger med f.eks. nye overenskomster, arbejdstilretteleggelse eller andet. I
disse situationer kraver det et serligt fokus pa trivslen, fordi trivslen altid
er under pres, nar der sker store forandringer pa arbejdspladsen.

Ingenting kommer af ingenting

Der skal investeres tid, penge og energi i trivselsarbejdet.

Ler af andre virksomheders erfaringer

Der kan med fordel anvendes nogle af de efterhanden mange redskaber til
trivselsarbejdet, der findes mere eller mindre frit tilgeengeligt pa internettet.
Her kan man ogsa laese om andre virksomheders erfaringer med trivselsar-
bejdet - hvad der virker godt og mindre godt.
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Brug trivselsmdlinger med omtanke Side 10
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Husk at trivselsmaling kun er et redskab i processen. Trivselsmalinger er

ikke et mal i sig selv men et handgribeligt afsat for arbejdet med trivsel.

Husk at fplge op pd trivselsunderspgelsen

Det ses desverre alt for ofte, at der iverksettes en kortlegning af trivslen
uden forarbejde eller opf@lgning. Hvis der ikke kan afs@ttes ressourcer til
opsamling, bgr man - under hensyn til at der skal foretages trivselsmalin-
ger hvert 3. ar - overveje at udskyde undersggelsen. Det skaber uindfriede
forventninger hos medarbejderne - og dermed manglende trivsel - at iverk-
satte en undersggelse, der ikke fglges op pa. Det er afggrende, at trivsels-
malingen fglges af dialog og handling med inddragelse af alle pa arbejds-
pladsen.



