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Sammanfattning

Uppdraget

Den 20 september 2003 fattade Personalpolitiska radet i Svenska
kyrkan (PRK) beslutet att starta ett arbetsmiljéprojekt. Uppdraget
att leda och genomfora projektet lades ut p& Orebro Universitet dar
en forskargrupp pa tre personer skulle utfora sjalva arbetet. Under
varen 2004 undertecknades ett kontrakt mellan Orebro Universitet,
Svenska kyrkan och Svenska kyrkans Fdrsamlingsforbund vilket
reglerade innehallet, omfattningen och tidsramarna for projektet.
Huvudsyftet med projektet var enligt avtalet att ge en "mangfasette-
rad och fordjupad bild av arbetsmiljéproblematiken inom Svenska
kyrkans forsamlingar och samfalligheter”.

Studien lades upp som en fallstudie och en forskningsgenomgang.
Tre forsamlingar har studerats; en stor domkyrkoférsamling, en
liten landsbygdsférsamling och en mellanstor forsamling i utkanten
av ett storstadsomrade. Sammanlagt genomférdes i dessa forsam-
lingar 23 stycken kvalitativa intervjuer med 3 Kkyrkoher-
dar/domprostar, 2 praster, 2 kyrkokamrerer, 3 kyrkovaktmastare, 1
kyrkogardsvaktmastare, 2 barnskotare/fritidspedagoger, 2 forsam-
lingspedagoger, 1 diakon, 1 férsamlingsarbetare, 3 kanslianstallda
(férvaltningsassistenter, informatoérer), 2 kantorer och 1 organist. Av
de intervjuade ar 9 mén och 14 kvinnor. Fragor har dven stallts till
nyckelpersoner inom Svenska kyrkans organisation som arbetar
med arbetsmiljofragor mot forsamlingarna; 1 utvecklingssekreterare
pa Forsamlingsforbundet och 2 personalkonsulenter i 2 stift. Inter-
vjuerna genomfordes i samband med besok i forsamlingarna.

Svenska kyrkan ar organiserad i 2 225 férsamlingar, uppdelade pa
900 organisatoriskt och juridiskt sjalvstandiga arbetsgivare. Organi-
sationen har sammanlagt 25 000 anstéallda och 60 000 fértroende-
valda. Ca 4 procent av Sveriges befolkning utfor arligen frivilligarbe-
te i férsamlingarna och 79,6 procent av svenskarna ar medlemmar
(2003). Som central arbetsgivarpart fungerar Svenska kyrkans For-
samlingsforbund. |1 huvudsak kretsar kyrkoorganisationens olika
instanser kring tre nivaer; forsamlingar, stift och nationell organisa-
tion. Mellan dessa finns det ganska fa samverkanskanaler. Central
styrning sker via Kyrkoordningen. Denna reglerar dock ej arbetsmil-
jofragor. Pa arbetsmiljbomradet ar det Férsamlingsférbundet som
har det huvudsakliga ansvaret. Styrningen bestar dock framst av
radgivning, utbildning och stéd i relation till féorsamlingarnas ar-
betsmiljoarbete. | vissa fall bistar aven stiften i detta arbete. Overlag



rader hog grad av autonomi och sjalvbestammande pa forsamlings-
niva, vilket i sig ar en forklaring till att arbetsmiljoarbetet kan se
mycket olika ut pa olika férsamlingar.

Tidigare studier och forskning

Den befintliga forskningen om arbetsmiljon i Svenska kyrkan har
nar det galler styrning och ledarskap den férhallandevis samstam-
miga uppfattningen att ansvars- och rollfordelningen mellan olika
funktioner ar otydlig. Ett exempel pa detta ar relationen mellan kyr-
koradet och kyrkoherden. Pa en del stallen fungerar detta mycket
bra och pa andra stallen mindre bra. Hur den fungerar beror mycket
pa vilka som sitter i kyrkorad och pa vem som &r kyrkoherde. Flera
forskare menar ocksa att manga anstallda utfor ensamarbete efter
egna mal och att det har att gora med den breda yrkes- och profes-
sionsrepresentationen ute i forsamlingarna, tillsammans med en
personlig 6vertygelse och ett engagemang i yrkesutévningen. Den
ideologiska basen, religionen, lyfts fram av manga forskare som en
viktig arbetsmiljofaktor. De anstéallda tenderar att uppfatta arbetet
som en fortsattning pa en personlig tro, vilket i forlangningen kan
sudda ut gransen mellan arbete och fritid och &ven paverka relatio-
nerna till arbetskamrater och arbetsledning. Man kan uttrycka det
som att man inte arbetar for kyrkan, utan for Gud. Nar det galler
mojligheterna att paverka sin arbetssituation visar en undersokning
att kyrkans anstallda har goda mojligheter till detta. Kyrkan &ar ocksa
en traditionstyngd arbetsplats. Dels vilar den kristna idétraditionen
tungt Over tillvaron, dels har ocksa kyrkan en lang historia som
samhallsinstitution. Omvarldens forvantningar pa kyrkan och kyr-
kans foretradare ar en annan aspekt som lyfts fram som viktig for
sjalvbilden hos de anstéallda.

Enligt davarande Yrkesinspektionen (nu Arbetsmiljoinspektionen)
beror de arbetsmiljoproblem som férekommer i kyrkan till stérsta
delen pa oklara ansvarsomraden och befogenheter. Det finns ett
stort behov av att kartlagga arbetsmiljén. Kunskaperna om arbets-
miljoarbete ar ocksa mycket daliga ute i organisationen. Psykosocia-
la problem angrips inte tillrackligt snabbt. Anda har inte kyrkan en
samre arbetsmiljo an manga andra organisationer, om man véger in
bade fysisk och psykisk ohéalsa. Men med tanke pa att de fysiska ska-
deriskerna ar forhallandevis marginella inom kyrkan indikerar detta
anda att den psykosociala arbetsmiljon lamnar en del i ovrigt att
onska.



Kyrkans organisation

Kyrkan som organisation kan delas in i fyra sfarer. | verksamhets-
sfaren ingar yrkeskategorier som arbetar med kyrkans karnverk-
samheter, som att fira gudstjanst, utbilda samt utféra diakoni och
mission. Den byrakratiska sfaren representerar stodfunktioner for
karnverksamheten sasom ekonomihantering, administration och
kyrkogardsfoérvaltning. Den idealistiska sfaren bestar av personer
som pa olika satt arbetar ideellt at kyrkan. Fortroendemannasfaren
innefattar kyrkans fortroendevalda i kyrkorad, kyrkonamnder och
kyrkofullmaktige. Dessa delar har olika utseende och paverkansmoj-
ligheter pa varje arbetsplats. Den har rapporten fokuserar framst pa
verksamhetssfaren och den byrakratiska sfaren, eftersom det ar dar
de anstéllda finns. Den tar delvis ocksa upp de anstalldas syn pa och
erfarenheter av fortroendemannasfaren.

For att uppna en god psykosocial arbetsmiljo och ett gott arbete
kravs en balans mellan kvantitativa och kvalitativa krav, en hog grad
av kontroll och en val fungerande social gemenskap. Till detta kom-
mer den fysiska arbetsmiljén med lokaler, arbetstider och I16n som
viktiga arbetsmiljofaktorer. Olika individer uppfattar och reagerar
pa arbetsmiljon pa olika satt. Darfor ar det viktigt for arbetsgivaren
att fa kunskap om aspekter som motivation, véarden, erfarenheter
och kunskap hos de anstallda. Aven den organisatoriska strukturen
har stor betydelse for arbetsmiljon. En otydlig struktur skapar
oklarheter och tolkningsutrymme som i sin tur kan leda till konflik-
ter eller villradighet. |1 denna struktur finns ocksa en mindre synlig,
men dock sa pataglig organisationskultur som aven den &r med och
paverkar tillvaron pa arbetsplatsen.

For kyrkan, liksom for alla andra arbetsplatser, géaller arbetsmiljo-
lagstiftningen och dess riktlinjer for ett systematiskt arbetsmiljoar-
bete. Enligt dessa skall arbetsgivaren systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon
uppfyller foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo (Aml 3;2a). Ar-
betsmiljoarbetet maste integreras i verksamhetsstyrningen och han-
teras systematiskt och kontinuerligt ute pa arbetsplatserna, med de
anstalldas aktiva medverkan. Detta kraver engagemang och med-
vetenhet hos ledningen. | en decentraliserad organisation som kyr-
kan behover denna medvetenhet finnas pa manga stallen.

Fallstudien

| var studies empiriska del foljer redogorelsen en tematisk genom-
gang uppdelad pa foljande omraden: “kontroll”, "krav i arbetet”,



“socialt stod”, "fysisk arbetsmilj6”, "organisation — ledning, struktur
och kultur”, arbetsmiljoarbete” samt "medvetenhet om arbetsmilj6-
fragor”. Intervjuerna har gett en hel del intressanta resultat. En for-
sta sak ar att det tycks som om graden av dialog med de fortroende-
valda har tydligt samband med de anstalldas arbetstillfredsstéllelse.
De som har en god relation och dialog med dem ar mer ndjda med
sin arbetssituation. De som inte ens vet vilka som sitter i kyrkoradet

ar mer missnojda.

En annan sak som vi har sett i fallstudierna ar att de formella vagar-
na for inflytande inte alltid &ar faststallda. Detta uppfattas dock inte
nodvéandigtvis som daligt av de anstéllda. Nar det géaller forsam-
lingsanstalldas nara arbetssituation kan informella vagar uppvaga
bristen pa fasta paverkanskanaler. Andra, som inte kan utnyttja des-
sa i samma utstrackning, kan dock uppfatta detta som ett problem.
Svenska kyrkans organisation ar inte centralstyrd. Darmed finns
stort utrymme for variationer. Det blir mycket upp till kyrkoherden
att satta ribban for de anstélldas delaktighet. Lésningar blir beroen-
de av de individer som uppbér ledningsposter lokalt.

I jamforelsen mellan vara fall har vi sett att det finns betydande
skillnader mellan att arbeta i en stor och en liten férsamling. | en
liten forsamling med en handfull anstallda kan varje anstalld ha
inblick i vad som hander i hela férsamlingsarbetet. | en stor forsam-
ling uppstar istéllet specialisering. Eftersom verksamheten i den lilla
forsamlingen ar mer beroende av prasten sa blir dennes egenskaper
avgorande for stamningen. | ett stérre samhalle med storre forsam-
lingar ar man mer anonym som anstélld i kyrkan. Det &r da svarare
att fa kontakt med alla kollegor i férsamlingen. Det ar ocksa svarare
att veta vilka som sitter i kyrkondmnd och kyrkorad. En stor fordel
ar att man kan specialisera sig i stor utstrackning inom sitt yrkesom-
rade. Det blir da en hogre kompetensniva i yrket. Baksidan ar att alla
inte kadnner sig sedda i en stor forsamling.

Nar det géller arbetsmiljoarbete har vi sett att det rader stora brister
i styrning och centrala direktiv. Nagra av arbetsledarna (inte kyrko-
herdarna) i forsamlingarna uttrycker en osakerhet kring vad som
egentligen forvantas av dem som arbetsledare, t.ex. nar det galler
ansvar och delegering kring arbetsmiljofragor. Utbildning i arbets-
miljofragor ar synbart franvarande. Detta patalas av manga anstall-
da, inte minst arbetsledarna. Overhuvudtaget ar omedvetenheten
om arbetsmiljoarbete utbredd. Medvetenheten om SAM (systema-
tiskt arbetsmiljoarbete) ar i stort sett obefintlig. I en av férsamling-
arna arbetar man enligt vissa mallar som finns i SAM-



instruktionerna. Egentligen ar dock ingen mer &n den som utsetts
till ansvarig for det medveten om att det ar just SAM man arbetar
efter. Vi fragade i intervjuerna om de anstallda kande till Kyrkans Q,
vilket vi sag som ett exempel pa kvalitetsarbete med viktiga arbets-
miljoinslag i kyrkan. Ingen kande till detta. Nagon ansag sig dock ha
hort begreppet. Nar det galler forsamlingarnas eller samfalligheter-
nas egna policydokument kring hot och vald, vad man gor vid tra-
kasserier och dylikt, visste langt ifran alla, inklusive kyrkoherdarna,
var de fanns.

Det tycks anda finnas en hel del paverkanskanaler och potentiella
mojligheter till forandringsarbeten i forsamlingarna. De utnyttjas
dock inte i nagon stor utstrackning. Det finns en uppfattning att
arbetsmiljofragor ska skotas vid sidan av, om det blir nagon tid over.

Arbetsmiljésatsningar

Efter den empiriska delen presenteras en genomgang av arbetsmil-
jorelaterade satsningar som har genomforts i olika delar av kyrkan.
Genomgangen ar baserad pa rapporter, styrdokument och projekt-
presentationer som har tagits fram inom Svenska kyrkan och For-
samlingsforbundet. Har konstateras att Forsamlingsférbundets
Trygghetsfond har bidragit till genomférandet av flera ur arbetsmil-
josynpunkt intressanta projekt. Att denna fond finns och att anda-
malen ser ut som de gor, kan tolkas som att Svenska kyrkan och For-
samlingsforbundet pa central niva tar arbetsmiljofragorna pa allvar
och gor vad man kan for att skapa forutsattningar for ett kreativt
arbetsmiljoarbete pa forsamlingsnivd. A andra sidan handlar ett
aktivt arbetsmiljéarbete om fler och andra aspekter an enbart fore-
komsten av en sarskild fond for utvecklingsprojekt. Dessutom ar det
klart uttalat att Trygghetsfonden inte ar till for projekt som ligger
inom arbetsgivarens normala aligganden.

Kyrkans Q ar i forsta hand ett kvalitetsutvecklingsinstrument. Som
sadant innehaller det dock flera viktiga omraden foér utveckling av
den psykosociala arbetsmiljon. Som modell for verksamhetsutveck-
ling ar Kyrkans Q férmodligen det mest lovande nar det galler att fa
till stdnd konstruktiva forandringar i den psykosociala arbetsmiljon
pa kyrkans arbetsplatser.

Var analys

Rapportens analysdel ar ordnad enligt foljande tematiska struktur:
"hygglig fysisk men samre psykosocial arbetsmiljo”, "tva sfarer och

tre hierarkier”, “anstalldas arbetsvillkor”, “organisation, ledarskap



och arbetsmiljoarbete” och “organisationskulturen — en "locket pa”-
kultur?”.

I analysen vacks bland annat fragan om man 6éverhuvudtaget kan
tala om en arbetsmiljo i Svenska kyrkan. 900 arbetsgivare med ett
relativt stort eget handlingsutrymme att styra sina verksamheter
innebar ocksa 900 unika arbetsenheter, var och en med sina specifi-
ka losningar. Inom kyrkans ramar bor det salunda kunna existera
exempel pa bade val fungerande arbetsmiljoer saval som motsatsen.
Vi ar ocksa 6vertygade om att sa ar fallet. Ett huvudproblem &r att
kyrkans hogre nivaer inte utévar ett offensivt ledarskap i arbetsmil-
jofragor. Alltfér mycket lamnas till forsamlingsnivan.

Vidare bekraftar saval vara egna fallstudier som tidigare forskning
att fysiska arbetsmiljéproblem och skador ar mindre forekommande
inom kyrkan an pa andra arbetsplatser. Problem som har att gora
med arbetsorganisation och psykosocial milj6é verkar daremot vara
fler. De typer av problem som framkommer, t.ex. vid Arbetsmiljéin-
spektionens tillsyn, ar samarbetsproblem, kommunikationssvarighe-
ter, oklar organisation, daligt ledarskap, stress, upplevelser av isole-
ring och problem som har att géra med granssattningen mellan ar-
bete och fritid. | vara fallstudier har denna bild i mangt och mycket
bekraftats.

Vi har ocksa sett att det inte finns tydliga strukturer for inflytande pa
nivaer hogre an det egna arbetets. Inflytandet pa forsamlingsniva
kan sakerligen i manga fall vara stort, i andra fall mycket litet. Det
beror for det forsta pa den ledarfilosofi som tillampas inom férsam-
lingen, for det andra pa hur ledningsfunktioner har férdelats mellan
de olika beslutsinstanserna, och hur val detta fungerar i praktiken.
Oklarheter som existerar i den lokala organisationen ger goda moj-
ligheter for “starka” personer att skaffa sig ett gott inflytande pa det
informella planet. De som inte formar detta kan tankas kanna ett
utanforskap.

Den otydliga ledningsorganisationen i Svenska kyrkan ar ett struktu-
rellt problem som kan leda till allvarliga konsekvenser for saval ar-
betsmiljo som arbetsmiljoarbete. Pa den lokala nivan uttvas arbets-
givaransvaret i arbetsmiljofragor vanligen av kyrkoherden. Eftersom
arbetsmiljoarbete skall bedrivas integrerat med verksamhetsstyr-
ningen, kan dvriga ledningsfragor férvantas inverka, inte bara pa
arbetsmiljon, vilket ar sjalvklart, utan ocksa pa hur arbetsmiljoarbe-
tet genomfors. Om kyrkoherden skall ha det fulla ansvaret for ar-
betsmiljon sa bor salunda han/hon &aven ha fullt ansvar for verk-



samhetsledning lokalt. S& ar dock inte entydigt fallet. Det finns en
"dubbel ansvarslinje” i styrningen pa lokal niva. Denna ar helt up-
penbart en grogrund for problem i organisationen. Dessutom ger de
formella bestdmmelserna ett stort handlingsutrymme att utforma
ledningsorganisationen lokalt. Hur ansvaret fordelas maste forhand-
las fram mellan de individer som beklar posterna. En foljd kan bli
konflikter, maktkamp och otydlighet. Flera olika personer kan tan-
kas ta beslut i samma fraga, alternativt kan de tédnkas undvika att ta
beslut med hanvisning till att de ar osékra om de har beslutsratt. En
annan foljd ar att avsevarda skillnader i ledningsorganisation kan
upptrada mellan olika forsamlingar/samfélligheter. Allt detta far
naturligtvis konsekvenser for saval sjalva arbetsmiljon som arbetet
att forbattra den.

Av detta framgar att kyrkoherden har en komplicerad ledarroll.
Praster verkar idag illa forberedda for den rollen. Prastutbildningen
framstar som underutvecklad nar det galler amnet ledarskap och
organisation. Nagra séarskilda maojligheter till senare kompetensut-
veckling pa omradet verkar inte férekomma. Utvecklingen av ledar-
skapet blir harmed i mycket hog grad beroende av préastens person-
liga egenskaper, dennes formaga att forsta sina olika roller, och den-
nes "kansla” for och sociala kompetens att framgangsrikt interagera
med saval understalld personal som parallella och 6verordnade be-
slutsinstanser.

Bland de arbetsmiljorelaterade satsningar som genomfoérts ar det
ganska fa som har uppnatt avsedda resultat. Den gangse uppfatt-
ningen om arbetsmiljoarbete stavas “skyddsronder” och ar i princip
enbart fokuserade pa den fysiska arbetsmiljon. Inte mycket av det
som formuleras i SAM-foreskrifterna tillgodoses med den rutinen.
Overhuvudtaget saknas tydliga direktiv fran ledningsnivd om hur
arbetsmiljoarbetet skall utféras for att uppfylla gallande foreskrifter.
Svenska kyrkan har en lang vég kvar till ett systematiskt, integrerat
och kontinuerligt arbetsmiljoarbete.

Hur kan man ga vidare?

Den otydliga ansvarsfordelningen och oklarheterna nar det géaller
beslutsbefogenheter, samt de hdgre nivaernas brist pa offensivt le-
darskap, framstar som de framsta orsakerna till de arbetsmiljépro-
blem som framtrader i kyrkan. Pa lokal forsamlingsniva ar framfér-
allt relationen mellan fortroendemannasfaren och den byrakratiska
sfaren otydlig och problematisk. Ett satt att hantera detta kanske
skulle kunna vara att tydligt lagga Over saval arbetsgivar- som ar-
betsledarroll till kyrkoherdefunktionen och lata fortroendemanna-



sfaren hantera fragor av mer politisk natur, till exempel utvecklings-
strategiska fragor. Pa det viset kan kyrkoherden ges tydliga befogen-
heter, och skyldigheter, att arbeta mer aktivt med arbetsmiljofragor.
Sannolikt skulle kyrkan tjana mycket pa att férenkla den formella
organisationsstrukturen.

FOor att komma tillratta med arbetsmiljéproblemen inom Svenska
kyrkan som helhet, fa till stand en samlad positiv arbetsmiljoutveck-
ling inom organisationen, kravs dock ett samlat grepp fran centrala
nivaers sida. En styrka kanske vore om bestammelser kring arbets-
miljo och arbetsmiljéarbete skrevs in i Kyrkoordningen. Forsam-
lingsforbundet har naturligtvis idag en viktig roll att spela for ut-
veckling av arbetsmiljoarbetet. Hela organisationen behéver komma
igang ordentligt med ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Att vila pa
traditionen om frivillighet och sjalvstyre pa forsamlingsniva och lata
arbetsmiljoarbetet vara nagot valfritt tror vi inte ar en framkomlig
vag om man vill nd resultat pa omradet. Problemet ar hur Férsam-
lingsforbundet skall kunna utveckla ett offensivt arbete i dessa fra-
gor sa lange maktfordelningen ser ut som den gor, sa lange den hoga
graden av lokalt sjalvbestimmande rader i organisationen. | dagsla-
get kan ju inte tvingande direktiv till forsamlingarna lamnas.

Ett satt att &anda komma framat i arbetsmiljoarbetet under nuvaran-
de organisatoriska forhallanden, skulle kunna vara att forsoka dra
igang ett antal lokala projekt kring arbetsmiljoarbete. Dessa skulle
da med fordel kunna utféras som forskarstodda utvecklingsprojekt.
Resultaten av projekten skulle sedan kunna kommuniceras ut pa ett
offensivt satt till forsamlingarna, kanske tillsammans med handled-
ningar och utbildningsinsatser, allt i syfte att stimulera till insatser
utifran goda exempel. Sadant utvecklingsarbete skulle kunna bedri-
vas inom ramen for t.ex. Kyrkans Q. Detta kvalitetsinstrument ar,
som vi ser det, en bra grund att utga fran for att implementera ett
systematiskt arbetsmiljoarbete i kyrkan.
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1. Inledning — uppdraget

Den 20 september 2003 fattade personalpolitiska radet i Svenska
kyrkan (PRK) beslutet att starta ett arbetsmiljéprojekt. Uppdraget
att leda och genomfora projektet lades ut p& Orebro Universitet dar
en forskargrupp, undertecknade tre personer, skulle utféra sjalva
arbetet. Under varen 2004 undertecknades ett kontrakt mellan Ore-
bro Universitet, Svenska kyrkan och Svenska kyrkans forsamlings-
forbund vilket reglerade innehallet, omfattningen och tidsramarna
for projektet. Huvudsyftet med projektet var enligt avtalet att ge en
"mangfasetterad och fordjupad bild av arbetsmiljoproblematiken
iInom Svenska kyrkans férsamlingar och samfalligheter”.

Arbetet skulle laggas upp som en fallstudie enligt féljande modell:

Forst gors en litteraturgenomgang av tidigare studier samt en analys av
det material som inkommit vid kyrkans egen insamling och samman-
stallning av pagdende och genomforda arbetsmiljoprojekt. Sedan kom-
mer ett antal fallstudier att genomféras (ca 5 forsamlingar) som dels ger
en djup och helhetlig bild av den typ av arbetsmiljéproblem som kan fo-
rekomma i olika férsamlingar. Syftet ar inte att foresla atgarder, utan att
bidra med fordjupad kunskap — dels om orsakerna till arbetsmiljopro-
blemen men ocksa om hur man har lyckats férbattra arbetsmiljon i olika
delar av organisationen. (citerat fran kontraktet)

Utvarderingsarbetet skulle paga fran och med 1 februari 2004 till
och med 20 februari 2005. Datum for slutredovisning av projektet
faststélldes till den 24 mars 2005. Under projekttiden skulle ocksa
rapportering ske I6pande till en av PRK utsedd projektgrupp besta-
ende av representanter fran Svenska Kyrkan, Forsamlingsférbundet,
SSR, Kommunal, Lararforbundet, Kyrkokansliet samt Orebro Uni-
versitet. Till projektledare utsdgs Martin Lind fran Orebro Universi-
tet.

Efter projektgruppens forsta mote den 6 februari 2004 visade det sig
att det radde delade meningar om vad projektet skulle ha for inrikt-
ning. Meningsskiljaktigheterna gick mellan Svenska Kyrkan och
Forsamlingsforbundet & ena sidan och de fackliga organisationerna a
den andra. En bit in pa varen radde en ganska oklar situation, dels
om projektet skulle genomféras 6verhuvudtaget, dels vad det skulle
ha for upplagg och inriktning och dels vilka budgetramar som géllde.
Av detta skal blev projektstarten i praktiken framskjuten nagra ma-
nader. De ekonomiska forutsattningarna och projektets inriktning
fastslogs inte forran en bit in i april da avtalet blev undertecknat.
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Fallstudierna kunde inte komma igang férran i bérjan av juni. Foljd-
enligt fick dven datumet for slutrapportering flyttas fram. Den 27
april 2005 presenterades en arbetsversion av rapporten for PRK och
den 1 juni skedde en avlamning till Forsamlingsforbundets For-
bundsstyrelse.

Utvarderingen ar gjord av Anders Bruhn, Martin Lind och Louise
Svensson. Arbetet med rapportskrivning har varit en kollektiv pro-
cess och vi star gemensamt for rapporten i alla dess delar. Anders
Bruhn ar verksam som universitetslektor vid Orebro Universitet och
har arbetat for projektet till en omfattning av 15 procent av heltid.
Under projektarbetets inledning har Anders fungerat som resurs och
"bollplank” och under den avslutande delen har han bidragit mycket
till sjlva rapporten. Martin Lind har under projekttiden arbetat som
vikarierande universitetslektor vid Orebro Universitet och har haft
lika mycket arbetstid vid projektet som Anders Bruhn. Martin har
fungerat som projektledare genom att kalla till, leda och dokumente-
ra projektgruppens sammantraden. Martin har ocksa skott korre-
spondensen med projektgruppens ledamaoter. Under genomforandet
av forsta fallstudien medverkade Martin aktivt i intervjuer och do-
kumentation. Louise Svensson ar doktorand vid Orebro Universitet
och har varit verksam i projektet till en omfattning av 40 procent.
Det ar Louise som har statt for den absoluta merparten av projektets
empiriska arbete, samt en stor del av arbetet med tidigare forskning.

FOr Anders och Martin var tjanstgéringsomfattningen 20 procent
vid projektets borjan, men i och med att kontraktet blev klart och
undertecknat dndrades de ekonomiska forutsattningarna och om-
fattningen fick sénkas till 15 procent. Detta fick till f6ljd att under-
sokningsuppléagget anpassades nagot. Enligt kontraktet skulle un-
dersdkningen innefatta fallstudier av ca fem férsamlingar, men det
blev tre. Det ar dessa tre fall som utgér undersokningens empiriska
underlag.

Studien &r med andra ord upplagd som en fallstudie. Det innebar att
vi inte studerar ett representativt urval och, saledes, att vi inte heller
kan dra statistiskt generaliserbara slutsatser utifran studien. Fall-
studien har andra kvalitéer. Istéllet for att producera lite kunskap
om manga enheter har vi genom detta undersokningsupplagg kun-
nat komma fram till mer fordjupad kunskap om farre enheter. Aven
om det ror sig om fa fall har vi genom att medvetet valja ut olikarta-
de fall kunnat fa en forhallandevis rik bild av arbetsmiljé och ar-
betsmiljoarbete pa forsamlingsniva inom Svenska kyrkan. De tre
forsamlingar som vi har studerat skiljer sig at pa flera viktiga punk-
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ter. De ar olika i frdga om storlek, omgivning och historia. Det ror sig
om en stor domkyrkoférsamling, en liten landsbygdsférsamling och
en mellanstor forsamling i utkanten av ett storstadsomrade. Ocksa
nar det galler arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete skiljer sig forsam-
lingarna at. | dessa skillnader galler det att fanga in vad som ar
gemensamt i fraga om arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete och vilka
problem som ar specifika for Svenska kyrkan som arbetsplats.
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2. Upplagg och metod

Metod och metodkritik

Det finns flera tankbara strategier for att undersOka kyrkans ar-
betsmiljoproblem och hur man arbetar med arbetsmiljéfragor. Man
kan arbeta kvantitativt med enkatundersokningar eller strukturera-
de telefonundersokningar. En sadan undersokning svarar framst pa
fragor om hur vanligt férekommande nagot ar eller hur starka sam-
banden ar mellan olika statistiska variabler.

Om man som forskare i stallet arbetar kvalitativt med intervjuer och
deltagande observationer som framsta instrument kan man fa svar
pa helt andra fragor, till exempel hur individer eller grupper uppfat-
tar nagot, vad som karaktariserar en viss kultur eller hur olika akto-
rer beskriver en viss problematik.

Vart uppdrag har inte varit att géra en generell méatning av arbets-
miljoforhallandena, utan att skapa en helhetsforstaelse och ge en lite
djupare bild av arbetsmiljoarbetet i Svenska kyrkan. Darfér har vi
valt en kvalitativ ansats. Det innebér att vi fokuserar pa farre enhe-
ter, men att vi ocksa lagger ner mer tid och arbete pa att undersoka
varje enhet mer ingadende. Férdelen med detta ar att vi harigenom
far mojlighet att upptacka nya och andra aspekter av problematiken
an det som redan finns med i var forforstaelse. En kvalitativ ansats
gor det mojligt att fa kunskap inte bara om vad olika aktorer gor for
nagot, utan ocksa om hur aktorerna reflekterar kring sitt handlande.
Den kunskapen har vi bedomt som viktig for att kunna forsta och
beskriva grundproblemen i Svenska kyrkans arbetsmiljoarbete.

Vilken metod man &n véljer finns det alltid brister i den. For var del
handlar det om att intervjuer ar tidskravande och att urvalet av in-
tervjupersoner och antal forsamlingar darfor blir begransat. Vi valde
att gora tre fallstudier pa tre olika typer av forsamlingar, dar vi
sammanlagt gjort 23 personliga intervjuer. En mer detaljerad be-
skrivning av detta ges i kapitel 6. Vi har ocksa gjort dokumentstudier
och nagra skriftliga fragor har stallts via e-post till nyckelpersoner
iInom Svenska kyrkan och Forsamlingsférbundet.

Inom Svenska kyrkan finns ca 25000 anstallda. Kan vara resultat
generaliseras till alla dessa anstallda, pa ett urval av 23 personer?
Det beror pa vilken typ av generaliseringar man tanker sig. Vi kan
inte uttala oss om hur vanligt ett problem &r eller hur manga som
arbetar med arbetsmiljon pa det ena eller andra sattet. Vi kan dar-
emot gora rimliga tolkningar av olika aspekter kring Svenska kyr-
kans arbetsmiljo och arbetsmilj6arbete. De fall vi har studerat och
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de individer vi har intervjuat finns allihop inom en och samma orga-
nisatoriska struktur. De illustrerar och representerar de perspektiv,
det arbetssatt och den organisationskultur som rader inom Svenska
kyrkan. Genom intervjuerna formedlas kunskapen om dessa struk-
turer och i fallbeskrivningarna illustreras de sammanhang dar kyr-
kans anstallda tillbringar sin vardag.

Upplagg

Rapporten inleds i kapitel 3 med en genomgang av kyrkans organi-
satoriska struktur, tillsammans med beskrivningar av kyrkan i ett
arbetsgivarperspektiv samt av hur ansvarsfordelningen for arbets-
miljoarbetet i Svenska kyrkan ar ordnad. Darpa foljer i kapitel 4 en
genomgang av aktuell forskning om arbetsmiljon i Svenska kyrkan.
Genomgangen fokuserar pa aspekterna "styrning och ledarskap”,

"ensamarbete och egna mal”, "ideologisk bas”, "att kunna paverka
sin arbetsgivare”, "konflikter och traditioner”, "forvantningar” samt
"framtiden”. | samma kapitel diskuteras ocksa vad som ar kant om
arbetsmiljoarbetet. Som en avslutning pa kapitlet presenteras en
modell for kyrkan som arbetsplats, dar organisationen delas in i fyra
sfarer; verksamhetssfaren, den byrakratiska sfaren, den idealistiska
sfaren och fortroendemannasfaren. Denna modell foljer med som
perspektiv i studiens 6évriga delar. Kapitel 5 tar upp nagra viktiga
utgangspunkter omkring arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete, bland
annat innehallet i SAM-foreskriften. Studiens empiriska resultat
presenteras i kapitel 6. Efter en mer detaljerad genomgang av urval
och tillvagagangsséatt samt en utforligare presentation av de fall som
studerats foljer sjdlva empiriavsnittet. F6ljande teman behandlas:
“kontroll”, "krav i arbetet”, ”socialt st6d”, "fysisk arbetsmiljo”, “or-
ganisation — ledning, struktur och kultur”, "arbetsmiljéarbete” samt
"medvetenhet om arbetsmiljofragor”. Kapitel 7 &r en genomgang av
arbetsmiljorelaterade projekt som har genomforts i olika delar av
kyrkan. Genomgangen ar baserad pa rapporter, styrdokument och
projektpresentationer som har tagits fram inom Svenska kyrkan och
Forsamlingsforbundet. Rapportens analysdel samlas i kapitel 8 och
ar ordnad enligt foljande tematiska struktur: “hygglig fysisk men

samre psykosocial arbetsmilj6”, "tva sfarer och tre hierarkier”, "an-
stalldas arbetsvillkor”, "organisation, ledarskap och arbetsmiljoarbe-
te” och "organisationskulturen — en "locket pa”-kultur?”. Kapitel 9
innehaller i huvudsak slutsatser om i vilken grad befintliga arbets-
miljorelaterade satsningar har uppnatt avsedda resultat. Det avslu-
tande kapitlet ssmmanfattar studiens slutsatser och ger dven nagra

forslag pa omraden att arbeta vidare med.
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3. Svenska Kyrkans organisation och
verksamhet

"Kyrkans satt att vara kyrka har forandrats genom dess tusenari-
ga historia, men uppgiften har alltid varit densamma — att vara en
plats for méten mellan manniskor och mellan ménniskor och Gud.”
(www.svenskakyrkan.se)

Folk har i manga arhundraden tréaffats i kyrkan och deltagit i de ak-
tiviteter som kyrkans anstéllda ordnar. I de flesta av vara aldsta tra-
ditioner spelar kyrkan en betydande roll, som vid dop, vigslar och
begravningar. Darfor ar kyrkan fortfarande en samlingsplats for
folket. Det ar ocksa en arbetsplats for manga yrkesgrupper. Kyrkan
ar a ena sidan ett forum, en gemenskap for medborgarna och a
andra sidan en produktionsapparat med formellt organiserad pro-
duktion av tjanster som vilken annan arbetsplats som helst (Alwall
1999:89).

Organisation

Den 1 januari 2000 gick Svenska kyrkan och staten skilda véagar i
Sverige. Svenska kyrkan ar sedan dess ett sjalvstandigt trossamfund.
Den ar en rikstackande, evangelisk-luthersk och dppen folkkyrka, en
kyrka bland andra (www.svenskakyrkan.se). Kyrkans verksamhet ar
ordnad i forsamlingar, stift och verksamhet pa nationell niva. Innan
ar 2000 var Svenska kyrkan uppdelad i olika delar dar varje del hade
olika rattslig karaktar. Férsamlingar och samfalligheter var kyrkliga
kommuner liksom stiftssamfalligheterna medan domkapitlet var en
statlig myndighet. Med relationsférandringen mellan stat och kyrka
vid millennieskiftet fick kyrkan en samlad organisation, dar den nu
rattsligt sett ar ett registrerat trossamfund. Férsamlingar, samfallig-
heter och stift ar registrerade organisationsdelar av trossamfundet
Svenska kyrkan. Varje registrerad del! ar en egen juridisk person,
med de rattigheter och skyldigheter som foljer med detta. Dar ingar
bland annat att fora talan vid domstolar och andra myndigheter
(Nyckeln till Svenska kyrkan, 2004).

Forsamlingar

Forsamlingen ar den grundlaggande enheten inom Svenska kyrkan.
Forsamlingen har ansvar for den kyrkliga verksamheten for dem
som ar folkbokforda samt for dem som vistas inom dess olika omra-
den (Nyckeln till Svenska kyrkan, 2004). Hur férsamlingarna i Sve-

! registrering gors pA Kammarkollegiet

16



rige ar uppdelade har en lang historia. I vissa fall gar uppdelningen
anda tillbaks till forkristlig tid och i manga fall till medeltiden. Sjalv-
styret ar lika gammait.

I Kyrkoordningen star att forsamlingens grundlaggande uppgift ar
"att fira gudstjanst, bedriva undervisning samt utdva diakoni och
mission. Syftet ar att manniskor skall komma till tro pa Kristus och
leva i tro, en kristen gemenskap ska skapas och férdjupas, Guds rike
ska utbredas och skapelsen aterupprattas. Allt annat som forsam-
lingen utfor ar stdéd for och en konsekvens av denna grundlédggande
uppgift” (Kyrkoordningen Andra avd. s. 6).

Konfirmationslager, symaoten, nattvardsmassor, foredrag och hem-
besok ar nagra av aktiviteterna inom kyrkans ramar. Verksamheten i
forsamlingarna utgar fran de behov och forutsattningar som rader
bland dess medlemmar. Férsamlingarna har lokalt sjalvstyre men ar
ocksa en del av ett stift och hela trossamfundet Svenska kyrkan. Det
finns ca 2 225 férsamlingar i Sverige.

Varje forsamling har en forsamlingsinstruktion dar verksamheten
beskrivs. Den kan ocksa anvandas som ett maldokument. | férsam-
lingsinstruktionen ska framga att man uppfyller de kriterier som
kravs for att vara en forsamling i Svenska kyrkans tappning. Kriteri-
erna framkommer i kyrkoordningen. Bland annat ska det i varje
forsamling firas huvudgudstjanst alla sondagar och kyrkliga helgda-
gar. Tva eller flera forsamlingar kan ha gemensam huvudgudstjanst
om domkapitlet godkéanner det, men da maste det finnas gudstjans-
ter i varje forsamling en annan dag samma vecka (Kyrkoordningen
17 kap).

Kyrkoherden ansvarar for forsamlingens arbete och ar alltid den
som leder forsamlings-verksamheten da det galler den grundlaggan-
de uppgiften. Han eller hon ansvarar for férsamlingens arbete till-
sammans med det demokratiskt valda kyrkoradet med de fortroen-
devalda. Ansvarsfordelningen mellan kyrkoherden i férsamlingen
och de fortroendevalda beskrivs som den dubbla ansvarslinjen och
har varit foremal for intresse da det finns en potentiell problematik i
'dubbelheten’ (bl a Hansson 1999, Stalhammar 1996, P. Hansson
1999). Det demokratiskt valda kyrkoradet och kyrkans dmbete i
form av kyrkoherden, har ett gemensamt ansvar for att verksamhe-
ten bedrivs i enlighet med Svenska kyrkans tro, bekannelse och lara.
| Kyrkoordningen framgar att:

58 Kyrkoradet ar férsamlingens styrelse.
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Kyrkoradet skall ha omsorg om férsamlingslivet och ha ansvar for att for-
samlingens grundlaggande uppgift blir utférd.

Kyrkoradet leder och samordnar férsamlingens forvaltning och har till-
syn 6ver namndernas verksamhet.

68 For varje forsamling skall det finnas en kyrkoherde, som utifran av-
givna vigningsloften pa eget ansvar fullgér de uppgifter som anges i
kyrkoordningen.

Kyrkoherden har ansvaret for tillsyn och dvergripande samordning av all
verksambhet utifran férsamlingens grundlaggande uppgift.

Kyrkoherden leder forsamlingens verksamhet savitt avser gudstjanst,
undervisning, diakoni och mission” (Kyrkoordningen 2:a kap).

Bade kyrkorad och kyrkoherde har saledes ansvar for verksamheten
da det galler forsamlingarnas grundlaggande uppgifter, och ansvarar
tillsammans for demokratiskt beslutsfattande och for besluten.

Kyrkoherden &r den framste lokale foretradaren for kyrkan som am-
bete. Domkapitlet och biskopen provar kyrkoherden utifran dennes
vigningsloften. De fértroendevalda provas genom de demokratiska
val som genomfors var fjarde ar. Aven kyrkofullmaktige och samfall-
da kyrkofullmaktige (se nedan) provar kyrkorad och kyrkonamnd
varje ar da de kontrollerar forvaltningen samt fragar om ansvarsfri-
heten ska beviljas. Kyrkoherden eller annan prast som denne utser
finns representerad som ledamot i kyrkoradet tillsammans med de
fortroendevalda (Nyckeln till Svenska kyrkan 2004).

En eller flera forsamlingar bildar ett pastorat (ett begrepp som ar pa
vag bort), vilket ar en kyrkoherdes tjanstgoringsomrade. Férsam-
lingar som ligger nara varandra samverkar av praktiska och ekono-
miska skal och bildar da en samfallighet. En forsamling kan sta
utanfér en samfallighet och beslutar da sjalva om kyrkoavgift samt
har egen ekonomisk forvaltning. Vanligast ar att tva eller flera for-
samlingar bildar samfallighet. | de storsta stdderna kan flera férsam-
lingar och pastorat bilda samfalligheter. Det kan da finnas ytterliga-
re ett organ; pastoratsnamnd. Denne utses av kyrkoraden i pasto-
ratssamfalligheten och hanterar arbetsgivarfragor for anstallda som
finns i mer an en forsamling (Nyckeln till Svenska kyrkan 2004).

Hur ansvaret fordelas mellan forsamlingar och samfalligheter regle-
ras i kyrkoordningen. Samfalligheternas ansvarsomraden ar ekono-
min, kyrkoavgifter, fastighetsforvaltning, personal och begravnings-
verksamhet. Samfélligheten ska delegera at férsamlingen att
disponera de medel som kyrkofullméktige har anslagit at forsam-
lingens grundlaggande uppgift (Nyckeln till Svenska kyrkan,
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2004:23, www.svenskakyrkan.se). Det kan vara fordelaktigt som
forsamling att inga i en stor samféllighet da dessa har stérre resurser
och fler specialfunktioner som aven kan komma férsamlingarna till
del. Personalkonsulter som star till férfogande vid eventuella pro-
blem ar ett exempel, liksom fler personalutbildningar.

Om en forsamling eller kyrklig samfallighet har 6ver 500 rostberat-
tigade kyrkotillnériga ar kyrkofullméktige respektive samféllda
kyrkofullmaktige beslutande organ. Om en forsamling har farre
medlemmar an 500 ar det kyrkostdmman som &ar beslutande organ,
dar samtliga rostberéattigade far delta direkt i besluten. Det ar kyrko-
fullmaktige eller kyrkostamman som utser kyrkoraden i féorsamling-
arna. Forsamlingar som innefattas i kyrkliga samfalligheter eller en
forsamling som valjer bort kyrkostiamma behover inte ha kyrkofull-
maktige, utan kan istéllet ha ett direktvalt kyrkorad som véljs i kyr-
kovalet. Ett direktvalt kyrkorad &r i sadana fall bade hogsta be-
slutande organ och styrelse. Samfallighetens hogsta beslutande or-
gan ar Samfallda kyrkofullmaktige. Styrelse i de kyrkliga samfallig-
heterna ar kyrkondmnden vilken har ansvar for att forvalta verk-
samheten i samfalligheterna (www.svenskakyrkan.se).

Kyrkorad och kyrkonamnder kan tillsatta olika utskott som bereder
arenden at dessa, som personalutskott och fastighetsutskott (se t.ex.
www.svenskakyrkan.se/lund). Bredvid kyrkoraden och kyrkonamn-
derna kan det &ven finnas andra ndmnder dit vissa arendebeslut kan
hamna pa uppdrag av kyrkofullmaktige, kyrkostimman eller sam-
fallda kyrkofullmaktige (Kyrkoordningen kap 4).

Kyrkligt val sker var fjarde ar. Rostratt har de som tillnér Svenska
kyrkan och ar over 16 ar. Valdeltagandet ligger idag kring 10 procent
av de rostberattigade. Ledamoter kan de bli som ar dopta, tillhor
Svenska kyrkan, folkbokford i forsamlingen samt ar minst 18 ar
(www.svenskakyrkan.se).

Stift

Stiften ar biskopens dmbetsomrade. Ett stift ar uppdelat i ett antal
kontrakt. | kontrakten verkar en férsamlings prast som kontrakts-
prost vilken utses av biskopen. Kontraktsprosten bistar biskopen i
vissa arenden. Stiften ger rad och stod till forsamlingarna, och ser
ocksa till att forsamlingarnas verksamheter féljer kyrkoordningen.
Stiften har hand om fortbildning for anstallda och forvaltar ocksa
kyrkans ekonomiska tillgangar som till stor del utgors av kyrkans
jord- och skogsbestand. Det finns tretton stift i Sverige. Biskoparna
leder stiften och viger praster och diakoner. Biskoparna gor aven
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besok i forsamlingarna samt foljer prasternas och diakonernas upp-
drag.

Domkapitlet ar ett av landets aldsta organ. Domkapitlet utdvar till-
syn i forsamlingarna tillsammans med biskopen. Biskoparna och
domkapitlet ger rad, stod och hjalp i fragor som ror kyrkans lara och
handlingar. De har ocksa till uppgift att granska att préaster och dia-
koner haller vigningsloftena samt prévar deras ambetsutovning.
Man kan 6verklaga Domkapitlets beslut hos Kyrkans besvarsnamnd.
Forsamlingsinstruktionerna ska godkannas av bade kyrkorad, kyr-
koherde och domkapitlet. Nagon av de tre kan begara att innehallet
andras, men domkapitlet kan ocksa gora korrigeringar utan att for-
samlingen samtycker. ("Kyrkan efter 20007,
www.svenskakyrkan.se/visbystift/domkap.htm)

Det demokratiskt valda stiftsfullmaktige ar stiftets hogsta beslutan-
de organ, som utser det verkstillande organet stiftsstyrelsen
(www.svenskakyrkan.se). Stiftsstyrelsen beslutar om indelningar i
forsamlingar, pastorat och kontrakt (Nyckeln till Svenska kyrkan
2004). Kyrkans ansvarsnamnd kan prova biskoparnas dambetsutov-
ning (Kyrkans tidning 1998, artikelserie Kyrkan efter 2000).

Nationell niva

Svenska kyrkan ar en enhet i s& motto att den har nationell verk-
samhet dar man fattar beslut om ett gemensamt regelsystem, sam-
ordning och ekonomisk utjdmning (Nyckeln till Svenska kyrkan,
2004). Till skillnad fran en foretagskoncern finns ingen central styr-
ning av forsamlingarna eller samfalligheterna. Kyrkométet och stif-
ten kan dock via kyrkoordningen i viss man styra inriktningen pa
den kyrkliga verksamheten i férsamlingarna. Kyrkomotet kan beslu-
ta en sak, men stiften och férsamlingarna behdver egentligen inte
folja detta.

Pa nationell niva ansvarar man for bl a kyrkliga utbildningar, eku-
meniska relationer (stravan efter allman kristen gemenskap), infor-
mation, deltagande i offentliga debatter, kulturarbete samt att sam-
ordna internationella verksamheter. Kyrkomotet och kyrkostyrelsen
ar de hogsta beslutande organen i Svenska kyrkan pa nationell niva.
Kyrkomotet beskrivs som en slags riksdag med 251 valda ledamoter
som traffas tvd ganger per ar i Uppsala. Aven biskoparna deltar i
Kyrkomotet men har inte rostratt. Kyrkomotet beslutar kring
Kyrkoordningen, d v s bestammelser kring Svenska kyrkans lara,
organisation, gudstjanster mm. Den beslutar ocksd om kyrkans
bocker (psalmbok och kyrkohandbok) samt véljer ledamoter till
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Kyrkostyrelsen (jfr regering) som i sin tur faststaller budgeten for
Svenska kyrkan pa nationell niva. Arkebiskopen ar ordférande i
styrelsen, utdver denne valjs 14 deltagare.

Arbetet pa nationell niva utfors till storsta del pa kyrkokansliet i
Uppsala med ca 250 anstéllda, under ledning av Svenska kyrkans
generalsekreterare (Lars Friedner). Arkebiskopen (KG Hammar)
finns ocksa i kyrkokansliet och ar Svenska kyrkans framste foretra-
dare.

Kyrkofondens styrelse har ansvar for att forvalta kyrkofonden och
andra tillgangar pa nationell niva, kyrkliga utjamningssystemet,
fragor kring kyrkobokforingsregister samt generella fragor kring
avgiftsbetalning. P& nationell niva finns dven en rad andra organ,
namnder och organisationer. Ett av dem ar Arkebiskopens kansli
(ocksa kansli for Biskopsmétet), Sveriges Kyrkliga Studieférbund
(SKS), Svenska Kyrkans Unga, Evangelistiska Fosterlands-Stiftelsen
(EFS) samt Svenska kyrkans forsamlingsforbund. Férsamlingsfor-
bundet ar arbetsgivarorganisationen for samtliga forsamlingar, sam-
falligheter, stift och organisationer pa nationell niva.

Ekonomi

79,6 procent av Sveriges befolkning var ar 2003 medlemmar i
Svenska kyrkan (Nyckeln till Svenska kyrkan 2004). 1988 var 90
procent av befolkningen medlemmar och 1972 samlade kyrkan 95
procent av befolkningen (www.svenskakyrkan.se/statistik). Verk-
samheten i Svenska kyrkan finansieras till stor del av medlemmar-
nas kyrkoavgift som man betalar via skattsedeln. Varje férsamling
bestammer sjalv hur stor avgiften ska vara. Alla skatteskyldiga beta-
lar en begravningsavgift, oavsett om man ar medlem i kyrkan eller
inte, men for medlemmar ingar den i kyrkoavgiften2. Svenska kyr-
kan skoter begravningsvasendet pa statens uppdrag. Ovriga tillgang-
ar, bl a skogstillgangar, uppgar till ca 30 miljarder kronor.

Anstallda

I Svenska kyrkan arbetar ca 25 000 anstéllda. 93 procent av dessa
arbetar i nagon av de ca
2 225 férsamlingarna.

Antal (ca) Yrkeskategorier Arbetsuppgifter

2 For den som inte tillhor Svenska kyrkan faststalls begravningsavgiften av Kammarkollegiet (statlig
myndighet) efter forslag fran en forsamling eller kyrklig samfallighet.
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Praster

Kyrkovaktmastare och
kyrkogardsvaktmastare

Forsamlingsassistenter/-
pedagoger och informa-
torer

Kanslister och assistenter

Kyrkogardsarbetare

Kyrkomusiker

Forskollarare, fritidsleda-
re, barntimmeledare

Diakoner och diakonias-
sistenter

Lokalvardare och forsam-
lingshemvardar

Kanslichefer, kyrkokam-
rerer, ekonomer och ju-
rister

Formedlar kristna evangeliet,
hjalper manniskor till kristen
tro, haller i dop, vigslar, begrav-
ningar, gudstjanster och gor
hembesok.

Mycket varierande arbetsuppgif-
ter beroende pa forsamlingens
storlek. Bland annat vard av
kyrkan och dess omgivning.
Leder, planerar och samordnar
undervisning och utbildning i
forsamlingarna.

Administrativa uppgifter inom
forsamlingarna, stiften och pa
nationell niva.

Varierar beroende pa forsam-
lingens storlek

Huvudansvar for musikaliska
verksamheten i férsamlingen, till
exempel spela orgel, vara korle-
dare och planera musikguds-
tjanster.

Arbetar med forskoleverksam-
het, barngrupper och har kon-
takt med familjer

Diakoni = tjanst. Innebar om-
sorg om medmanniska i olika
livssituationer. Arbetar med att
utbilda, leda hembestksgrupper,
hem- och sjukbesdk, faltarbete
och sjalavard.

Lokalvard och att vara vard i
férsamlingshemmen.

Administrativa uppgifter i for-
samlingar, stift och pa nationell
niva.

Uppgifter fran www.svenskakyrkan.se

Det finns utover dessa ca 60 000 fortroendevalda i Svenska kyrkan
(www.svenskakyrkan.se). Dessutom uppskattar man att nagra hund-
ra tusen manniskor arbetar ideellt for verksamheten. Alwall uppger
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att 4 procent av Sveriges befolkning arligen utfor frivilligarbete i
forsamlingarna (Alwall 1999:6 sid 22).

Kyrkan som arbetsgivare

Det finns ca 900 sjalvstandiga arbetsgivare inom Svenska kyrkan.
Anstallningar i kyrkan regleras av lag, avtal och kyrkoordningen. Pa
arbetstagarsidan finns flera stora fackforbund. Kommunalarbetare-
forbundet organiserar bl a vaktmastare, fastighetspersonal, barn-
timmeledare och fritidsledare. SKTF organiserar diakoner, férsam-
lingsassistenter, forsamlingspedagoger och administrativ personal.
Lararforbundet organiserar kyrkomusiker och forskollarare. KyrkA
(Saco-forbund) organiserar praster, diakoner och évrig forsamlings-
vardande personal. Aven Ledarna, SSR och JUSEK finns represente-
rade inom kyrkan (www.forsamlingsforbundet.se). Kommunalarbe-
tarefoérbundet, SKTF, Lararforbundet och Kyrkans Akademikerfor-
bund har stérst antal medlemmar.

Svenska kyrkans Forsamlingsférbund &r en central part pa arbetsgi-
varsidan, da de férhandlar kring de centrala kollektivavtalen. Léne-
och anstallningsvillkoren for samtliga anstallda regleras i kollektiv-
avtal sedan 1 januari 2000. Medlemskap i Svenska kyrkan ar ett
anstallningskrav, forutom inom begravningsverksamheten. Sedan
relationsforandringen mellan kyrka och stat ar 2000 har samtliga
forsamlingsanstallda forutom prasterna forhandlat fram l6nen i for-
samlingen. Prastlonerna ar det Férsamlingsférbundets stiftsférbund
som forhandlar om
(www.http://www.svenskakyrkan.se/forsamlingsforbundet.se).
Samfalligheten ar dock formellt sett arbetsgivare, férutom i de fall da
en forsamling star utanfér en samfallighet, da det ar férsamlingen
som ar arbetsgivare (Kyrkoordningen 2 kap, 118). Till férsamlingar
och pastorat delegeras vissa arbetsgivaruppgifter (Nyckeln till
Svenska kyrkan, 2004, Kyrkoordningen). Arbetsmiljoansvaret ligger
pa kyrkoherden som &r verkstallare fran arbetsgivarsidan i forsam-
lingarna.

Arbetsmiljoarbetet i Svenska kyrkan

De tre huvudsakliga nivaerna forsamlingar, stift och den nationella
verksamheten, har fa faststéllda samverkanskanaler mellan sig nar
det géaller arbetsmiljoarbete, men nagra finns. Pa nationell niva kan
man se att Forsamlingsférbundet spelar en viktig roll i arbetsmiljo-
fragor i egenskap av arbetsgivarpart. En motion lamnades t.ex. 2004
till Kyrkomotet angaende arbetsmiljon inom Svenska kyrkan. | den-
na foreslog man att Kyrkomaotet skulle ge Kyrkostyrelsen i uppdrag
att komma med forslag pa hur arbetsmiljon skulle kunna forbattras
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med fokus pa mobbning, konflikter och samarbetsproblem. | betan-
kandet svarar Tillsyns- och uppdragsutskottet (2004:5) att man avs-
lar motionen med beddmningen att det ar arbetsgivarna som har
ansvar for arbetsmiljon, och att darmed Férsamlingsforbundet har
ett stort ansvar som arbetsgivarorganisation
(www.forsamlingsforbundet.se).

Forsamlingsforbundets arbetsmiljoarbete handlar till stor del om
radgivning och utbildning i arbetsmiljoarbete och att vara stod vid
Arbetsmiljoinspektionens inspektioner ute pa kyrkliga arbetsplatser.
De kan ocksa hjalpa hela arbetslag som behover arbeta med sin ar-
betsmilj6. Férsamlingarna kan ta del av de saker som Fdrsamlings-
forbundet for fram pa Forbundsinfo® om arbetsmiljon vilket kan
anvandas som en mattstock 6ver vad man bor arbeta med.

Vissa stiftskanslier ser som sin uppgift att trycka pa férsamlingarna i
arbetsmiljoarbetet. | stiften kan det finnas personalkonsulter som
kan hjalpa forsamlingarna med ”svara fall”. Det kan handla om da
kyrkoherden har svart med sin ledarroll och nar kyrkoherde och
kyrkorad inte ar 6verens om hur samarbetet ska ga till. Stiftskanslier
kan aven sta for ekonomiskt stod da forsamlingar eller samfallighe-
ter med behov av ekonomisk hjalp behdver kalla in extern konsult
for att 16sa nagot arbetsmiljéproblem. Stiften ar ocksa involverade
da kyrkoherdar eller andra praster behover byta arbetsplats och da
behover hjalp med att komma igang igen. Det finns ocksa fall da
praster och diakoner far samtalshjéalp av stiften (se t.ex. Arbetar-
skydd, nr 14 2004).

Det finns en stor flexibilitet for férsamlingarna att organisera sig och
arbeta som de sjalva vill, under forutsattning att fértroendemanna-
sfaren ar pa samma linje. Det finns, som framkommer ovan, en del
arbetsmiljoresurser att tillga for forsamlingarna, bade fran samfal-
ligheten, stiften och fran Férsamlingsforbundet. Initiativet till stod
for arbetsmiljoarbetet ligger &nda nastan uteslutande pa forsamling-
arna och darmed kyrkoherden dar.

Modell for kyrkan som arbetsplats

Som hjalp for att forsta alla organisationsdelar som ingar i och kring
kyrkan tanker vi ta hjalp av Stalhammars (1997) resonemang om
forsamlingens olika sfarer. Stalhammar menar att forsamlingen kan
ses som tre organisationer i en — och dessa kallar han olika sfarer.

3 »Svenska kyrkans Férsamlingsférbunds Férbundsinfo innehdller information som riktar sig till de
kyrkliga arbetsgivarna; forsamlingar, samfalligheter och stift. Det &r rad, riktlinjer och nyhetsinformation
inom alla verksamhetsomréaden.” (www.forsamlingsforbundet.se)
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De olika sfarerna kallar han den professionella — som vi kommer
kalla verksamhetssfaren, den byrakratiska och den idealistiska sfa-
ren. Vi vill utéka denna lista med ytterligare en sfar, ndmligen for-
troendemannasfaren. Vi gor ocksa olika indelningar av verksam-
hetssfaren och den byrakratiska sfaren.

e | verksamhetssfaren ingar musiker, forsamlingsassistenter,
praster, diakoner, kyrkvaktméastare och annan personal i for-
samlingsverksamheten. Kyrkoherden, som ocksa ar préast, ar
ledare for dessa yrkesgrupper. Dessa arbetar med kyrkans
"karnverksamheter” som ar att fira gudstjanst, utbilda samt ut-
fora diakoni och mission.

Verksamheter som utfors av barnskotare, forskollarare och fri-
tidspedagoger ingar ocksa i den har sfaren. De ut6var en sorts
mission och &r viktiga for att fa in nya grupper i kyrkans véarld
men har en nagot annan stallning an de ovanstaende yrkes-
grupperna. Vi kallar deras verksamhet barnverksamheten.

e | den byrakratiska sfaren finns de som arbetar med ekonomi,
forvaltning, kyrkogardsarbete och personalarbete. De star for
stodfunktioner at verksamhetssfaren och ar en viktig del i
verksamheten. Fragor som ror den byrakratiska sfaren domi-
nerar ofta dagordningen vid méten. Férsamlingarna organise-
rar sig olika men anstéllda i denna sfar ar ofta understéllda en
kanslichef. Ibland ar kanslichefen understalld kyrkoherden,
ibland inte.

Beroende pa storlek och pa hur forsamlingarna och samfallig-
heterna valt att organisera sig kan dven den byrakratiska sfa-
ren delas upp i tva delar. Den ena innefattar kanslipersonal
och forvaltningsassistenter som utfor administration och har
hand om ekonomin, och den andra delen ar kyrkogardsfor-
valtningen som bygger sin verksamhet pa begravningsavgiften.
I de fall det &r relevant med denna uppdelning kallar vi den
forsta gruppen kanslister och den andra kyrkogardsforvalta-
re.

e Den idealistiska sfaren bestar av i stort sett oavlénade perso-
ner som arbetar ideellt for kyrkans verksamhet sasom kérmed-
lemmar, kyrkvardar, symotesmedlemmar osv. Personalen kan
formedla det kristna budskapet, inspirera och stddja dessa
personer. En hel del verksamhet i kyrkan ordnas med hjalp av
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iIdeellt arbetande personer. Denna sfar kommer inte att bero-
ras direkt i denna rapport (for mer lasning se Stalhammar
(1997).

Fortroendemannasfaren innefattar kyrkorad, kyrkonamnder
och kyrkofullméaktige. Ca 60 000 personer runt om i Sverige ar
fortroendevalda och sitter i kyrkans namnder och rad. Dessa
har det egentliga arbetsgivaransvaret for manga av de anstall-
da och kan darmed utdva stort inflytande pa de anstallda. Kyr-
koherden sitter alltid med i kyrkoraden/kyrkonamnden och
han/hon kan ha olika stort inflytande i dessa rad och namnder.
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Reglerad verksamhet

< > Verksamhetssfaren
Fortroende- Barnverksamhet
mannasfaren
Byrakratiska sfaren
<_

Kanslister ~ Kyrkogardsforvaltare

Idealistiska sfaren

Modell for kyrkan som arbetsplats

De olika sfarerna har olika utseende och paverkansmojligheter pa
varje unik arbetsplats. Denna rapport kommer att belysa hur man
arbetar med arbetsmiljon och vilka problem som finns i den profes-
sionella och den byrakratiska sfaren till storsta del, eftersom det ar
dar de anstallda finns. De anstélldas syn pa fértroendemannasfaren
tas ocksa upp. Var empiri innefattar saledes inte intervjuer fran for-
troendemannasfaren eller den idealistiska sfaren.
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4. Kant om arbetsmiljon 1 Svenska kyr-

kan

Flera studier tyder pa att arbetsforhallandena ar langt fran friktions-
fria i kyrkans véarld (bl a Hansson 2001, Hansson 1999, Stalhammar
1996) men det finns ocksa indikationer som visar att arbetet inom
kyrkan &r stimulerande och varierat (se Hansson 1999, SKTF 2004).
Stalhammar (1997) jamfor kyrkans komplicerade varld med en affar
dar affarens anstallda arbetar efter malet att ha ndjda kunder och att
Oka vinsten annars blir de anstdllda utan arbete. | kyrkan daremot,
som ar idéburen, ska kyrkoherden leda anstallda med olika attityder
och varderingar och med olika grad av lojalitet med organisationen.
Det finns manga olika yrkeskategorier representerade i kyrkan och
man kan séga att alla pa ett eller annat satt handskas med moten
mellan manniskor.

Arbetsmiljo i Svenska kyrkan

Arbetsmiljon kan grovt sett delas in i fysisk och psykosocial. Den
fysiska handlar om ergonomi, belastning, ljudniva och luft medan
den psykosociala handlar om organisationen och om det manskliga
samspelet inom den. Statistik fran Arbetsmiljoverket visar att ande-
len anmalda arbetsskador som beror pa sociala och organisatoriska
faktorer ar hogre inom kyrkan &n inom andra naringsgrenar. Rela-
tionsproblem mellan kollegor och éverordnade anges vara orsaken i
cirka hélften av de fall dd anmé&lan om arbetsskada beror pa sociala
och organisatoriska faktorer. Belastningsskador och 6vriga orsaker
ar daremot lagre inom kyrkan an i évriga arbetslivet. Praster, kyrko-
gardsarbetare och diakoner star for de flesta fall av arbetssjukdomar
I kyrkan i Sverige (Arbetsmiljoverket Korta sifferfakta nr 4 2004,
Kyrkans tidning nr 39 2003). Ann-Sofie Hansson (1999) som analy-
serat arbetsmiljoinspektionens inspektionsmeddelanden fran kyr-
kan menar att de stérsta problemomradena ar samarbetsproblem,
kommunikationssvarigheter, oklar organisation, prioriteringssva-
righeter, brist pa integration av arbetsmiljofragor, bristande kun-
skaper om arbetsmiljoarbete, daligt ledarskap, utbrandhet, stress
och att personal har svart att satta granser mellan arbete och fritid
(Hansson 1999:60). En undersokning fran SKTF visar att mellan 1
och 17 procent, i genomsnitt ca 10 procent, av de anstallda ar miss-
nojda med den fysiska arbetsmiljon (SKTF 2003). Kyrkans tidning
gor tolkningen att det mer utbredda missndjet i férsamlingarna an i
samfalligheten beror pa att forsamlingarna ar sma enheter dér ingen
arbetar specifikt med dessa fragor, vilket oftare ar fallet i samfallig-
heterna (Kyrkans tidning nr 25/26 2003).
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Hur man uppfattar arbetsmiljon ar rimligtvis inte lika for alla utan
knutet till yrke, ansvar, alder och storlek pa arbetsplats. En enkét
som gjorts av Kyrkans tidning (2003-09-24) visar till exempel att 84
procent av Svenska kyrkans praster menar att samarbetsklimatet
och den psykosociala arbetsmiljon ar ganska bra eller mycket bra.
Kyrkoherdarna var mest positiva, sarskilt de manliga i storstaden.
Pa landsbygden anser tva av tre att det ar daligt eller ganska daligt.
Nastan var fjarde komminister i samma undersokning ansag att
samarbetsklimatet och den psykosociala arbetsmiljon var ganska
eller mycket dalig (Kyrkans tidning 2003-09-24).

Vi delar upp redogorelsen for kdnda arbetsmiljoproblem i féljande
rubriker: styrning- och ledarskap, ensamarbete och egna mal, ideo-
logisk bas, att kunna paverka sin arbetssituation, konflikter och tra-
ditioner, forvantningar och framtiden. Sist i kapitlet framkommer
vad som ar kdnt om arbetsmilj6arbetet.

Styrning och ledarskap

Stalhammar (1997) skriver att kyrkan har inbyggda strukturella kon-
flikter, nagot som aven Hansson (1996) haller med om. En sadan
konflikt &ar att kyrkoherden och kyrkoradet har sa lika ansvarsomra-
den, en annan ar svarigheten med att ha en ledare for olika sfarer i
samma organisation.

Relationen till fortroendemannasfaren

I Hanssons studie om organisationskulturen i kyrkan (2001) fram-
kommer att den kyrkopolitiska 6verbyggnaden kan vara ett stort
problem, speciellt for kyrkoherdarna (Hansson 2001:77-91). Ansva-
ret for verksamheten i férsamlingen ligger bade pa det politiskt for-
ankrade sjalvstyret i kyrkoradet och hos kyrkoherden, den dubbla
ansvarslinjen (se foregaende kapitel) och har visat sig vara en gro-
grund for problem. Kyrkoherden ar formellt sett arbetsledare och
forsamlingen/samfalligheten arbetsgivare till de anstallda. Bada har
ansvar for forsamlingslivet, men exakt vilka uppgifter som aligger
arbetsledaren respektive arbetsgivaren finns sallan klart uttryckt och
med det foljer osdkerhet och tolkningsutrymme. Att ha tva instanser
med sa lika ansvarsomraden behover i sig inte alltid vara problemet.
Problemet kan vara att man saknar en tydlig ansvarsfordelning mel-
lan kyrkoherden och kyrkoradet. | vissa fall tar politikerna arbetsle-
darrollen i stéllet for arbetsgivarrollen eller sa ar politikerna alltfor
osynliga. Kyrkoradet lever ibland for nara verksamheten sa att de
lagger sig i mer an de ska nar kyrkoherden inte agerar i en fraga
(Hansson 1999:69f). 90 procent av kyrkoherdarna ansag i en studie
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av kyrkans tidning att man var helt eller delvis enig om ansvarsfor-
delningen mellan kyrkoherden och kyrkoradet. Komministrarna holl
inte i lika stor utstrackning med om detta (Kyrkans tidning nr 39
2003). Hansson (1990) menar att relationerna mellan kyrkorad och
kyrkoherde skiljer sig mycket at mellan olika forsamlingar, bl a vilka
fragor som tas upp pa kyrkoradsmotena.

Stalhammar (1996) pavisar i sin studie att ett problemomrade mel-
lan kyrkherde och fortroendevalda kan vara att de talar utifran olika
varldsbilder. De fortroendevalda kan vara ointresserade av kyrkan
eller sa finns de med i en frikyrka samtidigt som de ar fortroende-
valda i Svenska kyrkan. En del kyrkoherdar tenderar att se kyrkora-
den som en andra eller tredje klassens politikerarena. Stalhammar
skriver ocksa att en del kyrkoherdar kan ha svart att fora fram sina
asikter i kyrkoraden kring fragor av annan art an de 'prasterliga’
sasom ekonomi och fastighetsférvaltning. Kyrkoradet kan bilda ett
arbetsutskott dar det inte ar sjalvklart att kyrkoherden ingar. Kyrko-
herden kan pa sa satt hallas utanfor vissa maktsfarer. Stalhammar
staller hypotesen om att spanningen som finns mellan kyrkoherde
och kyrkorad kan till viss del bero pa, i de fall de fortroendevalda har
erfarenhet fran kommunala strukturer, att det ar svart att forsta
kyrkoherdens unika stallning i forhallande till biskopen (Stalham-
mar 1996:145-149).

Inte bara relationen mellan kyrkoherde och fértroendevalda har
varit foremal for studier, dven den mellan de anstéllda och de fortro-
endevalda framfors som ett problem i vissa férsamlingar (Trygghets-
fonden 1998). Dialog och samverkan mellan de fortroendevalda och
de anstallda inom kyrkan & manga ganger bristfallig, da man i be-
gransad utstrackning har insikt i varandras roller (Hansson
1999:70).

Relationerna mellan sfarerna inom kyrkan

Bredvid ansvaret som kyrkoherden delar med de fortroendevalda
har ocksa kyrkoherden ansvar for det prasterliga ambetet, vilket inte
ar understallt demokratiskt valda organ. Det innebar att prasten
genom att prastvigas har lovat att halla sig till kyrkans lara. | denna
ambetsutovning ar de inte understallda kyrkoradet (Hansson 1999,
Hansson 1996). En kyrkoherde kan med andra ord ha bade stora och
sma mojligheter att styra. Hansson (1996:291) menar att kyrkoher-
darnas arbetsvillkor ocksa ar valdigt olika. I de fyra fallstudier han
gjort om ledarskapet var inte den ene kyrkoherdens arbetsvillkor
den andres lik. Forvantningar pa en kyrkoherde ser olika ut i olika
pastorat men ocksa inom pastoratet for de olika grupperna fortroen-
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devalda och medarbetare. Hansson (1999:62) patalar avsaknaden av
utbildning i ledarskap for prasterna, vilket &ven Stalhammar
(1996:124f) gor. Andra problem med préasternas arbetsmiljo som
namns ar att inga karriarvagar finns for dem liksom att arbetstider-
na i de pastorat som bara har en prast gor att man aldrig riktigt kan
aterhamta sig. Aven andra yrkeskategorier kan ha problem med ar-
betstiderna (Hansson 2001:61f). Over huvud taget ar det svart att
kdnna att man far beloningar som anstélld i kyrkan, nagot som &aven
galler kyrkoherden (Hansson 2001:77-95).

Hur ledarskapet fungerar for anstallda inom kyrkan kan forenklat
beskrivas som att kyrkoherden leder forsamlingsarbetet och ar chef
for praster, diakoner och tjansteman som inte ar administratorer.
Kanslichefen, ibland kyrkokamrer eller klockare, som oftast finns pa
varje pastorat, ar chef for administrativ och serviceinriktad personal.
Fordelningen av ansvar mellan kyrkoherde och kanslichef har visat
sig vara oklar (Kyrkan som arbetsplats 1995). Eftersom férsamling-
arna kan organisera sig tamligen fritt kan ibland kyrkoherden vara
overstalld kanslichefen, ibland &r han/hon det inte. Stalhammar
(1996:145) menar att det kan uppsta spanning i kyrkoradet déar
agendan till stérsta del handlar om ekonomi, administration och
service vilket ar kanslichefens omrade. Kanslichefen kan darmed i
kyrkoradet ha ett stort foértroende och ibland ha en hogre status an
kyrkoherden bland de fértroendevalda.

For att aterkomma till resonemanget om sfarer som vi inledde tidi-
gare sa skiljer sig de olika sfarerna inom férsamlingen, verksamhets-
sfaren och den byrakratiska, at for kyrkoherden och dennes mdjlig-
het att leda. | verksamhetssfaren bland diakoner och praster, kan
kyrkoherden troligtvis utova stoérst paverkan. Genom sin utbildning
har kyrkoherden en stark grund i denna sfar. | den byrakratiska sfa-
ren finns troligtvis fler ledningsproblem. Om han/hon har formella
mojligheter att leda har kan problem uppsta med att bli accepterad
som ledare i den byrakratiska sfaren (Stalhammar 1997). Det fram-
kommer ocksa andra typer av potentiella konfliktomraden mellan
sfarerna, som att den byrakratiska sfaren inte alltid har férstaelse for
det forsamlingsvardande arbetet inom verksamhetssfaren. Miss-
tanksamhet mot vad man goér nar man inte arbetar pa arbetsplatsen
ar en sadan sak (Hansson 1999:86).

Det har aven visat sig finnas brist i kommunikationen mellan an-
stallda och arbetsledning i vissa forsamlingar och pastorat. Sedan
1990 da det personalpolitiska utvecklingsavtalet tecknades mellan
de fackliga organisationerna och Férsamlingsforbundet ska utveck-
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lingssamtal foras mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det ar langt
ifran alltid som sadana forekommer, 65 procent av de anstallda vi-
sade sig ha haft det i SKTFs undersokning fran 2003. | de stift som
hade lagsta férekomsten av utvecklingssamtal var det bara knappt
varannan anstalld som haft det. De som inte har haft utvecklings-
samtal upplevde sig samre informerade om vad som hande pa ar-
betsplatsen 4n de som hade haft det (SKTF 2002/2003). | SKTFs
undersokning fran 2004 visas det att de som har haft utvecklings-
samtal med sin chef uppfattar 6éver huvud taget arbetsmiljon som
battre an de som inte har haft det (SKTF 2004). Kvinnorna upplever
I lagre utstrackning &n mannen att de blir informerade om vad som
hander pa arbetsplatsen (Kyrkans tidning nr 25/26 2003). Att ha
arbetsplatstraffar ar ett viktigt satt att na ut till anstallda med infor-
mation och att ha samradd med dessa. Dessa arbetsplatstraffar ar
reglerat i avtal men 15 procent av kvinnorna och 6 procent av man-
nen tycker inte att arbetsledningen tar ansvar for dessa traffar enligt
SKTF (SKTF 2002/2003).

I en undersokning fran 2003 visade det sig att 270 av ca 500 sva-
rande kyrkliga arbetsgivare inte foljde jamstalldhetslagen da de inte
gjort lonekartlaggningar for att uppticka osakliga l6neskillnader
mellan méan och kvinnor (SKTF 2003).

Ensamarbete och egna mal

Manga kompetensomraden finns representerade i kyrkans varld.
Manga arbetar utifran eget huvud, med ett brinnande engagemang
for sin sak och det ar vanligt att ingen annan pa samma arbetsplats
har samma arbetsuppgifter. Ledarskapet blir latt splittrat under
sadana betingelser (Hansson 1999:62f). Det ar med andra ord van-
ligt med ensamarbete i kyrkan. En risk med att vara ensam om sin
yrkesroll i en forsamling ar att rutiner ibland saknas for de anstall-
das trygghet. | pastoraten pa landsbygden &r det vanligast att som
t.ex. diakon arbeta for sig sjalv. Da ingen annan har koll pa var man
ar och vad man gor, som vid hembesdk for diakoner och praster, kan
farliga situationer uppkomma. Att man som anstéalld inom kyrkan
ocksa har sekretessbestammelser gor att riskbilden blir svarare da
man inte alltid kan saga var man befinner sig i sitt yrkesutbvande
(Hansson 1999:61). Samtidigt som manga arbetar pa egen hand sa
anser de flesta anstéllda i kyrkan att arbetet ar mycket eller ganska
meningsfullt och att man garna gar till arbetet da arbetskamraterna
ar en betydande del av arbetsmiljon. 65 procent menar att arbets-
kamraterna har en mycket stor betydelse (SKTF 2004). Trygghets-
fonden (1998) skriver att det tycks vara trogt att arbeta med arbets-
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lag i férsamlingarna, bara ett fatal har fatt utbildning i att arbeta
tillsammans i lag.

Hansson (2001) skriver ocksa om vad han kallar individualism inom
kyrkan, som borde vara vanlig &ven inom andra vetenskapliga och
konstnarliga yrken. Det som utmarker individualismen inom kyr-
kan, menar Hansson, ar att alla verkar arbeta efter egen 6vertygelse
och inte efter ggmensamma mal (Hansson 2001:164). Risken finns
har for utbrandhet. Problemet kan ocksd vara att det finns ett
gemensamt mal men alla anvander olika metoder. De finns en stor
risk att man aldrig talar 6ppet om ens varderingar och mal med ar-
betet da man vill bevara konsensus (Hansson 1999:70f). Trygghets-
fonden (1998) efterfragar béttre tillvaratagande av de anstélldas
kunskaper liksom breddning av anstalldas arbetsuppgifter och indi-
viduell utveckling inom de egna yrkesomradena.

Ideologisk bas

Teologin ar den ideologiska basen for verksamheten inom kyrkan.
Att ha en ideologisk bas ar dock inte entydigt. Hur teologiska fragor
ska tolkas kan ge upphov till arbetsmiljéproblem inom kyrkan om
man inte tycker likadant eller om man inte diskuterar olikheterna.
Hur kyrkoherden i en férsamling tolkar en fraga kan orsaka problem
for dem som inte delar samma asikt. Hansson menar att ideologisk
olikhet &ar en avgorande framtidsfraga for kyrkan (Hansson
1999:18f). | Hanssons studie (1990) framkommer att teologiska fra-
gor séllan diskuteras i de undersdkta forsamlingarna, dock med viss
variation.

Arbete inom kyrkan anses ofta inte vara ett 9 till 5-jobb utan en fort-
sattning av en personlig tro pa evangelium in i vardagen, vilket bade
ar positivt och negativt for de anstallda. Det finns grupperingar av
anstallda dar nagra arbetar for att forverkliga det kristna budskapet
medan andra ser det som ett vanligt yrke. De foérsta har svart att
skilja arbete fran fritid, realism fran idealism (Hansson 1999:77).
Granslosheten galler inte bara mot sig sjalv och arbetsplatsen utan
aven mot forsamlingsborna (Hansson 2001:77-95). | kyrkan kan
samarbetsproblem mellan kollegor yttra sig som att de anstéallda
lyder Gud mer an sina arbetskamrater och dverordnade (Hansson
1999:76) vilket naturligtvis kan forsvara redan svara arbetsforhal-
landen. Det finns en risk enligt Hansson (1999:66) att se kyrkan som
en annorlunda arbetsplats som inte heller behover arbetsmiljoarbete
pa samma satt som pa en "vanlig” arbetsplats.
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Att kunna paverka sin arbetssituation

SKTF:s rapport ”Aven bra arbetsforhallanden kan bli battre” (2004)
grundas pa en intervjuundersokning av 202 anstéllda i Svenska kyr-
kan. Den visar att arbetsforhallandena upplevs som positiva. Hela
82 procent av de anstéllda i kyrkan anser att de i hog grad kan pa-
verka sina arbetsuppgifter, vilket kan jamféras med anstallda i
kommunal verksamhet déar siffran var 43 procent och inom lands-
tingen 24 procent (SKTF 2004). Ju stérre inflytande man har, desto
battre anser man att de egna arbetsforhallandena ar inom kyrkan.
Cheferna svarade till 95 procent att de hade mycket eller ganska stor
mojlighet att paverka sin arbetssituation, handlaggare till 76 pro-
cent. De arbetsmiljéfragor som anstéllda tar upp med chefen tas pa
allvar och leder ofta till positiva resultat, upplevde man. Anstéllda
som arbetar nara chefen och far bekréaftelse av denne ofta vill i hogre
utstrackning vara kvar pa sin arbetsplats an de som inte gor det,
visar samma rapport. En viss konsskillnad har i en tidigare studie
visat sig forekomma i den har fragan. | Kyrkans tidning framgar att
11 procent av kvinnorna och 6 procent av mannen inte ansag att de
kunde paverka sina arbetsuppgifter (Kyrkans tidning nr 25/26
2003).

Konflikter och traditioner

Det finns manga rutiner och forhallningssatt i Svenska kyrkans varld
som "sitter i vaggarna”, vilket inte ar konstigt med tanke pa kyrkans
langa historia (Trygghetsfonden 1998). Det finns uttalade och outta-
lade forvantningar pa kyrkan, bade utifran och inifran kyrkan. Hie-
rarkierna ar bade starka och tydliga vilket gor kyrkan langsam och
trogrorlig (Hansson 1999, Hansson 2001:77-91). Det ar dock viktigt
att inte generalisera i allt for hog utstrackning da Svenska kyrkan
inte har en organisationskultur utan manga (Hansson 2001:77-95,
164).

En uppfattning som finns om Svenska kyrkan &ar att man inte vill
erkanna konflikter (Hansson 1999:62). Konflikter gar emot det som
kyrkan vill formedla och da kan inte sadana finnas, tycks det under-
liggande budskapet vara. Kanske kan man till och med sédga att det
kdnns som om det ar forbjudet med konflikter (Hansson 1999:66).
Den teologiska grunden ar en vardegrund som alla férvantas vara
odelat positiva till. Om alla forvantas halla med om den sa tar man
heller inte upp olikheter i tdnkande da man ar radd att det ska bli
konflikter. Dessa typer av vardekonflikter ar den vanligaste grunden
till konflikter i forsamlingarna menar Hansson (1999:67). Om tron
ar drivkraften bakom ens engagemang i kyrkan sa amnar dessa kon-
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flikter att bli djupgaende och oerhért personliga. Om man inte kan
tala om problem som de verkligen ar, kanske oenighet i trosfragor,
sa uppstar latt syndabocksutpekanden; man lagger skulden pa nagot
eller nagon annan som egentligen inte har med saken att gora i
grunden (Hansson 1999:68). Det framfors att ”...den andliga dimen-
sionen manga ganger blir till ett hinder for konfliktlésning. D& Gud
ses som problemlosaren darfor att han ar bade uppdragsgivare och
ledare, sopar man problemet under mattan och véljer ett konflikt-
undvikande beteende” (Hansson 1999:93). En milj6 dar konsensus
standigt s6ks blir jobbig for de anstallda. Avsaknad av samtal kring
trosfragor ar pafrestande och vissa har tolkningsforetrade. |1 SKTFs
rapport fran 2003 visar det sig att 9 procent av kvinnorna och 4 pro-
cent av mannen anser att de blir mobbade pa sin arbetsplats inom
Svenska kyrkan (SKTF 2003). | andra studier tros mobbningen vara
mer utbredd an sa (Hansson 1999:56).

Traditioner ser olika ut beroende pa geografiskt omrade. Vissa me-
nar att det ar mindre “hogt i tak” i landsbygdsférsamlingar och att
familjestrukturer kan férsvara arbetet med de fortroendevalda déar
pa ett annat satt an inne i staderna. Att ta in extern hjalp vid pro-
blem ar ocksa betydligt mer accepterat i staden &n pa landet (Hans-
son 1999:86).

En fraga som véckt stor debatt ar den om kvinnliga praster. | en un-
dersékning av kvinnliga praster i Goteborgs stift framholls manga
positiva sidor av yrket, men det finns ocksa en hel del antydningar
att manga manliga kollegor bar pa ett motstand mot kvinnliga préas-
ter. 1 undersokningen framkom att det var svart att vara i minoritet
som kvinnlig prast da dessa anses vara en grupp feminister och inte
individer ("Kyrkan som arbetsplats”, d&ven Hansson 1999:82). Aven
om kyrkan haller pa att bli en kvinnlig arbetsplats i allt hdgre ut-
strackning sa finns traditionella och stereotypa konsroller i stor ut-
strackning kvar. Hansson (2001:77-95) beskriver det som problema-
tiskt om en kvinna gar utdver den typiska kvinnorollen i kyrkan och
att det leder till konflikter. Kvinnorna ar ofta ar s k "fixkvinnor” da
de arbetar och fixar i det tysta men att det sedan &r mannen som
trader fram och tar for sig. Om de anstéllda inte accepterar detta
uppstar problem.

Forvantningar

Omgivningens forvantningar pa den fromma kyrkan kan gora situa-
tionen inom kyrkan mer komplicerad. Kyrkan &r viktig som symbol
da medborgaren fortfarande vill att den ska vara en hjalpande hand
for manniskor i kris. Kyrkan sammanbinder manniskor vid milstol-
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par i deras liv. Media hjalper till att ge bilden av att man vill ha en
kyrka som ar oegennyttig, en hjalpande hand i ndéden och ett tros-
tens naste. Detta skapar forvantningar pa kyrkan som arbetsplats att
bevara konsensus vilket goér att man annu mer vill undvika konflik-
ter. Hander det nagot i kyrkan sa blir media mer intresserade, det
blir "bra nyheter”. Samtidigt vill man inom kyrkan halla tyst i det
langsta, vilket blir en ond cirkel for alla berérda parter (Hansson
1999:72f).

Hansson (2001:81ff) har analyserat Svenska kyrkans organisations-
kultur bland annat med hjalp av intervjuer med personal fran kyr-
kans foretagshalsovard. | dessa intervjuer ar ett genomgaende drag
det han kallar Kyrkans Janusansikte, vilket asyftar de skilda bilder
kyrkans anstallda visar inat respektive utat. Utdt mot forsamlingen
visar de ofta upp en positiv, vanlig och 6ppen atmosfar vilket langt
ifran alltid géller inat. Fran intervjuerna uppskattas 25 procent av
pastoraten ha en lika 6ppen och positiv bild inat som man visar utat.
Man patalar ocksa den gransloshet som finns gentemot forsamlings-
borna vilket kan skapa stora problem da arbetet inskranker pa famil-
jelivet.

Kyrkobyggnaden har en stor betydelse i det svenska samhéllet da
man ser kyrkan som ett offentligt rum dit alla har tilltrade. Trots
detta minskar besdken till gudstjansterna (Bromander 1998:9). Det
finns en vag samhdrighetskéansla och ett grundlaggande fortroende
for kyrkan bland svenska medborgare idag men det ar inte det reli-
giosa innehallet som &r det viktigaste, utan kultur och tradition
(Backstrom 2001). Pettersson (2000) skriver att Svenska kyrkans
utveckling ar motsagelsefull. Relationen mellan kyrka och stat ar
upplost och fler gar ur kyrkan, men studier visar anda att kyrkan
fortfarande spelar en stor roll vid t.ex. katastrofer. Kyrkan har férlo-
rat formella samhallsfunktioner (utom begravningsverksamheten)
men i skola och sjukvard efterfragas kyrkans andliga och etiska
tjanster (Pettersson 2000:29). Kyrkans kris handlar, menar Petters-
son (2000), om en spanning mellan kundorientering och produkt-
orientering. Fragan ar om man ska anpassa produkterna till konsu-
menternas behov eller ska man halla sig till de socioreligiosa struk-
turerna och vagra anpassa sig.

Framtiden

Det storsta och mest 6vergripande problemet med Svenska kyrkan
idag ar dess marginalisering och svarighet att na ut till folket, enligt
rapporten "Kyrkan som arbetsplats” (1995). Detta skapar frustration
och sorg hos kyrkans anstallda med O6kad kéansla av meningsldshet
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som inte alltid bearbetas i forsamlingarna. Manga anstallda upplever
utbrandhet som en f6ljd av bristande meningsfullhet och resultat-
I6shet i sitt arbete (enligt bl a Hansson 2001, Hansson 1999:92-98,
Kyrkan som arbetsplats). Langsiktigt arbetar man inom kyrkan med
att varda medlemmarna, sarskilt barn och ungdomar, for att tka
samhorigheten mellan kyrkan och dess medlemmar menar man i
Nyckeln till Svenska kyrkan (2004:9).

En av tre av kyrkans anstallda i SKTF:s rapport fran 2004 upplever
att den framtida yrkesrollen ar ganska eller mycket osdker. SKTFs
medlemsundersokning inom Svenska kyrkan 2002 visade att lite
drygt 80 procent av de anstallda kunde tanka sig att jobba nagon
annanstans an i Svenska kyrkan. Ca 17 procent kunde absolut inte
tanka sig det. Av de SKTF-anslutna var det diakonerna som minst
kunde ténka sig att jobba nagon annanstans, ca 30 procent (SKTF
2002/2003). Anstallda med mer &an tio ars anstéllning ar de mest
trogna, dock var det sa manga som 76 procent av dessa som kunde
tanka sig annan arbetsgivare an Svenska kyrkan. En annan typ av
problem for kyrkan ar enligt SKTF att andelen kvinnliga anstéllda
har 6kat och risken finns att kyrkan blir en renodlad kvinnoarbets-
plats om inte atgarder vidtas (SKTF 2002).

Kant om arbetsmiljéarbetet

I Nyckeln till Svenska kyrkan (2004) star att vissa arbetsgivaruppgif-
ter delegeras till forsamlingar och pastorat. En sadan uppgift ar ar-
betsmiljoansvaret. Det ska delegeras till kyrkoherden enligt rekom-
mendation fran bl a Férsamlingsforbundet (Hansson 1999:47).

Inom kyrkan ar arbetsmiljoarbetet beroende av bade arbetsledning-
ens och de fortroendevaldas instéllning till sadant arbete enligt
Hansson (1999:62). Hennes studie (Hansson 1999) bygger pa bland
annat 201 inspektionsmeddelanden fran davarande Yrkesinspektio-
nen (idag Arbetsmiljoinspektionen) om den psykosociala arbetsmil-
jon i Svenska kyrkans pastorat och forsamlingar. Fokus riktades mot
om arbetsplatsen hade internkontroll eller inte.4 Generellt sett me-
nar Hansson att kyrkan har stora brister i bade att ha mal for ar-
betsmiljbarbete liksom att leda det och gbra uppfoljningar. Av de
201 inspektionsmeddelandena hade anmarkningar gjorts och krav
stéllts av Yrkesinspektionen mest angaende (Hansson 1999:56f):

Oklara ansvarsomraden och befogenheter 69 %
Det finns behov av att kartlagga arbetsmiljén 60 %

* Innan SAM kom arbetade man efter att arbetsplatserna skulle ha internkontroll, IK.
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Kunskaper om arbetsmiljoarbete ar bristfalligt 53 %
Det saknas rutiner om krankande sarbehandling 31%
Psykosociala forhallandena ar bristfalliga 25 %
Arbetsorganisationen ar oklar 21 %
Det saknas rutiner om hot och vald 16 %

Psykosociala problem angrips inte tillrackligt snabbt menar Hans-
son (1999:64). Aterrapportering och uppféljning angéende arbets-
miljoarbetet blir lidande da kommunikationen mellan de anstéllda
och ledningen inte fungerar liksom att satta in tidiga atgarder anga-
ende t.ex. rehabilitering vid sjukskrivningar. Det saknas ofta en
fungerande internkontroll och kunskaperna om arbetsmiljoarbete ar
bristande (Hansson 1999:64). Anstallda visade sig vara daligt insatta
i arbetsmiljoarbetet och mal med arbetsmiljoarbetet finns sallan
(Hansson 1999:64). Praster som ocksa ar arbetsledare kanner dess-
utom att de har bristande befogenheter att utféra vissa uppgifter for
att forbattra arbetsmiljokraven som stélls pa dem (Hansson
1999:63). Manga arbetsplatser i kyrkan saknar dokumentation om
hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas, t.ex. delegationsordningar och
policydokument. Det visar sig ocksa att prasterna inte kande till po-
licydokumenten och darmed ocksa bristande kunskap om arbetsmil-
jofragor (Hansson 1999:59). Arbetsmiljofragor prioriteras inte hogt
och ar inte integrerade i organisationen. Naturligtvis finns det stora
skillnader mellan olika férsamlingar och pastorat. | Umea gjordes
riktade inspektioner 1991-1996 och dar var utvecklingen tydligt posi-
tiv. Arbetsmiljoarbetet forbattrades tydligt under tiden under dialog
med (davarande) Yrkesinspektionen (Hansson 1999:63). Hur man
arbetar med arbetsmiljon och instéllningen till den bestams ocksa av
de olika kyrkliga traditioner som finns i olika delar av landet (Hans-
son 1999:86).

Hansson (1999) menar anda att arbetsmiljon inom kyrkan inte &r
varre an inom andra organisationer. Samtidigt tyder mycket pa att
andligheten forsvarar arbetet betydligt. Pa senare tid har det blivit
battre genom att man vagar prata mer om arbetsmiljofragor an tidi-
gare. Den nya generation av praster som nu kommer in i verksamhe-
ten har en nagot annorlunda installning. Fler vagar anda prata om
problem pa arbetet, sd viss attitydforandring kan skonjas menar
Hansson (1999:83ff). Manga ganger, menar hon, ses inte kyrkan
som en vanlig arbetsplats och darfér behdver man inte folja alla la-
gar och regler (Hansson 1999:66).
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Fler satsningar

Under hosten 2004 har Arbetsmiljoverket beslutat att féra en till-
synsstrategi for Svenska kyrkan under 2005 och 2007. Det 6ver-
gripande malet med det arbetet ar att se till att systematiskt arbets-
miljoarbete ska fungera i verksamheterna med kartlaggning av ris-
ker och upprattande av handlingsplaner som del i detta. De vill na ut
till forsamlingarna med information om kraven i arbetsmilj6lagstift-
ningen och eventuellt ocksa till biskopar och kontraktsprostar. In-
spektioner ska goras dar det tycks finnas behov och man kommer att
under tillsynens sista tid ha uppfoljande kontakt med FGrsamlings-
forbundet for att se att det systematiska arbetsmiljéarbetet efterfoljs
(Tillsynsstrategi for Svenska kyrkan, Arbetsmiljéverket).

Sammanfattande reflektioner

Forskningen om arbetsforhallandena inom kyrkan har visat upp
flera problematiska omraden. Ett val belyst problemomrade ar le-
darskapsproblematiken. Ett av dessa problem ar att kyrkoherden
och de fortroendevalda till stor del har samma ansvarsomrade. Detta
kan yttra sig i form av maktkamp mellan de bada parterna, eller att
den ena av parterna styr i allt for hog grad. Oklarheter har ocksa
visat sig forekomma mellan kyrkoherde och kanslichef. Dialogen
mellan de fortroendevalda och anstallda inom kyrkan &ar ocksa den
bristfallig. Det finns brister inom kyrkan nar det géaller utvecklings-
samtal, personalméten och jamstalldhetsplaner. Kvinnliga praster
har fortfarande en svar situation i vissa férsamlingar.

Kyrkan &r en idéburen organisation. En positiv konsekvens av det &r
att anstallda ofta brinner for sitt arbete. En negativ konsekvens ar att
manga arbetar obegransat. Manga yrkesgrupper tycker att det ar
positivt att kunna paverka arbetets utformning i sa hog grad. Den
bild kyrkans anstallda visar utat mot andra ar inte lika positiv som
den bild man visar inat kyrkan. Informella strukturer kan latt upp-
komma i sma forsamlingar vilket kan bade hjalpa och stjalpa rela-
tionen till de fértroendevalda. Manga av dessa problemomraden har
tydliggjorts i flera studier. Att kyrkan ar en "annorlunda” arbetsplats
da den ar idéburen kan foérsvara arbetet med arbetsmiljofragorna
(Hansson 1999). Arbetet med arbetsmiljon ar bristféallig, kunskapen
om arbetsmiljofragor ar otillracklig och psykosociala problem an-
grips inte tillrackligt snabbt menar Hansson (1999).

Vilka det &r som har och inte har kunskaper om arbetsmiljén, och

vilka som arbetar med arbetsmiljofragor i férsamlingarna finns det
inte nagra kunskaper om. Man har inte heller tagit fram hur man
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faktiskt arbetar med arbetsmiljofragorna eller hur medveten den
anstallde ar om detta arbete. Nagot som heller inte har belysts ar pa
vilka satt som de anstéllda kanner sig delaktiga pa arbetsplatser och
vilka mojliga vagar de anser sig ha att paverka sin arbetsmiljo. Detta
ar nagra av de omraden som vi kommer att belysa i empirikapitlet.
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5. Utgangspunkter i studien

Vad kannetecknar en god arbetsmiljo och vad framstar
som sarskilt viktigt i relation till Svenska kyrkan?

Inledning

Svenska kyrkan star idag infér en rad utmaningar som organisation
och andlig rorelse. Organisatoriskt har kyrkan nyligen forvandlats
fran statskyrka till fristaende. Darmed har kyrkan inte langre nagon
sarstallning i forhallande till andra religiésa och andliga rorelser.
Forandringen har forberetts under manga ar. Anda innebar den en
stor omstéllning pa det organisatoriska planet. Frigorelsen fran sta-
ten har bl.a. inneburit att kyrkan frantagits vissa administrativa
samhallsfunktioner, lat vara aven det en process som har pagatt un-
der en foljd av ar. Kyrkan har ocksa tappat medlemmar. Allt fler
svenskar fransager sig sitt medlemskap, ofta av rent ekonomiska
skal. Denna medlemsavtappning kommer antagligen att fortsatta
under de narmaste aren. Ett vikande medlemsantal stéller organisa-
tionen infor ekonomiska svarigheter. Det finns risk for neddragning-
ar och besparingar av saval lokaler och personal, som utatriktad
verksamhet.

Pa ett ideologiskt plan utmanas kyrkan av, dels den 6kade sekulari-
seringen i samhallet, dels konkurrens fran andra kyrkor och trosin-
riktningar. Det finns ett drag av nyandlighet idag. Manga manniskor
har ett stort intresse av sadana fragestallningar. De soker sig till are-
nor dar de diskuteras. For Svenska kyrkan galler det att fAnga upp
detta intresse och darigenom vinna nya manniskor foér sin trosin-
riktning.

Kyrkan ar en av de etablerade samhalleliga institutioner som star
under starkast tryck pa omvardering, nytankande och forandring.
Samtidigt ar kyrkan den i sarklass aldsta organisationen i samhallet.
Den existerade i vart land langt innan vi kan tala om, t.ex. en stats-
apparat. En sa gammal organisation bar naturligtvis pa ett omfat-
tande historiskt gods i form av formella strukturer, traditioner, kul-
tur och invanda handlingsménster. Av naturliga skal vilar ocksa kyr-
kans ideologiska fundament pa historia, tradition och en stark kon-
takt med det forflutna. Inom organisationen kan darfor forvantas
manga till forandring motverkande krafter. Sadan "tréghet” ar na-
turlig i alla organisationer. | Svenska kyrkan ar trégheterna férmod-
ligen sarskilt starka.
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Organisationers utveckling maste forstas i perspektiv av bade for-
andring och troghet. Spelet mellan trégheter och férandringsforsok
gor att det som fran borjan kanske avsags med en forandring pa rit-
bordet”, i slutdnden blev ganska annorlunda. | de flesta organisatio-
ner lever dessutom gammalt och nytt sida vid sida, ibland i symbios,
I form av en sammansmaltning, ibland i form av konflikter, under
ytan eller i 6ppen dager (Ahrne & Papakostas 2002). Om man vill
forsta de arbetsmiljoproblem som existerar inom kyrkan idag, samt,
under vilka forutsattningar ett fungerande arbetsmiljoarbete kan
utvecklas, blir dessa tva perspektiv viktiga; forandring kontra trog-
het, samt yttre utmaningar och tryck.

Nagra ord om fysisk arbetsmiljo

Arbetsmiljo och arbetsmiljoproblematik forknippas traditionellt
med det s.k. arbetarskyddet, dvs. skydd mot risker och brister i den
fysiska miljon. Det galler allt fran den fysiska utformningen av ar-
betslokaler och utrustning, till exponering och kontakt med farliga
amnen i arbetsprocesserna. Sadana arbetsmiljoproblem framstar
inte som de mest aktuella i en undersokning av kyrkan. De kommer
inte att inta en framtradande plats i denna studie.

Naturligtvis ar inte de anstéllda i kyrkan befriade fran fysiska ar-
betsmiljorisker. Risker for olycksfall i arbetet ar inte framtradande,
men de finns dar. Framst galler det kanske kyrkvaktmastare och
kyrkogardsarbetare. Sarskilt de som i sitt arbete anvander redskap
och maskiner. Den fysiska arbetsmiljon kan emellertid skapa andra
typer av ohalsoeffekter. Det kan galla illa utformade arbetsplatser ur
ergonomiskt perspektiv, tranga lokaler med bristande ventilation
och dalig uppvarmning etc. "Trangboddhet” och dalig arbetsplatsut-
formning kan férutom rent fysiska effekter dven leda till stress och
psykisk ohélsa. Manniskor "hamnar pa varandra”, blir standigt stor-
da och hindrade att fokusera pa sina arbetsuppgifter. Tillgang kan-
ske saknas till fysiska utrymmen déar den anstéllde kan fa en stunds
lugn och ro, fa aterhamta sig och reflektera éver utforda eller kom-
mande arbetsuppgifter. En dalig fysisk arbetsmiljo kan ocksa forsva-
ra mojligheterna till kommunikation och gemenskap med arbets-
kamraterna, t.ex. genom avsaknaden av naturliga gemensamhetsut-
rymmen.

Av de fallstudier vi genomfért framgar tydligt att namnda typ av
fysiska arbetsmiljoproblem existerar pa vissa hall. Arbetet utfors ofta
I gamla lokaler och fastigheter, illa anpassade for dagens krav. Detta
kdanns dock inte som det priméra i var undersékning. Arbetsorgani-
sationen och de psykosociala fragorna ar viktigare har. Det finns
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ocksa en stark tradition att handskas med fysiska fragor pa svenska
arbetsplatser. Skyddsombuden besitter ofta god kunskap och rutin
pa omradet. Det hor inte heller till vanligheterna att det uppstar
konflikter kring dem. Skyddsronder genomférs regelbundet dar fy-
siska problem tas upp, ventileras och atgardas.

Den psykosociala arbetsmiljon

Pa senare ar har den psykosociala arbetsmiljoproblematiken kommit
alltmer i fokus. Samtidigt som antalet olycksfall i arbetslivet mins-
kar, 0kar ohdlsotalen. Sjukskrivningarna till féljd av psykiska pro-
blem, stress, s.k. utbranning etc., ar alarmerande. Utslagningen fran
svenskt arbetsliv sker idag framst till foljd av vad som bor definieras
som arbetsrelaterade psykiska och sociala problem. Att undersoka,
kartlagga och atgarda sadana problem pa en arbetsplats & mer
komplicerat &n att undersoka de fysiska. De psykosociala fragorna
kan ju inte matas objektivt. De finns dar inte materialiserade, fardi-
ga for observation. De psykosociala fragorna handlar om sociala
relationer och hur dessa organiseras. De har darmed ocksa en viktig
subjektiv dimension. Den psykosociala arbetsmiljon formas av en
rad strukturella och kulturella faktorer pa arbetsplatsen. Dessa pa-
verkas och omformas hela tiden av alla de individer som verkar i
organisationen. Dessa individer har sina egna erfarenheter, kompe-
tenser och livshistorier. | interaktion och umgange mellan dessa
individer, under paverkan av organisation och omgivning, formas
den psykosociala arbetsmiljon. Hur den uppfattas och upplevs beror
dock ocksa av individernas erfarenheter och ansprak pa sitt arbete.
Den psykosociala arbetsmiljon ar dock inte ndgot som bara existerar
i "huvudet” pa de anstéllda. Trots skillnader oss emellan, sa ar anda
likheterna i hur vi reagerar pa olika forhallanden i var omgivning det
avgorande. Att sattet att organisera arbetet och de sociala relatio-
nerna pa arbetsplatsen har en avgérande inverkan pa manniskors
psykiska och fysiska halsa har pavisats i atskilliga undersokningar.

Flera olika nivaer i en organisation inverkar pa den psykosociala
miljon. Forst har vi den dvergripande organisationsnivan, dvs. fore-
taget/organisationens malsattningar, verksamhet, arbetsdelning,
teknologi, maktfordelning, hierarkier, centrala varden, traditioner
och kultur. P4 den ”"nara” nivan kan vi tala om arbetets konkreta
organisering, yrkesfunktionerna och hur de samverkar, arbetsupp-
gifternas karaktar, sattet att utfora dem, tillsammans med vem och
vilka och med hjalp av vilken teknologi etc.

Sarskilt tre aspekter av hur arbetet ar organiserat, tre viktiga be-
grepp och hur dessa forhaller sig till varandra, har i forskningen
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visat sig avgorande for forstaelsen av den psykosociala arbetsmiljon;
kontroll, krav och socialt stod (Karasek 1979, Aronsson 1987).

Kontroll

Med kontroll menas manniskors inflytande, makt och mgjlighet att
paverka sin tillvaro. Att manniskor har méjlighet att kontrollera sin
situation ar helt avgérande for deras valbefinnande. Motsatsen till
kontroll ar maktloshet. Manniskor som upplever sig maktlésa pa sin
arbetsplats, som inte har "nagot att saga till om”, som inte blir lyss-
nade pa, som styrs helt av t.ex. en maskinell eller automatiserad
arbetsprocess, av beslut som andra fattar, strikta regelverk och fasta
instruktioner etc., har som regel svart att kédnna arbetstillfredsstal-
lelse oavsett om arbetsuppgifterna i sig inte ar daliga. Utrymmet héar
tillater inte en sarskilt utvecklad beskrivning av kontrollbegreppets
olika aspekter. Vissa distinktioner ar dock nédvandiga. Vi bor skilja
pa anstélldas mojligheter att utdva kontroll och inflytande pa olika
nivaer och i olika sammanhang. De flesta undersékningar kring hur
anstalldas kontrollutrymme paverkar deras arbetstillfredsstallelse,
ohélsa, upplevelse av arbetsmiljon etc., behandlar framst den s.k.
egenkontrollen. D& avses mojligheterna att bestamma det egna arbe-
tets upplaggning, i vilken ordning uppgifterna utfors, prioriteringen
mellan olika inslag i arbetet etc. Att inte sjalv kunna paverka sadana
basala ting i arbetets vardag har visat sig vara mycket negativt for
individen. Kontroll pa en mellanniva i organisationen avser manni-
skors behov av att kunna vara med och utéva inflytande i arbetsla-
get, pa avdelningen etc. Det handlar alltsa om makt och inflytande
pa den nara omgivningen, att vara en i ett kollektiv och vara med och
bestdmma gemensamma inriktningar i arbetet. Manniskor trivs van-
ligen inte med att arbeta isolerat, &ven om kontrollen i det egna ar-
betet ar stor. Naturligtvis finns har individuella variationer. Slutligen
bor vi ocksd rakna med det inflytande anstallda kan utéva pa den
overgripande organisationsnivan. Har menas inflytande pa verk-
samhetens inriktning, vad som i en annan tidsepok brukade benam-
nas foretagsdemokrati. Att ha inflytande pa denna niva ar bl.a. vik-
tigt ur trygghetssynpunkt. Insyn i, delaktighet och paverkansmojlig-
heter i stérre sammanhang, ger 6kad trygghet i anstallningen och
samhdorighet med organisationen och dess malsattningar. Paverkan
pa detta plan maste ske kollektivt. Att kdnna att man blir lyssnad pa
som individ, dven i "stora” fragor, ger dock en viktig dimension till
vardagens strapatser. Detta bor vara sarskilt betydelsefullt i en idé-
buren organisation som kyrkan.

Krav
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Saval arbetskrav vilka innebar kvantitativ 6verbelastning och de som
innebar kvalitativ understimulering, kan leda till psykosocial ohélsa.
Kvantitativa krav pa arbetet handlar om arbetsmangd. Fér mycket
att gora pa for kort tid kan, i varje fall om det pagar en langre tid,
leda till 6veranstrangning och ohalsa. Kvalitativa krav ror innehallet
i arbetet, dvs. arbetsuppgifternas svarighetsgrad, hur de varieras, om
de ger stimulans och mojliggér personlig utveckling etc. En viktig
aspekt ar ocksa férekomst av s.k. karriarvagar i organisationen.
Finns mojligheter att "ga vidare” och utvecklas i nya uppgifter? Ar-
betskrav som inte ar anpassade till den individuella formagan, som
inte pa ett nagorlunda mangsidigt vis tar vara pa individens resurser
och kvalifikationer, kan leda till tristess, bristande engagemang, att
individens tappar sjalvfortroende och mar psykiskt daligt.

En typ av arbetskrav som framstar som sarskilt viktiga i relation till
kyrkan ar de emotionella. En stor del av kyrkans personal har till
uppgift att vagleda och varda ménniskor. De utfor vad som kan kal-
las for emotionellt arbete (Hochschild 1983). Att vara professionell i
kontakterna med manniskor kan stalla utévaren pa harda prov. Det
kraver inre styrka att alltid forma att vara oppen, lyssnande, ge ade-
kvata rad och vagledning etc., bygga fortroenden, fa inblick i manni-
skors privata och sociala kriser, och att orka bara detta utan att sjalv
"ma daligt”. Det kan vara sarskilt svart nar man sjalv av olika anled-
ningar inte mar bra. Alltfor stor belastning héarvidlag kan leda till
mental och kanslostress, vad vissa kallar utbranning (Maslach
2003).
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Socialt stod

Hur kan manniskor som bevisligen har lagt inflytande och enahanda
tempobetonade arbetsuppgifter anda trivas pa jobbet? Forklaringen
ar ofta den sociala gemenskapen, stodet och samvaron med kollegor
och kamrater, att vara en i ganget och kanna sig uppskattad. Det
sociala stodet kan pa manga satt motverka effekterna av ett utarmat
arbete, knappast dock helt och i langden (Johnson 1986). Det forsta
man associerar med socialt stod ar val det emotionella, dvs. gemen-
skapen med andra méanniskor baserad pa personliga relationer och
omsesidig uppskattning. Aven andra typer av stod bor dock framhal-
las. Vi kan t.ex. tala om ett instrumentellt stod, dvs. att fa hjalp néar
arbetsuppgifterna blir fér manga och for svara. Ytterligare en sorts
stod ar det varderande. Ofta handlar detta da om att fa feedback fran
ledningen, att fa veta nar man har gjort nagot bra, men aven pa ett
konstruktivt satt fa reda pa om man lyckats mindre bra. Slutligen ar
tillgangen till information en typ av stod. Det ar viktigt att hallas
informerad om vad som hander/kommer att hdnda, att kdnna trygg-
het i att man, om forandringar ar pa gang, i tid far reda pa dem sa att
man kan forbereda sig mentalt. En stressituation motverkas om man
har 6verblick, vet att den ar 6vergaende, att det "lugnar upp sig” om
sa och sa lang tid (Aronsson 1987).

Det goda arbetet och de tre begreppen

| praktiken Overlappar och paverkar de tre har diskuterade dimen-
sionerna varandra. De ar delar i en helhet. Med stress har menar vi
effekterna pa individen nar denna upplever en skillnad mellan de
krav som stalls och den egna formagan att hantera dem. Vi kanner
en osdkerhet om huruvida vi “klarar” kraven. For att handskas med
stress kan vi anvanda oss av olika s.k. copingstrategier (Ekman &
Arnetz 2002). Arbetets organisering avgor till dvervagande del vilka.
Vi har ovan ndmnt bl.a. det instrumentella sociala stodet, dvs. att
helt enkelt fa direkt hjalp. Har handlar det ocksa om att kunna ga till
en 6verordnad och begara hjalp, att patala behovet av béattre balans
mellan kvantitativa och kvalitativa krav. Kontroll ar en avgtérande
faktor i relation till stress. Om vi sjalva kan planera vart arbete,
genomfora prioriteringar, skjuta pa vissa uppdrag, krava forand-
ringar pa "ett hogre plan” i organisationen, ja da finns det goda moj-
ligheter att kunna handskas med stress. Vanligen gors skillnad pa
s.k. negativ och positiv stress. Den negativa stressen ses som den
kanske storsta ohalsofaktorn i arbetslivet.> En typisk negativ stressi-
tuation ar nar hoga krav forenas med kontrollbrist, dvs. att vi star
utan mojligheter att "gora nagot at” situationen. Med positiv stress

% Sedan m& fenomenet i olika sammanhang skildras under andra etiketter sésom t.ex. i fallet “utbranning”.
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kan man egentligen mena tva saker. FOor det forsta nar en person
trivs med arbetsuppgifterna och kanske i och for sig tar i "val myck-
et”, men samtidigt upplever sig ha kontroll dver situationen. For det
andra, vilket kan vara nasta steg i utvecklingen, nar man har sa "ro-
ligt” i detta arbete att man inte lyssnar pa olika kroppsliga signaler
om att man arbetar for hart, "misshushallar” med sina resurser.

Det "goda” arbetet kannetecknas salunda av en rimlig balans mellan
kvantitativa och kvalitativa krav, innehaller ett hogt matt av kontroll,
samt utfors i en val fungerande social gemenskap. Tillaggas kan att
den fysiska miljon bor vara andamalsenlig, samt, att arbetstider, 16n
och Ovriga ramar for arbetet ar tillfredsstallande.

Individen och arbetsmiljon

Den psykosociala arbetsmiljon har, som tidigare ndmnts, en viktig
subjektiv upplevelsedimension. Tva personer kan uppleva, och
handskas med, en och samma situation pa olika vis. Ibland kan
skillnaderna vara stora. Manga sadana skillnader kan dock forstas
utifran, organisationen och den “objektiva” sidan. Manniskors ar-
betssituation skiljer sig genom arbetsdelning, position, status i orga-
nisationen, formellt och informellt inflytande etc.

Ofta maste forstaelsen av reaktioner pa arbetsmiljon dock komplet-
teras med en kunskap om individen och/eller gruppen, dvs. med vad
de har i "ryggsacken” i form av motivation, varden, attityder, tidigare
erfarenheter, utbildning och kunskap etc. Om en person, som p.g.a.
bakgrund och erfarenheter kommit att vardera trygghet och tydliga
ramar hogt i livet, placeras pa ett arbete dar han/hon sjalv maste
utveckla arbetsuppgifter och satta egna ramar, sa kan foljden bli
bade stress och vantrivsel. En person vilken varderar friheten hogt,
efterstravar utveckling samt har en stark tilltro till den egna forma-
gan, kan a sin sida uppleva stress och vantrivsel av tryggheten i tyd-
ligt utformade och reglerade arbetsmoment. Skillnaden mellan de
tva kan ligga i hur de handskas med situationen. Den forre forsoker
harda ut och riskerar da att s smaningom drabbas av ohélsa. Det ar
trots allt &nnu mer otryggt att byta arbete. Den andre daremot, valjer
"utgangen” om inte forandring sker, soker sig till mer stimulerande
arbetsuppgifter ndgon annanstans (Bruhn 1999). Héar &r vi inne pa
nagot viktigt i sammanhanget, den s.k. anspraksnivan (Aronsson
1987). Manniskors forvantningar och ansprak pa ett arbete har stor
betydelse for deras upplevelse av arbetsmiljon. | extremfallet kan vi
tanka oss att lokalvardaren uttrycker en storre arbetstillfredsstéllelse
an lakaren, trots att de faktiska forhallandena borde leda till motsat-
sen. Detta innebar nu inte att lokalvardarens arbete ar det battre av
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de tva. Lokalvardaren har inte sa stora ansprak helt enkelt. Han/hon
har fatt lara sig att inte forvanta sig sd mycket mer an kanske en na-
gorlunda trygg anstallning med acceptabel I16n och en hygglig ar-
betsgemenskap. Léakaren daremot har "fostrats” till helt andra krav.

En viktig aspekt i vara fallstudier, som ror denna den subjektiva
sidan, ar forhallandet till kyrkan som idéburen organisation. | en
sadan organisation kan en stark vardegemenskap och Overtygelse
kring missionen foérvantas bland personalen. Ur arbetsmiljosyn-
punkt kan man urskilja risker har. FOr det forsta att 6vertygelsen
driver pa arbetsinsatsen pa ett sadant satt att gransen mellan fritid
och arbete suddas ut. Man ”staller upp” langt utover det vanliga.
Arbetet far ett alltfor stort inslag av "kall”. Detta gor att den anstall-
de pa sikt riskerar att "branna ut sig”. For det andra ar det kanske
inte alltid ett privilegium att arbeta med det som &ar ens stora 6verty-
gelse. Att vara anstalld kan innebé&ra att man inte orkar engagera sig
ideellt pa fritiden. Detta kan i sin tur leda till daligt samvete.

Ytterligare en viktig faktor som inverkar pa méanniskors psykosociala
arbetsmiljo ar hur vi lever vara liv utanfor arbetet. Arbetet ar en vik-
tig del i manniskors liv. Hur vi lever utanfor arbetet paverkar dock
vart arbete och vice versa. En manniska med en svar total social si-
tuation ar vanligen mer "6mtalig” pa jobbet. Sambandet ar dock inte
enkelt. Mojligheten finns att denne “kompenserar” sig genom att
"leva upp” pa jobbet (Tahlin 1987). Denna problematik kan vi dock
inte forhalla oss till i var studie.

Organisationen — ledning, struktur och kultur

Slutligen skall vi ta upp nagra faktorer pa organisationsplanet som
troligen har ett stort forklaringsvarde i relation till den psykosociala
arbetsmiljon. Till att borja med: var och hur utdvas den formella
styrningen i organisationen? Hur &ar beslutsmakten fordelad? Ar
styrningen tydlig och framstar den som rationell for de anstallda?
Vilka arenor finns fér manniskor pa olika nivaer att fa information
samt utova inflytande? Hur ser mélen ut? Ar de varden som galler
utat och inat tydliga? Vilka olika verksamheter utfors? Vilka yrkes-
funktioner finns och hur forhaller de sig till varandra, vilka positio-
ner intar de?

Lika viktig att foérsta som formella organisationsstrukturer och deras
inverkar pa arbetsmiljon, ar organisationskulturen. Med kultur me-
nar vi "forestallningar och innebdrder som ar gemensamma for en
viss grupp, som ofta uttrycks och formedlas i symbolisk form och
som vagleder manniskorna i hur de relaterar sig till sin gemensam-
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ma omvarld” (Alvesson 1997). Kultur handlar om grundlaggande
forestallningar, tdnkesatt, varden mm. Dessa yttrar sig i organisatio-
nen genom olika ritualer, symboler, regler och normer. Att forsta
kulturen handlar om att forsta de informella sidorna i organisatio-
nen. Sedan ar naturligtvis de formella sidorna, t.ex. ett skrivet regel-
system, delvis ocksa ett utslag av kulturen. P4 samma séatt ar ocksa
kulturen delvis ett utslag av strukturella forhallanden, av arbetsdel-
ning etc. En organisation &r i sig en kultur. Den kan i sin tur dock
besta av ett stort antal under- eller subkulturer. Har menar vi for-
mella och informella grupper vilka upplever och utvecklar egna in-
tressen, tankesatt, handlingsmonster etc. Sddana subkulturer kan
faktiskt utveckla drag vilka strider mot det som organisationen i sin
helhet star for. De kan ocksa hamna i konflikt med andra subkultu-
rer. | en analys av kyrkans kultur ar det viktigt att anlagga saval ett
"integrationsperspektiv”, dvs. att forsoka forsta det som ar det speci-
fika och det gemensamma i organisationskulturen som helhet, som
ett "differentieringsperspektiv”, dvs. att spara eventuella subkulturer
och vad som i sa fall kannetecknar dem och hur de forhaller sig till
helheten (Martin 1992).6

Personer i ledande stallning har ett avgorande inflytande pa saval
verksamhet, organisationsstruktur och kultur. Darmed har de ocksa
stort inflytande pa den psykosociala arbetsmiljon. Vidare kan de,
sarskilt den s.k. forsta linjens chefer, de i mellanposition mellan
personalen och den hogre ledningen, sjalva vara utsatta for hard
press (Richard 1997). En viktig fraga ar var och av vem/vilka ledar-
skapet utovas. Vidare; vad kadnnetecknar de ledarstilar som tillam-
pas? Hur kan de forklaras och forstas i relation till struktur och kul-
tur? Vilka och vad ska de bestamma Over? Hur val rustade for ledar-
skapet ar de? Vilket stod har de i sitt utdvande?

Slutligen ar omvarldsbetingelserna ytterligare en viktig arbetsmiljo-
aspekt. Vi har redan tagit upp detta inledningsvis i kapitlet. Det yttre
trycket kan forvantas innebara en stark paverkansfaktor. Manga av
kyrkans personal arbetar med méanniskor och méanskliga relationer i
sitt dagliga arbete. Denna direkta kontakt, hur personalen uppfattar
att férsamlingsborna forhaller sig till dem, bor ha sarskilt stor bety-
delse.

6 Martin framhaller ocksa ett tredje mojligt perspektiv pa kulturen; fragmenteringsperspektivet. Om vi
utgar fran detta sa antar vi att det 6verhuvud taget inte finns ndgra dominerande och gemensamma kultu-
rella drag. Vi betonar komplexiteten, att konsistensen brister och att dunkelhet rader (Martin 1992). Detta
perspektiv anser vi inte vara sarskilt intressant i kyrkans fall.
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Vilka mal staller samhallet for arbetsmiljon? Vad innebar
”Systematiskt Arbetsmiljoarbete”, SAM?

1991 - viktiga forandringar i arbetsmiljélagen

Forandringar i statens reglering av, och samhaéllets mal for, arbets-
miljon fick sina formella uttryck i och med de &ndringar i Arbetsmil-
jolagen (AML) som genomfdrdes 1991. Man kan séaga att staten byt-
te strategi for arbetsmiljoarbetet, fran en i huvudsak foreskrivande
till en strategi for sjalvreglering. Det har i och for sig alltid varit sa
att parterna i arbetslivet, och da sarskilt arbetsgivaren, har forvan-
tats att frivilligt och tillsammans arbeta for en bra arbetsmilj6. Sam-
tidigt har staten via lag och foreskrift reglerat olika detaljer i miljon,
t.ex. genom att inféra bestammelser for olika gransvarden kring
buller, kemikalier, ventilation osv. Via Yrkesinspektionen (numera
Arbetsmiljoinspektionen) kontrolleras sedan att foretagen efterlever
dem. Detta ar en defensiv strategi. Handlingslogiken ar féljande:
forandring pa arbetsplatsen -> 6kning av ohalsa -> utredning -> nya
bestammelser i foreskrift -> Overvakning av dess efterféljande.

Det som hande 1991 och som sedan ledde till Internkontrollfore-
skriften, sedermera Systematiskt Arbetsmiljéarbete (SAM), var att
arbetsgivaren nu blev skyldig att bedriva ett forebyggande arbetsmil-
joarbete. | den s.k. internkontrollparagrafen, sags bl.a. att:

- Arbetsgivaren skall systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller
foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo (AML 3;2a).

- Vid varje forandring pa arbetsplatsen ar arbetsgivaren skyldig att
undersoka foljderna for personalen och arbetsmiljon. Finns det nag-
ra risker for ohélsa och olyckor forenade med det nya? Arbetsgivaren
ska i sa fall vidta atgarder for att forhindra och forebygga dessa.

- Arbetsgivaren skall utveckla en systematik, ett fungerande system
for att upptacka och i tid atgarda risker och problem ur arbetsmiljo-
hanseende. Detta forvantas vara lika naturligt som att man kontrol-
lerar kvaliteten pa de tjanster eller varor man producerar. Det skall
ske integrerat, i verksamhetsstyrningen, inte vid sidan om. Erfaren-
heterna sager att arbetsmiljoarbete ofta har fungerat som en ”sido-
vagn” pa arbetsplatserna. Sarskilt ansvariga utses i skyddskommit-
téer etc. Dessa ar inte direkt inblandade i den dagliga ledningen och
styrningen. Darfor kan de inte i tid motverka arbetsmiljéproblem
som framtrader. De hamnar helt enkelt pa efterkélken. Precis som
man i verksamhetsledningen fragar sig t.ex. "om vi nu andrar vart
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tjansteutbud pa detta satt, om vi formar vara insatser sa har istéllet
for som tidigare — hur uppfattas det av vara kunder/var malgrupp?”
P4 samma satt skall man fraga: "vilka konsekvenser far detta for
personalens arbetsmilj6?”

Med lagandringarna 1991 lyftes ocksa den psykosociala arbetsmiljon
fram pa ett helt annat satt an tidigare. Arbetsmiljoarbete hade innan
framst varit en fraga om fysisk miljo. Nu kom fragor om arbetsorga-
nisation och psykosocial hdlsa mer i fokus. Utvecklingen de senaste
decennierna har inneburit en stadig minskning av antalet arbets-
platsolyckor. Aven om mycket aterstar att géra pa detta omrade, sa
ar det mest alarmerande ur arbetsmiljosynpunkt idag de hoga
ohélsotalen i manga branscher. Dessa ohélsotal beror ofta pa arbets-
organisationen och de sociala relationerna pa arbetsplatsen. Detta
galler, menar vi, ocksa i kyrkan.

Vad menas egentligen med Systematiskt Arbetsmiljoarbe-
te?

Fundamentet ar alltsa att arbetsgivaren skall arbeta forebyggande
och med en fungerande systematik i arbetsmiljoarbetet. Detta ar
mojligt endast om arbetsmiljofragorna integreras i verksamhetsstyr-
ningen. Framforallt ledningen pa en arbetsplats maste alltsa ha
kompetens att forsta och driva arbetsmiljofragor. Arbetsmiljofragor
ska upp pa de arenor dar verksamhetsbesluten tas. De ska Overvagas
som en aspekt av verksamhetsbesluten.

Ytterligare en mycket viktig sak ar att de anstéllda inte bara ska ges
tillfalle att medverka och vara delaktiga. De har faktiskt en lagstad-
gad skyldighet att medverka (AML 2:1. 3:1). Detta skall framst ske
genom att enskilda anstallda tillsammans med sin ledning l6ser ar-
betsmiljéproblem. Arbetsgivaren ar skyldig att se till att han/hon
sjalv, annan ledningspersonal och de anstéllda, besitter nédvandig
kompetens for detta. Om sadan kompetens saknas skall arbetsgiva-
ren se till att den tillfors. De anstélldas representanter, skyddsom-
buden, har redan tidigare tilldelats en viktig roll i arbetsmiljoarbetet.
Varje arbetsplats med fler an fem anstéallda ska ha skyddsombud.
Skyddskommitté skall finnas pa alla arbetsplatser med minst femtio
anstallda.

Anstélldas deltagande i arbetsmiljoarbetet ar grundlaggande. Aktiva
skyddsombud har visat sig vara effektivare for att minska arbetsmil-
jorisker an enbart anstélldas direktdeltagande (Walters & Frick
2000). Dels behovs ofta den sarskilda 6verblick, kunskap och tid
som skyddsombuden har néar fragor a komplicerade och beror
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manga anstéllda. Dels kan anstéllda och arbetsgivare ha olika intres-
sen i fraga om investeringar och tidsinsatser i arbetsmiljoarbetet.
Skyddsombuden &r da mer fristaende och kan véarna de anstélldas
intressen (Johansson et al 2004). Vid sidan om arbetsgivare, an-
stéallda och deras representanter, forvantas foretagshéalsovarden ge
viktiga bidrag. Nar en arbetsgivare saknar nédvandig kompetens for
att atgarda arbetsmiljoproblem, ska denne skaffa sadan utifran. Da
ar foretagshéalsovarden en mojlig partner (se SAM-foreskriften §12).

SAM-foreskriften

Sjalva karnan i SAM &r att skapa processer for standiga forbattringar
pa arbetsplatsen. SAM blir aldrig fardigt, det ar inget paket som skall
installeras. Det vilar pa samma grundtankande som de kvalitetssy-
stem som framst industrin tillampar. Andan i SAM blir darmed det
viktigaste. Sarskilt tva paragrafer i foreskriften ar vasentliga, den
andra vars andemening ar: “gor vad som behovs for att utveckla ett
fungerande forebyggande arbetsmiljoarbete”, och den elfte: ”stanna
upp och kontrollera att ni gér vad som behovs, forbattra om det inte
fungerar bra”. Ett forebyggande, processuellt fungerande, arbete
maste utvarderas lopande och standigt forbattras i takt med att
verksamheten och omgivningen férandras.

Vid sidan om SAM-foreskriften finns ett stort antal "sakféreskrifter”
for olika omraden av arbetsmiljon. SAM-foreskriften forhaller sig till
dessa pa sa satt att sakforeskriften skall foljas som ett naturligt led i
SAM. Sakproblem i arbetsmiljon, ar i sig indikationer pa att det fo-
rebyggande SAM-arbetet inte fungerar fullt ut.

For att fa till stand ett fungerande SAM-arbete kravs framforallt:
Engagemang och medvetenhet hos ledningen, avsattandet av nod-
vandiga resurser, personalens medverkan och delaktighet — inte
bara ledningen ar experter pa de lokala arbetsvillkoren, standig stra-
van efter uppdaterad kompetens, samt ett reflexivt arbetssatt; att
man ibland 'stannar upp’, utvarderar och forbattrar.

SAM-foreskriften innehaller sedan ett antal paragrafer med viktiga
moment i forebyggande systematiskt arbetsmiljoarbete. Foreskriften
presenterar har ett slags processcykel. Den ser ut pa foljande vis:

1. Identifiera och undersoka:
Vilka risker och brister kan vi se i var arbetsmiljo? Hur bor
vi undersdka dem narmare? Klarar vi det sjalva?

2. Beddma problemens karaktar:
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| forhallande till arten, vara mal, krav. Behovs utbildning
— hjalp?
3. Planera — atgarda — folja upp:

Nu eller sen? Nar? Insats; vem, hur, vad ? Resultat?
4. Systemutvardera:

Hur fungerar vart system?

| foreskriften framhalls vikten av att pa olika satt dokumentera; i
riskbedomning, handlings- och atgardsplaner etc. Detta ar procedu-
rer som ar viktiga satt att stodja processen. De boér dock inte forvax-
las med sjdlva andemeningen i foreskriften: Ett forebyggande syste-
matiskt arbetsmiljoarbete integrerat i verksamhetsstyrningen maste
ta sin utgangspunkt i arbetsstallets behov och forutsattningar. Det
kan, rentav maste, saledes utformas olika pa olika arbetsplatser. Det
skall inte folja en av myndigheterna faststalld rigid mall. Det ar in-
nehallet som ar det viktiga! Att skapa en parm med ett system,
skriftliga handlings- och atgardsplaner, instruktioner etc., kan sale-
des vara bra, men ar inte tillrackligt. SAM-arbetet maste framforallt
bygga pa insikt, engagemang och aktivitet i praktisk verksamhet.

Eftersom vart huvudintresse i denna undersokning har varit att un-
derstka kyrkans arbetsmiljoarbete anmaler sig féljande fragestall-
ningar i relation till SAM:
- Vilken medvetenhet om arbetsmiljéproblem och SAM finns
idag inom Svenska Kyrkan?
- Hur arbetar man lokalt med arbetsmiljon? Vilken typ av ar-
betsmiljoproblem uppmarksammas?
- "Tar” arbetsgivaren sitt ansvar? Har personalen kanaler att
vara delaktiga?
- De arbetsmiljoprojekt och satsningar som vi sett — hur be-
handlar de dessa fragor, hur relaterar de till SAM?
- Vilket st6d har forsamlingarna i utvecklandet av ett SAM?
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6. Fallstudierna - resultat

| detta kapitel vill vi ta fram vad vara undersokningar visat, bade
kring arbetsmiljon och vad man gor at den. Det finns manga satt att
redovisa ett empiriskt material. Vi har valt att fora fram resultaten
fran de olika fallstudierna tillsammans sa langt mojligt, utifran te-
man med anknytning till forra kapitlet: kontroll, krav, socialt st6d,
fysisk arbetsmiljé samt styrning och organisation — ledning, struktur
och kultur samt arbetsmiljoarbete. Vissa delar kraver dock att vi
sarskiljer arbetsplatserna. Kapitlet inleds med en diskussion om
urval och tillvagagangssatt samt sammanfattande presentationer av
de tre fallstudier som ligger till grund for undersékningen.

Urval och tillvagagangssatt

Forsamlingarna valdes ut enligt principen om ett riktat, teoretiskt
urval (Strauss & Corbin 1990). Detta innebar att man valjer ut fall
som ar olika varandra med avseende pa vissa viktiga aspekter, t.ex.
storlek, omgivning och historia. Det handlar har om att kunna fanga
in vad som ar gemensamt i fraga om arbetsmiljo och arbetsmiljéar-
bete trots olikheterna och vilka problem som é&r specifika i forhal-
lande till dem. Ett forsta urvalskriterium for oss var antal anstallda i
forsamlingen, ett andra var befolkningsstruktur i férsamlingen. De
tre forsamlingar vi har studerat ar en stor domkyrkoférsamling, en
liten landsbygdsférsamling och en mellanstor forsamling i utkanten
av ett storstadsomrade (se nedan). Dessa kdnnetecknades av klara
olikheter kring vilka aspekter av arbetsmiljén man férde fram, och
pa vilket satt och hur mycket man utvecklat sitt arbetsmiljoarbete.

Flera av de forsamlingar vi vande oss till tackade nej till deltagande.
De motiv som angavs var att det var en olamplig tidpunkt, t.ex. att
det var for stressigt och turbulent pa arbetsplatsen for tillfallet. I ett
fall hade man nyligen tillsatt en ny kyrkoherde vilken inte hunnit
satta sig in i foérsamlingslivet ordentligt. Tre férsamlingar totalt
tackade nej. Har kan en “skevhet” i vart material sparas. Vi kan pa
goda grunder anta att de som tackade ja kan raknas till kategorin
forsamlingar med en forhallandevis “béattre” stamning och arbets-
miljo, medan de som tackade nej tillhér kategorin ”sdmre”. En brist
I urvalet ar att den problematik som finns i glesbygd och utflytt-
ningsbygder inte representeras i studien. Ett sa litet urval som vara
resurser tillat innebar sjalvklart att inte alla aspekter och olikheter
bland 2200 férsamlingar kan téackas in. Vi tror anda att vara fall och
jamforelser med tidigare forskning pa omradet, kan urskilja det som
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ar de mest aterkommande riskerna pa arbetsmiljéomradet i organi-
sationen.

Tillvagagangssattet vid genomférandet av studien i de tre férsam-
lingarna ar likartat men inte identiskt. | det forsta fallet kontaktades
den arbetsmiljoansvarige vid en kyrklig samfallighet for tips om for-
samlingar som kunde inga i studien. Sedan kontaktades kyrkoher-
den i forsamlingen for forfragan om de kunde stélla upp. Medverkan
beslutades sedan vid ett personalmote. De resterande tva forsam-
lingarna valdes ut med hjalp av information pa deras hemsidor. For-
fragningar till olika passande forsamlingar skickades till kyrkoher-
darna. Vi fick da positiva svar fran tva forsamlingar som passade vl
in pa vara onskemal om spridning kring antal anstéllda och typ av
forsamling.

Ett introduktionsbrev skickades till forsamlingarna dar vi tog upp
praktiska fragor kring intervjuerna samt informerade om att inter-
vjupersonerna skulle vara anonyma. Tillsammans med kyrkoherden
I forsta forsamlingen bestamde vi vilka yrkeskategorier som skulle
intervjuas. For att fa reda pa hur de anstallda uppfattade arbetsmil-
jon och arbetet med arbetsmiljon ville vi fa en spridning i olika yr-
kesgrupper. I domkyrkoférsamlingen dar antal personer och yrkes-
grupper var storre gjorde vi urvalet av intervjupersoner med hjalp av
forsamlingens hemsida. | landsbygdsférsamlingen dar antalet an-
stallda bara var en handfull personer, intervjuade vi samtliga, plus
kanslipersonalen i samfalligheten.

Varje intervju pagick mellan 50 och 140 minuter. Med intervjuper-
sonernas medgivande spelade vi in intervjun pa band. Fyra av inter-
vjupersonerna ville inte att vi anvande bandspelare vilket acceptera-
des och anteckningar fordes i stallet. Var radsla att det bara skulle
vara "ja-sagare” som vi fick intervjua visade sig obefogad. Intervju-
personerna har enligt var bedomning varit mycket uppriktiga under
intervjuerna.

Nedan foljer korta beskrivningar av de olika fallen med fiktiva namn
pa férsamlingarna. Vissa uppgifter om forsamlingar, organisations-
processer och handelser samt siffror ar korrigerade for att minska
risken for igenkanning. Intervjupersonerna ar anonyma sa langt som
mojligt da vi inte redovisar personuppgifter eller forsamlingsuppgif-
ter med namn eller namn pa platser. | organisationskapitlet har vi
namnt att begreppet pastorat haller pa att forsvinna bort, men i for-
samlingarna anvands det flitigt fortfarande sa vi véljer att anvanda
det nar de sjalva gor det.
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Fall 1

Forsamling 1, vi kallar den Ekens férsamling, bestar av ca 15 anstall-
da. Enligt indelningen i Nyckeln till Svenska kyrkan (2004) ar detta
en forsamling i ett villaomrade, som ligger i utkanten av en storstad.
Forsamlingen ingar i en samféllighet med ett stort antal forsamling-
ar. De har bara varit eget pastorat i nagra ar och antal anstallda har
okat fran ca 10 till ca 15 pa kort tid. De anstallda finns placerade i tva
hus bredvid varandra dar det storsta ocksa innefattar kyrkrummet.
De anstédllda som finns i huset bredvid ar fyra barnskotare dar man
har ett dagis. Sjukskrivningstalen ar laga och det ar lag omsattning
pa personal. Kanslichefen har ansvar for de administrativt och eko-
nomiskt anstallda samt har ansvar for fastigheten. Kyrkoherden ar
stalld 6ver kanslichefen. Sex intervjuer utférdes med:

Kyrkoherde
Komminister
Vaktmastare
Forsamlingspedagog
Barnskotare
Kyrkokamrer

Fall 2

Enligt nyckeln till Svenska kyrkan (2004) &r detta en forsamling pa
landsbygden. Bjorken, som vi valt att kalla den, genomgar for tillfal-
let en ganska stor omorganisation. Tillsammans med tva andra for-
samlingar, tillhor den en samfallighet som sammanfaller med pasto-
ratet. Tva forsamlingar i samfalligheten ar sma med runt sex an-
stallda vardera. Den tredje ar betydligt storre. Totalt sett i samfallig-
heten finns ca 50 anstéallda: ca 17 inom kyrkogardsforvaltningen, 4
pa kansliet och resten férsamlingspersonal. Tidigare har kyrkoher-
den, kyrkokamreren och kyrkogards- och fastighetschefen ansvarat
for sina respektive omraden. Nu ska kyrkoherden bli yttersta chef for
hela samféallighetens verksamhet med de andra tva cheferna under
sig. Intervjuer har har gjorts med

kyrkoherden i pastoratet
kyrkogardsvaktmastare

kantor

fritidsledare

kyrkokamrer i pastoratet
forvaltningsassistent i pastoratet
forvaltningsassistent i pastoratet

56



Fall 3

Enligt indelningen i Nyckeln till Svenska kyrkan (2004) &r detta en
domkyrkoférsamling i en storre stad. Vi kallar den Alen. Férsam-
lingens anstallda finns geografiskt utspridda pa manga arbetsplat-
ser. En orsak till det ar att det vid sidan om domkyrkan ocksa finns
distriktskyrkor. Vi koncentrerade oss pa personalen i domkyrkan.
Det finns ca 50 anstallda i forsamlingen. Samfalligheten bestar av 8
forsamlingar. Har finns det, till skillnad fran i de mindre férsam-
lingarna, flera personer i varje yrkeskategori. Organisatoriskt har
domprosten 6 arbetsledare under sig vilka representerar olika yr-
keskategorier. Intervjuer utférdes med:

Domprost

Vaktmastare, arbetsledare
Vaktmastare

Diakon
Forsamlingspedagog
Forsamlingsarbetare
Prast

Informator
Domkyrkoorganist
domkyrkokantor

Sammantaget har vi utfort 23 intervjuer med
e 3 kyrkoherdar/domprostar

2 praster

2 kyrkokamrer

3 kyrkovaktmastare

1 kyrkogardsvaktmastare

2 barnskoétare/fritidspedagoger

2 forsamlingspedagoger

1 diakon

1 forsamlingsarbetare

3 kanslianstéallda (forvaltningsassistenter, informatorer)

2 kantorer

1 organist

Av de intervjuade ar 9 man och 14 kvinnor. Intervjuerna genomfor-
des i samband med besok pa forsamlingarna. Fragor har aven stallts
till vissa nyckelpersoner inom Svenska kyrkans organisation, som
arbetar med arbetsmiljofragor mot férsamlingarna:
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e Utvecklingssekreterare pa Forsamlingsforbundet
e 2 personalkonsulenter i 2 stift

Kontroll

Vi bdrjar redovisningen av vart empiriska material med olika kon-
trollaspekter for de anstallda. Med kontroll menar vi 6vergripande
manniskors inflytande, makt och mdjlighet att paverka sin tillvaro.
Kontrollen analyseras har pa tre nivaer. Att ha egenkontroll ar att
bestdmma sitt arbetes upplagg, att kunna prioritera olika arbetsupp-
gifter och vilken ordning saker ska goras. P4 mellanniva handlar
kontroll om att kunna utéva inflytande i arbetslaget, att vara en i
kollektivet som kan paverka avdelningens utveckling. Pa over-
gripande organisationsnivan talar man om foretagsdemokrati, att
kunna paverka stérre sammanhang och kanna att man blir lyssnad
pa ocksa i storre sammanhang. For mer utforliga forklaringar av de
olika nivaerna, se kapitel 5.

Personalens egenkontroll

| kapitlet om tidigare forskning redogjorde vi for en enkatundersok-
ning som pavisar att det stora flertalet anstallda i Svenska kyrkan
anser att de kan paverka sin arbetssituation i hog utstrackning
(SKTF 2004). 1 vara fall bekraftas den bilden. Pa fragan "Tycker du
att du kan paverka din arbetssituation?” svarar nastan samtliga "Ja”
aven om det finns en gradskillnad i svaren mellan olika anstéllda. De
flesta menar att de kan lagga upp sitt arbete ganska fritt. De kan ofta
vélja sina arbetstider "fritt under ansvar” och det finns stora mojlig-
heter att utveckla de delar av arbetet enligt egen vilja. Hogst grad av
egenkontroll uttrycks av personalen i verksamhetssfaren, dvs. pras-
ter, diakoner och andra som har specifika verksamhetsomraden att
ansvara for. Minst mojlighet att paverka den egna situationen verkar
de anstallda inom den byrakratiska sfaren ha.

Kyrkovaktmastare och kyrkogardsvaktmaéstare har en ganska frag-
menterad arbetssituation. De far ju sina arbetsuppgifter fran évriga
anstallda. Detta kan latt leda till en splittrad arbetssituation, ons-
kemal kommer ofta med kort varsel och kravet pa prioritering ar
standigt aktuellt. Arbetsledarna upplever goda paverkansmoijlighe-
ter. De kan utveckla nya grupper och verksamheter eller 1agga ner de
som inte fungerar. Administrationen kdnns dock ofta hindrande.
Den tar stor plats och gar inte att flytta pa i samma utstrackning som
annat. Det kan t.ex. handla om personalgruppens onskemal om se-
mester, 6vertid och sjukskrivningar. Aven kanslipersonalen kanner
sig ofta lasta i sina positioner. De ska ju vara tillgangliga, har tele-
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fontider att passa och skall vara ansikte utat pa flera satt. Ofta ar
deras rumsliga belagenhet sadan att de blir som spindeln i natet,
deras arbetsrum blir en motesplats, vilket forhindrar arbetsro och da
upplevs frustrerande. Barnverksamhetens daghem é&r, atminstone i
de tva mindre forsamlingarna, ett aterkommande samtalsamne i
intervjuerna. De anstéllda inom barnverksamheten har ett stort an-
svar for barnen i de olika aktiviteterna som kyrkan ordnar. Deras
arbetssituation ar dock betydligt mer ofri 4n andra forsamlingsan-
stalldas. Arbetsuppgifterna kraver rumslig och tidsmassig narvaro. |
den bemarkelsen kan de till viss del jamféras med kanslianstallda.
Sa héar sager nagra andra verksamhetsanstallda om barnverksamhe-
tens anstallda:

De har ju ansvar for sin grupp men har inte mycket tid till planering och
att tanka framat osv, utan mer inriktade pa att ta hand om barnen i grup-
perna. De har nog inte s& stora, och inte samma, mojligheter som de
andra. (Kantor)

De som har det tightast [nar det galler tidspress] ar de som jobbar i barn-
gruppen. De har ju inte mgjlighet till retratt som vi andra har. Det &ar en
sarskilt utsatt grupp och ocksa de som hors mest nar det géller sadana
fragor. (Kyrkoherde)

Deras arbetssituation ar ofri med tanke pa att arbetstiden till stor del
ar styrd av nar barnen ar pa dagis eller fritids. De kan inte komma
ifran sa latt nar de kédnner behov av det. De har ocksa svarare att
delta pa personalmoéten. 1 en forsamling lostes detta problem med
att man skickade en av barnledarna pa mote. Denna fick sedan be-
ratta for de andra vad som avhandlats. | en annan schemalade man
personalmdtena och stangde helt enkelt barnverksamheten under
den tiden.

Kontroll pa mellanniva; information och inflytande

Information

Att kunna paverka arbetslaget och arbetsmiljon, den del som inte
bara ror en sjalv, ar nasta analysniva. En viktig del i att ha kontroll
over arbetssituationen ar att fa ordentlig information om vad som
hander i verksamheten. Vara studier tyder pa att det knappast rader
brist pa information inom Svenska kyrkans forsamlingar, snarare
tvartom. De anstéllda far for det mesta, men pa olika vagar, informa-
tion om vad som pagar. Samfélligheten eller forsamlingens informa-
torer ar har nyckelpersoner for spridning. Informationskanalerna ar
bade formella och informella:

e Personalmoten
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E-post
Postfack
Hemsidor

Informellt vid fikabordet, i korridoren eller kring arbetsplat-
sen.

Personalmotena handlar till stor del om information fran arbetsle-
dare och chefer till sin personal. Det som tas upp dar sammanfattas i
minnesanteckningar vilket e-postas ut till all personal och satts
dessutom ofta upp pa en anslagstavla i byggnaden. E-post anvands
ocksa en hel del for informationsspridning av annat slag. Annars
anvands férsamlingarnas hemsidor som informationsspridare, eller
de traditionella postfacken. De informella vagarna ar kanske &nda
viktigare och mer omfattande. Den personal som ror sig 6ver flera
arbetsgrupper dagligen eller veckovis upplever att det spontana mo-
tet med forsamlingskollegor ar en viktig kéalla for information.

Inflytande

Inflytande handlar inte bara om att veta vem man ska vanda sig till,
utan ocksa om att kanna att det man sager tas emot och leder till
atgarder, om det ar den anstélldes 6nskan. De allra flesta upplever
att de kan ha inflytande pa sin arbetsplats. Alla kan lamna in 6nske-
mal och fora fram forslag och idéer. Det skiljer sig dock at i hur hog
utstrackning man anser att det tas emot.

Vilken inflytandekanal anvander de anstéllda om de vill fa till stand
forandringar i arbetsmiljofragor? Utan tvekan vanligast har ar per-
sonliga samtal med kyrkoherden. Har anser man att man kan ta
upp bade stort och smatt, aven kansliga fragor. Ett exempel ar upp-
levelser av orimlig mangd arbetsuppgifter och stress. Att den an-
stallde foredrar denna kanal beror pa att man anser att problemen
bara ror en sjalv. Naturligast blir detta for dem som traffar kyrko-
herden ofta i det dagliga arbetet, eftersom det hela ar beroende av
kyrkoherdens tillganglighet. Ofta ar ju personalen utspridd 6ver ett
stort geografiskt omrade, vilket gor att det inte lika latt for alla att fa
till ett mote. En kyrkoherde séger att ett satt att fa personalen att
prata ar att som kyrkoherde ga runt mycket, att synas och gora sig
tillganglig som chef.

FOr en del ar det mer naturligt att ta upp saker med sin narmaste
arbetsledare, om sadan finnes. Ofta sammanhéanger detta med att
ingd i en arbetsgrupp. De som ingar i en sammanhallen arbetsgrupp
dar arbetsledaren finns narvarande, upplever i stor utstrackning att
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de kan paverka sin arbetssituation. Att ha en fortroendefull relation
till sin arbetsledare betyder ocksa att man har en talesman eller ta-
leskvinna uppat i organisationen.

Organiserade PU-samtal med narmaste chef férekommer i varie-
rande utstrackning i forsamlingarna. Det finns en utbredd uppfatt-
ning att de kan vara bra men man tar anda upp saker med sin chef
nar de dyker upp. Man samlar darfor inte pa sig samtalsamnen till
det inplanerade PU-samtalet. | de fall da kyrkoherden inte star for
PU-samtalen utan ndrmaste arbetsledare, tenderar dessa att bli mer
problematiska. Narheten och den dagliga kontakten gor da att man
inte k&dnner behov av organiserad diskussion.

Ett annat forum fér paverkan av arbetsmiljon ar personalmétena.
Personalmotesdisciplinen ar hog i forsamlingarna. Motena sker un-
gefar en gang i veckan, dock i olika konstellationer. Ibland ar alla
med, ibland endast arbetsledare. Ibland &ar det enbart verksamhets-
personal. Det hela beror naturligtvis pa hur férsamlingen ar organi-
serad. Det ndmns i intervjuerna olika typer av inflytandeproblem i
samband med personalmoétena:

e En yrkesgrupp tar for stor plats, en risk sarskilt i stora férsam-
lingar, andra blir osynliga.

e Om personalmoétena innefattar flera férsamlingar eller flera
kyrkor finns risken att den storsta férsamlingen eller kyrkan
tar val stor plats, de andra kanner sig asidosatta.

e Frustration 6ver detaljnivan pa diskussionerna; ju mer detaljer
som tas upp desto "jobbigare” méten.

e En eller flera grupper av anstallda har inte mdjlighet att ga pa
personalmétena. | Bjorkens samféllighet finns nagra kanslian-
stallda som sallan &r med. De utgdr en egen grupp och tillhor
inte en specifik forsamling. Personal med arbetstid som styrs
av t.ex. forsamlingens daghem riskerar ocksa, som namnts, att
hamna utanfor.

e Kritiska diskussioner forekommer sallan pa personalmotena.
Detta maste relateras till antal personer narvarande. Ju fler
deltagare desto storre risk att motena blir enbart informa-
tionsmoten. Det ar heller inte alla som kan eller vill yttra sig i
stérre sammanhang.

e Pa personalmotena gar man ofta “laget runt” for att beratta
vad som ar pa gang. Det blir mest lagesrapporter vad de an-
stéllda haller pa med. Flera menar att det ofta riskerar bli ett
tillfalle att bracka varandra i vem som gor mest och bast. En
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annan nackdel ar att man inte vagar ta fram kritiska eller kans-
liga saker. De som inte finns nara kollegorna annars har svart
att fa grepp om vad som hander. Mycket lamnas utanfor. Att ta
upp problem eller svarigheter kan ses som ett nederlag.

Flera anstallda upplever att det ar svart att vara med och paverka
agendan for personalmotena. Ett exempel pa att utéva inflytande pa
agendan ar att pa en centralt belagen anslagstavla satta upp forslag
pa saker att ta upp. Detta utnyttjas dock inte s& mycket. Kansliga
saker kan heller inte tas upp pa detta vis.

Informella satt att paverka arbetsgruppens situation och arbetsmiljo
ar via fikaraster, lunchraster och ovriga traffar med arbetskamrater-
na i vardagen. Detta dr mycket viktiga paverkanskanaler. De upp-
marksammas dock mest av dem som har svart att narvara vid sada-
na tillfallen, sdsom personalen i barnverksamheten. | t.ex. Ekens
forsamling, upplever dessa att manga beslut fattas vid fikarasterna
och att de darfor inte kan paverka skeenden pa samma satt som de
andra. Besluten fattas visserligen inte formellt vid kaffebordet, men
den storsta paverkan kan anda ske dar. Att lasa om besluten i min-
nesanteckningarna fran motena &r inte tillrackligt for att kanna sig
delaktig. Motesanteckningarna ger ju ocksa bristande inblick i
"snacket runtomkring”. Att bara soka informationen efterat loser
alltsa inte problemet.

Ytterligare satt att paverka arbetsplatsen och dess arbetsmiljo ar via
facken/skyddsombuden. De anstéllda vet dock inte alltid vem som
ar skyddsombud pa arbetsplatsen. Vagen via facket anvands bara av
ett fatal.

Ytterligare en kanal ar de fortroendevalda. Om man ska kunna driva
en egen linje i arbetet maste man ha de fortroendevalda med sig
menar nagra anstallda. Anstalldas relation till de fortroendevalda
varierar kraftigt. Gang pa gang hor vi att de fortroendevalda har
bristande insyn i och forstaelse for vad olika yrkesgrupper haller pa
med. Det finns dock flera satt att skapa dialog. | flera av férsamling-
arna uttrycker de anstallda uppskattning av de besdk som fortroen-
devalda gor i verksamheterna. Detta tycks dock ske alltfér sallan.
Ibland bjuder kyrkoraden in de anstéllda till kyrkoradsmotena for
att foredra en fraga eller &rende med direkt anknytning till deras
yrkesroll, eller for att presentera forslag. Detta ar bra tillfallen for att
visa vem man ar och vad man vill i sin yrkesroll. Ett annat gott ex-
empel pa insynsmojligheter ar att ledamoter i kyrkoradet delar ut
psalmbdckerna vid gudstjansterna. Atskilliga intervjuade uttrycker
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dock oro och frustration dver bristande dialog med de fortroende-
valda.

Det ar svart att paverka politikerna fran varan sida, och fa dem att forsta
vad det handlar om. De som sitter i kyrkonamnden ... det vet jag inte ens
vilka det &r. De ar ju egentligen mina arbetsgivare, jag vet vilka ett par
stycken ar men de ar ju manga manniskor dar. Det &r lite ruskigt egentli-
gen. (Kyrkovaktmastare)

I Alens domkyrkofdrsamling uttrycker de allra flesta en positiv in-
stallning till de fortroendevalda. De ar sallan missndjda med kyrko-
radets beslut. Det ar naturligtvis flera aspekter som paverkar om
kontakterna fungerar bra eller inte. Viktiga aspekter har ar de for-
troendevaldas personliga egenskaper och hur de uppfattar sina rol-
ler:

Har har vi ett utméarkt kyrkorad som har forstatt skillnaden mellan att
vara fortroendevald och att vara anstalld. Gar nagon 6ver gransen blir det
fel. (Kyrkoherde)

I den byrakratiska sfaren ser vi likartade missnojesyttringar som
bland de verksamhetsanstéllda. Att de fortroendevalda kan bestam-
ma aven oOver de anstalldas praktiska arbetsmiljo ar problematiskt.
De vistas ju inte sjalva i den. "Det ar latt att fa makten over kyrkan
idag” sager en kanslichef. "De fattar beslut som inte alltid &r sa prak-
tiska och positiva for personalen” sager ndgon. Aven om de fortro-
endevalda kan spela en positiv roll for férsamlingsborna sa finns det
for manga av dem, menar nagra.

Det tycks som om graden av dialog med de fortroendevalda har tyd-
ligt samband med de anstélldas arbetstillfredsstéllelse. De som har
en god relation och dialog med dem ar mer ndjda med sin arbetssi-
tuation. De som inte ens vet vilka som sitter i kyrkoradet ar mer
missnojda.

Kontroll 6ver den 6vergripande organisationsnivan

Graden av insyn och inflytande pa Svenska kyrkans hogre nivaer
verkar generellt lag for de anstallda inom forsamlingarna. De som
har insyn i stiften har yrkesmaéssiga uppdrag dar, men de ar fa.
Framst galler detta kyrkoherdarna. Atskilliga intervjuade menar att
de inte marker av kyrkans hogre nivaer. En anstélld har inte markt
av stiftet under de 20 ar han har jobbat i férsamlingen:

... jag menar jag forstar inte vad vi har stiftet till. Vart forsamlingsliv kla-
rar vi bra pa egen hand, sen har det sakert en viktig funktion. ... De som
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foljer med biskopen pa kontroller av forsamlingen kanske aldrig har job-
bat i en forsamling alls. Det &r ett papperstankande. Sa det ar valdiga gap
mellan, &nnu mer mot rikskyrkan. Och ju hogre upp du jobbar desto hog-
re 16n har du. ... vi vet inget om dem. Om det skulle hdnda nagot skulle de
komma farande, sen har de ju stdéd, jag menar om det skulle bli problem i
en forsamling det ar ju folk som jobbar med det pa stiftet. Stiftet marker
jag inte av alls mer an vid vigningar och liknande. (Férsamlingsanstalld)

I domkyrkoférsamlingen ar kontakten med stiftet battre eftersom
domkyrkan ocksa ar stiftskyrka. Kontakten har handlar dock inte om
inflytande, utan mer att man kanner till vilka som arbetar dar. Det
gar att skonja viss misstanksamhet fran de forsamlingsanstallda
gentemot stiften. Huvudorsaken ar rimligen att man saknar inblick i
vilka uppgifter dessa har.

Sammanfattningsvis kan konstateras att de formella vagarna for
inflytande inte alltid ar faststallda. Detta uppfattas dock inte n6d-
vandigtvis som daligt av de anstallda. Nar det galler forsamlingsan-
stalldas néara arbetssituation kan informella vagar uppvéaga bristen
pa fasta paverkanskanaler. Andra, som inte kan utnyttja dessa i
samma utstrackning, kan dock uppfatta detta som ett problem. Det
ar viktigt att koppla detta till att Svenska kyrkans organisation inte
ar centralt styrd. Darmed finns stort utrymme for variationer. Det
blir mycket upp till kyrkoherden att satta ribban for de anstalldas
delaktighet och I6sningar blir beroende av de individer som uppbar
ledningsposter lokalt.

Krav i arbetet

Krav handlar om mangden arbetsuppgifter, svarighetsgrad, stimu-
lans och majlighet till personlig utveckling. De flesta arbeten inom
kyrkan upplevs av de anstallda som valdigt fria, stor flexibilitet
finns. Med det foljer att kunna utveckla sitt arbete i den riktning
man sjalv vill. Detta ser dock olika ut for olika yrkesgrupper.

S: ... om man har nagon form av ansvar for nagon verksamhet sa har man
ratt stora friheter att utveckla kanner jag. Vill jag starta nagot nytt ... s&
far jag ju det om jag vill ...

F: Ar det bara positivt att ha det s&?

S: Nej det blir ju lite luddigt, det kan ju vara negativt ocksa, men det ar
mest positivt. Men det ar ju jobbigt for allt blir ju lite flytande ... det blir
ju latt att man tar pa sig mer och mer och inte slapper. Det ar val det van-
ligaste fenomenet att man gor allt mojligt som man kanske inte skulle
goOra och sa slapper man inte nagot annat... Men man far val anda lov att
sdga att det ar mest positivt — att man har mojlighet att paverka sitt jobb
och vad man vill jobba med. (Kantor)
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| citatet ovan visar kantorn att de som har ansvar for nagon verk-
samhet har stor mojlighet till inflytande 6ver sin arbetssituation. Att
ha friheten att sjalv utveckla sitt arbete ar en férman anser de an-
stallda. Det har dock aven en baksida. Det kan leda till en sorts
gransloshet. Ingen hjalper en att satta granser for arbetsinsatsen. Att
t.ex. utoka traffarna med barn och ungdomar eller ta at sig fler ar-
betsuppgifter skulle behéva féljas av minskade ataganden pa andra
falt. Risken ar stor att upplevelsen av meningsfullhet och gladje i
arbetsuppgifterna slar over i 6verbelastning och sjalvforbranning pa
sikt.

Att brinna for det man gor och att sedan bli motarbetad eller inte
hord kan ocksa skapa stark frustration. Att bygga upp en verksamhet
eller att &ndra ett arbetssétt i egen riktning och sedan inte fa stéd,
kan gora att de anstallda tappar lusten att fortsatta. Aven detta kan
vara en baksida av att kunna paverka sin arbetssituation. Utveck-
lingen sker i alltfér hog grad av isolation dar stédet saknas (se ned-
an). Den har typen av frustration ar mest framtradande i verksam-
hetssfaren bland till exempel kantorer och praster.

I den byrakratiska sfaren ar arbetsbelastningen av annan karaktar.
Dar kommer stressen mer av att det ar andra som satter agendan for
vad man ska gora. Har blir da stressen av mer direkt negativ karak-
tar. Att vara "spindeln i natet” och ha hand om férsamlingens eller
samfallighetens telefonvaxel och att sitta i en reception ger en last
arbetssituation. Risken ar ocksa att sadana assistenter far ta hand
om arbetsuppgifter som ingen annan vill eller kan ta tag i. Har finns
avgransningsproblem. En kyrkovaktmastare har ocksa véldigt frag-
menterade arbetsuppgifter, far vara lite av en passopp at 6vriga. Har
har vi skonjt en viss frustration av att ha s manga olika uppdragsgi-
vare,

Det kan uppsta konflikter om de fortroendevalda tycker att en viss
aktivitet ska finnas i forsamlingen men personalen inte har majlig-
het att utféra den. Bada parter ar osakra pa vad man kan krava av
den andre. Ett potentiellt problemomrade ar vidare relationen mel-
lan kyrkvaktmaéstare och kyrkorad, nar de senare gar in som kyrk-
vardar pa gudstjansterna. Om kyrkvéardarna talar om for vaktmasta-
ren vad och hur denne ska utfora saker kan konflikter uppsta, sar-
skilt eftersom kyrkvardarna inte har den befogenheten.

En grupp med utpraglat ensamarbete ar diakoner. Ofta ar de fler an

en, men arbetet sker mycket pa egen hand ute pa faltet. De har dess-
utom tystnadsplikt vilket gor det svart att upplysa om var man be-
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finner sig. Detta tangerar ett annat problemomrade som hor sam-
man med isolation i arbetet, namligen risken att raka ut for hot och
vald. Att arbeta ensam i domkyrkan sent en kvall, att stanga och
kontrollera att kyrkan ar tom, kan upplevas som en obehaglig ar-
betssituation. Likasa att vara sist kvar pa kvéllen i forsamlingshem-
met.

Socialt stod

Socialt stdd av andra, samvaro med andra och att vara en i ett gang
ar den tredje viktiga bestandsdelen i en god arbetsmiljo. Ett allmént
intryck fran vara fallstudier ar att de allra flesta upplever att det ar
en god stamning pé arbetsplatsen. Manga fikar och lunchar tillsam-
mans. Personalen aker ofta pa konferenser och andra gemensamma
aktiviteter, da det stora flertalet foljer med. Grupperingar uppstar
anda pa olika satt. Alla kan inte vara med alla. En typ av gruppering
som ar vanlig ar inom yrkeskategorier, en annan ar rumslig beldgen-
het. Storleken pa forsamlingen ar héar aterigen en tydlig gransdraga-
re. Den som har en naturlig grupptillnérighet dar han/hon kanner
sig trygg, har storre chans &n andra att uppleva trivsel pa arbetsplat-
sen.

Vi har valdigt goda relationer vi fyra emellan oss och tar upp saker direkt
om det ar nagot. (Fritidsledare)

Det kan dock vara svart att kanna socialt stod. Detta ar ett problem
som relaterar till den hdga arbetsdelningen inom kyrkan. Uppgifter
och kompetensomraden ar manga och skiljer sig mycket at. | t.ex.
Bjorkens forsamling &ar ca 15 anstallda fordelade pa 13 olika yrkes-
grupper. Denna arbetsdelning kan fa konsekvenser for trivseln och
arbetsmiljon i stort pa olika satt. De personer som inte har en grupp
att tillhora, &r ensamma i sin yrkeskategori i en forsamling dar andra
yrkeskategorier ar en grupp, eller finns placerade rumsligt avvikande
fran andra, har en utsatt situation. Vissa kan uttrycka att det ar
skont att arbeta pa egen hand, men att det &r viktigt att &ven kunna
umgas nar man sjalv vill. En fritidsledare sager sa har om orsaken
till att manga mar daligt i hennes organisation:

Vi har inte helheten och det ar det som saknas, som fattas, och som ska-
par den har oron. (Fritidsledare)

Kollegor vet pa ytan vad det innebér att vara musiker eller vaktmaés-
tare t.ex., men nagon djupare forstaelse finns egentligen inte for
andras yrkesroller. Heterogen kompetens kan, 1 en medelstor for-
samling som inte samarbetar direkt med andra férsamlingar, leda
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till isolering. Att vara ensam om arbetsuppgifterna gor det svart att
finna naturlig grupptillnérighet. En kyrkovaktmastare uttrycker
saknad av en sadan tillnorighet till ett lag som kyrkogardsarbetarna
har. Flera av intervjupersonerna lyfter fram detta som ett stort ar-
betsmiljoproblem, aven de i den stora domkyrkoférsamlingen. |
domkyrkoférsamlingen finns dock nastan alltid flera i samma yrkes-
kategori och grupper skapas bland dem. Det finns dock personer
aven dar som ar ensamma i sin yrkeskategori och som hamnar lite
utanfor.

Nagot annat som kan bli problematiskt med langt gangen arbetsdel-
ning ar att det blir manga fack representerade pa varje arbetsplats.
Kommunal, SKTF, Lararférbundet, KyrkA och Ledarna kan finnas i
en och samma arbetsgrupp. Facken har naturligtvis varierande infly-
tande i olika forsamlingar, men sjélva spridningen pa facklig tillho-
righet kan skapa svarigheter for anstallda att utéva inflytande och
kanna tillhorighet. |1 en av forsamlingarna t.ex. tillhor vaktmastarna
olika fackférbund. Detta har skapat konflikter inom gruppen.

Ensamheten for en yrkesutovare i en forsamling kan uppvéagas av att
man ingar i en stor samfallighet. Kurser och utbyten anordnas dar
ofta for olika yrkeskategorier. Det mojliggér da kontakt med andra i
samma yrkesroll. Kontakten med andra, t.ex. mellan musiker eller
mellan praster kanske inte leder till direkt samarbete. Bara kanslan
av att andra forstar ens yrkesroll starker dock (emotionellt stéd). Det
blir ett tillfalle att bolla tankar och idéer med andra i samma situa-
tion. Sa har sager en barnskdtare om samfallighetens utbildningar
och om att vara ensam i sin yrkeskategori i féorsamlingen:

... Jag tycker att det kdnns bra att man finns i ett stérre sammanhang, det
kanns véaldigt bra. For de har ju fortbildningar for oss och for andra yr-
keskategorier. Men det ar lite problem att det i varje forsamling finns
kanske femton yrkeskategorier och alla jobbar med sitt. Det blir som sma
oar ... det finns inga karriarvagar du kan ga, det finns inget omlopp. Utan
man ar den man ar och sa & man déar. Och vill man byta jobb sa ar det
inte sa enkelt.... | kyrkan ar alla individualister, alla jobbar pa med sitt
och man gor det med entusiasm och sluter sig ganska mycket i det man
gor, det tror jag. (Barnskotare)

I sma landsbygdsférsamlingar, som Bjorken, blir granserna suddiga-
re mellan yrkeskategorier an i storre. Gemenskap soks da i férsam-
lingsgruppen 6ver yrkeskategorier, eller med de i samma yrkeskate-
gori i samfalligheten. |1 den har mindre samfalligheten med tre for-
samlingar traffas man nastan dagligen 6ver forsamlingsgranserna.
Det har varit en medveten strategi i pastoratet som Bjorkens forsam-
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ling tillhor, att ingen ska behdva vara ensam i sin yrkesroll. En kan-
tor talar om att hennes ensamhet i forsamlingen uppvéags av kontak-
ten med de andra tre kantorerna i samfalligheten.

Ett exempel pa direkt instrumentellt stod ar kanslipersonalen som
finns i samfalligheten for Bjorkens forsamling. Dessa arbetar for
hela samfalligheten, de har en tydlig sammanhallning bade pa per-
sonligt plan, l6ser problem tillsammans, "talar samma sprak” och
stéaller upp péa varandra vid sjukdom, arbetsanhopning och annat.
Ett annat exempel ar vaktmastarna i domkyrkoférsamlingen. De ar
en handfull personer som pratar om det mesta och I6ser saker till-
sammans. Arbetet ar alltsd héar inte lika individualiserat som ovan
namnda kategorier i framst i verksamhetssfaren. Den bristande in-
blicken i andra yrkeskategoriers tillvaro ar dock densamma.

Det finns dven andra former av emotionellt stod i arbetet att fa. En
forvaltningsassistent namner att hon som har hand om l6ner ibland
hamnar i en kuratorsroll da vissa vill prata av sig. "Det &r val bra att
alla kanner fortroende for ndgon och har nagon att prata med” séger
hon. En annan mojlighet ar att kunna vanda sig till exempelvis fore-
tagshalsovardens beteendevetare. Det kan vara det som gor att vissa
klarar att arbeta kvar. Ett annat exempel i en férsamling var att man
ocksa hade mojligheten att vanda sig till tva diakoner, en man och en
kvinna som inte arbetar i den egna forsamlingen, om man behdver
nagon att prata med. Ytterligare ett exempel ar att stiftet erbjuder
samtalsstod for vissa forsamlingar.

Stod fran de fortroendevalda och fran det omkringliggande samhél-
let kan ocksa vara betydelsefullt. | en liten landsbygdsférsamling déar
man kanner varandra kan de informella banden mellan de fortroen-
devalda och de anstallda underlatta samarbetet. | Bjorkens forsam-
ling ar kyrkan kanske en av fa samlingspunkter for invanarna, da
kyrkans varde okar. Det innebar ocksa att det skulle kunna uppsta
stora problem da de informella banden inte ar positiva.
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Storlekens betydelse

For att sammanfatta en del av ovanstaende resultat kan vi konstate-
ra att det finns betydande skillnader mellan att arbeta i en stor och
en liten forsamling. | en liten férsamling med en handfull anstéllda
kan varje anstalld ha inblick i vad som hander i hela férsamlingsar-
betet. Man far gora lite av varje. | en stor forsamling uppstar istallet
specialisering. Det finns bade for- och nackdelar med att vara i en
liten forsamling, pa samma satt som med att finnas i en stor. I de
sma forsamlingarna har man battre inblick i hela verksamheten. Det
ar ocksa enklare att ha en personlig relation till kyrkoradet och for-
samlingsborna. Det sistnamnda kan ocksa vara ett problem om man
inte blir accepterad i "bygden”. Man syns ju mer som person i ett
litet samhalle &n i ett stort. Om man inte kommer 6verens i ett litet
arbetslag blir problemen kanske ocksa fortare allvarliga an i ett stor-
re, verksamheten forlamas. Eftersom verksamheten i den lilla for-
samlingen ar mer beroende av préasten sa blir dennes egenskaper
avgorande for stamningen. | ett storre samhalle & man mer anonym
som anstélld i kyrkan. Det ar da svarare att fa kontakt med alla kol-
legor i forsamlingen. De flesta hittar dock alltid ndgon som man
kommer 6verens med. Det kan ocksa vara svarare att fa nara kontakt
med kyrkobesokarna. De &r ju betydligt fler. Det &r ocksa svarare att
veta vilka som sitter i kyrkonamnd och kyrkorad. En stor fordel ar
att man kan specialisera sig i stor utstrackning inom sitt yrkesomra-
de. Det blir da en hogre kompetensniva i yrket. Baksidan ar att alla
inte kédnner sig sedda i en stor forsamling.

Fysisk arbetsmiljo

Att arbeta inom kyrkan innebar manga ganger att dagligen vistas i
historiska byggnader. Med det foljer minskade mdjligheter att 4ndra
eller bygga ut arbetsplatsen. Ett annat problem att &ndra den fysiska
miljon kan vara att besluten alltid ska ga via kyrkoraden. Ett mot-
stand kan finnas av kostandsskél och att handlaggningen kan ta tid.

| tva av vara forsamlingar ar trangboddheten ett tydligt arbetsmiljo-
problem. Avsaknad av eget arbetsrum och ibland &ven egen dator
har vi har stott pa i tva forsamlingar. Att inte ha ett eget arbetsrum
minskar mojligheterna till aterhamtning. Detta kan fa stora negativa
konsekvenser. Det skapar ofrihet i arbetssituationen och kan orsaka
problem. Trangboddheten gor ocksa att de anstallda i Ekens for-
samling far inblick i varandras situation pa gott och ont. Medarbe-
tarna delar rum, sa aven kyrkoherden. Det ar svart att fa en stund for
sig sjalv och viktiga samtal riskerar horas av fler for manga. Om per-
sonal behdver prata med sin arbetsledare ostort blir problemen up-
penbara. | barnverksamheterna har man som personal dels svart att

69



hitta aterhamtningsmojligheter, speciellt om man inte har egna rum
eller ens personalrum, dels tenderar ocksa ljudnivan att vara hog.
Ljudnivan pa daghemmen ar ett arbetsmiljéproblem som aterkom-
mer i flera férsamlingar.

Det verkar vara vanligt att kyrkovaktmastarna ar skyddsombud. De
fysiska inslagen i deras arbetsuppgifter ar mer patagliga an andras.
Kanske detta ar en orsak till att de tar uppdraget? Overlag har vakt-
mastarna en storre forstaelse an andra i de fysiska arbetsmiljofra-
gorna. En arbetsmiljéfraga som har tagits upp ar den pressade situa-
tion en kyrkvaktmastare kan kdnna om denne ar ensam vid valbe-
sOkta gudstjanster.

I Alens domkyrkoférsamling arbetar kyrkovaktmaéstarna hart fér att
forbattra den fysiska arbetsmiljon inne i domkyrkan. Domkyrkan &ar
en historisk byggnad och en symbol for staden, vilket gor att man
vardar utseendet i kyrkan i hog utstrackning. Det finns darmed ock-
sa begransningar i vad man kan goéra inne i kyrkan for att inte stora
utseendet. Ett annat problem ar att kyrkan anvands till flera olika
aktiviteter varje dag. Omflyttningar maste da ske snabbt, saker kan
inte sta framme for lange. De har dock en fordel i att kunna fa hjalp
av kollegor, de behover inte géra tunga lyft ensamma. Ensamarbete
ar daremot vanligt i de mindre forsamlingarna for vaktmaéstarna. Da
finns ocksa risken for bl a tunga lyft.

Organisation — ledning, struktur och kultur

Ansvarsfordelning inom forsamlingen

Ansvarsfordelningen i kyrkans organisation har ju uppmarksam-
mats i tidigare studier, bland annat problemet med den dubbla an-
svarslinjen. Kyrkoradet och kyrkoherden har ju ett delat och over-
lappande ansvar for férsamlingsverksamheten. En kyrkoherde me-
nar att det ar problematiskt att ha ett kyrkorad som "styrelse”. Man
kan inte vara séker pa att de fértroendevalda &r inforstadda med att
kyrkan ar en idéburen organisation. En organisation som bygger sin
verksamhet pa en tro kan fungera val om alla ar lika medvetna och
eniga om dess grundvalar. Ar inte de fortroendevalda inforstddda
med det sa kan det mycket vél ga fel. Att organisationen bygger pa
tro ar en sak. En annan ar att den styrs av demokratiska processer
dar fortroendevalda ar en viktig del. Har de inte kompetens i demo-
kratiskt tankande kan relationen ocksa bli fel.

Man sitter dar men vet inte vad man har for befogenheter, vet inte vad
man har for mojligheter, man vet inte vad man har for ansvar, och far
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man reda pa det sa vill man inte ta det ansvaret och da faller det lite mel-
lan stolarna, (...) man skyller pa varandra .... (Kyrkoherde)

Det som gor det svart att forandra ar inte personalen utan vara besluts-
strukturer. Jag har erfarenheter fran foretagsstyrelser, och det ar betyd-
ligt lattare att bestamma i ett foretag, att VD:n sager att det 'har bestam-
mer vi’ och gor de inte sa, sa gér man sig av med den, sen ar det bra med
det. Har sitter man i en ravsax, i ett system, dar det ar alldeles for manga
som kan besluta saker. (Kyrkoherde)

En annan kyrkoherde sager sa har om relationen mellan kyrkoherde
och kyrkorad:

Verksamhetsberattelse och budget ska skdtas men 'nu ar det ju ett skriv-
bord som star i vagen ...’ det ar lattare att ta. Det ar inte ett specifikt pro-
blem for kyrkan men det ar anledning till ett stort arbetsmiljoproblem.
Den balansgangen mellan kyrkorad och kyrkoherde som har uppmaérk-
sammats manga ganger men som inte fullstandigt ar klargjort och dar ...
en del kyrkoherdar tror att de kan bestamma allt och en del kyrkorad
som tror att de ska leda allt. Det kan kravas en avklippning. Jag har lite
inblick i andra kyrkorad forutom mitt eget, och ser ju att konkret sa ser
det olika ut i varje kyrkorad, vilka spelregler man har. (Kyrkoherde)

Med tanke pa att det ar sa lagt valdeltagande i kyrkliga val, ifraga-
satts ocksa i forsamlingarna om de fortroendevalda verkligen ska
finnas med alls i framtiden, eller om kyrkan ska styras som ett fore-
tag utan fortroendemannapaverkan. Det kan bli farligt om de som
sitter i kyrkoradet inte representerar forsamlingen i sin helhet, om
de t.ex. valjs pa grundval av en sarskild fraga.

... den dagen som detta inte representerar forsamlingen som helhet eller
som en sorts konsensus, da blir ju jattefarligt. Sa att fragan ar ju vem som
drar i nédbromsen nar det inte funkar mer. Jag kan idag se nagra i for-
samlingsarbetet som har den ryggraden och skulle dra i den har nod-
bromsen att &ven om jag vinner pa detta sa ar detta inte snyggt, men det
ar ju latt att det blir korrumperat. (Prast)

Pa forsamlingsnivan ar kyrkoherden chef och har makt att delegera
chefsuppgifter och arbetsmiljoarbete. | Bjorkens samfallighet (tre
forsamlingar) ar kyrkoherden chef 6ver hela verksamheten. Det blir
da svart att halla reda pa de olika typerna verksamheter. Nagra
framhaller att det kanske inte &r lyckat att den andlige ledaren sam-
tidigt ar arbetsledare. Kyrkoherdarna verkar heller inte alltid vara
rustade for administrativ ledning. Nar kyrkoherden ar chef for flera
forsamlingar — da kan han/hon dock delegera arbetsledaruppgifter
till en prast i forsamlingen. Klockaren eller kanslichefen fungerar
vidare som administrativ chef med direkt ledning for viss personal.
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Har skiljer sig organisationen at lokalt, ibland ar kanslichefen un-
derstalld kyrkoherden, ibland inte. Ansvarsférdelningen mellan
kanslichefen och kyrkoherden fungerar daligt i vissa forsamlingar.
Ett potentiellt problem &ar att de som egentligen har kyrkoherden
som arbetsledare ibland gar till kanslichefen i stéllet, eftersom kyr-
koherden ar borta i hég utstrackning. Det kan finnas en risk har for
overlappning mot varandras omraden, att man "trampar varandra
pa tarna”. Detta tycks dock inte vara ett problem i de forsamlingar vi
har undersokt.

Forsamlingar och samfélligheter har stor frihet att sjalva organisera
sig och utse namnder och utskott om sa 6nskas. Saddana instanser
kan ocksa tilldelas en hel del makt. Nagra anstallda uttrycker oro
over att makten kan koncentreras till ett kyrkoradsutskott eller kyr-
konamndsutskott, som arbets- eller personalutskottet, om det sitter
tillrackligt driftiga personer dar. Starka informella ledare i ndmn-
derna som har stéd hos de fortroendevalda kan forsvara arbetet for
den formella ledaren. Som visats i tidigare studier sa ar det inte en
nodvéandighet att kyrkoherden ingar i till exempel arbetsutskottet for
kyrkoradet. Det gor att kyrkoherden kan stéllas utanfor viktiga fo-
rum och pa sa vis motarbetas. En kyrkoherde menar att det blir
omojligt att verka som kyrkoherde om man inte har tilltréade till des-
sa utskott.

Kyrkoherden har réatt att sitta med i alla utskott och namnder sa jag ar
med i au i radet och namnden. Ska man vara kyrkoherde maste man ha
insyn i alla de har verksamheterna, man maste inte vara beslutande men
man maste ha ratt att yttra sig och att ens uttalanden finns antecknade,
det ar jatteviktigt. Har man inte de instrumenten sa kommer det att
hamna saker vid sidan av som gor att det ena och det andra blir fel. Val-
digt manga konflikter handlar om just det har att kyrkoherden inte alltid
har insyn... (Kyrkoherde)

Nagra av arbetsledarna (inte kyrkoherdarna) i forsamlingarna ut-
trycker en osdkerhet kring vad som egentligen férvantas av dem som
arbetsledare, t.ex. nar det galler ansvar och delegering kring arbets-
miljofragor. Utbildning i arbetsmiljofragor ar synbart franvarande.
Detta patalas av manga anstéllda, inte minst arbetsledarna.

Det individuella ledarskapet

Kyrkoherden ar en slags knutpunkt i organisationen. En prast som
blir kyrkoherde kan jadmforas med en lakare som blir klinikchef. En
aterkommande punkt ar att kyrkoherden sitter valdigt saker pa sin
post:
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Sedan ar det anda lika svart varje gang, for det finns ingen som kan tala
om for en kyrkoherde, det ar ingen som kan bestamma 6ver en kyrkoher-
de. Sa det stannar oftast dar &nda. Ibland kunde man 6nska att det var en
toppstyrd organisation vi hade, s det kunde sitta nagon ovanfor kyrko-
herden och peka. Eller 'du klarar inte det har jobbet som chef’. Svisch,
ivag. (Vaktmastare)

Som vaktmastaren sager i citatet sa ar kyrkoherdens stéllning stark.
Denne kan inte avsattas hur som helst. Idag kravs dock, menar flera
anstallda, tydliga och starka ledare. Kyrkan “spretar at olika hall”.
Flera patalar ocksa att kyrkoherdarna skulle behéva mer ledar-
skapsutbildningar. Aven de kyrkoherdar vi intervjuat menar att det
kravs mycket av en ledare i Svenska kyrkan idag. Det galler att bade
ha de fortroendevaldas fértroende, handlingsfrihet som ledare och
integritet som individ. Det ar ingen latt uppgift att kombinera alla
dessa delar.

De oklara ansvarsfordelningarna framstar tydligt som ett av proble-
men vid styrningen av Svenska kyrkan. En f6ljd av detta ar att myck-
et hanger pa kyrkoherden som individ. Nar kyrkoherdar inte funge-
rar och inte "tar hand om” personalen pa ett bra satt, uppstar fort
problem. | vissa stift finns personalkonsulter som kan agera hjalp-
resurs i sadana och liknande lagen. Det kan handla om da kyrkoher-
den har svart med sin ledarroll, eller nar kyrkoherde och kyrkorad
inte ar Overens om hur samarbetet ska ga till. Nyligen uppmark-
sammades det i DN (24 mars 2005) att Svenska kyrkan forkommit i
Arbetsdomstolen 21 ganger de senaste 5 aren. En jamforelse kan
goras med Ericssonkoncernen som hade forekommit knappt héalften
sa manga ganger. Felaktiga avskedanden och uppséagningar var de
vanligaste orsakerna till stimningarna fran anstallda inom kyrkan.
Konflikter mellan arbetsgivare och arbetstagare behdver naturligtvis
inte ga sa langt som till stamningar i Arbetsdomstolen. Vi har fatt
insyn i en del tveksam hantering av personalfragor i vara intervjuer.
En problematik som vi har forstatt forekommer eller har forekommit
i tva av forsamlingarna ar kring timanstallda, framst inom barnverk-
samheten. Manga i barnverksamheterna ar anstallda "pa timme”.
Detta gor bl.a. att de inte har en sjalvklar plats pa t.ex. personalmo-
ten och andra gemensamma aktiviteter. Detta kan i sig skapa kanslor
av utanforskap. En del menar ocksa att de har lovats fast anstallning
under manga ar utan att nagot hander. Foljden av sadant kan bli
otrygghet och frustration. Osdmja inom ett mindre arbetslag dar
kyrkoherden inte ville ga in och medla trots 6nskemal fran de in-
blandade, ar ett annat exempel pa bristande ledarskap.
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Kulturen — idealitet, forandring, konflikt

Idealitet

Svenska kyrkan &r en idéburen organisation med det kristna bud-
skapet som grund. Det ar ett anstallningskrav for personalen att vara
medlem i Svenska kyrkan. Undantag har ar endast kyrkogardsfor-
valtningen och lokalvardare. Praster och diakoner ar vigda till sitt
ambete, men aven andra anstéllda kanner att de har gatt med pa
nagon sorts kontrakt att arbeta i enlighet med kyrkans tro och lara.
Det som driver manga ar att arbeta for tron, och att fora ut sin tro till
andra.

Men sen har man ju ocksa, nar man jobbar inom kyrkan, ... nagon slags...
kallelse som gor att man vill jobba med detta, att fora ut ... min tro till
andra. Det kristna budskapet. Det ar det som driver mig, jag menar, hade
jag inte haft det hade man ju kunnat vara larare eller vadsomhelst. Man
har ju &nda en slags kallelse .. att jobba i kyrkan pa nagot satt. Kanske
inte i kyrkan som organisation, men i den kristna tron, sa att saga. (Barn-
skotare)

De flesta sager att de inte kdnner uttalade krav pa att som anstalld
vara aktiv i kyrkan pa fritiden. Mera informellt kanner dock manga
att det forvantas. Sa héar sager en barnskotare om relationen mellan
arbete och fritid:

Jag ... kan tycka att arbetsgivaren kan vara klar 6ver att tydliggora att det
har ar jobb och det har ar fritid, det ar inte alltid det sags sa, kan jag
tycka. Till exempel s& nu en kvall skulle vi uppvakta en kollega och da gar
jag dit pa fritiden men gar jag pa sondagar pa gudstjanst sa ar det sjalv-
klart att det ar arbete. Det ar ingen som sager att nu ska du ta detta som
arbetstid ... det galler kyrkan i stort tror jag (Barnskotare).

Den som ar kyrkoherde satter medvetet eller omedvetet sjalv en rib-
ba for de anstdllda om vad som forvantas av dem i form av idealitet
och engagemang for kyrkan. En kyrkoherde som visar att det finns
en tydlig grans mellan arbete och fritid ger signaler till sina anstéllda
att slappna av pa fritiden. Vi far flera signaler om att det motsatta ar
vanligare. Kyrkoherdar med stor arbetsbdrda, som sjalva lagger ned
mer an heltid pa deltagande i forsamlingslivet, gudstjanster och
andra aktiviteter, ger tyvarr signaler till anstallda att detta ar vad
som forvantas. Ett sddant ledarskap riskerar leda till 6kad stress
bland de anstéllda. Detta ar ett problem som verkar vara mest ut-
brett i verksamhetssfaren.

Ett annat problem med ett arbete som "ar mer an bara ett arbete” ar
att svarigheten att ga ifran arbetsrollen nar man ar hemma. Detta tas
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upp av flera intervjuade. En del har arbetet bara som arbete, andra
som en betydande del aven av privatlivet. Arbetet kan har komma i
konflikt ocksa med religiositeten.

F: Ar du aktiv kyrkligt pa fritiden ocks& nagonting?

S: Nja, det blir mest i tjansten nu... Det &r ju en liten nackdel att arbeta i
kyrkan... nar man vél inte arbetar sa ... finns kanslan att nu vill jag ju inte
ga till jobbet. ... om jag inte hade arbetat i kyrkan sa hade jag ju engagerat
mig troligtvis lite mer i kyrkan utanfor arbetstid an jag gor nu. ... Och da
skulle man ju kunna tanka sig att da gar man hit den andra sondagen
med, men nej, det finns ju ett valdigt stort motstand mot det. Sa ibland
kan jag langta efter ett jobb utanfor kyrkan, ja. (Vaktmastare)

Organisationsforandringar

Man kan véal ocksa saga att Svenska kyrkan inte ar van vid organisations-
forandringar. Den kulturen finns inte som pd manga andra arbetsplatser,
dar man forandrar nastan varje ar. (Kyrkoherde)

Det ar alltsa inte vanligt med organisationsforandringar i kyrkans
varld. Ovanan bland anstallda att hantera sddant ar stor. Aven om
man ges mojlighet att vara delaktig i processen, sa finns darfor ris-
ken for otrivsel p.g.a. att sjalva situationen ar ovan och upplevs "ho-
tande”. Ovana vid organisationsforandringar gor ocksa att man ar
samre rustad att ta hand om problem som uppstar vid sadana. Att ta
in konsulter fran till exempel foretagshéalsovard utnyttjas till viss del,
men man skulle kunna utnyttja det mer menar vissa.

Det ar vidare svart med omorganisationer i en verksamhet som ar sa
utspridd och dar det finns olika arbetsplatskulturer inom en och
samma forsamling eller samféallighet. Traditionens och vanans makt
ar stor. En av de anstéllda sager att det som egentligen ar jobbigt ar
upplevelsen av att forlora kontrollen. Har man arbetat under lang tid
pa sitt eget satt och skaffat sig rutiner som fungerar, sa kédnns det
svart att andra arbetssétt for att nagon annan vill det. Om det dess-
utom gar fran "frihet under ansvar” till 6kad styrning stéter man
oundvikligen pa problem. Ett annat problem &r att den sociala ge-
menskapen hotar att splittras i de arbetsgrupper som har etablerats
under manga ar nar férandringar skall diskuteras.

Konflikter och vardeskillnader

[det &r] san naivitet i detta att kristna manniskor ar goda per automatik...
(Prast).
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Det finns en fordom kring kyrkan som s&ger att den ar from, enig
och véanlig. Flera studier tyder pa att sa inte ar fallet. Hansson (2001)
t.ex. talar om kyrkans Janusansikte och syftar da pa skillnaden mel-
lan hur man agerar inom kyrkan, och hur man agerar utat. Manga
menar att det finns en utbredd konfliktradsla. I vara fallstudier be-
kraftas detta. Men, ett minst lika stort problem &r bristen pa 16s-
ningar. Ungefar halften av vara intervjupersoner pratar om att det
"gnalls” utan att man vill hitta l6sningar pa "gnéallandet”. Nagra an-
stéallda beskriver arbetsmiljoproblematiken sa har:

Jag tror, det galler nog manga, att man ar lite dalig pa att lyfta proble-
men. Det skulle behovas lite grand har och dar. Men det kanske ar sa pa
alla arbetsplatser. (Barnskotare)

Det ar som om kyrkan &ar hal som en al, jag vet inte hur man kan ta tag i
saker och ting, det ar jattesvart att komma at. Att bara prata och prata
och prata, till slut pratar vi sonder det. Vi maste handla, verkligen gora
nagonting. (Fritidsledare)

F: Skulle du séga att ni har en god arbetsmilj6?

S: Ja det kénns det som. Det gor det, sen ar det alltid svart med den
psykosociala sidan for det &ar ju sa beroende pa manniskorna, man kan
gora sa gott man kan men anda upplever nagra att det inte ar det. Sen
finns det personer som gnaller men inte gor nagot at det ... Antingen sa
accepterar man saker och ting som de &r eller sa gér man nagot at dem.
Det ar bara man sjalv som mar daligt. Det kan ju vara inbyggt i den héar
organisationen ocksa att man har bade fortroendevalda politiker och
tjansteman, allting blir sa segt och manga som ska tycka ibland. Och da
hander det kanske inte s mycket. (Forvaltningsassistent)

Vad &r det da man pratar om, men inte l6ser? Vilka grunder finns till
konflikter och vardeskillnader? Sa har sager en prést:

... det ar uppdelat i tva lager, det ar ndgra som garna vill fornya och hitta
pa, sen ar det nagra som alltid kanner sig hotade i alla lagen sa fort det ar
nagot som ska fornyas. Och det blir garna sa att man ser sitt eget allra
forst, kan inte lyfta blicken och se vad som &r bra for helheten har. Ofta
sa kan man inte lyfta blicken lite grand och se ... vad &r bra for forsam-
lingsarbetet, ... vart uppdrag. (Préast)

| citatet ovan framkommer dels skillnaden mellan de som vill férnya
och de som inte vill fornya, samt skillnad i att se till helheter eller
delar. Det verkar finnas en brist pa att se forsamlingens arbete i
strukturer och roller, man ser bara individer. Nagra patalar ocksa
bristen pa strategisk kommunikation. Djupa samtal om vart man ar
pa vag saknas i organisationen. Det finns ocksa skillnader i varde-
ringar kring vilken roll Svenska kyrkan ska spela i samhallet. Ska
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man anpassa sig till det moderna samhallet eller ska kyrkan halla
fast vid sina traditioner? Det finns t.ex. de som anser att det inte
spelar nagon roll hur manga som kommer pa gudstjansterna; det ar
viktigast att utféra gudstjansterna enligt gammal tradition. Andra
anser motsatsen; det ar viktigt hur manga som kommer och guds-
tjdnsterna bor anpassas efter den nya tiden.

Jag tycker att man maste anpassa kyrkan till det folk vill ha, men det gar
langsamt. (Kantor)

Biskopen kan lagga krav pa att andra i en forsamlings verksamhet
om den inte ar i enlighet med kyrkoordningen. Kyrkoordningen kan
har ibland upplevas hindrande for utveckling. Det kan bland perso-
nalen ses som brist pa flexibilitet att inte kunna ga utanfor det som
star dar. Anpassningen till ett forandrat samhalle forsvaras darmed.

Skillnaden mellan det nya och det gamla i kyrkan innefattar aven de
fortroendevalda. Det kan upplevas som ett problem for anstéllda att
fortroendevalda av den aldre generationen ar de som ska besluta om
nya idéer far finansiellt stod. Om alla de fortroendevalda i ett kyrko-
rad ar i pensionsalder kdnns det motigt att fora fram nya arbetsfor-
mer. Vill kyrkoherden at ett hall, de anstallda at ett annat och kyrko-
radet at ett tredje kan man ténka sig en konflikthéard av stora matt.

Ett potentiellt problemomrade ar skillnader i uppfattningar om for-
samlingarnas grundlaggande uppgifter. Ett exempel ar att barnverk-
samhet inte uttryckligen ar en sadan. Detta ar en fraga om hur
kyrkoordningens text tolkas. Oppna férskolan, barntimmegrupper
och fritidsverksamheter skapar en god grund for framtida konfir-
mander och kyrkobestkare menar t.ex. vissa. | den bemarkelsen
utovar de diakoni vilken ar en av forsamlingens grundlaggande upp-
gifter.

F: hur néra jobbar ni de andra i forsamlingen?

S: ... man ar ju en del av forsamlingen men .. var verksamhet ar sa speci-
ell sa att det blir "vi” pa forskolan. (...) Man har ambitioner om att vi ska
vara en del av forsamlingsarbetet men det ar inte alltid det. Samtidigt sa
ar de mana om att vi ska fa finnas... Férsamlingen har ju fyra ben och da
ar diakoni en bit och vi gor ett stort diakonalt arbete hos oss fast fragar
du de andra sa har inte de en aning om det. Sa de uppgifter som &r speci-
fika for kyrkan som vi gor ... jag menar vi har ju andakt med vara barn
varje dag sd men vi kanske inte har sa manga foraldrar som gar pa guds-
tjansterna. Men barnen, de far ju med sig det. Det man gor blir lite osyn-
ligt och man ar lite dalig pa att lyfta det. Det har ar inget vi funderar pa
dagligen men det har nog satt igang tankar och sa dar. (Barnskotare)
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Andra menar att kyrkan inte ska vara huvudman for dessa verksam-
heter da ekonomin tryter. Har finns potentiella konflikter. Dessa kan
bl.a. leda till att vissa grupper kédnner bristande tillhérighet till for-
samlingen. Likheter finns har ocksd med kanslipersonalen i den
byrékratiska sfaren. Aven de kan kanna sig som en grupp med
bristande tillnorighet. Sarskilt da kanslipersonalen arbetar i ett fler-
forsamlingspastorat kan ett problem vara att de 'bara’ ses som sam-
fallighetens forlangda arm ute i forsamlingarna. De ifragaséatter da
sjalva vilken tillhérighet de har verksamhetsmassigt.

Vi har ndamnt att personalen i stora férsamlingar i hogre grad an i
mindre, blir specialiserade i sina yrkesroller. En fara med specialise-
ring kan vara att det uppstar granser och statustankande. Detta kan i
sin tur skapa en konkurrensinriktad kultur. I domkyrkoférsamlingen
namner flera intervjupersoner att det finns kénslor av gradskillnad
mellan personalgrupperna. En generell bild tycks vara att praster,
och till viss del, diakoner samt Ovrig personal som arbetar med
hogmassan (musiker t.ex.) har "hog status”. Baksidan ar att andra
personalgrupper tenderar att kdanna sig osynliggjorda.

Yttre forvantningar

De anstallda upplever att de ofta far sta till svars for allt som hander
I Svenska kyrkan bara for att de ar anstéallda dar. Folks férdomar och
uppfattningar om den kyrkliga varlden kommer latt fram. Alla man-
niskor har nagon sorts relation till kyrkan och den har olika stor roll
i vars och ens liv. Detta gor ocksa att alla har en asikt. Har finns ock-
sa en otrygghet eftersom manga oroas av att allt fler trader ut ur
kyrkan. Eftersom ekonomin ar helt avhangig medlemsantalet kan ju
detta skapa problem pa sikt. Att sprida det kristna budskapet ar det
egentliga uppdraget och de anstallda borde kunna fa finna ro i det
menar man.

Individen och arbetsmiljon

Tva personer kan uppleva samma arbetsmiljo helt olika. Det beror
pa deras yrkesposition men ocksa pa tidigare erfarenheter och egen-
skaper. Forvantningar och ansprak, samt det sociala livet utanfor
arbetsplatsen betyder ocksa mycket. En anstéalld som &r missnojd
med nagot pa arbetsplatsen eller mar daligt pa grund av omstandig-
heter kring arbetssituationen férsoker langt ifran alltid &ndra det till
det battre. FOr det forsta kanske tidigare erfarenheter visar att det
inte &r 1ont att ta upp kritiska saker. Antingen ar det sa att inget
hander, eller sa vet man att ekonomin inte tillater det. For det andra
kan de som har tagit upp sadana fragor blivit utsatta for nagon form
av repressalier. Bakom ett "nej” pa frdgan om man har forsokt att
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gora nagot at en dalig situation, kan det finnas en kéansla av att kul-
turen inte tillater kritik, eller att just den personen inte tillats vara
kritisk. En tredje orsak ar att man som anstéalld inte vill stéalla krav
och vara “besvérlig”. Som pa alla arbetsplatser har olika personer
och yrkeskategorier olika installning till sitt arbete. Man ar pa just
den arbetsplatsen av olika skal. FOor en del &r det mest for den sociala
gemenskapen. For andra ar det sjalva yrkesutdvningen. Detta paver-
kar vilja och formaga att ta upp oegentligheter med kollegor och
chef. Sa har sager en prast om att alla inte vill forsoka fa till forand-
ring:

Man pratar garna skitprat och blir forbannad ... men nar det val kommer
till kritan och man ska sta for det dar, da slapper man hellre, for da ar det
inte vart det. Sa personalmotena blir mest en utslatad 'gegga’. Det blir det
verkligen. (Prast)

Att inte gora nagot at problemen enligt de formella vagarna som
finns for arbetsmiljoarbete betyder inte att man inte talar om dem.
Som framgar i citatet ovan sa pratar man garna, kan till och med
vara upprord, aven om man slapper det sen. Det finns har nagot i
kulturen som gor att manga upplever att det ar béattre att tiga still
och inte agera. Vi aterkommer till detta i analysen nedan.

Sammanfattning

Nar det galler styrningen av férsamlingarna ar kyrkoradets roll ett
potentiellt problemomrade. Dels eftersom kyrkan bygger sin verk-
samhet pa tro och att alla inblandade inte alltid ar éverens om vad
tron star for. Dels upplever man bland kyrkans anstéllda att alla inte
ar inforstadda med vad fortroendemannarollen innebéar. Beslutsva-
garna inom kyrkan upplevs ofta som langsamma och omstandliga.
Ansvarsfordelningen mellan kyrkoherde och kanslichef kan vara
problematisk da rollerna inte alltid ar klart definierade, samtidigt
som relationen dem emellan ser olika ut fran en férsamling till en
annan. Det finns risk for att makt koncentreras i utskott till kyrkorad
och kyrkonamnder. Risken fér problem blir sarskilt stor da kyrko-
herden halls utanfor dessa. Annars ar kyrkoherdens stéllning stark.
Det ar i stor utstrackning upp till denne som enskild individ hur
forsamlingarnas arbetsmiljo ar da Svenska kyrkan inte ar centralt
styrd. Utbildning i arbetsmiljofragor ar markbart franvarande. De
anstéllda upplever svarigheter att skilja mellan arbete och fritid da
de ser arbetet som ett kall. Det finns en utbredd konfliktradsla och
man har svart att lyfta problem till den niva dar de kan losas. Varde-
skillnader finns bland annat mellan gamla traditioner & ena sidan
och anpassning till moderna samhéllet a den andra.
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Arbetsmiljoarbete och medvetenhet om arbetsmiljofragor
Vad gors egentligen?

Vad goér man faktiskt at arbetsmiljon inom Svenska kyrkans forsam-
lingar? Vilka fragor tas upp och vilka arbetar med det? Pa fragan om
de anstéllda tycker att man i férsamlingen arbetar for att forbattra
arbetsmiljon svarar de allra flesta spontant ”Ja”. Intressant ar att i
flera intervjuer sdager man ungefar sa har ”ja, men det beror pa vad
du menar med arbetsmiljo, det ar ju lite oklart vad det ar for nagot”.

Det ar kyrkoradet eller kyrkondmnden som har arbetsgivaransvaret i
forsamlingarna. Ansvaret for arbetsmiljén har dock delegerats till
kyrkoherden. De flesta anstallda vet om detta, &ven om det ibland &r
svart att uppfatta delegationsordningen. Det ar dock till kyrkoher-
den man i forsta hand skall vanda sig i arbetsmiljofragor.

Man kan paverka sin arbetsmiljo och fa till forandringar om man verkli-
gen vill och orkar. Man har nytta av att prata om saker och ting i ratt fo-
rum. (Forvaltningsassistent)

Det gar att fa till férandringar, sager flera, det galler bara att orka.
Som exempel pa vad som gar att forbattra namns i en forsamling ett
nytt lokalbokningssystem som tillkommit efter énskemal fran de
anstallda. Vid enklare férandringar, som da en stol behover bytas ut
eller ett staket som ar for lagt, ar paverkansgraden stor menar de
anstallda.

I Bjorkens forsamling har det systematiska arbetsmiljoarbetet kom-
mit nagot langre an i de andra. Har upplever flera att "visst finns det
folk som tar tag i saker och ting”. Det handlar dock mest om det fy-
siska. Nyligen har man tillsatt en skyddskommitté bestadende av kyr-
koherden, kyrkogardschefen, tre skyddsombud; tva fran kyrkogards-
forvaltningen och en fran forsamlingsverksamheten. Dessutom ingar
en forvaltningsassistent som sakkunnig. Skyddskommittén ska ta
hand om fragor som vacks vid skyddsronderna. De har en staende
punkt pa personalmotena for att fora fram hur arbetet med arbets-
miljon fortskrider. Moten inom skyddskommittén redovisas pa pro-
tokoll som sétts upp pa en centralt belagen anslagstavla. Arbetet
haller pa att systematiseras. Det ar téankt att en av prasterna i
skyddskommittén (denne ar skyddsombud), ska ta hand om en del
av de psykosociala fragorna. Det har bland annat gjorts en enkatun-
dersokning bland de anstallda for att upptéacka brister och risker i de
olika byggnaderna som anstallda arbetar i. Har framkom en méangd
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saker, mestadels kring den fysiska arbetsmiljon sdsom t.ex. hala golv
och ett bullrigt daghem. En av de anstéllda i Bjérkens forsamling
menar att det daremot borde pratas mer 6ppet om den psykosociala
arbetsmiljon.

For att skriva arbetsmiljopolicy kan férsamlingarna ta hjalp av For-
samlingsférbundets arbetsmiljohandbok (Flodwall). Prevents mate-
rial om Systematiskt Arbetsmiljoarbete anvands ocksa pa vissa hall.
I den parmen finns en enkét att anvanda for att komma igang med
kartlaggning av arbetsmiljén. | Bjorkens férsamling anvdnde man
den enkaten och gick ut till de anstéallda med fragor om den psykoso-
ciala arbetsmiljon. Dar togs bl.a. ensamarbete pa kvallen upp, vilket
kan uppfattas som en risk for hot och vald. Aven pa Alen har denna
diskussion kommit upp till ytan da nagra anstéllda kande sig utsatta
pa kvéallen da domkyrkan ska stangas. En dialog har darefter kommit
igang bland de berérda om ensamarbete pa kvallen. Fortfarande ar
dock uppenbarligen arbetsmiljéarbetet valdigt outvecklat i den sam-
fallighet som Bjorken ingar i, liksom i Alens forsamling. Manga av de
anstallda vet inte vad arbetsmiljéansvarig arbetar med. De vet inte
att arbetsmiljopolicy finns och de ar 6ver huvud taget osdkra kring
vad som menas med arbetsmiljo. De psykosociala fragorna har fort-
farande en undanskymd plats.

I Ekens forsamling har man arbetsmiljérond en gang per ar. Da del-
tar samfallighetens personalansvarige, personalen samlas och man
gar igenom arbetsplatsen. Dessa moten uppfattas som ganska ytliga.
Nagon fordjupad diskussion kring de svara fragorna forekommer
inte. Det som kommer upp ar ganska sjalvklara problem, menar
kyrkoherden. Trangboddheten ar en sak som har diskuterats. Ekens
forsamling har vid dessa ronder en genomgang med information om
halsoundersokningar och hur sjukloner fungerar. Varje halvar har
arbetsplatsen ocksa en genomgang av vart man vander sig om man
blir sexuellt trakasserad, hur man beter sig vid incidenter och hur
jamstalldhetsplanen fungerar. Brandutbildning férekommer dess-
utom, samt forsta hjalpen-utbildning.

Skyddsombuden har en tamligen osynlig roll i de férsamlingar vi har
undersokt. 1 de sma forsamlingarna vet man oftast vilka som ar
skyddsombud, men inte mer. | domkyrkoférsamlingen ar skydds-
ombuden for manga inte ens kanda. De har aldrig varit med och
"dragit i nddbromsen”, som en kyrkoherde uttrycker det. | en av de
sma forsamlingarna menar kyrkoherden att orsaken till ombudets
undanskymda roll ar att det &ar sa fa personer pa arbetsplatsen. Nag-
ra patalar svarigheten med att rekrytera skyddsombud.
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Stress ar helt klart en del av arbetsmiljén och vi har inte hort talas
om nagra atgardsplaner for att fa bukt pa problemet. Individuella
insatser gors da kyrkoherden staller upp och hjalper till med att pri-
oritera, men det sker inte med systematik. Atgardsplaner och upp-
foljningar forekommer i ringa utstrackning, atminstone inom det
psykosociala omradet. Pa den fysiska sidan arbetar man med nagot
storre inslag av systematik.

Konsulter och foretagshalsovard

I intervjuerna framkommer att man ibland har tagit hjalp av externa
konsulter vid konflikter inom arbetsgrupperna. Nagra sager att det
skulle behéva komma in konsulter oftare, ndgon som inte ar "insyl-
tad” i kulturen. Vid omorganisationer har konsulter anvands for att
oka forstaelsen. Foretagshalsovarden har ocksa anvants vid pro-
blem. Man har tagit hjalp for att trycka pa Forsakringskassa och
lakare vid nagra sjukskrivningsfall. Vissa anstallda genomgar ocksa
kontinuerliga héalsoundersokningar. De anstallda uttrycker upp-
skattning kring att ha foretagshélsovard. For manga ar den dock
enbart en extra tillganglig vardcentral for halsokontroller. Beteende-
vetare som finns pa foretagshalsovarden anvéands i varierad ut-
strackning i de tre forsamlingarna. For nagra anstéllda kan samtal
med en utomstaende, som just en beteendevetare pa féretagshalso-
varden, vara ett nodvandigt stod, det som gor att man orkar arbeta
kvar.

Medvetenhet och hinder

Omedvetenheten om arbetsmiljéarbete ar utbredd. Medvetenheten
om vad Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) &r, ar i stort sett obe-
fintlig. 1 Bjorken arbetar man enligt vissa mallar som finns i SAM-
instruktionerna. Egentligen ar dock ingen mer &n den som utsetts
till ansvarig for det medveten om att det ar just SAM man arbetar
efter. Vi fragade i intervjuerna om de anstallda kande till Kyrkans Q,
vilket vi sag som ett exempel pa kvalitetsarbete med viktiga arbets-
miljoinslag i kyrkan. Ingen kande till detta. Nagon ansag sig dock ha
hort begreppet. Nar det galler féorsamlingarnas eller samfalligheter-
nas egna policydokument kring hot och vald, vad man gor vid tra-
kasserier och dylikt, visste langt ifran alla, inklusive kyrkoherdarna,
var de fanns. Eken var ett undantag. Har visste de anstéllda utan
tvekan var man kunde vanda sig och var dokumenten fanns. Enbart
ca halften av de anstéllda vi intervjuade visste att det finns en parm
med policydokument, och var den ar placerad.
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Nagra orsaker till att &nda sa lite gors, och som framkommer vid
intervjuerna, ar att informationen vid nyanstallningar om hur och
vad man kan gora for att atgarda problem brister. Nagra menar att
radsla for bristande anonymitet gor att viktiga saker inte kommer
fram i1 enkatundersokningar om den psykosociala miljén. Ett tredje
hinder &r brist pa utbildning. Nagra anstéllda séager att de fatt viss
utbildning i arbetsmiljofragor, men langt ifran alla.

Sammanfattningsvis tycks det anda finnas en hel del paverkanska-
naler och potentiella mojligheter till forandringsarbeten i forsam-
lingarna. De utnyttjas dock inte i nagon stor utstrackning. Det finns
en kansla av att arbetsmiljofragor ska man skota vid sidan av, om
det blir ndgon tid dver. | nasta avsnitt ska vi redovisa det vi sett av
olika, framst centrala, initiativ for att utveckla arbetsmiljoarbetet i
kyrkan.
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7. Arbetsmiljoprojekt — VVad gors och vad

har gjorts?

Arbetsmiljofragan ar naturligtvis inte ny inom Svenska kyrkan. Det
bade gors och har gjorts en hel del pa omradet. Av de rapporter, ut-
bildningsmaterial och riktlinjer vi har tagit del av framgar att med-
vetenheten och insikten om vikten av en god arbetsmiljo och ett fun-
gerande arbetsmiljoarbete pa ett allmant plan och atminstone pa
central niva framstar som god. Detta galler ocksa vissa av de mer
forsamlingsnéara delarna av kyrkans komplexa organisation. Syftet
med detta kapitel ar att ge en samlad beskrivning av det underlag i
form av rapporter, olika arbetsmiljoinsatser etc. som vi har fatt till-
gang till via PRK (Personalpolitiska Radet inom Svenska Kyrkan) for
att se om det gar att dra nagra slutsatser om arbetsmiljoaktiviteterna
i organisationen utifran detta. Innan vi kommer in pa sjalva genom-
gangen foljer nu narmast en presentation av Trygghetsfonden, som
ju inte ar en rapport utan en funktion inom den kyrkliga organisa-
tionen.

Trygghetsfonden

Trygghetsfonden ar ett gemensamt utvecklingsverktyg for kyrkans
arbetsgivar- och arbetstagarparter. Forsamlingsforbundet samman-
fattar fondens andamal pa foljande satt:

Stiftelsen Trygghetsfonden for forsamlingar och kyrkliga samfélligheter
(TF-F -84), Trygghetsfonden i dagligt tal, ar de kyrkliga arbetsgivarnas
och fackens gemensamma utvecklingsverktyg. |1 Trygghetsfonden finns
pengar som parterna i forhandlingar enats om att avsatta for att framja
fornyelse och utveckling i Svenska kyrkan och for att stéarka de anstalldas
trygghet. For att frimja detta kan Trygghetsfonden stdodja utvecklings-
projekt som bedrivs i forsamling eller samfallighet.
(www.forsamlingsforbundet.se)

For att vara beréattigad till stod fran Trygghetsfonden maste tre
grundforutsattningar vara uppfyllda:

e Trygghetsfonden stodjer inte sddana atgarder som faller inom arbetsgi-
varens normala aligganden. Arbetsgivaren maste alltsa i forekommande
fall kunna dokumentera att aligganden anligt lag och avtal har full-
gjorts.

e Stod fran Trygghetsfonden kan endast ges om de lokala parterna ar ak-
tiva tillsammans. Trygghetsfonden ger inte stod till projektidéer som
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framstar som ensidiga partsintressen. Innan anstkan om stod inges
skall ans6kan behandlas vid lokal forhandling mellan berérda parter.

¢ En viss sjalvfinansiering av utvecklingsprojekt forutsatts. Projektstédet
fran Trygghetsfonden utbetalas efter avslutat projekt.
(www.forsamlingsforbundet.se)

Av materialet som redovisas nedan framgar att Trygghetsfonden har
bidragit till genomférandet av flera ur arbetsmiljosynpunkt intres-
santa projekt. Att denna fond finns och att &ndamalen ser ut som de
gor kan tolkas som att Svenska kyrkan och Forsamlingsférbundet pa
central niva tar arbetsmiljofragorna pa allvar och goér vad man kan
for att skapa forutsattningar for ett kreativt arbetsmiljoarbete pa
forsamlingsniva, men & andra sidan handlar ett aktivt arbetsmiljoar-
bete om fler och andra aspekter an enbart forekomsten av en sar-
skild fond for utvecklingsprojekt. Dessutom ar det klart uttalat att
Trygghetsfonden inte &r till for projekt som ligger inom arbetsgiva-
rens normala aligganden.

Material

Har presenteras det underlag i form av broschyrer, haften och par-
mar som kan sagas fanga den tryckta sidan av Svenska kyrkans ar-
betsmiljoarbete. De flesta trycksakerna kommer fran Goteborgs
kyrkliga samfallighet eller fran Forsamlingsforbundet, men det ar
mycket mojligt att det finns mer underlag fran andra delar av landet.
Vi har inte gjort ndgon totalinventering av vad som finns, utan redo-
gor har enbart for det material som vi har fatt fran PRK och fackfo-
reningarna efter att ha gatt ut med flera forfragningar. Att Gote-
borgsomradet utmaérker sig sarskilt i underlaget ar tydligt, men vi
har inte tillrackligt underlag for att saga att man dar skulle vara mer
aktiva. Att Goteborg anda ar sarskilt vanligt forekommande i under-
laget kan ha sin forklaring i de kontakter som enskilda medlemmar i
referensgruppen har ut i den kyrkliga organisationen eller i att GO-
teborgs kyrkliga samfallighet ar den storsta i landet.

10 steg som kan avgora framtiden

Detta ar namnet pa en broschyr fran 1998 pa 38 sidor som behand-
lar Trygghetsfondens erfarenheter av forandring och utveckling
inom Svenska kyrkan. Broschyren inleds med nagra Overgripande
lardomar om forandringsarbete, till exempel att det gar trogt med
arbetslagen, att projekt som sadana inte I6ser allt, sarskilt om de blir
beroende av enskilda eldsjalar, att man inte ska uppfinna hjulet pa
nytt och att man bor ha en helhetssyn pa relationen mellan kyrkans
inre liv och kyrkans upptradande utat.
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Darefter foljer en ganska utfoérlig redogorelse for ett par exempel pa
projekt som fatt stod fran Trygghetsfonden, i Farsta och Norrbarke
forsamling. Exemplen innehaller vittnesmal fran flera personer som
varit inblandade i utvecklingsprojekten. Skriften avslutas med en
redogdrelse av tio steg for att undersdka hur forandringsklimatet ser
ut pa en arbetsplats.

Broschyrens innehall visar upp exempel och kan pa det viset ge in-
spiration och idéer till andra férsamlingar som vill utforma projekt
med stdd fran Trygghetsfonden. De tio stegen for att understka hur
forandringsklimatet kan se ut har sannolikt en medvetandegOrande
effekt. Som utvecklingsmaterial ar det inte direkt arbetsmiljofokuse-
rat, men kan ge effekter pa arbetsmiljon om det anvands pa ett sa-
dant satt som det ar tankt.

Kyrkan som arbetsplats

En rapport fran arbetsgruppen "Kyrkan som arbetsplats” (1995),
utgiven av Goteborgs kyrkonamnd.

Inledningsvis illustrerar rapporten problematiken med att engage-
rade nyanstallda efterhand tappar sugen och att detta beror pa att
forvantningarna pa hog narvaro och deltagande bland férsamlings-
medlemmarna inte infrias. Det falnande intresset for kyrkans aktivi-
teter, matt saval i antalet medlemmar som i antalet besokare, leder
till en tilltagande kansla av uppgivenhet och meningsléshet bland
kyrkans anstéllda. Med den formuleringen fangar rapportens inled-
ning det som man valjer att bendmna “kyrkans fundamentalaste
arbetsmiljéproblem?”.

Med liknelsen “nar krubban &ar tom boérjar hastarna att bitas” vill
rapporten illustrera att de arbetsmiljéproblem och personliga kon-
flikter som forekommer i Svenska kyrkan egentligen har sin grund i
den beskrivna meningslésheten och dess orsaker.

| september 1995 utsag Goteborgs kyrkonamnd saledes en arbets-
grupp vars mal var "att kyrkans arbetsplatser skall rustas for att pa
ett konstruktivt satt kunna moéta forandringar, 16sa problem och
hantera konflikter”. Med arbetsplatser avsags forsamlingarna. Rap-
porten "Kyrkan som arbetsplats” ar alltsa framtaget av denna ar-
betsgrupp.

| rapporten identifieras inledningsvis nagra problemomraden av
"strategisk betydelse”:
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- Anstélldas frustration och sorg over kyrkans marginalisering i
samhallet.

- Organisatoriska oklarheter i forsamlingen (komplicerad orga-
nisation pa grund av den dubbla ansvarslinjen mellan praster-
lig Ambetslinje och folkligt férankrat sjalvstyre).

- Stort antal deltidsanstéallda och timanstéallda.

- Trakasseras kvinnliga praster?

Darefter foljer en presentation av vad Go6teborgs kyrkonamnd och
Stiftskansliet har gjort pa arbetsmiljoomradet. Efter den inventer-
ingen ger rapporten en rad forslag pa insatser som behover forstar-
kas. Bland annat behdver samverkan mellan kyrkorad och anstallda
utvecklas. Pa arbetsledningsomradet har mycket gjorts, men dar
kravs enligt rapporten ytterligare insatser pa olika omraden. For-
samlingarna maste ocksa bli battre pa att ta tillvara ambitiosa
medarbetare, hdvdar man.

Rapporten avslutas med sju konkreta forslag fran arbetsgruppen:

- att frdgan om kyrkans marginalisering lyfts till en strategisk
fraga

- att skyddsronder och arbetsplatstraffar ges ett fordjupat inne-
hall

- att medel anslas for att starta forsoksarbete i nagra forsam-
lingar fér metodutveckling

- att kombinationstjanster tillskapas som alternativ till timan-
stallning

- att hjdlpmedel tas fram till arbetsledare for handlaggning av
avvecklings/ uppsagningsfragor

- att PUN i samarbete med Stiftskansliet och Domkapitlet ar-
rangerar seminarier kring inneborden av kyrkoherdens 6ver-
gripande tillsyns- och samordningsansvar.

Utgangspunkten i denna rapport ar intressant. Den antyder att de
psykosociala arbetsmiljoproblemen har sina orsaker i forhallanden
som ligger bortom och utanfor arbetsledning, ansvarsférdelning och
gruppdynamik. Att dessa faktorer fungerar bristfalligt har att gora
med att kyrkan som institution befinner sig i kris, lyder argumentet.
Med den utgangspunkten handlar insatserna for att férbattra ar-
betsmiljon mer om att férandra och utveckla kyrkans roll i samhallet
an om att konkreta insatser for att 6ka trivseln pa arbetsplatserna.
Risken med detta perspektiv ar att man skjuter dver problemen till
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omgivningsfaktorer och missar de organisatoriska och kulturella
problemen inom kyrkan.

P& medarbetarniva lyfter man fram atgarder som konflikthantering,
hjalpmedel for arbetsledare i uppsagningsfragor, terapibehandling
for enskilda anstéallda och sarskilt stod foér ambitiosa medarbetare.
Ett tydligt individperspektiv med andra ord. Aven har missar man
den mellanliggande organisationsnivan.

Forslaget att skyddsronder och arbetsplatstraffar skall ges ett for-
djupat innehall indikerar att dessa verksamheter inte ger avsedd
verkan. Fragan ar dock vad detta fordjupade innehall innebar i det
har fallet.

Missbruk? Alkohol och andra droger

Riktlinjer utarbetade av personalvard- och sjalavardsavdelningen
och antagna av Linkopings stift 1993. Riktlinjerna tar kortfattat (5
s.) upp grundsyn i alkohol- och drogfragor, malsattningar, forebyg-
gande atgarder, stodjande atgarder, rehabiliterande atgarder samt
resurser.

Riktlinjer och policydokument av det har slaget visar vilken hallning
arbetsgivarparten har i dessa fragor, men sager inte s mycket om
det konkreta arbete som bedrivs i syfte att gora verklighet av riktlin-
jerna.

Manniskan Mandatet Miljon

Skrift fran Trygghetsfonden som syftar till att stimulera samtal om
utveckling samt att informera om det stéd som fonden kan ge. |
skriften skildras dven exempel fran organisationer och sammanhang
utanfor kyrkan i syfte att stimulera till nya tankar. En del avsnitt
avslutas med diskussionsfragor, till exempel ”Ar ni pa arbetsplatsen
dverens om en beskrivning av hur problemet ser ut? Har ni ett sam-
talsklimat dar samtliga har kunnat dra sitt stra till stacken for att
beskriva nulaget?”. Haftet omfattar 32 sidor.

Syftet med skriften &ar att vacka idéer om forandringsarbete och att
informera om vilket stod Trygghetsfonden kan ge till forsamlingar sa
att de kan genomfora idéerna. Resten ar upp till den som séker. Bro-
schyren uppfyller sitt syfte val, men det vore valdigt intressant att
utifran ett arbetsmiljoperspektiv utvardera de projekt som har ge-
nomforts med stod fran Trygghetsfonden for att se om de har gett
avsedd verkan.
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Hur arbetar vi tillsammans?

Broschyr fran Goteborgs kyrkliga samfallighet som skall vara ett
hjalpmedel for diskussioner om arbetstrivsel och arbetsmotivation.
Ambitionen med skriften ar att den skall passa alla yrkeskategorier
och arbetsplatser dar man diskuterar psykosocial arbetsmiljo. Bro-
schyren ar fran 1988.

Inledningsvis presenteras i broschyren ett par problem som férknip-
pas med psykosocialt arbetsmiljoarbete — att den psykosociala ar-
betsmiljon &ar svarare att komma tillratta med an den fysiska miljén
och att psykosociala problem ofta upplevs som en fraga for experter.
Malet med broschyren ar att se till att de anstallda mar bra och inte
slits ut av deras arbete samt att 6ka forstaelsen mellan olika yrkeska-
tegorier. Som ett medel att uppna detta mal lyfter man i broschyren
fram samtalet och den 6msesidiga respekten som viktiga framgangs-
faktorer.

Broschyren innehaller flera tankevackande illustrationer och rubri-
ker. Bland rubrikerna aterfinns foljande pastaenden:

- Personalen — en viktig arbetsresurs

- Arbetsmiljo ar allt som paverkar oss i arbetet

- Vi ar varandras arbetsmiljo

- Arbetsgruppen viktig

- Talaom arbetet

Dessutom tas foljande omraden upp:
- Olika forutsattningar
- Pusselbit som inte passar
- Olikaroller
- Attbrysigom

Broschyren fangar pa ett pedagogiskt och bra sétt vad psykosociala
arbetsproblem &r och vad de kan bero pa. Den belyser problemati-
ken och kan vara ett bra instrument foér att hdja medvetenheten om
vilken slags problem det ar fraga om. Férslagen pa hur man bor vara
och vad man boér tanka pa ar manga. Daremot erbjuder broschyren
inga metoder for att astadkomma forandringar i praktiken.

Riktlinjer for systematiskt arbetsmiljoarbete inom Gote-
borgs kyrkliga samfallighet

En skrift fran Goteborgs kyrkoforvaltning, antagen 2003, som bryter
ner och konkretiserar innehallet i arbetsmiljolagen. Under rubriken
"generella mal” slas det fast att "arbetsmiljon skall vara anpassad till
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de anstéllda, skapa en psykiskt och fysiskt bra miljo som ger trivsel
och arbetsmotivation”. Om den psykosociala arbetsmiljon skriver
man foljande:

Den psykosociala arbetsmiljon i kyrkans verksamhet ar inte sallan ett
problemomrade. Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren avsatter resurser i
form av utbildning, mojlighet att fa psykoterapi och handledning samt att
medarbetarsamtal genomfors regelbundet. Kyrkan maste som arbetsplats
bli battre pa att hantera relationsproblem (rapportens fetstil och kursive-
ring). | de fall dar egna resurser ej racker, skall mojlighet till utomstaen-
de assistans finnas. (s. 13)

Citatet illustrerar tva saker. Dels att psykosociala arbetsmiljopro-
blem tenderar att reduceras till psykologiska problem hos enskilda
medarbetare, men samtidigt ocksa en medvetenhet om att férmagan
att hantera relationsproblem maste forbattras. Insikten om det sena-
re ar nagot som aterkommer i flera av rapporterna, men pa fragan
om vilka losningar eller atgarder som kan bli aktuella ar det oftast
individuell psykoterapi eller tillgang till utomstaende assistans som
tillgrips. Av detta skulle man kunna dra slutsatsen att de psykosocia-
la arbetsmiljoproblemen inte i forsta hand beror pa en omedveten-
het om att problemen verkligen ar psykosociala, utan snarare pa att
man inte kanner till nagra atgarder som kan hantera dessa problem.
De lésningar som presenteras kommer bara at den psykiska delen av
problemet, inte den sociala.

Arbetsmiljohandbok

| detta arbetsmaterial fran Forsamlingsforbundet finns bland annat
en Overgripande arbetsmiljépolicy och mallar for arbetsmiljokart-
laggning, skyddsronder, rehabilitering och introduktion av nyan-
stallda. Materialet verkar vara nytt, men innehaller ingen informa-
tion om nar det ar framtaget. Underlaget omfattar 38 sidor och tar
upp manga andra omraden ocksa, till exempel jamstélldhetsplan och
delegering. Bland de évergripande malen for arbetsmiljon aterfinns
foljande formuleringar:

- att arbetsmiljofragorna skall integreras med verksamheten och
beaktas i budgetarbetet

- att arbetsmiljoproblem i forsta hand skall I6sas pa den enskil-
da arbetsplatsen

- att alla anstallda ges utbildning i arbetsmiljofragor, vilket sar-
skilt beaktas vid introduktion av nyanstallda

- att sa langt som moijligt forebygga negativa effekter och avhjal-
pa brister i arbetsmiljén med hjélp av interna och externa re-
surser.
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I riktlinjerna for arbetsmiljokartlaggningen ingar punkten “under-
sokning av den psykosociala arbetsmiljon”, vilket i listan 6ver utvar-
deringspunkter bryts ned i foljande punkter:

Enahanda, ointressanta, langtrakiga arbetsuppgifter
Jakt, stress

Svarigheter att paverka den egna arbetssituationen
Obekvama arbetstider utan alternativ

Pa dessa punkter kan man kryssa i nagot av alternativen ”i liten om-
fattning”, ”i mattlig omfattning” och "i stor omfattning”.

Aven i checklistan for arbetsmiljéronden vid kontor och férsam-
lingshem tas den psykosociala arbetsmiljon upp, men pa ett lite an-
norlunda satt, som har i programmets punkter 26-29:

26. Ar kontakten med kamrater och arbetsledning bra?
27. Kan beslut och arbetsuppgifter paverkas?

28. Ar sjukfranvaron hog?

29. Finns skyddsombud pa arbetsplatsen?

Underlaget och riktlinjerna i detta material fungerar nog bra som
checklistor for en mycket summarisk inventering av den psykosocia-
la arbetsmiljon, men inte som instrument for att fa ndgon djupare
kunskap om arbetsmiljoproblemen.

Fran getingbo till bikupa

Ett studiematerial utvecklat av Férsamlingsforbundet ar 2001 som
syftar till att "bygga om det surrande getingboet till den produktiva
bikupan”. Detta uppnas, enligt materialet, med hjalp av gemensam-
ma utvecklingssamtal, en form av utvecklingssamtal som tar ca 1 ar
uppdelat pa 8 tillfallen:

- FOrberedelse, 1-2 timmar

- Mote 1, Det ar tur att vi ar olika — uppskattningsvis en halv dag

- Méote 2, Vilken verklighet ser vi? — uppskattningsvis en halv
dag

- Mote 3, Tusen blommor — uppskattningsvis tva timmar

- Mote 4, Blommor och bin — uppskattningsvis tva timmar

- Méote 5, Forma vaxkakan — uppskattningsvis en halv dag

- Moéte 6, Utvinn honungen — uppskattningsvis tva timmar

- M6te 7, Hur gar vi vidare? — uppskattningsvis tva timmar
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Materialet foljer denna disposition och utvecklar under varje punkt
inneborden i respektive rubrik. Till varje moment aterfinns ocksa
arbetsuppgifter och laxor. Studiematerialet omfattar 50 sidor (en-
kelsidigt) inklusive illustrationer och plats for egna anteckningar.

Som studiematerial ar detta hafte mycket intressant. Upplagget ar
pedagogiskt och innehallet tyder pa en praktiskt férankrad med-
vetenhet om hur framgangsrikt forandringsarbete bedrivs. Det ar
nagot som saknas i flera av de andra rapporterna. Inriktningen ar
entydigt konkret och praktisk. En utvardering av hur férsamlingarna
har arbetat med detta material och vad detta arbete sedan har lett
till skulle kunna ge mycket kunskap om implementering av och me-
toder for arbetsplatsutveckling inom Svenska kyrkan.

Kyrkans Q

Ett handledningsmaterial som framstallts inom Svenska kyrkans
Forsamlingsforbund efter initiativ fran Personalpolitiska radet i
Svenska kyrkan. Materialet bygger pa en modell for verksamhetsut-
veckling som utarbetats av Institutet for Kvalitetsutveckling.

Kyrkans Q ar “ett verktyg for att verkstallande ledning och medarbe-
tare skall kunna utvardera och darmed forbattra sina tillvaga-
gangssatt i arbetet mot de uppstallda malen”. En arbetsmetod for
systematiskt kvalitetsarbete, med andra ord. | denna mening ar ma-
terialet inte inriktat mot arbetsmiljoarbete. Men modellen tillampar
en samtalsmetod ”...som ger utrymme for alla och dar vi nar fram till
gemensamma perspektiv. Har letas inte efter fel, har ges inte plats
for kritik eller diskussion, bara for ett gott och nyfiket samtal, dar
alla far plats och dér vi letar oss fram till gemensamma perspektiv
och identifierar vara styrkor och férbattringsmojligheter”.

Pa det viset har arbetet med Kyrkans Q tydliga kopplingar till ar-
betsmiljoarbetet. Om modellen i praktiken innebar positiva eller
negativa effekter pa de psykosociala arbetsmiljoproblemen &r i och
for sig en utvarderingsfraga. Men innehallet i den tretton punkter
langa vardegrunden inger dock forhoppningar om att férsamlingar
som arbetar efter modellen kan na framgang i sitt arbetsmiljoarbete.
Nedan féljer nagra axplock ur vardegrunden:

Allas delaktighet. Varje medarbetare skall kdnna sig ha fortroende att ut-
fora och utveckla sina arbetsuppgifter. Var och en maste darfor se sin roll
i helheten, ha en god uppfattning om malen for bade egna och andras in-
satser och bade ge och ta emot information om verksamhetens resultat.
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Engagerat ledarskap... Hos varje ledare skall finnas ett tydligt engage-
mang och en formaga att skapa en kultur av tillit, 6ppenhet och delaktig-
het

Engagerat medarbetarskap. Varje medarbetare skall arbeta efter givna
mal. Hon/han skall arbeta med sddant engagemang gentemot dem
hon/han &r till for och med sadan 6ppenhet gentemot ledningen att ma-
len efterhand kan anpassas till nya behov och mojligheter inom helheten.

Sjalva arbetsmodellen ar uppdelad i fem steg:

Forsta metoden och skapa lust

Klargor vardegrund och skapa 6verblick

Samtala fram en beskrivning av verksamheten
Utvardera och upptéack forbattringsmojligheterna
Planera och genomfor forbattringar

G

Under punkten 3, "samtala fram en beskrivning av verksamheten”,
finns ett frageomrade som séarskilt berér "medarbetarnas engage-
mang, delaktighet och uppmuntran”. Dar skall gruppen redogdra for
medarbetarnas samlade kompetens. Bland fragestéllningarna ar det
framforallt foljande omraden som har klar anknytning till psykoso-
cial arbetsmiljo:

Redogor for...
B. Hur ni planerar langsiktigt for att utveckla en kultur i arbetslaget som
praglas av

o fOrmaga att lyssna och dela perspektiv med varandra,

o fOrmaga att forebygga och hantera konflikter,

o fOrmaga att ta hansyn till varandra 6ver yrkesgranserna,

o fOrmaga att se hur verksamhetsprocesser paverkar varandra
(Kyrkans Q, s. 26)

For dessa punkter skall gruppen beskriva tillvagagangssatt, i vilken
omfattning de redovisade tillvagagangssatten tillampas samt hur och
I vilken omfattning man utvarderar och férbattrar sina tillvaga-
gangssatt.

Under rubriken "medarbetarnas utveckling” tas foljande omraden
upp:

Redogor for

A. Hur ni skapar en god psykosocial arbetsmiljo.

B. Hur ni framjar sjalvkansla, sjalvfortroende och gruppkéansla hos
medarbetarna.
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C. Hur ni avsatter tid och resurser for ledares och medarbetares person-
liga respektive gemensamma reflektion kring forutsattningar for en
god arbetsmiljo.

D. Hur ni méter arbetstillfredsstallelse och valbefinnande.

E. Hur ni i tid upptacker brister i fraga om medarbetares arbetstillfreds-
stallelse och valbefinnande.

F. Hur ni avsatter tid och resurser fér chefers och medarbetares traning i
konsten att relatera till varandra, forebygga och hantera konflikter,
samt skapa en god psykisk och social arbetsmiljo.

(Kyrkans Q, s. 32)

Aven for dessa omraden skall gruppen beskriva tillvagagangssatt
mm. Fragestéllningarna visar att Kyrkans Q som kvalitetsverktyg
innefattar och behandlar omraden som é&r av stor betydelse for den
psykosociala arbetsmiljon. De férsamlingar som valjer att arbeta
med detta kvalitetsinstrument bereds goda forutsattningar att arbeta
med och kanske aven ta itu med de arbetsmiljéproblem som skydds-
ronderna inte ens klarar av att upptacka.

| arbetsmaterialet ingar aven tva haften med ett fiktivt exempel,
"Nineveds forsamling”, som syftar till att oka forstaelsen fér hur
man arbetar med Kyrkans Q. Det ena haftet ar en beskrivning av
tillvagagangssattet i den fiktiva forsamlingen och det andra haftet ar
ett exempel pa hur en aterféringsrapport kan se ut.

Aven om Kyrkans Q i forsta hand &r ett kvalitetsutvecklingsinstru-
ment innehaller det flera viktiga omraden for utveckling av den
psykosociala arbetsmiljon. Som modell for verksamhetsutveckling ar
Kyrkans Q férmodligen det mest lovande av de underlag som be-
handlats i det har kapitlet nar det galler att fa till stand konstruktiva
forandringar i den psykosociala arbetsmiljon pa kyrkans arbetsplat-
ser. Det skulle vara mycket intressant att utvardera och félja upp
arbetet i de forsamlingar som anvant sig av detta verktyg — inte bara
i efterhand utan ocksa i realtid. En studie av ett antal utvalda for-
samlingar som arbetar efter denna modell skulle ge mycket kunskap
om forandringsarbetet i Svenska kyrkan.
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8. Hur ar arbetsmiljon och hur fungerar
arbetsmiljoarbetet i1 Svenska kyrkan?

Inledning

Rubrikens generella fragestallningar kan inte besvaras fullt ut i den-
na unders6kning. Huvudorsakerna till detta ar dels den héga grad av
decentralisering som utmarker kyrkans organisation, dels under-
sokningens ringa omfattning. Arbetsgivaransvaret for arbetsmiljon i
kyrkan ligger pa forsamlings - eller samfallighetsniva. Darmed finns
c:a 900 arbetsgivare inom organisationen. Arbetsmiljé och arbets-
miljofragor behandlas salunda langt ut i organisationen. Inom ra-
men for denna undersokning har vi studerat tre sadana enhe-
ter/arbetsgivaromraden narmare. Syftet har inte varit att dra sakra
generella slutsatser om arbetsmiljon i hela organisationen. Syftet har
varit att pa grundval av dessa "fall”, tidigare forskning samt doku-
mentstudier av arbetsmiljéinitiativ inom kyrkan, undersoka vilka
typer av arbetsmiljoproblem som kan férekomma och hur man tar
sig an dem, samt soka forklaringar till varfér de framtrader.

Men, vad viktigare &r; fragan & om man éverhuvudtaget kan tala om
en arbetsmiljé i Svenska kyrkan? 900 arbetsgivare med ett relativt
stort eget handlingsutrymme att styra sina verksamheter, innebéar
ocksa 900 unika arbetsenheter, var och en med sina specifika 16s-
ningar. Inom kyrkans ramar bor det salunda kunna existera exempel
pa bade val fungerande arbetsmiljoer saval som motsatsen. Vi ar
ocksa Overtygade om att sa ar fallet. Ett huvudproblem &ar att kyr-
kans hogre nivaer inte uttvar ett offensivt ledarskap i arbetsmiljo-
fragor. Alltfor mycket lamnas till forsamlingsnivan.

Trots namnda forhallanden anser vi att det ar fullt mojligt att disku-
tera ett antal organisatoriska drag i Svenska kyrkan vilka skapar
viktiga gemensamma forutsattningar for arbetsmiljé och arbetsmil-
jOoarbete. Vi kan urskilja olika strukturella och kulturella drag som
kan orsaka missforhallanden i arbetsmiljon, och som motverkar ett
val fungerande arbetsmiljoarbete. Ett forbehall maste dock resas.
Sadana "negativa” organisationsaspekter avsatter inte nodvandigtvis
negativa, eller ens likartade, spar pa forsamlingsniva. Det lokala
handlingsutrymmet ar ju stort. Negativt verkande faktorer kan mot-
verkas och upphéavas av medvetna och duktiga lokala ledare och an-
stallda. Darmed &r vi redan héar inne pa den viktigaste av vara slut-
satser i denna undersokning: arbetsmiljé och arbetsmiljbarbete
inom Svenska kyrkan ar i alldeles for h6g grad beroende av enskilda

95



individers medvetenhet och engagemang. Innan vi gar narmare in
pa denna fraga skall vi dock forst diskutera de arbetsmiljoforhallan-
den vi sett i var studie.

Hygglig fysisk men samre psykosocial milj6

Inledning

Saval vara egna fallstudier som tidigare forskning, bekraftar att fy-
siska arbetsmiljoproblem och skador ar mindre férekommande
inom kyrkan &an andra arbetsplatser. Problem som har att géra med
arbetsorganisation och psykosocial miljo verkar daremot vara fler.
De typer av problem som framkommer, t.ex. vid Arbetsmiljéinspek-
tionens tillsyn, & samarbetsproblem, kommunikationssvarigheter,
oklar organisation, daligt ledarskap, stress och problem som har att
gobra med granssattningen mellan arbete och fritid (Hansson 1999). |
vara fallstudier har denna bild i mangt och mycket bekraftats.

Tva sfarer och tre hierarkier

For forstaelse av arbetsmiljon inom kyrkan bér man utga fran dess
arbetsdelning. Personalen pa forsamlingsniva aterfinns inom dels
verksamhetssfaren, dvs. de som arbetar med den utatriktade verk-
samheten, dels den byrakratiska sfaren, dvs. de som arbetar admi-
nistrativt. Inom dessa bada sfarer, sarskilt verksamhetssfaren, finns
en omfattande funktionsindelning. Gemensamt fér personalen inom
verksamhetssfaren ar dock att de bedriver utatriktad verksamhet
framst inriktad pa sjalavard och manskliga relationer. Personalen
inom den byrakratiska sfaren arbetar inat, med allt det som kravs for
att halla sjalva organisationen igang. Eventuella arbetsmiljoproblem
kan vara och upplevas ganska olika i sfarerna. Skillnaderna kan ock-
sa leda till missuppfattningar och oforstaelse for varandras arbets-
villkor,

Personalen inom bada sfarerna har att férhalla sig till tre olika be-
slutshierarkier; fortroendemannahierarkin i kyrkorad och namnder,
den professionella hierarkin; dvs. kyrkoherdar, prostar och biskopar,
samt den administrativa; klockare, kamrerer etc. De senare har hu-
vudsakligen sina ledningsuppgifter gentemot personal inom den
byrakratiska sfaren. Detta innebar, i flertalet fall, och om vi forstatt
saken ratt, att kyrkoherdar etc. utévar direkt ledarskap framst inom
verksamhetssfaren. Gransdragningen ar dock oklar. I praktiken ver-
kar avsevarda skillnader rada bara mellan de tre fall vi har studerat.

Kyrkoherden ar anda "hogste” arbetsledare pa forsamlings- eller
samfallighetsniva. Kyrkoradet/kyrkonamnden &ar emellertid formellt
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arbetsgivare (dven for kyrkoherden). I Kyrkoordningen framgar att
kyrkorad och kyrkoherde har ett gemensamt ansvar for forsamling-
ens grundlaggande uppgift, den "dubbla ansvarslinjen”. Dessa tva
instanser maste alltsa lokalt forhandla fram en fordelning sig emel-
lan. Resultatet av sadana forhandlingar beror av individfaktorer,
samarbetsklimat etc. Avgorande ar da vem som &r kyrkoherde och
vilka som beklar de viktigaste fortroendeposterna. | vissa fragor kan
kyrkoherden som hdogsta arbetsledare ha ganska svag auktoritet.
Kanske har administrativ ledningspersonal getts stort utrymme
(t.ex. kamrer). | andra fall styr fortroendemannasidan mer direkt i
forsamlingen. De har pa sa satt detroniserat kyrkoherdens inflytan-
deomrade. | arbetsmiljofragor ar det vart intryck att arbetsgivaran-
svaret vanligen delegerats till kyrkoherden.

Eftersom ansvarsomraden “6verlappar” pa namnda vis maste ater-
kommande "férhandlingar” ske pa det informella planet. Inte minst
nar personer byts pa de olika posterna maste nya éverenskommelser
nas. Vi skall atervanda till ledningsfragorna. Forst ska vi dock disku-
tera vilka arbetsmiljoproblem personalen upplever.

Anstalldas arbetsvillkor

Egenkontroll

Flera undersOkningar har visat att anstallda inom kyrkan vanligen
upplever en hdg grad av egenkontroll i arbetet (SKTF 2004). Sarskilt
inom verksamhetssfaren verkar personalen anse sig ha ett gott infly-
tande dver hur de utfor sina arbetsuppgifter. Praster, diakoner, for-
samlingsassistenter och pedagoger, musiker, fritidsledare och per-
sonal inom barnverksamheten, beskriver sjalva hur de relativt fritt
kan satta mal, lagga upp och prioritera i sin dagliga verksamhet.
Sjalva grunden for denna frihet ligger i yrkeskunskapen. De ar ex-
perter inom sina egna yrkesomraden. Som sadana har de ett stort
matt av handlingsfrihet att tillampa sina kunskaper i olika situatio-
ner (Freidson 2003). Den byrakratiska sfarens personal har arbets-
uppgifter vilka ar lattare att reglera och standardisera. Det ar har
enklare att mata maluppfyllelse. De har darfér inte samma nodvan-
diga handlingsutrymme som personalen i verksamhetssfaren. Detta
innebar dock inte att de upplever brist pa egenkontroll. Aven inom
denna grupp anser sig manga av vara intervjuade, ha goda mojlighe-
ter att paverka sina arbetsuppgifter. Ett rimligt generellt antagande
ar att personal inom Svenska kyrkan har ett relativt stort matt av
kontroll i den egna arbetssituationen.
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Arbetslag och team

Personalen i bada sfarerna ingar ofta i olika former av gruppbild-
ningar kring sjalva yrkesfunktionen. De ar inte alltid ensamma i sin
yrkesroll. Inom barnverksamheten t.ex., ar de vanligtvis fler. Dar
fungerar man i regel som ett team och lagger tillsammans upp arbe-
tet. | stérre forsamlingar, dar det finns fler personer i samma yrkes-
funktion, finns liknande team aven bland annan personal. | smafor-
samlingar ar det dessutom ofta sa att personer i en yrkesfunktion
regelbundet traffar och diskuterar sitt arbete med kollegor i andra
forsamlingar inom en samfallighet. Olika typer av "vertikala” grup-
per av mer tillfallig karaktar forekommer ocksa. Vaktmastare, musi-
ker och prast, t.ex. planerar tillsammans gudstjanst. De team som
forekommer ar dock inte resultatet av nagon utvecklad teambaserad
organisation. Nagra sarskilda strategier, nagon sarskild utbildning
etc., for att arbeta i team verkar inte forekomma. Kyrkan &r inte en
organisation som vilar pa arbetslag. Snarare bor den karaktariseras
som en organisation vilken i hég grad bygger pa ensamarbete. Per-
soner ar ofta ensamma i sin yrkesroll. Och, dven om de ar flera, sa
arbetar de i hog grad pa ett individualistiskt vis (Hansson 2001). Det
positiva i att ha arbete med hdg egenkontroll, har darmed ocksa en
negativ sida: isolering, individuell utsatthet och bristande socialt
stod.

Yrkeskrav och socialt stod

Det sociala stodet pa arbetsplatsen framstar alltsa ibland som brist-
falligt. Detta bor relateras saval till oklart eller bristande ledarskap,
som till isolering och bristande kollegialt stod i yrkesutdvningen.
Detta galler sarskilt personalen inom verksamhetssfaren. Yrkes-
funktionerna har uppvisar, mer eller mindre, féljande karaktaristis-
ka drag:

1. Arbetet innebéar standig kontakt med manniskor med behov av
vagledning och hjalp i andliga, psykologiska och sociala fragor. Sa-
dant "méanniskovardande” arbete stéller stora krav sarskilt pa emo-
tionellt engagemang. Det kréavs professionalitet i forhallande till
egna och andras kanslor. Detta innebar krav pa att ibland satta sig
over sina egna kanslor och asikter. Eftersom man ofta blir "utsatt” i
enskilda situationer ar behovet av professionellt och emotionellt
stod fran ledning och arbetskamrater sarskilt stort. Det kan handla
om att fa en bra feedback fran sin arbetsledare, att denne ar upp-
marksam pa och ger stod nar det gar sarskilt tungt. Det handlar vi-
dare om forekomsten av tva typer av arenor i organisationen; dels
sadana dar man for en professionell diskussion om arbetsmetoder

98



och problem, dels ovan namnda “bakgrundsscener” dar man kan
aterhamta sig. Dar man far vara sig sjalv i en gruppgemenskap, "kla
av sig” rollen, 6sa ur sig, utan att behova uppratthalla en fasad
(Lindgren 1993, Goffman 1961). Har ser vi klara brister i kyrkans
organisation.

2. Flera av yrkesfunktionerna inom verksamhetssfaren innebéar
gransloshet ifraga om dels, den personliga insatsen och engage-
manget, dels ifrdga om nar arbetet utférs (Allvin m.fl. 1999). Vi har
sett att for en stor del av personalen inom Svenska kyrkan ar arbets-
uppgifterna nagot mer an bara arbete. Man béars av en Overtygelse
och ett brinnande engagemang. Det blir en flytande grans mellan
arbete som forsorjning och arbete som kall. Darmed &r det ocksa
svart att uppréatthalla en rimlig grans for hur mycket man skall arbe-
ta. Arbetet riskerar att, sa att séga, kolonisera hela det sociala livet.
Man bar det med sig for jamnan. Om telefonen ringer etc., sa staller
man upp, oavsett tid pa dygnet. Har kan vi tala om ett slags positiv
stress. Det ar latt att arbeta mycket om man upplever meningsfullhet
I arbetet. Det kan dock leda till férsakelse av andra viktiga ting i li-
vet, och att man inte sjalv uppfattar kroppsliga signaler i tid. Manni-
skor med sadana arbetsuppgifter behover personer i omgivningen
som “sager stopp”, som lagger sig i och ifragasatter nyttan med ar-
betsmangden. Det ar sarskilt viktigt att detta uppmarksammas av
dem som “sdtter normen” for arbetet. Nar de tongivande i forsam-
lingen da sjalva arbetar mycket och granslost, sa riskerar detta leda
till ett "tryck” pa andra att gora likadant. Det ar viktigt att motverka
utvecklandet av en sadan "kultur”. Budskapet maste vara att denna
typ av "hangivenhet” inte ar vad som forvéantas. Det ar vart intryck
att denna problematik ofta finns i forsamlingarna. Vi har dock ocksa
fatt exempel pa en annan, ibland problematisk, sida av att arbeta
som anstalld i en ideell verksamhet. Nagra intervjuade menar att
arbetet i kyrkan gor att de inte orkar engagera sig ideellt och pa friti-
den langre. Det kanns da t.ex. jobbigt att ga pa gudstjanst till sin
arbetsplats pa sin lediga dag. Att inte gora det kan ge daligt samvete
och en radsla att andra skall tycka att man pa nagot satt sviker.

3. Andra forskare har uppmarksammat den individualism som rader
inom kyrkan (Hansson 2001). Aven detta har en anknytning till "kal-
let”. Manga arbetar utatriktat och efter egen Overtygelse. De har en
hog grad av egenkontroll i arbetet. De utformar det efter “eget hu-
vud”. Detta riskerar leda till savéal splittrade malbilder eftersom var-
deringar och mal i arbetet inte diskuteras i tillracklig utstrackning,
som splittring i fraga om metoder, dvs. att olika handlaggare utfor-
mar egna arbetssatt (a.a.,s 164).
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Samtliga dessa tre aspekter galler rimligen forst och frAmst inom
verksamhetssfaren. | varierande utstrackning kan de ocksa aterfin-
nas inom den byrakratiska. Eftersom arbetet har inte ar lika inriktat
pa manskliga relationer etc., framtrader de dock i betydligt mindre
utstrackning. Isolering ifraga om arbetsuppgifter och upplevelser av
bristande stdd och samarbete, kan dock framtrada aven har, det har
vi fatt flera indikatorer pa.

Kyrkan &r idag en organisation med knappa resurser. Hittills verkar
detta dock inte ha slagit igenom i form av omfattande besparingar
och neddragningar i verksamheten. Den kvantitativa dverbelastning
som framst forekommer bor alltsa hanféras till resonemanget ovan
om gransléshet och kall. Det kan emellertid forvantas att kyrkan i
framtiden star infor organisatoriska forandringar till foljd av ett an-
strangt ekonomiskt lage. Om sa blir fallet 6kar betydelsen av fore-
byggande riskbedomningar kring konsekvenserna av eventuella be-
sparingar for personalens arbetsmiljo.

Kyrkans organisation brister alltsa ofta i fraga om samarbete, sam-
verkan och socialt stod. Till att borja med utévar inte alltid led-
ningspersonalen den typ av varderande, emotionellt och instrumen-
tellt stod som &r sa viktigt. Det kanske rentav ar sa att ledningsorga-
nisationen ibland ar sa oklar att anstéllda inte ens vet riktigt vem de
ska vanda sig till. Det ar heller inte sjalvklart pa manga platser vilken
av ledningsfunktionerna som skall uppmarksamma nar en anstalld
behdver stod. | de allra flesta fallen handlar det dock rimligen om
kyrkoherden. Ett annat problem ar att det verkar saknas arenor i
organisationen dar man kan ta upp och diskutera mal, metoder och
"enskilda fall” pa ett 6ppet och professionellt vis. Slutligen verkar
personalen ofta sakna ovan namnda naturliga "bakgrundsscener” i
organisationen. Manga fungerar som “ensamvargar” i sitt arbete.
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Information och paverkan

Vart vander man sig da om man vill ha till stand forandringar? Ka-
nalerna ar har desamma som i de flesta andra organisationer. Man
kan ta upp fragor enskilt med sina 6verordnade. Héar finns alltsa
flera vagar. Dels kan man vanda sig till sin narmaste chef, dels kan
man, vilket troligen forekommer i en del fall, ta upp fragor med for-
troendevalda. Detta beror naturligtvis pa fragans karaktar, men ock-
sa pa hur det lokala ledarskapet har framforhandlats mellan de olika
hierarkierna. De tva sfarerna ar ju overlappande och sammankopp-
lade. Det &r rimligt att anta, anser vi, att det inom manga férsam-
lingar, p.g.a. oklara ledarroller och parallella hierarkier, uppstar ett
slags "maktvakuum”. For den anstallde handlar det da om att "ta
sig” inflytande. Oklara beslutsvagar gor att makt och inflytande i hdg
grad utdvas pa informella vagar.

Medarbetarsamtal, eller personalutvecklingssamtal (PU), forekom-
mer pa manga hall i kyrkan, dock ej genomgaende. 65 procent av de
anstéllda hade sadana 2003. PU-samtal har visat sig, om de genom-
fors val, vara en klart arbetsmiljéframjande kanal for de anstallda.
Detta forutsatt att de chefer som genomfér dem har utbildning for
det och ar kompetenta.

De regelbundna personalméten, eller arbetsplatstraffar som fore-
kommer ar inte framst arenor for inflytande. De har framst karakta-
ren av informationsmoten. De anstdllda informeras om vad som
hander och ar “pa gang”, men, direkt medbestammande verkar inte
utovas i nagon sarskild utstrackning. | vara fallstudier kunde vi ock-
sa se att det fanns personal, t.ex. barnskotarna, som av rent praktis-
ka skal hade svart att delta i motena.

Nar det galler mojligheten att utdva inflytande pa hégre nivaer inom
kyrkan an den lokala férsamlingens, sa verkar detta inte vara aktu-
ellt for den "vanlige” anstallde. Dessa upplever valdigt lite kontakt
med hogre befattningshavare och bristande inblick i vad som sker pa
dessa nivaer. Kontakten med dessa ledningsnivaer sker nar biskopen
besOker forsamlingen, vilket inte hor till vanligheterna. De formella
mojligheter till paverkan som existerar pa detta plan synes vara dels,
om det sker via fackforeningsrepresentanter pa hogre niva, dels kan
man i egenskap av vanlig kyrkomedlem sOka utdva inflytande via
sina fortroendevalda.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det inte finns tydliga
strukturer for inflytande pa nivaer hogre an det egna arbetets. Infly-
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tandet pa forsamlingsniva kan sakerligen i manga fall vara stort, i
andra fall mycket litet. Det beror, som redan namnts, av for det for-
sta den ledarfilosofi som tillampas inom férsamlingen, fér det andra
hur ledningsfunktioner har fordelats mellan de olika beslutsinstan-
serna, och hur val detta fungerar i praktiken. Oklarheter som existe-
rar i den lokala organisationen ger goda mojligheter for “starka”
personer att skaffa sig ett gott inflytande pa det informella planet.
De som inte formar detta kan tankas kédnna ett utanforskap.

Anstallningsformer

| en av vara fallstudier stotte vi pa flera personer med osakra an-
stéllningar. | ett fall rorde detta en person som under en lang féljd av
ar varit timanstalld. Vi har inom ramen fér denna studie inte haft
mojlighet att folja upp detta fenomen. Vissa indikationer vi far tyder
dock pa att visstidsanstallningar ar ganska vanligt forekommande i
kyrkan.

De anstallda och arbetsmiljéarbetet

I de fall vi undersokt verkar de anstéllda i regel kdnna till att kyrko-
herden har delegerats ansvaret i arbetsmiljofragorna. Det allmanna
arbetsmiljomedvetandet ror framforallt den fysiska arbetsmiljon. Pa
ett par arbetsplatser hade visserligen fragor om risker vid ensamar-
bete kommit upp och pa en arbetsplats hade ett av skyddsombuden
fatt uppdraget att ansvara for psykosociala arbetsmiljofragor. Nagra
atgardsplaner mot stress, vilket av manga patalas som ett problem i
verksamheten, fanns inte. Det forekommer att personer hanvisar till
psykosociala fragestallningar i intervjuerna. Huvudsidan ar dock att
man forknippar arbetsmiljoarbete med fysiska fragor i verksamhe-
ten. Dessa avhandlas framst vid skyddsronderna. Skyddsombud
finns vanligen men spelar en undanskymd roll. Precis som pa manga
andra arbetsplatser framgar att det ar svart att fa folk att stélla upp
som ombud. Skyddsombuden kan finnas pa "samféllighetsniva” eller
"forsamlingsniva”. | det forra fallet medfor detta ibland att personal
I forsamlingen inte ens vet vem som har uppdraget. Den forsamling
dar en ansvarig for psykosociala fragor fanns skiljer har ut sig fran
de ovriga. Har hade man borjat forsoka skapa systematik i arbets-
miljoarbetet. | nagra av fallen hade man ocksa arbetsmiljofragor och
rapport fran skyddskommitté som staende punkt pa dagordningen
for personalmoten.

Medvetenheten om psykosociala arbetsmiljofragor och vad Systema-

tiskt Arbetsmiljoarbete (SAM) star for, var i "vara” fall lag, for att
inte saga obefintlig. Det finns ingen sarskild anledning, som vi ser
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det, att tro att dessa fall skulle utgora undantag i kyrkan. Inte ens
Kyrkans Q, en forhallandevis stor satsning pa kvalitetsutveckling
med inslag SAM-tankande, var kand. Att arbetsgivaren ar skyldig att
arbeta forebyggande och integrerat med verksamhetsstyrningen i
arbetsmiljofragorna, tycks inte ha natt ut vare sig till personal eller
till arbetsledning. Kompetensen ar genomgaende lag. Utbildning
tycks inte ha genomforts i nagon sarskild utstrackning. Man for-
knippar inte vissa typer av problem pa arbetsplatsen med arbetsmil-
jofragor, har inte sarskilda kanaler for detta och bestammelser i

’ryggen”.

Det har skisserade forhallandet ar pa intet satt unikt for Svenska
kyrkan. Det ar en ganska vanlig bild pa manga arbetsplatser. Vad
som kanske skiljer ar att man inom kyrkan lokalt verkar ha valdigt
lite av formellt utvecklad policy kring arbetsmiljéfragorna. Bristen
pa medvetenhet och systematiskt arbete med fragorna kanske framst
bor forklaras utifran avsaknaden av évergripande strategisk ledning
i dessa fragor inom organisationen. Detta innebar inte att inte cen-
trala nivaer gor nagot. Saval Férsamlingsforbundet, som andra cen-
trala funktioner kan ge support och har dessutom utarbetat informa-
tions- och utbildningsmaterial. Det hela blir dock ett slags Moment
22 om inte dessutom centrala beslutsinstanser bérjar utdva ett of-
fensivt ledarskap i fragorna: central hjalp och resurser finns att fa,
men initiativ och forfragan maste komma fran férsamlingsnivan.
Men hur skall de kunna dra nytta av denna néar de inte har kompe-
tens att bestalla?

Sett mot bakgrund av den uppmarksamhet kyrkans arbetsmiljo ront
i media pa senare ar, kan det tyckas markligt att inte fler och offensi-
va satsningar har gjorts for att fa igang arbetsmiljoarbetet. Lokalt
kan naturligtvis sadana satsningar forekomma. Men att en sa stor
organisation som kyrkan inte har en tydlig dvergripande strategi for
att utveckla arbetsmiljoarbetet, ar forvanande. De manga fackliga
tillhorigheterna i organisationen &r sakert ocksa ett problem. Det
staller stora krav pa fackligt samarbete Gver organisationsgréanser,
inte minst nar skyddsombud skall utses och samarbeta. Vi har dock
inte underlag har for att uttala oss om hur detta samarbete fungerar.
Vi kan bara konstatera att det stora antal fackforeningar som finns
pa omradet komplicerar bilden.
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Organisation, ledarskap och arbetsmiljoarbete

Den dubbla ansvarslinjen

Svenska kyrkan har en otydlig ledningsorganisation. Detta ar ett
strukturellt problem som kan leda till allvarliga konsekvenser for
saval arbetsmiljo som arbetsmiljoarbete. Pa den lokala nivan utévas
arbetsgivaransvaret i arbetsmiljofragor vanligen av kyrkoherden.
Eftersom arbetsmiljoarbete skall bedrivas integrerat med verksam-
hetsstyrningen, kan ovriga ledningsfragor forvantas inverka, inte
bara pa arbetsmiljon, vilket ar sjalvklart, utan ocksa pa hur arbets-
miljoarbetet genomfors. Om kyrkoherden skall ha det fulla ansvaret
for arbetsmiljon sa bor sadlunda han/hon aven ha fullt ansvar for
verksamhetsledning lokalt. Sa ar dock inte entydigt fallet. Det finns
en "dubbel ansvarslinje” i styrningen pa lokal niva. Denna ar helt
uppenbart en grogrund fér problem i organisationen (Hansson 1999,
Stalhammar 1996).

Dubbelheten ar inskriven i Kyrkoordningen. Kyrkoradet ar formellt
sett arbetsgivare, kyrkoherden arbetsledare. Vad detta innebar ar
dock oklart. Férhallandet kan inte liknas vid en bolagsstyrelse t.ex.
Kyrkoherden &r inte en VD som leder verksamheten och sedan an-
svarar infor bolagsstyrelsen/kyrkoradet. | ett avseende framstar
fordelningen som tydlig vid en forsta anblick; "kyrkoradet leder och
samordnar forsamlingens forvaltning och har tillsyn éver namnder-
nas verksamhet.”(85), medan “Kyrkoherden leder férsamlingens
verksamhet savitt avser gudstjanst, undervisning, diakoni och mis-
sion.” (86). Kyrkoradet leder alltsa i den byrakratiska sfaren, inat,
medan kyrkoherden leder i verksamhetssfaren, utat? Denna klarhet
upphavs emellertid av foljande formuleringar: "Kyrkoradet skall ha
omsorg om fdrsamlingslivet och ha ansvar for att férsamlingens
grundlaggande uppgift blir utférd.” (85), vilket da bor jamforas med
foljande: ”"Kyrkoherden har ansvaret for tillsyn och 6vergripande
samordning av all verksamhet utifran forsamlingens grundlaggande
uppgift.” (86). Detta kan faktiskt lasas som att kyrkoherden ar 6ver-
ordnad kyrkoradet. Han/hon har ju ansvaret for évergripande sam-
ordning. A andra sidan ar kyrkoradet formellt kyrkoherdens arbets-
givare. Samtidigt ar han/hon salunda inte understalld detta helt och
fullt.

Orsaken bakom denna formellt stadgade oklarhet ar naturligtvis att
fortroendemannen inte kan sattas att utdva det andliga/religitsa
ledarskapet. Denna kyrkans huvuduppgift som idéburen organisa-
tion, kan endast utdvas av den som vigts till prast. Detta borde dock
kunna regleras mycket tydligare genom klart atskilda ansvarsomra-
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den, tydliga stadganden om och nar vissa beslut skall tas gemen-
samt, samt hur beslut kan dverklagas till hégre instans vid oenighet.
Kyrkoherden kunde, likt en VD, sattas att leda all verksamhet, men
med ansvar infor kyrkorad i forvaltnings- och personalfragor etc.

Bara i vara tre "fall” kunde vi se olika I6sningar i frdga om de lokala
ledningsfragorna. Fortroendeméan och befattningshavare har uppen-
barligen ett stort utrymme att "ta sig makt”. | vissa fall, tar politiker-
na arbetsledarrollen istallet for arbetsgivarrollen, i andra ar de allt-
for osynliga (Hansson 1999:69). Rimligen ar risken har sarskilt stor i
sma forsamlingar dar narheten mellan fortroendeman och personal
ar storre.

Att fragor om personkemi och individuell forhandlingsstyrka blir
avgorande for hur ledningsmakten fordelas, gdr organisationen
mycket sarbar vid konflikter. Antalet konflikter har ocksa okat i for-
samlingarna sedan inférandet av den nya kyrkoordningen vid mil-
lennieskiftet.

Den som uttvar I6pande administrativ ledning i den byrakratiska
sfaren, dvs. den lokale kanslichefen (klockare, kamrer), ar ibland
direkt understalld kyrkoherden, ibland inte. Oavsett vilket sa ar det
ocksa sa att kyrkoradet i stor utstrackning behandlar dessa fragor.
Néara och direkta bindningar kan darmed uppsta mellan kanslichef
och rad. Ibland bildar kyrkoradet ocksa utskott i olika fragor. Dar
ingar inte kyrkoherden sjalvklart (Stalhammar 1996). Kyrkoherden
kan i namnda fall fa svart att utova ett "6vergripande samordnings-
ansvar”. Han/hon riskerar har att bli sidsteppad i forvaltningsfragor
och i relation till den byrakratiska sfaren. Detta kan da fa negativa
konsekvenser aven i verksamhetssfaren eftersom de bada sfarerna ar
sa intimt sammanflatade. Tillaggas kan att den administrativa led-
ningen, kanslichefen, ofta kan forvantas ha en stark och l6pande
relation till samfallighetens ekonomichef.

Sammanfattningsvis kan alltsa konstateras att formella bestammel-
ser skapar ett stort handlingsutrymme att utforma ledningsorganisa-
tionen lokalt. Hur ansvaret fordelas maste forhandlas fram mellan
de individer som beklar posterna har. En foljd kan bli konflikter,
maktkamp och otydlighet. Flera olika personer kan tankas ta beslut i
samma fraga, alternativt kan de tankas undvika att ta beslut med
hanvisning till att de ar osakra om de har beslutsratt. En annan foljd
ar att avsevarda skillnader i ledningsorganisation kan upptrada mel-
lan olika forsamlingar/samfalligheter. Allt detta far naturligtvis kon-
sekvenser for saval sjalva arbetsmiljén som arbetet att forbattra den.
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Fortroendemannasfaren

Fa organisationer har sa stor narhet till sina valda fortroendeman
som kyrkan. Detta kan vara pa bade gott och ont. I en del fall kan,
som beskrivits ovan, risken finnas att fortroendevalda tar alltfor
aktivt ledningsansvar. Om det vill sig riktigt illa kan detta utdvas av
fortroendeman som saknar insikt och kunskap om de anstalldas
olika roller och uppgifter. Ett annat fullt mdjligt scenario ar att for-
troendeméannen i alltfor liten utstrackning engagerar sig i sin upp-
gift, utan bara "sitter av tiden”. Naturligtvis kan ocksa narheten, nar
det fungerar som bast vara en stor styrka. Den kan innebéra en
fruktbar dialog mellan personalen och de fortroendevalda.

Fortroendeman i kyrkan valjs enligt samma principer som vid all-
manna val. De representerar darfor vanligen sitt partis linje och in-
tressen i kyrkofragorna. For valbarhet kravs enbart medlemskap i
kyrkan. Det forekommer sdkert ofta att fortroendevalda har bristan-
de intresse for verksamhetens karna. De kan ocksa vara medlemmar
I andra, konkurrerande, religiosa rorelser eller rentav fientligt in-
stallda till verksamheten (Stalhammar 1996).

Kyrkonamndens, eller kyrkoradets, delegation till kyrkoherden av
det formella arbetsgivaransvaret i arbetsmiljofragor innebar inte att
radet ar fritt fran ansvar. De har att folja upp arbetet, att s.a.s. kon-
trollera att delegationen fungerar tillfredsstéllande. Ett mycket rim-
ligt antagande héar ar tyvarr att fortroendeman ofta saknar med-
vetenhet och kunnande om savél olika anstalldas yrkesroller, som
om arbetsmiljéfragor och de skyldigheter man har ifraga om ar-
betsmiljoarbete. Man kan darfor inte forvanta att nagra genomgri-
pande initiativ kring arbetsmiljén skall véaxa fram ur dessa forsam-
lingar.

Kyrkoherden

Kyrkoherdens mojlighet att utéva ledarskap maste forstas, inte bara
I relation till dennes personliga forutsattningar, utan i minst lika hdg
grad till organisationens och omgivningens karaktar, samt de perso-
nalkategorier denne &r satt att leda. En aspekt i organisationen gor
kyrkoherdens stéllning stark: kyrkans hoégre nivaer "blandar sig val-
digt lite i” ledarskapet. Kyrkoherden kan heller inte enkelt avsattas.
Det lokala kyrkoradet, aven om det ar formell arbetsgivare, kan inte
besluta sadant utan stiftets godkannande. Ur en annan aspekt, den
ovan diskuterade oklara ansvarsfordelningen, ar dock kyrkoherdens
stallning beroende av den egna personliga styrkan och installningen.
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Positionen formas ju av den "férhandling” som sker med kyrkoradet
om forsamlingens ledning.

Kyrkoherden ar en prast som befordrats, ungefar som lakaren som
blir klinikchef. Befordran for med sig ett administrativt ansvar vid
sidan om det professionella, som prasten (eller ldkaren) innehar i
kraft av sitt yrke. Kyrkoherden har darmed en dubbel roll; saval pro-
fessionell/andlig ledare som personal-/administrativ ledare. Det
professionella ansvaret hos kyrkoherden ar dock “tyngre” an for t.ex.
lakaren, i och med att dess normativa inslag ar sa starkt. Kyrkans
hela verksamhet handlar ju om idéburen mission. | en byrakratiskt
styrd organisation uppratthalls en chefsfunktion via den auktoritet
som sjalva rollen/positionen ger. Chefen har/skall ha en tydligt av-
gransad formell beslutsstéllning. Inget tvivel ska rdda om vem/vilka
som ar underordnade och vem som ger order till vem.” Vi kan kalla
detta en byrakratisk auktoritetsform, dvs. makt och legitimitet att
bestamma kommer av formell position i beslutsstrukturen (Weber
1987). Professionella yrkesgrupper, i kyrkans fall praster, diakonis-
sor, musiker samt eventuellt nagra till, utévar dock sina yrken i kraft
av sin formella yrkesexpertis. Detta ar en annan grundval for organi-
seringen av arbetsuppgifter i en organisation an den namnda "by-
rakratiska” organiseringen (se t.ex. Freidson 2001). Den bygger
istallet pa yrkesmonopol. Den ger utdvarna av yrket ett sarskilt
handlingsutrymme att genomféra sina arbetsuppgifter. Experten har
en autonomi, en sarskild frihet att tillampa sitt formella vetande pa
en unik, given situation. Ingen annan an en kollega i yrket, eller fo-
reningen av kollegor, kan t.ex. tala om for en prast hur denne skall
skota tolkning och férmedlingen av det kristna budskapet. Ingen
annan an musikerkollegor kan tala om for musikern hur denne bor
framfora ett musikstycke.8 Darfor far vi i kyrkan en, till den admi-
nistrativa byrakratiska hierarkin, parallell professionell hierarki —
den kollegiala. Sadana professionella grupper utmaéarks av att det
finns tva olika mojliga vagar for karriar och yrkesutveckling, en "ver-
tikal”, dvs. att avancera till hogre positioner i den byrakratiska hie-
rarkin, och en "horisontell”, att utvecklas inom yrket till stérre ve-
tande och skicklighet, och darmed stérre yrkesauktoritet i relation
till kollegor. Ett val av vertikalt avancemang kan manga ganger ske
till priset av mojligheterna till utveckling i sjalva yrket. Det admi-
nistrativt/byrakratiska "tar déver” (a.a.:76)

" Har har vi forstds, som ovan diskuterats, en svarighet i kyrkans organisation.

® Naturligtvis kan andra, lekman etc. uttrycka en sikt om hur prasten, lakaren, musikern etc. utfor sina
arbetsuppgifter. Vad som menas hér &r alltsd att utifran en plattform av specifikt, "godkant”, vetande
kunna kritisera, och krava andring.
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Den professionella hierarkin vilar saledes inte primart pa position i
en byrakratisk beslutsstruktur, dvs. formell 6verordning. Biskopen
har dock bevisligen en hogre beslutsposition 1 “expertstrukturen”.
Denna vilar dock huvudsakligen pa kunskap/erfarenhet. Biskopen
far, atminstone i teorin, sitt &mbete p.g.a. storre vetande i andliga
sporsmal. Dock, &ven om biskopen kan férvantas ha ett storre ve-
tande an kyrkoherden, och kyrkoherden i sin tur ett stérre vetande
an den vanliga prasten, sa kan dessa inte i kraft av sin "byrakratiska”
position beordra/besluta hur préaster av lagre rang skall tolka det
innehallsliga andliga budskapet. Det kan i sista hand endast goras av
yrkeskaren gemensamt. Det ar en kollektiv process.® Prasten lars i
huvudsak upp och in i detta kollektiv via den formella utbildningen
och invigningen i prasterskapet.

Det "andliga” ledarskap som prasten ska utova i kraft av sin profes-
sion, har dock ytterligare en dimension vilken komplicerar bilden.
Det andliga ledarskapet &r inte ett ledarskap bara grundat i veten-
skapligt grundat expertkunnande pa ett yrkesomrade, det ar inte
riktigt som lakarens, kan utovas i kraft av ”legitimationen”. Det ar
ett ledarskap med betydligt starkare normativa inslag. Det omfattar
en aspiration om att leda pa ett betydligt bredare och djupare omra-
de an den "tekniska” expertens. Har handlar det om att leda pa livets
alla omraden. Detta kan inte prasten gora enbart i kraft av sin tillho-
righet till yrkeskaren, sin "legitimation”. Det kraver ocksa ett starkt
inslag av en annan typ av auktoritet an den professionella och/eller
byrakratiska. Det kraver en moralisk auktoritet dar personliga egen-
skaper — "karisma” — blir avgérande (Weber 1987).10

En utmaning for kyrkoherden i dennes ledarroll ar férenandet av
dessa roller och auktoritetsformer. De olika rollerna kan ocksa vara
svara att forhalla sig till for den understallda personalen i forsam-
lingen. For viss personal, de som ar "ljumma” i andliga fragor, eller
rentav har en annan askadning, blir den byrakratiska rollen helt
central; att leda i kraft av den byrakratiska auktoritet den formella
positionen ger. Mot 6vrig personal utanfor den egna professionen,
blir bada rollerna viktiga. Det kan da vara svart foér bada parter att
halla dem isar. En kyrkoherde med ett starkt karisma och en stark
professionell auktoritet, som betyder mycket for den understallde pa
det andliga planet, kan vara oerhort svar att kritisera pa det byrakra-
tiska planet. Kyrkoherden a sin sida kan avvéapna kritik pa det senare

® Har har naturligtvis biskopar avgérande roller i kraft av de positioner de uppnatt inom kollektivet.

19 Har kan prastrollen snarare liknas vid politikerns. Den senare innehar dock inte en profession. Den
personliga utstralningen, formagan att na ut, gora sig forstadd, ”ldsa” och tolka andras signaler, anpassa
budskapet etc. blir da viktiga personliga egenskaper som skapar auktoriteten.
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planet genom att anvénda sin auktoritet pa det forra. Sarskilt gent-
emot kollegor inom professionen (praster och diakoner) slutligen, ar
det byrakratiska ledarskapet givet medan det professionella, kun-
skapsmassiga/andliga maste vinnas. Aven for dessa kan det bli
komplicerat nar de har svart att acceptera det professionella, samti-
digt som préasten ar éverordnad och har makt pa det byrakratiska
planet. Detta kan stadmma till tystnad och radsla att fora en 6ppen
dialog om skilda synsatt i kollegiala/religitsa fragor. Slutligen, be-
traffande prastens ledarskap visavi andra professionella grupper
sasom t.ex. musiker, maste denne ha forstaelsen for det nddvéandiga
handlingsutrymme som dessa kraver inom ramen for sina specifika
expertomraden.

Till den stora otydligheten i sjalva organisationsformen maste vi
alltsa lagga kyrkoherdens komplicerade ledarroll. Med referens till
vad andra forskare har formedlat sa kan konstateras att praster idag
ar illa forberedda for en sadan komplicerad ledarroll (se kap.4).
Prastutbildningen framstar som underutvecklad nar det galler am-
net ledarskap och organisation. Nagra sarskilda majligheter till se-
nare kompetensutveckling pd omradet verkar inte forekomma. Ut-
vecklingen av ledarskapet blir harmed i mycket hdg grad beroende
av prastens personliga egenskaper, dennes formaga att forsta sina
olika roller, och dennes "kansla” for och sociala kompetens att fram-
gangsrikt interagera med saval understalld personal som parallella
och 6verordnade beslutsinstanser.

Den lokala ledningen och arbetsmiljéarbetet

Som vi konstaterat var medvetenheten kring Systematiskt arbetsmil-
joarbete (SAM) och foreskriften om detta, i det ndrmaste obefintlig i
de tre forsamlingar vi besokte. Endast en utsedd arbetsmiljéansvarig
kande med sékerhet till begreppet. Har bér paminnas om att de vi
besokte, bor tillhéra de mer valfungerande ur arbetsmiljosynpunkt i
kyrkan (se kap.6 om urval). Den lokala ledningen framstar inte som
sarskilt drivande i arbetsmiljofragor i nagon av de tre férsamlingar-
na. Generellt verkade samtliga intervjuade ha svart att definiera vad
som avses med begreppet arbetsmiljo. Detta ar i sig en indikation pa
franvaron av diskussion kring amnet i forsamlingarna. Allra tydli-
gast ar att det saknas kompetens kring arbetsmiljofragorna ute i
forsamlingarna. Orsakerna bor sdkas i, dels en avsaknad av arbets-
miljoutbildning for saval praster/kyrkoherdar som fortroendeman i
forsamlingarna, dels att hogre nivaer inte utovar ett offensivt ledar-
skap i dessa fragor.
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Kyrkans centrala nivaer och arbetsmiljoarbetet

Kyrkomaotet ar kyrkans “riksdag”. Kyrkomotets beslut behéver dock
inte nodvandigtvis foljas. Kyrkoordningen ar Svenska kyrkans vikti-
gaste styrdokument. Kyrkoordningen behandlar vare sig organisato-
riska eller personalsociala fragor. Kyrkans hogre befattningshavare
utovar, som vi sett, inget ledarskap visavi forsamlingarna i sddana
fragor. Biskopen ska enbart utdva tillsyn av att kyrkoordningen foljs.
Saval stiftet som samfalligheten kan dock ge stod i personalfragor. |
samféalligheterna finns ofta personalsociala resurser, eller mojlighe-
ter att ta in konsulthjalp vid behov i férsamlingarna. Sadana resurser
varierar dock mellan samfalligheterna. De ar i hég grad beroende av
deras storlek. Forsamlingsférbundet utrattar slutligen supportarbe-
te i arbetsmiljofragor, dels genom att sprida information, dels ge-
nom vissa utbildningsinsatser. Initiativ och kontakter kring arbets-
miljoarbetet sker dock helt pa forsamlingarnas villkor.

Ovriga nivaer kan alltsd sta till tjanst med vissa hjélpinsatser om
forsamlingarna efterfragar det. De ar dock inte offensiva. De driver
inte arbetsmiljofragor och de har ingen makt att satta bakom sina
inviter och erbjudanden om stéd och kompetens. Detta ar, som vi
ser det, ett avgorande hinder for utveckling av systematiskt arbets-
miljoarbete. Det finns inga centrala instanser som har makt att be-
sluta om ett sddant arbete. Inga instanser som féljer upp att det sker.
En forandring har kraver troligen omfattande organisationsutveck-
ling. En hogre grad av offensivitet fran centrala instansers sida borde
dock kunna utvecklas. Starkare inslag av arbetsmiljéfragor inom
utbildningar till kyrkans yrken, fler initiativ till och vagledning for
arbetsmiljéutveckling etc., borde kunna genomfdras. Slutligen skulle
kanske en Okad facklig samverkan och offensivitet i dessa fragor
kunna utgora en stark drivkraft i positiv riktning.

Slutsatser

Kyrkoherdens komplicerade ledarroll och bristfalliga ledarutbild-
ning, i kombination med den "dubbla”, ja nastan tredubbla ansvars-
linjen lokalt i forsamlingarna, goér fragor om hur arbetsmiljo och
arbetsmiljoarbete utvecklas till rena individfragor. De blir helt bero-
ende av vilka personer som beklar de olika posterna, samt om dessa
fungerar ihop och kan utveckla en nagorlunda effektiv och vélfunge-
rande ledningspraktik i forsamlingen. En sa oklar ledningsorganisa-
tion som denna innebér i sig en latent risk for dalig arbetsmiljo.
Oklara ledningspositioner och beslutsgangar riskerar att viktiga fra-
gor ramlar "mellan stolarna”. Personalen ar manga ganger hanvisa-
de till att skaffa sig inflytande genom informella vagar. Personal som
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saknar sadan personlig styrka riskerar att bli "bortglomd”. Dessutom
kan forodande maktkamp uppsta mellan olika personer i ledningen.
Riskerna kan motverkas av en insiktsfull och god ledarstil hos kyr-
koherde och fortroendeman. Att sd mycket i sa hog grad ar beroende
av individfragor pa det lokala planet gor att kyrkan idag kanske bést
kan liknas vid ett natverk av fristdende smaforetag. Harmed ar vi
tillbaka till det som framstar som det verkligt stora hindret for att
skapa en genomgaende god arbetsmiljo och ett val fungerande fore-
byggande arbetsmiljéarbete i organisationen som helhet: att kyrkans
hogre nivaer ar sa franvarande i utvecklingen av organisation, per-
sonal och arbetsmiljo.

Organisationskulturen — en "locket pa” - kultur?

Inledning

Att studera och forsta kultur ar svart. Det handlar i hog utstrackning
om det informella, det som sker “under ytan”. En sadan analys kré-
ver helt andra undersokningsresurser an de vi har haft tillgang till,
om den skall bli nagorlunda fullédig. Vi kan dock inte utelamna pro-
blematiken har. En organisations kultur ar en viktig paverkansfaktor
pa arbetsmiljon, i synnerhet den psykosociala. Den inverkar pa saval
de krav, det inflytande och det sociala stéd som anstéallda och led-
ning upplever. Vad vi kan gora har ar att, jAmfora andras mer omfat-
tande forskning pa omradet, med de indikatorer pa olika kulturella
drag som framtrader i vart empiriska material. Som redan framgatt
av den empiriska redovisningen anser vi att det gar att urskilja vissa
tydliga drag i kyrkans kultur. Samtidigt ar det uppenbart att det ock-
sa finns olika “subkulturer” och grupperingar inom organisationen.

Gemensamma kulturdrag i organisationen

Att kyrkan ar en idéburen organisation innebar att flertalet anstéallda
I grund drivs av idealitet och en vilja att fora ut sin tro till andra.
Som vi redan konstaterat innebar detta ofta en gransloshet i arbetet.
Arbete och fritid flyter ihop, kallet” riskerar ta 6verhanden. Denna
typ av gransléshet kan ses som ett gemensamt kulturdrag i organisa-
tionen, i synnerhet inom den s.k. verksamhetssfaren. Dock, kan det
ge olika effekter i olika lokala sammanhang. Avgérande héar ar de
normer som galler fér hur man arbetar. Den lokala ledningen spelar
har en viktig roll. For det forsta maste den soka bidra till positiv
normsattning genom att forsoka vara bra forebilder. FOr det andra
maste den forsoka att i tid uppmarksamma och ingripa nar anstéallda
satsar fér mycket av sig sjalva i arbetet.
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Ett av kyrkans viktigaste verksamhetsdrag ar de standiga motena
med manniskor, inriktningen pa relationer i det utatriktade arbetet.
Har handlar det inte enbart om att sprida budskapet. Eftersom in-
nehallet i sjalva budskapet ocksa ar sjalavard och omsorg om andra,
handlar det aven om att hjalpa, vagleda och "varda” méanniskor saval
sjalsligt som socialt. Ofta ges aven fysisk hjalp. Som relationsinriktad
och hjéalpande ar kyrkan utat en mjuk, tillatande och 6ppen kultur.
Detta galler dock inte indt i organisationen. Har galler snarare
slutenhet, en "locket pa”-kultur. Diskussion om skilda synsatt och
asikter undviks ofta. Var och en "gor sitt” utan inblandning fran
andra. Lite tid agnas at relationsbygge bland personalen. Harav ”ja-
nusansiktet”; 6ppenhet utat slutenhet inat (Hansson 2001). Vi tyck-
er oss ha fatt flera indikationer som bekréftar detta kulturdrag.

Som vi tidigare framhallit ar Svenska kyrkan idag utsatt for ett gans-
ka hart tryck utifran. Stora forandringar i samhallskontexten och i
villkoren for kyrkans verksamhet stéller organisationen infor en rad
svara utmaningar. Samtidigt ar kyrkan den é&ldsta organisation vi
har idag. Kyrkans kultur och idégods praglas av starka historiska
traditioner och ett fasthallande vid flertusenariga dogmer och laro-
satser. De krav pa forandringar i savél organisation och arbetssatt,
som ideologi, vilket en anpassning till en forandrad samhallskontext
idag kan téankas krava, moter har en osedvanligt starkt cementerad
kultur. Krav pa forandringar moter mycken troghet i form av gamla
tankesatt, ritualer, strukturer, arbetssatt etc.

Kyrkan har pa senare ar genomfort vissa organisationsforandringar.
Som nagon av vara intervjuade sa sa finns dock inte vanan av for-
andringar i organisationen. For manga blir de darféor mycket oroan-
de. De skapar starka kanslor av otrygghet. Har finns nagra mycket
vasentliga drag i den kyrkliga organisationskulturen som paverkar
den psykosociala arbetsmiljon. A ena sidan kan vi rakna med att det
pa ett ideologiskt plan finns manga inom organisationen som ser ett
behov av forandring och anpassning till nya villkor. Vi kan kalla dem
fornyare. A andra sidan finns de som vill bevara det radande, tradi-
tionella. Som vill bevara kyrkans ”sjal” och ursprungliga budskap.
Detta ar en latent konflikt i verksamheten. Men har finns inte bara
en konflikt mellan férnyare och bevarare. Dessutom finns, i likhet
med manga andra organisationer, en skillnad mellan anstallda som
vardemassigt satter trygghet hogt och sadana som hyllar egenut-
veckling. Detta ar inte direkt beroende av innehallet i de olika ideo-
logiska standpunkterna. Vissa ménniskor kanner mer oro an andra
infor forandringar och det tvang till anpassning och individuell ut-
veckling som de fér med sig. Andra daremot ser sadana férandringar
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som modjligheter att vaxa och utvecklas som personer (Bruhn 1999).
Som vi sett kan sadana spanningar finnas pa manga plan i organisa-
tionen, dels inom de olika yrkeskarerna i verksamhetssfaren, dar val
de ideologiska motsattningarna kan forvantas vara sarskilt framtra-
dande, dels inom den byrakratiska sfaren, dar kanske sjalva otrygg-
hetsaspekterna pa forandringar blir mer framtradande, dels slutli-
gen, mellan dessa sfarer samt inom och mellan fértroendemannasfa-
ren och de anstéllda.

Vid sidan av ndmnda "fron” till konflikter och motsattningar, finns
de latenta motséattningarna i organisationsstrukturen, t.ex. ifrdga om
ledningsorganisationen, ifrdaga om huruvida vissa arbetsuppgifter
verkligen skall inga i verksamhetssfaren, t.ex. barnomsorgen, samt
alla de for organisationer "vanliga” typerna av konflikter; ekonomi,
resursanvandning, utformning av arbetsuppgifter och granser mel-
lan yrkesfunktioner etc. Den konsensuskultur som rader, janusan-
siktet med dess 6ppenhet och enighet utat kombinerat med sluten-
het inat, innebar ett uppratthallande av en yta av enighet till priset
av att man inte "tar i de heta fragorna”. Flera av vara intervjuade
framhaller att det finns en réadsla for att en 6ppen och fri diskussion
kring viktiga och avgorande fragor skall kunna fa allvarliga konse-
kvenser och leda till 6ppen strid. "Trosfragor”, de grundlaggande
vardena, diskuteras tydligen i valdigt varierande utstrackning. | de
fall dessa inte diskuteras kan da detta, tillsammans med den indivi-
duella karaktaren pa arbetsuppgifterna, inom sarskilt verksamhets-
sfaren, innebara att personer kan arbeta sida vid sida men mot
ganska skilda mal. Om detta &r vanligt, annan forskning pa omradet
skildrar samma fenomen (Hansson 2001), sa betyder det att t.ex.
kyrkoherdarna har delvis undviker att utdva sitt andliga ledarskap
indt i organisationen.

Under denna yta av konsensus riskerar emellertid &ven relativt enkla
asiktsskillnader och motséattningar gro. Manniskor mar daligt av
dem i det tysta. Detta kan pa sikt vara forodande for individen. Vad
varre ar sa finns risker att motsattningar i sakfragor, kring roller,
uppgifter mm., alltid riskerar att forknippas med individer. De 6ver-
gar i personmotsattningar om de inte diskuteras oppet. Det pratas
"bakom ryggen”, personliga egenskaper och handlingar framhalls,
sakfragorna hamnar i bakgrunden.

Till bilden av denna konfliktradsla boér ocksa laggas ytterligare ett
kulturdrag. | den kyrkliga traditionen ligger ett omhuldande av var-
den och beteendemdnster som préaglas av d6dmjukhet, fromhet, att
vara mild och forlatande, att inte hoja tonlaget, vara aggressiv etc.
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Ett sadant klimat kan utgora hinder fér en 6ppen och rak kommuni-
kation. Det finns en risk att motsattningar inte tydliggors, att de
istallet "baddas in”, skrivs om. Risken att de da forvandlas till oigen-
kannlighet ar éverhdngande. Dessa, har diskuterade, kulturdrag kan
forklara varfér manga svara personalarenden ofta inte loses, varfor
de "mal pa och blir till surdegar” pa arbetsplatsen.

Genus

Aven om en del har hant pa senare ar sa finns en synnerligen tydlig
konshierarkisk arbetsdelning i Svenska kyrkan. Vi har i var under-
sokning inte fatt fram séarskilt mycket om vad denna skillnad i posi-
tioneringar ger for konkreta uttryck. Vart huvudsyfte har varit att
undersoka vilka typer av arbetsmiljoproblem som forekommer och
vilket arbetsmiljoarbete som utférs. Vi har da sett en del tydliga
skillnader mellan méans och kvinnors arbetsvillkor i organisationen.
Sadana foljer ju naturligt av de skilda yrkespositionerna. Sa t.ex.
arbetar de, vanligen kvinnliga, diakonissorna i en mer otrygg milj6
an andra. De utfor vanligen sina arbetsuppgifter utanfor arbetsplat-
sen och ensamma. De mestadels manliga kyrkogardsarbetarna upp-
lever fler fysiska skaderisker i sitt arbete an de mestadels kvinnliga,
kontoristerna etc. Hansson (2001) som inte funnit "nagra speciella
genusaspekter” i sitt material, menar att “det ar de drag, som van-
ligtvis kallas for "feminina”, som &r dominerande for bade kvinnor
och man” i organisationen (sid. 157). En reflektion har ar dock att
forskning som sarskilt fokuserar pa genusproblematiken, skulle be-
hovas i sammanhanget. Det vore mycket markligt om inte viktiga
aspekter av genus, och darmed ocksa av mans och kvinnors arbets-
miljo, har en stark inverkan pa organisationslivet. Starka skal hartill
ar dels arbetsdelningens kénsmaéssiga karaktéar, dels att kyrkan pa
det ideologiska planet knappast kan antas ha lamnat konflikten mel-
lan mé&ns och kvinnors roller i det religiosa uppdraget, helt och hallet
bakom sig.

Differentiering och subkulturer

Vad vi nu har beskrivit ar ett antal kulturella drag som kan forvantas
vara mer eller mindre genomgaende i organisationen. Men, i likhet
med alla de forbehall vi tidigare stallt, sa ar det sakerligen fullt moj-
ligt att finna lokala samféallighets- eller férsamlingskulturer som
skiljer sig fran detta monster. Lokala kulturer kan existera dar t.ex.
ett starkt ledarskap i kombination med starka informella ledare
bland de anstéllda, tillsammans formar skapa t.ex. ett av 6ppenhet
praglat inre klimat. Eftersom de lokala enheterna ar sa sjalvstandiga,
kan de kulturella skillnaderna saledes bli avsevarda. Inom olika for-
samlingar, sarskilt de storre, kan vi ocksa tanka oss lokala forskans-
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ningar i olika subkulturer som formeras, dels utifran sfarerna, dels
utifran rena yrkesgrupper, sasom t.ex. musiker, barnomsorgsperso-
nal, kyrkogardsarbetare etc. Har kan sarskild sammanhallning och
sarskilda kulturella drag ha utvecklats som “skydd” mot vad som pa
andra platser ofta blir, vad som tidigare beskrivits som starkt indivi-
dualiserade och isolerade arbeten. Sadana yrkesmassiga subkulturer
kan bidra med det sociala stdd som kravs for att kdnna trygghet och
trivsel i forsamlingen nar det lokala ledarskapet fungerar mindre
bra. | sma forsamlingar blir personalen darfér &n mer beroende av
att ledarskapet fungerar. Har kan de inte pa samma satt "soka
skydd” i sadana subkulturer. Personalstyrkan ar for liten och narhe-
ten till ledningen for stor for att sddana skall kunna uppsta.

Slutsatser

Svenska kyrkan kannetecknas av en relationsinriktad 6ppenhetskul-
tur utat, kombinerat med en slutenhet inat. Konflikter och motsatt-
ningar diskuteras sallan organiserat och Oppet. Snarare rader ett
slags "locket pa”, ett uppratthallande av en yta av konsensus. Kon-
flikter kring saval grundlaggande trosforestéllningar som mer orga-
nisatoriska och personalfragor, tenderar att forpassas ner “under
ytan”. Detta kombinerat med att manga utfor sina arbetsuppgifter
isolerat och “efter eget huvud”, riskerar leda till att skilda asikter i
sakfragor och fragor kring arbetets organisering och inriktning inte
kommer upp “pa dagordningen”. De riskerar vidare att transfereras
dels till personliga motsattningar, dels till kanslor av otrygghet,
bristande inflytande och personlig utsatthet i organisationen. Pa
grund av den stora lokala sjalvstandigheten kan dock saddana kultu-
rella drag motverkas av bl.a. ett gott lokalt ledarskap. Olika forsam-
lingar och samfalligheter kan darfor uppvisa en i relation till detta
betydligt gynnsammare psykosocial arbetsmiljo och lokal kultur.
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9. Arbetsmiljoinitiativ i kyrkan — hur val
“traffar” de?

Inledning

I var uppgift ingick ocksa att forsoka skaffa oss en bild av de initiativ
som tagits, och tas, i kyrkan for att forbattra arbetsmiljoarbetet. Ti-
digare har vi beskrivit det material vi fatt fram. Som konstaterades
dar finns, enligt var bedomning, flera intressanta och pedagogiska
skrifter och vagledningar for arbetsmiljéarbete inom organisationen.
Redan sa har inledningsvis bor dock framhallas att, med undantag
mojligen av den s.k. Arbetsmiljohandboken, sa verkar det inte ha
framtagits nagot skriftlig material fér narmare vagledning kring hur
forsamlingarna skall utveckla ett forebyggande och systematiskt
arbetsmiljoarbete. SAM-problematiken lyser tyvarr genomgaende
med sin franvaro i det Ovriga materialet. Detta ar synd eftersom
SAM &r en grundstrategi och salunda borde knytas till, genomsyra,
alla arbetsmiljoansatser.

SAM och arbetsmiljoarbetet

Pa Forsamlingsforbundet har man utformat ett personalpolitiskt
utvecklingsavtal (PU 2001). Detta skall utgora ett stod for arbetsgi-
vare att utforma en god personalpolitik. | avtalet finns ett avsnitt
som sarskilt tar upp och belyser arbetsmiljon. Dar finns direktivet
att arbetsgivaren skall bedriva ett systematiskt arbetsmiljéarbete.
Denne ska se till att "det finns rutiner for att hantera bl.a. fragor som
missbruk, mobbing, vald, stress, utbrandhet och rehabilitering”. |
avtalstexten slas ocksa inledningsvis fast att arbetsmiljon paverkas
av en mangd faktorer — fysiska, psykiska och sociala.

Det personalpolitiska utvecklingsavtalet handlar om vilka organisa-
toriska rutiner som skall f6ljas i det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Dessa rutiner ar forhallandevis enkla att efterleva. Skyddsombud
och skyddskommitté skall utses, regelbundna skyddsronder ska ut-
foras enligt uppstallda mallar. Enligt vad vi har kunnat observera i
vara fallstudier ar detta tamligen oproblematiskt pa forsamlingsniva.
Har skedde ett traditionellt skyddsarbete i form av inspektion av den
fysiska miljon. Problemen i arbetsmiljon, sarskilt de psykosociala,
later sig dock inte, vilket de facto ar ett av motiven for SAM-
strategins kérna — verksamhetsintegrationen, fangas sa latt i sadana
rutiner. Problemet med skyddskommittéverksamheten har ju varit
att denna latt forvandlas till en “sidovagn”. Arbetsmiljéfragorna be-
handlas inte pa de arenor dar verksamhetsbesluten tas, utan efterat
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och vid sidan om. Det vore darfor en styrka om PU-avtalet pa ett
tydligare satt formedlade SAM-tankandet. Huvudpoangen har ar att
dar verksamhetsbesluten tas, dar skall ocksa konsekvenserna av
dessa Overvagas ur arbetsmiljosynpunkt. Konsekvens- och riskbe-
domningar kring arbetsmiljon skall goras innan verksamhetsforand-
ringar sker. Forst da kan arbetet bli forebyggande.i!

Néar det galler det systematiska arbetsmiljoarbetet saknas alltsa tyd-
liga direktiv fran central niva som slar fast hur kyrkan skall utveckla
detta. Arbetsmiljéhandboken framhaller vissa rutiner, men, som vi
framhallit tidigare sa handlar SAM i grund om innehall, inte form.
En for arbetsplatsen anpassad systematik i hur man skall arbeta med
fragorna, kan endast utvecklas pa grundval av insikt. Férsamlings-
forbundet tillhandahaller verktyg och resurser som det sedan &r upp
till varje forsamling att utnyttja, eller lata bli att utnyttja, efter eget
huvud. Men hur skapas kompetenta “bestéallare™? For att idén med
SAM skall bli verklighet sa kravs en betydligt mer offensiv inriktning
fran centralt hall. Det enda styrmedlet av vikt — kyrkoordningen —
tacker inte arbetsmiljofragor. Karnan i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet ar ett substantiellt fungerande forebyggande arbetsmiljoar-
bete. Dokumentation, rutiner etc. ar bara stodfunktioner — karnfra-
gan ar hur man skall vacka engagemang, insikt och medvetenhet om
nyttan av att arbeta med och uppméarksamma arbetsmiljofragor i
den dagliga verksamheten. Detta skall vara en del i det I[6pande arbe-
tet, inte nagot som forpassas till en sidovagn i form av en skydds-
kommitté.

Materialet — ndgra kommentarer

Material inriktat mot olika arbetsmiljoproblem

Det material vi fatt oss tillhanda ar i och for sig sallan fokuserat di-
rekt mot arbetsmiljon, de problem som tas upp lyfts inte tydligt fram
sasom arbetsmiljoproblem. Slaende i dessa skrifter ar att det verkar
saknas en medvetenhet om alla de organisationsfaktorer som skapar
arbetsmiljoproblem i kyrkan, salunda merparten av de vi diskuterat
har i var analys. Vi tycker oss se tva trender i materialet; den forsta
ar att man hanfor kyrkans arbetsmiljoproblem till omvarldsfaktorer,
den andra att man ser individen som problemet, kanske inte dess
orsak, men den som skall starkas och rustas genom olika personlig-
hetsstarkande insatser.

11 Allts8, p& samma satt som att ansvariga, nar de fattar beslut om, t.ex. férandringar i kyrkans barnverk-
samhet beddmer vilka konsekvenser detta far for forsamlingsmedlemmarna och deras barn, s skall man
ocksa bedoma vilka arbetsmiljokonsekvenser det far.
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Vi vill inte forneka att kyrkan idag ar utsatt for ett starkt omvarlds-
tryck, att denna svara situation kan leda till forstamning och uppgi-
venhet. Detta paverkar naturligtvis arbetsmiljon. Vi har stor respekt
for den bedémningen, den kan dock knappast utgdra huvudsidan
har. Vi har ocksa respekt for alla de insatser som gors for att hjalpa
och starka personal som mar daligt. Psykosociala ohélsoeffekter
beror dock forst och framst av hur arbetet ar organiserat. Da racker
det inte med att rikta insatserna mot det som mestadels &r symptom
pa problemen hos individerna. Insatser maste goras for att forandra
de strukturella och kulturella férhallanden i organisationen som
driver fram ohélsan. Ett offensivt SAM-arbete skulle har kunna fri-
lagga saddana forhallanden och ge verktyg for lokala aktorer att at-
garda dem.

Material for att utveckla systematik i arbetsmiljoarbetet

Som vi redan varit inne pa sa lyser detta i huvudsak med sin franva-
ro. Ett material som vi tagit del av har dock, som vi bedémer, en god
utvecklingspotential har. Det ar Kyrkans Q. Denna ar en intressant
satsning som, om den utvecklades med klarare inslag av SAM och
hur man kan utveckla systematik i arbetsmiljéarbetet, skulle kunna
stimulera en positiv utveckling. Vi ar dock osakra pa hur organisa-
tionen driver detta. Som vi namnt var folket i "vara fall”, de forsam-
lingar vi besokte, tamligen okunniga om dess existens. Vi har heller
inte sett ndgon utvardering av hur denna satsning har avlopt. Over
huvudtaget verkar inte instrumentet att utvardera olika arbetsmiljo-
insatser, att forsoka fa vetskap om vilken omfattning de fatt och vad
de har lett till, anvandas i nagon séarskild utstréackning. Detta &r
synd. De centrala nivaerna i kyrkan har ju, pga. organisationens
starka decentralisering, knappast nagra mojligheter att via nagot
rapportsystem erhalla sddana 6verblickar.
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10. Sammanfattande slutdiskussion

— vad kan goras?

Uppgiften vi har tagit pa oss i detta projekt ar att undersoka grun-
derna till upplevda arbetsmiljoproblem inom Svenska kyrkan. Sar-
skilt fokus riktas mot arbetsmiljoarbetet, alltsd, vad som faktiskt
gors for att forbattra arbetsmiljon, samt om detta arbete leder till
battre arbetsmilj6. Det ar nu dags att sammanfatta slutsatserna av
undersékningen och dven att utifran dessa slutsatser peka ut nagra
mojliga strategier att forbattra arbetsmiljon. Syftet ar nu inte att
komma med ett komplett atgardsprogram, det har aldrig varit ett
mal for den har undersdkningen, utan snarare att bista med ett idé-
underlag infor det fortsatta arbetet med att ta fram sadana program.

Slutsatserna ar uppdelade pa tre omraden. Forst nagot kort om ar-
betsmiljoarbetet — har finns det tyvarr inte s& mycket att skriva om.
Sedan foéljer en rad slutsatser om kyrkans organisation, betraktad
utifran olika perspektiv. Avslutningsvis ger vi nagra forslag till insat-
ser och strategier for det fortsatta arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljoarbete

Det saknas tydliga direktiv fran centrala instanser om att forsam-
lingarna skall bedriva systematiskt arbetsmiljoarbete. FGrsamlings-
forbundet erbjuder en del redskap som det sedan ar upp till forsam-
lingarna att anvanda sig av — eller 1ata bli att anvanda sig av. En vik-
tig forklaring till de arbetsmiljoproblem som férekommer inom
Svenska kyrkan ar enligt var bedomning att forsamlingarna kan val-
ja— och valjer — att inte arbeta systematiskt med arbetsmiljofragor.

Det saknas kompetens kring arbetsmiljéfragorna ute i forsamlingar-
na. Orsakerna bor sokas i, dels en avsaknad av arbetsmiljéutbildning
for saval praster/kyrkoherdar som fortroendeman i forsamlingarna,
dels att hogre nivaer inte utovar ett offensivt ledarskap i dessa fra-
gor. Alltsa: att forsamlingarna véljer att inte arbeta systematiskt med
arbetsmiljon beror till stor del pa att de inte har kunskap pa omra-
det.

Organisation

Kyrkans organisationsstruktur har flera karaktaristiska drag. Med
sina 900 sjalvstandiga arbetsgivare ar organisationen mycket de-
centraliserad, framforallt nar det galler ansvar och ataganden inom
omraden som beror arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete. Detta gor att
kyrkan mer framstar som ett kluster av manga olika foretag, forena-
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de i en idé, snarare &n en sammanhallen koncern med tydliga och
overgripande mal och en tydlig ledningsstruktur. Den ledning som
de facto utovas regleras via Kyrkoordningen och i den star det ingen-
ting om systematiskt arbetsmiljéarbete. Overhuvudtaget ar led-
nings- och arbetsgivaransvaret decentraliserat till forsamlingsniva
och darmed till kyrkoherdarna. De 0kade kraven pa systematiskt
arbetsmiljoarbete innebar i forlangningen hogre krav pa kyrkoher-
darnas ledarskap och kompetens i lednings- och arbetsmiljofragor.
Detta ar nagot som inte formedlas i prastutbildningen.

Ansvarsfordelningen mellan fértroendemannaorganisationen och
arbetsorganisation ar otydlig och risken fér sammanblandning mel-
lan ansvarsomraden ar dverhéangande. Detta galler bade relationen
mellan fortroendevalda och kyrkoherden i ledningsfragor och rela-
tionen mellan fortroendevalda och anstallda i arbetsgivarfragor. Har
ar det kanske inte sjalva rollférdelningen som &ar problemet, utan
snarare bristen pa insikt om vilken rollférdelning som kyrkoord-
ningen har faststallt. Bristen pa insikt har sannolikt en hel del att
gora med kyrkans komplicerade organisation: d&ven om ansvarsfor-
delningen ar klart definierad i styrdokumenten bidrar komplexiteten
till att den blir svar att tillampa i praktiken.

Att kyrkan &r en idéburen organisation aterspeglas i bade arbetsfor-
hallanden och anstallningsvillkor. De anstallda skall dela kyrkans
varderingar och vara aktiva i sin religionsutévning. Organisationens
overgripande mal ar starkt forknippat med det aktiva utévandet av
den kristna laran. | detta ligger ocksa att de anstallda forvantas bidra
inte bara med sin arbetskraft utan ocksa med sin Overtygelse och
sina véarderingar. Organisationens mal skall stamma 6verens med
individens mal och vice versa. Detta ar nagot som inte ar lika patag-
ligt pa arbetsplatser som inte ar idéburna, till exempel inom vinst-
drivande foretag. Dar kan de anstéllda ha helt andra varderingar an
foretaget och anda, med sin arbetskraft, bidra till att féretaget upp-
nar sina mal. Denna aspekt av arbetet inom kyrkan innebéar inte
nodvandigtvis att de anstéllda upplever detta som daligt. Tvartom ar
det manga som med stor entusiasm lagger in den egna Overtygelsen i
yrkesutdvandet. Ett av problemen som kan uppsta med detta ar sva-
righeten att gora skillnad mellan fritid och arbetstid. En tendens
som vi har markt av i vara fallstudier ar att de anstallda anda stravar
efter att uppratthalla denna skillnad, bland annat genom att man
inte garna besdker kyrkan och forsamlingshemmet som férsam-
lingsmedlem. Oavsett om den anstéllde upplever det som berikande
eller belastande att lagga in personliga varderingar och drivkrafter i
yrkesutdvandet framstar detta som en viktig forklaringsfaktor néar

120



det galler att forsta arbetsmiljoproblematiken i Svenska kyrkan. Den
ideella aspekten komplicerar arbetsférhallandena pa manga olika
satt.

En annan karaktéaristik hos kyrkans arbetsorganisation ar férekoms-
ten av olika professioner. Inom en och samma férsamling finns ofta
en handfull olika professioner representerade, och inte sallan ar det
enstaka representanter fran varje profession. Férsamlingens anstall-
da kan i detta perspektiv betraktas som heterogena grupper. Var och
en skoter sina arbetsuppgifter utifran sin fackutbildning. Arbets-
platsgemenskapen i forsamlingen praglas av de olika anstéalldas olika
professioner och roller. Gemenskapen i professionen far man soka
utanfor och mellan férsamlingarna. Att férsamlingarna pa detta satt
bestar av personer med olika uppgifter innebar ocksa att de anstall-
da utdvar sitt yrke enskilt och utan andra arbetskamrater i narheten.
Ensamarbetet dr ocksa det att betrakta som en riskfaktor i arbets-
miljdsammanhang.

Svenska kyrkan kannetecknas av en relationsinriktad 6ppenhetskul-
tur utat, kombinerat med en slutenhet inat. Konflikter och motsatt-
ningar diskuteras sallan organiserat och Oppet. Snarare rader ett
slags "locket pa”, ett uppratthallande av en yta av konsensus. Kon-
flikter kring saval grundlaggande trosforestallningar som mer orga-
nisatoriska och personalfragor, tenderar att forpassas ner “under
ytan”. Detta riskerar leda till att skilda asikter i sakfragor och fragor
kring arbetets organisering och inriktning inte kommer upp ”péa dag-
ordningen”. De riskerar vidare att transfereras dels till personliga
motsattningar, dels till kanslor av otrygghet, bristande inflytande
och personlig utsatthet i organisationen. Pa grund av den stora loka-
la sjalvstandigheten kan dock sadana kulturella drag motverkas av
bl.a. ett gott lokalt ledarskap. Olika forsamlingar och samfalligheter
kan darfor uppvisa en i relation till detta betydligt gynnsammare
psykosocial arbetsmiljé och lokal kultur.

Det sjunkande medlemsantalet och religionens avtagande roll i
samhaéllet bidrar till bilden av kyrkan som en organisation pa tillba-
kagang. Bland de anstallda ar detta en stéandigt narvarande, och of-
tast underliggande, kalla till frustration. Medvetenheten om denna
tendens ar utbredd. P& nagra hall har man gjort lokala forsok att
bryta trenden, aven om sjalva grundproblematiken kanske inte har
med kyrkans inre organisation att gora.

Kyrkan &r en av det moderna samhéllets aldsta kvarlevande organi-
sationer. Dess traditioner och varderingar gar mycket langt tillbaks i
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tiden. Utifran ett historiskt perspektiv pa kyrkan och pa forandring-
ar inom kyrkan ar det inte svart att inse hur svart det kan vara att
arbeta med organisatoriskt forandringsarbete eller att férandra led-
ningsstruktur och beslutsfattande. Det som i andra organisationer
betraktas som normala forandringar sdsom stora omorganisationer,
namnbyten, andringar av logotyper, outsorcing eller kanske en total
omstallning av produktionen, maste i kyrkans fall stallas mot och
relateras till en organisationshistoria som gar tillbaks till vikingati-
den. Detta komplicerar saken for dem som vill se snabba forand-
ringar av den kyrkliga arbetsorganisationen.

Atgéarder

Den otydliga ansvarsfordelningen och oklarheterna nar det géaller
beslutsbefogenheter, samt de hogre nivaernas brist pa offensivt le-
darskap, framstar som de framsta orsakerna till de arbetsmiljépro-
blem som framtrader i kyrkan. Pa lokal forsamlingsniva ar framfor-
allt relationen mellan fortroendemannasfaren och den byrakratiska
sfaren otydlig och problematisk. Ett satt att hantera detta kanske
skulle kunna vara att tydligt lagga Over saval arbetsgivar- som ar-
betsledarroll till kyrkoherdefunktionen och lata fortroendemanna-
sfaren hantera fragor av mer politisk natur, till exempel utvecklings-
strategiska fragor. Pa det viset kan kyrkoherden ges tydliga befogen-
heter, och skyldigheter, att arbeta mer aktivt med arbetsmiljofragor.
Sannolikt skulle kyrkan tjana mycket pa att forenkla den formella
organisationsstrukturen.

For att komma tillratta med arbetsmiljéproblemen inom Svenska
kyrkan som helhet, fa till stand en samlad positiv arbetsmiljoutveck-
ling inom organisationen, kravs dock ett samlat grepp fran centrala
nivaers sida. En styrka kanske vore om bestammelser kring arbets-
miljo och arbetsmiljoarbete skrevs in i Kyrkoordningen. Foérsam-
lingsférbundet har naturligtvis idag en viktig roll att spela for ut-
veckling av arbetsmiljoarbetet. Hela organisationen behdver komma
igdng ordentligt med ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Att vila pa
traditionen om frivillighet och sjalvstyre pa forsamlingsniva och lata
arbetsmiljoarbetet vara nagot valfritt tror vi inte ar en framkomlig
vag om man vill na resultat pa omradet. Problemet ar hur Férsam-
lingsforbundet skall kunna utveckla ett offensivt arbete i dessa fra-
gor sa lange maktfordelningen ser ut som den gor, sa lange den hdga
graden av lokalt sjalvbestimmande rader i organisationen. | dagsla-
get kan ju inte tvingande direktiv till forsamlingarna lamnas.

Ett satt att &anda komma framat i arbetsmiljéarbetet under nuvaran-
de organisatoriska forhallanden, skulle kunna vara att forsoka dra
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igang ett antal lokala projekt kring arbetsmiljoarbete. Dessa skulle
da med fordel kunna utféras som forskarstodda utvecklingsprojekt.
Resultaten av projekten skulle sedan kunna kommuniceras ut pa ett
offensivt satt till forsamlingarna, kanske tillsammans med handled-
ningar och utbildningsinsatser, allt i syfte att stimulera till insatser
utifran goda exempel. Sadant utvecklingsarbete skulle kunna bedri-
vas inom ramen for t.ex. Kyrkans Q. Detta kvalitetsinstrument é&r,
som vi ser det, en bra grund att utga fran for att implementera ett
systematiskt arbetsmiljoarbete i kyrkan.
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