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Petrus uppmanar de kristna att rena sina sjdlar i lydnad for
sanningen och att leva i uppriktig kérlek till broderna. Alska dd
varandra av hela ert hjdrta, betonar han (Pet. 1:22). Johannes
understryker 1 sitt forsta brev att vi ar kallade att dlska, inte med
tomma ord utan i handling och sanning. Den som siger sig dlska
Gud men hatar sin broder, han ljuger. Ty den som inte dlskar sin
broder, som han har sett, kan inte dlska Gud, som han inte har
sett” (1 Joh. 3:18, 4:20).

Dessa bibelstdllen om kérlek, 6dmjukhet och broderlig
tillgivenhet ar forpliktande for den som verkligen vill vandra i
Kristi efterfoljd. Bibeln understryker att all var kunskap ar
begrinsad nér det géller andliga ting. Vi skall bemdta varandra
i kérlek och respekt.

Gustav Bjorkstrand

Ar inte alla lika viktiga for att en forsamling skall funktionera?
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I den hir avhandlingen undersoks de anstélldas syn pa det psykosociala maendet
inom forsamlingarna i Borgd stift. Amnet ir relevant eftersom kyrkan som
organisation och arbetsplats dr relativt komplex och dér samarbetet mellan de
anstillda ar av yttersta vikt for att kyrkan ska kunna tjéna sitt syfte. Kyrkans
komplexitet och uppbyggnad kan ha en viss inverkan pé de anstélldas psykosociala
milj6. Avhandlingen svarar pd fragorna: Hur ser det psykosociala maendet ut
bland forsamlingsanstillda i Borga stift? Vilka faktorer paverkar det psykosociala
madendet? Vilka faktorer kunde enligt de anstéllda forbéttra deras psykosociala
méende? Vilka verktyg och handlingsprogram finns for tillfallet tillgdngliga inom
Borgé stift och Evangelisk-lutherska kyrkan i1 Finland for att forebygga och
forbéttra det psykosociala maendet hos de anstédllda? I avhandlingen diskuteras
dven 1 hur stor utstrickning de anstillda upplever sig fi hjélp, samt hur vél
informationen kring personalvérd nér ut till de anstéllda.

Materialet bestar bade av en enkédtundersdkning och en intervju, samt av relevant
litteratur och publikationer som behandlar fragor som ror vélbefinnande i arbetet.
Enkiten riktade sig till alla forsamlingsanstillda i Borga stift. Aldersmissigt och
yrkesmissigt 4r spridningen stor bland svarspersonerna. Aven bada konen #r
representerade. I avhandlingen betonas den kvalitativa innehéllsanalysen framfor
den kvantitativa, men viss kvantitativ information ges for att klargora enkétens
resultat pa ett Gverskadligt sitt. En intervju med Borga stifts stiftssekreterare for
personalvard ger ett kompletterande perspektiv av ldget.

En stor del av de forsamlingsanstéllda anser sig arbeta i en god psykosocial miljd,
men det forekommer dven en del psykosocial ohidlsa. Savil konflikter som osakligt
bemoétande verkar forekomma. Den psykosociala miljon ser ut att pdverkas av
faktorer bade pd organisations niva, ledarskapsnivd och medarbetarskapsniva.
Bland annat framkom strukturfordndringarnas inverkan pa det psykosociala
méendet. Aven kommunikation och informationstillgéinglighet ser ut att vara
avgorande faktorer for vdlbefinnandet i den psykosociala miljon.
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1 Inledning

For liksom vi i en enda kropp har minga lemmar och alla lemmarna
inte har samma uppgift, s& dr vi manga en enda kropp 1 Kristus.
(Rom. 12:4-5a)

Under de senaste artionden har man inom forskning och litteratur allt mer
uppméirksammat arbetstagarnas maende pa arbetsplatsen. Pa senare tid har forskning
kring det psykosociala maendet fétt allt storre utrymme, &dven nér det géller kyrkan
som arbetsplats. Arbetshilsoinstitutet i Finland (TTL) lyfter fram vélméende
arbetsgemenskap pa sin webbsida. Dir behandlar man bl.a. mobbning pa
arbetsplatsen. Man lyfter dven fram arbetarskyddets roll samt varje arbetsgivares och
arbetstagares ansvar for en vilmaende arbetsplats.! Som arbetstagare ir man oftast en
del av ett socialt sammanhang, dér olika faktorer paverkar hur arbetsmiljon upplevs
och hur det psykosociala miendet ser ut. Kyrkan som arbetsgivare dr pd ménga sitt
som vilken organisation som helst, men den &dr ockséd specifik eftersom det ar en
idéburen organisation dér den kristna tron ganska ldngt anger dess uppgift. Kyrkan
som organisation dr dven uppbyggd sé att samarbetet mellan de anstéllda 4r av yttersta
vikt for att kyrkan ska kunna tjdna sitt syfte. Kyrkans komplexitet och uppbyggnad
kan ha en viss inverkan pa de anstilldas psykosociala miljo. Borga stift 4r dessutom
specifikt pa sitt sitt, med tanke pa att stiftet verkar inom den finlandssvenska
“ankdammen”, ddr fenomenet alla kinner alla kan inverka pd den psykosociala miljon

samt pd hur man végar ta upp eventuella problem och hantera dem.

Med min undersokning kring hur de forsamlingsanstillda inom Borga stift ser pa sitt
psykosociala maende pa arbetsplatsen vill jag synliggora de eventuella faktorer som
forsdmrar det psykosociala vdlmaendet, for att pa sd sitt medvetandegdra bade
arbetstagarna och arbetsgivarna om hur man eventuellt skulle kunna bidra till en béttre
psykosocial arbetsmiljo. En del forskning har tidigare gjorts kring méaendet bland
kyrkligt anstéllda 1 Finland och inom Borgé stift, men ingen undersdkning har gjorts
hos alla yrkeskategorier bland forsamlingsanstéllda inom just Borga stift. Jag

fokuserar pd de Oppna fradgorna kring de anstélldas egna upplevelser av sitt

! Arbetshilsoinstitutet: Mobbning pa arbetsplatsen (List 8.12.2020)



psykosociala maende samt deras tankar om hur man kunde forbittra det psykosociala

vilmaendet.

1.1 Syfte och fragestillning

Syftet med avhandlingen ar att undersdka det psykosociala maendet bland
forsamlingsanstillda 1 Borga stift. Jag vill belysa faktorer som de anstillda upplever
att inverkar pa deras psykosociala méende, samt fora en diskussion kring vad som
enligt de anstéllda kunde goras for att forbittra vilmaendet pa arbetsplatsen. Jag
undersoker delvis ocksa vilka verktyg som 1 nuldget finns till férfogande inom
Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland samt Borga stift. Jag vill 4ven ta reda p4 hur latt
de anstillda anser sig fa information, stod och hjélp vid forekomst av psykosocialt

illamaende, osakligt bemdtande och konfliktsituationer pa arbetsplatsen.

For att klargora problematiken soker jag i min avhandling svar pa fragorna:

- Hur ser forsamlingsanstéllda inom Borga stift pa sitt psykosociala
maende pa arbetsplatsen?

- Vilka faktorer piverkar det psykosociala maendet?

- Vilka faktorer kunde enligt de anstédllda forbattra deras psykosociala
maende?

- Vilka verktyg och handlingsprogram finns for tillféllet tillgédngliga
inom Borga stift och Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland for att
forebygga, stoda och forbittra det psykosociala méendet hos de
anstillda?

- Hur upplever de anstillda att de far hjélp och stod kring sitt
psykosociala maende?

- Vilken dr de anstilldas syn pd kommunikationen kring personalvird?

1.2 Tidigare forskning och litteratur

Kyrkans forskningscentral har publicerat en del forskningsbidrag som tangerar mitt

undersokningsomrade. Inom Borgéd stift har Mats Lindgdrd ar 2003 gjort en



enkdtundersokning om Vilbefinnande i arbetet inom Borgd stift, dar han stillde sina
fragor till kyrkoherdar, kaplaner, forsamlingspastorer, kantorer, tjénsteinnehavare for
diakonin och ungdomsarbetsledare i forsamlingstjdnst inom Borga stift. Studien
fokuserar pa arbetssituationen for och vilbefinnandet hos de anstdllda inom Borga
stift. Hér tas bade den fysiska arbetsmiljon, arbetsforhdllanden gillande t.ex. tid och
arbetsuppgifter, samt arbetsgemenskapen upp. Rapporten inkluderar dock inte alla

yrkeskategorier bland forsamlingsanstéllda.

Harri Palmus forskningsrapport Tyéolot rakennusmuutosseurakunniss publicerades ar
2010. Studien baserar sig pd en enkidtundersokning kring arbetsforhallanden i
forsamlingar som genomgér strukturforindring. Han har frdn olika synvinklar
undersokt pd vilket sdtt arbetsforhdllanden skiljer sig mellan forsamlingar i
strukturfordndring och bestaende forsamlingar. En del av hans rapport beskriver hur
strukturfordndringarna paverkar arbetsklimatet, samt huruvida man erfar konflikter i
samband med strukturférindringarna. Hanna Salomékis studie
Rakennemuutosseurakuntien tyontekijéiden ndkemykset uudistuksen vaikutuksista ja
tyooloista (2012), behandlar problem och arbetsforhédllanden vid strukturforandringar
fran arbetstagarnas synvinkel. Hon hénvisar dven en del till Palmus rapport i sin

publikation.

En undersokning som giller Svenska kyrkan gjordes ar 2018 vid Malmo Universitet
av Anders Edvik, Tuija Muhonen, Josefin Bjork och Hope Witmer. Rapporten har
bl.a. publicerats via Svenska kyrkans arbetsorganisation och diakoni.nu med titeln En

undersékning av prdsters och diakoners psykosociala arbetsmiljo.

1.3 Material

Jag har i huvudsak sjédlv samlat in mitt material. Kdllmaterialet baserar sig primért pa
en digital enkdtundersokning med hjilp av webbverktyget E-lomake. Enkéten bestod
av 23 flervalsfrdgor varav en hade tillhdrande ruta for fri text, samt tre helt 6ppna

fragor.



Jag har valt att studera det psykosociala maendet bland forsamlingsanstéllda i Borga
stift som ger ett enhetligt svensksprdkigt material i egenskap av det enda
svensksprakiga stiftet i Finland. Enkéten riktas till alla forsamlingsanstdllda inom
stiftet for att fa s& heltdckande analys som mojligt. Jag har ddremot valt att inte rikta
mig till 6vriga anstillda inom den Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland eller 6vriga
anstillda inom Borgé stift, eftersom det skulle ha blivit for omfattande for min
avhandling. Jag har fokuserat pa enbart den psykosociala miljon, och helt uteldmnat
andra perspektiv pa vdlmaende, s& som hur man trivs med sina arbetsuppgifter, hur
arbetsplatsens fysiska miljo ser ut, samt hur man forhaller sig till arbetsmingd och
arbetstid. Jag dr frimst intresserad av hur de anstédllda samverkar i den psykosociala

kontexten, samt hur det paverkar deras maende.

Enkéten riktade sig till alla forsamlingsanstéllda inom Borga stift och fanns tillgénglig
pa nétet under tiden 16 mars till 10 april 2020. Inom den utsatta tiden fick jag in 81
enkétsvar fran olika yrkeskategorier och &lderskategorier, samt av bada konen. Totala
antalet forsamlingsanstéllda inom Borga stift ligger 1 nuldge pa ca 940 personer, vilket
gOr att svarsprocenten i min enkét ligger pa ca 9 %. Bland informanterna fanns 61
kvinnor och 20 min. Aldersmissigt var 10 personer under 35 &r, 34 personer mellan
35 och 50 ar, samt 37 personer over 50 ar. 20 informanter hade jobbat mindre &n 5 r
1 forsamlingen medan 32 personer hade jobbat mellan 5 och 15 &r. 28 personer hade
jobbat over 15 ar. I enkidten framkommer inte om de hela tiden har jobbat i en och
samma forsamling eller om de har jobbat i flera olika forsamlingar, vilket i viss man
kunde ha varit intressant information, men inte avgdrande for undersdkningen.
Yrkeskategoriskt utgjorde diakoniarbetarna den storsta andelen (17 personer). 15
personer arbetade inom ungdomsverksamheten och 14 av informanterna var préster.
Ovriga informanter utgjordes av 9 arbetare inom barnverksamheten, 7 vaktmistare, 4
kyrkomusiker och 15 personer med 6vrig anstéillning. Av alla 81 informanterna hade

15 personer ledaruppgifter.

Procentuellt kan det tyckas vara en ganska liten del av de anstdllda som svarat pd
enkéten, och det kan ha olika forklaringar. Vissa yrkesgrupper anvénder sig troligtvis
inte s& ofta av dator och epost 1 sitt arbete, vilket gor att det man kan ha missat att
uppmidrksamma enkédten. En annan orsak kan vara att enkdtforfragan sammanfoll med

de dagar d& Corona-pandemin brot ut 1 Finland och de flesta forsamlingsarbetare fick

4



sdtta sin tid och energi pé att forsoka stélla om sina arbetsuppgifter enligt regeringens
restriktioner. Detta kan ha gjort att man inte tog sig tid att sitta sig ned och svara pé
enkédten. Papekas kan att den procentuella kvoten inte dr av avgorande betydelse for
min avhandling, eftersom jag &mnar sitta fokus pa den kvalitativa analysen och de
Oppna svaren snarare dn pa den kvantitativa analysen. Jag dr mera intresserad av de
psykosociala faktorer som péaverkar maendet i arbetslivet framom dess procentuella

kvot.

Eftersom Borga stift dr ett relativt litet stift i en relativt sndv social krets, har jag med
tanke pé informanternas integritet valt att inte ta reda pd om de arbetar i en
stadsforsamling eller en landsortsférsamling. Informationen kunde ha varit av visst
intresse for att kunna undersoka om det psykosociala maéendet skiljer sig i1
stadsforsamlingar och landsortsférsamlingar, men i och med att jag prioriterade

informanternas anonymitet valde jag att rdkna bort den informationen.

Forutom enkéten har jag dven gjort en personintervju med Borgé stifts stiftssekreterare
for personalvard Virva Nyback, for att d&ven fa domkapitlets personalvards syn pa det
psykosociala miendet hos de forsamlingsanstdllda inom Borgé stift. Nar det géller
intervjufragorna fokuserade jag pd hur man inom personalvarden péd domkapitlet
uppfattar att det psykosociala miendet ser ut i forsamlingarna, samt hur de menar att

man nar ut till de forsamlingsanstillda for att hjdlpa dem till storre vilméende.

For att 1 6vrigt hitta teoretiska forstdelseramar for min forskning har jag anvént mig av
litteratur fran olika forskningsomriden. Boken Psykologi i organisation och ledning
(2010) ar skriven av Geir Kauffmann och Astrid Kauffmann som ger en grundlig
introduktion 1 organisations- och ledarskapspsykologi, samt tar bl.a. upp
mellanminskliga samspel, teamarbete, kommunikation, arbetsmiljo, konflikter,
konflikthantering, maktbruk och mobbning. Den tangerar dven bra och déligt
ledarskap. Boken ger en vetenskaplig forstelse for en organisations psykosociala

miljo samt forklarar vissa begrepp som jag anvinder mig av 1 min avhandling.

Eftersom arbetsplatsmobbning #r ett fenomen som enligt Ostberg och Eriksson ofta
forekommer dtminstone inom Svenska kyrkans arbete, och som ocksa framkommer

som en faktor i min enkdét tillsammans med bl.a. maktrelaterade beteenden, har jag valt
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att fokusera en del av litteraturforskningen kring dessa teman, for att belysa den reella
problematiken vilken jag utgér ifran att &ven kan gilla Finland. En av de bocker jag
anvint mig av géllande mobbning &r Mobbning pd arbetsplatsen — Handbok i konsten
att sld tillbaka (2009) skriven av Ostberg och Eriksson. De hinvisar till ett antal
forskare och forfattare i sin bok, och jag har hir valt att ta med &ven dessa som stod
for min avhandling. Boken tar bl.a. upp kdnnetecken pa en mobbares strategier samt

hur man hanterar mobbning.

En annan bok som tangerar samma dmne ar boken Mobbning pd jobbet — uttryck och
dtgdrder, som dr skriven av Stefan Blomberg ar 2016. Hans bok dr praktiskt inriktad
och ger en inblick i vad mobbning innebér och pa vilket sétt det skiljer sig fran vanliga
konflikter. Han beskriver dven pa vilket sitt de utsatta paverkas och hur man bést

hanterar mobbning pa en arbetsplats.

Forutom ovanstdende publikationer har jag dven anviant mig av olika webbsidor som
har varit relevanta for min avhandling. I bdrjan av varje kapitel har jag valt att citera
bibelord, som far exemplifiera Bibelns syn pa den kristna gemenskapen och hur man

som medmaéanniskor bor behandla varandra.

1.4 Metoder

Undersokningsprocessen inleddes med materialinsamlingen. Eftersom jag ville att min
avhandling skulle basera sig pd min enkdtundersokning, borjade jag med att utgdende
frin mina fragestillningar sammanstélla enkétfragorna, varefter jag samlade in
materialet via en nétbaserad enkét under tiden 16 mars till 10 april 2020. Efter att
kritiskt ha granskat enkidtens uppfyllande av etiska kriterier och
dataskyddsbestimmelser skickades en inbjudan ut till alla forsamlingar i Borga stift. I
inbjudan bjods de forsamlingsanstdllda att svara pd enkdten via en bifogad ldnk.
Enkédten kunde besvaras anonymt och de olika informanternas svar dr endast
numrerade. I enkdtundersokningen har jag strdvat efter hog standardisering, vilket
innebdr att jag har forsokt ordna samma mojlighet for alla forsamlingsanstéllda att
delta i enkdtundersdkningen, pa samma villkor. Jag valde att sdnda en ldnk till enkéten

via epost till varje kansli 1 forsamlingarna inom Borgé stift, med en 6nskan om att den
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skulle vidarebefordras till alla forsamlingsanstillda. Pa det sittet riktades enkéten bade
till s.k. andliga arbetare och Ovriga forsamlingsanstillda. Det hir tillvigagangsséttet
innebér att jag inte vet vilka kansliarbetare som valde att vidarebefordra enkéten och
vilka som inte gjorde det déarfor har jag ingen vetskap om fran vilka forsamlingar
personer har valt att delta i enkéten. Eftersom kansliernas val att sinda vidare min
enkatforfragan i respektive forsamling lag utanfér mina paverkningsmojligheter, kan

det till viss del ha bidragit till att sdnka standardiseringsnivan.

Risken med webbenkiter dr dven lag svarsfrekvens, eftersom det ofta ar latt att
glémma bort elektronisk post. Jag anser att jag inda fick relativt god svarsfrekvens.?
Enkitfrdgorna kan betraktas om relativt kénsliga med tanke pd dmnet, vilket ocksa kan
ha inverkat pa svarsfrekvensen. Inverkan kan ha varit 4t bada hallen sé att en del kan
ha undvikit att svara pa enkéten for att den kénts for kdnslig, medan en del kan ha valt
att svar pa enkéten for att de anser amnet vara av stor vikt. Eftersom dmnets karaktir
kan ha paverkat at bdda héllen bedomer jag &nd4 att jag har fatt in trovérdigt material.
I mitt kvalitativa arbete har jag noga 6vervégt hur jag ska kategorisera min analys for
bista mojliga dverblick, och har dd valt att dela in min analys dels utgdende fran
organisation, ledarskap och medarbetarskap, dels utgdende fran olika faktorer som

paverkar méaendet.

Parallellt med att jag analyserade enkétmaterialet, fordjupade jag mig i1 relevant
litteratur samt 1 webbmaterial publicerat av Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland
samt av Borgd stift. Forst 1 ett relativt sent skede, nir en stor del av analysen och
forskningen var ganska langt klar, gjorde jag intervjun med Nyback. Jag valde att géra
intervjun i ett sa pass sent skede, for att kunna stélla fragor utgdende frén den forstdelse
enkit- och litteraturmaterialet gett mig i forhallande till min fragestdllning. Genom
intervjun kunde jag fa ett bredare perspektiv i en del fradgor som kédndes relevanta for
att ge en tydligare helhetsbild i studien. Jag kontaktade Nyback via telefon redan pa
véren 2020, for att informera om att jag &mnar skriva en avhandling kring detta tema
och att jag i samband med det dr intresserad av att eventuellt géra en intervju med
henne. Efter att sedan ha kontaktat Nyback via e-post, for att friga henne om hon stéller

upp pé intervjun, blev vart gemensamma val av intervju-forum webplattformen

2 Trost & Hultéker 2019, 57-58, 135, 141.



Microsofts Teams. Trots att ett mdte i verkliga livet skulle ha varit det bista
alternativet, ansag jag att ett Teams-mote skulle fungera bist utgdende frén den
situation som nu rader 1 vart land p.g.a. Corona-pandemin. Via Teams kan man bade
se och hora varandra, och dér finns ocksa mojlighet att banda in motet for att léttare
kunna analysera intervjun i efterhand. Jag sdnde de dvergripande intervjufragorna till
Nyback nagra dagar innan intervjun, for att hon skulle kunna forbereda sina svar,
eftersom intervjufrdgorna i vissa avseenden kan anses som kénsliga och den
intervjuade darfor behover kunna gora etiska och moraliska dvervidganden i samband
med intervjun.’ Sjilva intervjun genomfordes i diskussionsform, dir intervjufrigorna

endast var vigledande.

Savil enkiten som intervjun kan ses som en typ av survey-undersdkning* som har
utforts digitalt och analyserats med hjdlp av webverktyget E-lomake och
datorprogrammet Excel. Min avhandling baserar sig frimst pa kvalitativa metoder,
men dterger dven en del kvantitativ information som stdd till att forstd undersokningen.
Trost och Hultdker forklarar processen kring kvalitativa studier i tre steg.
Datainsamlingen kan ses som det forsta steget, dir man inom kvalitativ forskning
intervjuar eller stiller fragor via en enkat till ett antal ménniskor om deras tankar kring
en viss problematik. Som det andra steget 1 processen kan bearbetning av data ses. I
en kvalitativ intervju bearbetas materialet genom att man forsoker utrona vad den
enskilda informanten menar, tdnker och kénner, samt utgdende fran det analysera och
urskilja vissa monster. Tredje steget 1 processen handlar om att tolka analysen, vilket
1 en kvalitativ forskning innebdr att man t.ex. fOresldr vissa @ndringar géllande
ifrigavarande problematik utgdende frén analysresultaten.’ I min kvalitativa studie har
jag borjat med att samla in data via enkéten och intervjun. Direfter har jag analyserat
materialet och forsokt tolka de Oppna fragorna for att ta reda pd vad de enskilda
informanterna ténker, upplever och kénner i forhallande till mina fragestéllningar. Ur
de fria formuleringarna har jag valt att lyfta fram en del relevanta citat ur texten. Jag
har 1 min undersokning utfort en innehdllslig analys av enkétsvaren samt strukturerat
utgdende fran centrala teman dér jag har tagit sdvél social kontext som paverkande

faktorer 1 beaktande. Dérefter har jag tolkat analysresultaten for att diskutera och

3 Trost 2005, 106.
4 Kvale & Brinkmann 2014, 84-85.
5> Trost & Hultiker 2016, 21.



sammanfatta de anstilldas upplevelser av sitt psykosociala maende pa arbetsplatsen,

samt deras tankar kring hur man kan f4 stdd och hjilp vid behov.

1.5 Anonymitet och etiska overviganden

Som tidigare ndmnts dr Borgé stift ett relativt litet stift i en relativt sndv social och
sprakligt krets. Dérfor har jag med tanke pd informanternas integritet valt att pa alla
sitt genomfora enkiten med beaktande av deltagarnas anonymitet. Med hjélp av
webbverktyget E-lomake kunde jag till mitt epostmeddelande som skickades ut till
forsamlingarna bifoga en link, som gjorde det mdjligt for informanterna att delta i
enkdten helt anonymt. I epostmeddelandet hade jag ocksa mojlighet att informera
undersokningspersonerna om det allmédnna syftet med undersdkningen samt om

undersdkningens anonymitet och konfidentialitet.®

I webbverktyget E-lomake anges informanterna enbart med siffror, vilket gor att jag
har valt att &ven i min studie benimna informanterna med bokstidverna FA samt en
siffra som hénvisar till svarsblanketten. Bokstédverna FA stdr for férsamlingsanstdlld.
Jag har dven undvikit att i mén av mojlighet forknippa citaten med t.ex. kon, alder eller
yrkeskategori, for att minimera risken for igenkdnnande. Pa nigot enstaka stélle har
jag haft med sektorsomradet for att jag ansett det relevant for forstaelsen av pastaendet,
men har dnda noga dvervédgt och kommit fram till att det inte ska kunna dventyra

informanternas integritet.

I samrad med min handledare kom jag fram till att jag inte behdvde ansdoka om etiskt
tillstdnd f6r mina undersdkningar, eftersom den information jag fragar efter inte hor
till de kriterier som kréver detta. Eftersom informanterna frivilligt har deltagit i
enkdten och eftersom de enligt 16fte och med hjidlp av webbverktyget fatt vara
anonyma, samt eftersom den intervjuade frivilligt deltagit 1 intervjun och samtyckt till
att ndmnas vid namn i avhandlingen, haller jag mig dven hir inom ramarna for

dataskyddsreglerna.’

6 Kvale & Brinkmann 2014, 107.
7 Kvale & Brinkmann 2014, 107-109.



1.6 Avhandlingens uppbyggnad

Avhandlingen innefattar sex kapitel. I det inledande kapitlet har jag presenterat syfte,
fragestillning, metod och material. I kapitel tva tecknar jag en bild av Borga stift
som bidrar till forstaelsen av undersokningen samt lyfter fram perspektiv pa kyrkan
som arbetsplats. I kapitel tre och fyra presenterar och analyserar jag det psykosociala
maendet bland forsamlingsanstillda 1 Borga stift, samt faktorer som inverkar pa
maendet, bade ur forskningsperspektiv och utgaende fran det insamlade materialet. |
kapitel fem presenteras och analyseras informanternas tankar kring hur man kan
forbéttra forsamlingsanstélldas vilméende, samt en del av de handlingsverktyg som
redan &r utarbetade inom Borga stift och Evangelisk-lutherska kyrkan i1 Finland.

Slutligen diskuterar jag resultaten 1 kapitel 6.

1.7 Centrala begrepp

I enkitfragorna anvéndes ett antal olika begrepp for att forsoka ringa in vilken typ av
konflikter och osakliga bemdtanden som eventuellt forekommer inom férsamlingarna
1 Borga stift. For att dessa begrepp ska kunna {orstés pa ett enhetligt sitt i studien har
jag valt att 1 det hir kapitlet forsoka definiera begreppen sd som de anvinds i min

undersokning.

Tva dvergripande begrepp ar konflikter och osakligt bemétande. Enligt Kauffmann &
Kauffmann innebér begreppet konflikt ett tillstand dér det finns motsittningar som ar
svéra att forena hos parterna. De menar éven att det i en stor del av sociala processer
mellan ménniskor 1 olika organisationer forekommer konfliktelement. De lyfter fram
olika konfliktorsaker, s& som kampen om budgetmedel, oklara ansvarsférhallanden
eller uppkomsten av negativa samspel mellan personer, grupper eller avdelningar.
Konfliktsituationer kan ocksd bero pd mellanméanskliga relationer, dir det t.ex. kan
handla om feltolkningar eller upplevelsen av att man motarbetas av ndgon. Andra
viktiga faktorer d&r kommunikationsproblem, samt den enskildes virdegrund och

personlighet.®

8 Kauffmann & Kauffmann 2010, 304-307.
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I min studie har jag valt att anvdnda osakligt bemétande som en Overgripande
bendmning pa t.ex. att bli mobbad, nedvérderad, hotad, foroédmjukad, diskriminerad,
trakasserad och siarbehandlad. I boken Psykologi i organisation och ledning anvander
sig forfattarna av ordet antisocialt beteende for att beskriva samma sak. Déar forklarar
man uttrycket som en destruktiv handling som bryter mot sociala och etiska normer i
syfte att skada andra ménniskor, sig sjdlv eller materiella ting, som i sin tur medfor

konsekvenser for andra manniskor.’

Mobbning uppfattas som att en person blir utsatt for negativa handlingar frin en eller
flera personer upprepade ganger och under en viss tid, vilket leder till att den utsatta
plagas starkt. Mobbningsutforandet kan ske endera dppet och direkt eller dolt och
indirekt. Direkt mobbning innebér att man utfoér handlingar direkt mot den utsatta, t.ex.
genom att skélla ut personen, ge gliringar eller hota. Med 6ppen mobbning menas att
man t.ex. fryser ut, eller medvetet forbiser den utsatta. Indirekt och dold mobbning
handlar om t.ex. ryktesspridning, baktaleri och manipuleringar som forstor den utsattes

anseende och méjligheter att kommunicera eller utfora sitt arbete. '

Ostberg och Eriksson hinvisar i sin bok till den norske mobbningsforskaren Stile
Einarsen och hans medforfattare, vilka menar att det vid mobbning och osakligt
bemotande ér en fraga om ojamlikhet i en relation. I boken beskrivs det som att den
ena parten uppfattar sig vara i underldge och har svart att forsvara sig eftersom hen
star 1 nagon form av beroendeforhéllande till den andra parten. Upplevelsen av makt
ar en stark drivkraft hos mobbaren. Mobbarens huvudsakliga mal ar att skapa mera
handlingsutrymme och makt &t sig sjdlv. Mobbaren forsoker ta makten frdn den andra
parten och gora hen maktlos genom att t.ex. negligera, baktala, forlojliga och
inkompetensforklara den mobbade. Genom att skapa skuld och skam hos den mobbade
underkastar hen sig s& smaningom mobbarens makt eller helt enkelt sdger upp sig pa

eget initiativ.!!

Blomberg héanvisar 1 sin bok till Einarsen som skiljer framfor allt pd tva slags

mobbning, vilka bada kan ske pd arbetsplatsen: arbetsrelaterad mobbning och

% Kauffmann & Kauffmann 2010, 312.
10 K auffmann & Kauffimann 2010, 312, 314.
1 Ostberg & Eriksson 2009, 12-14.
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personrelaterad mobbning. Arbetsrelaterad mobbning tar sig uttryck som att inte ge
information, inte ge kallelse till moten eller franta en person hens arbetsuppgifter utan
diskussion eller rimlig anledning. Personrelaterad mobbning handlar om
ryktesspridning, fortal, negligering och sexuella anspelningar. Mobbning pa
arbetsplats handlar om att sprida rykten, komma med personliga forolampningar,

t12

skvaller, otrevliga skdmt eller uttalade hot.” Dessa typer av mobbning och osakligt

bemotande kan finnas bade hos ledare och medarbetare.

Enligt sékerhetsdokumentet En trygg forsamling (2018) definierar man inom
Evangelisk-lutherska kyrkan mobbning som tillfalligt, upprepat eller l&ngvarigt och
underkuvande fysiskt eller psykiskt vald. Det handlar om obalans 1 ett
styrkeforhédllande. Man lyfter fram att bl.a. utskéllning eller skymfande & mobbning
om samma person utsitts for det upprepade ganger. Aven i sikerhetsdokumentet
poédngterar man att mobbning ofta sker diskret och utan att ndgon mérker det, och att

det framfor allt &r frigan om att nigon utesluts ur gruppen.'?

Diskriminering handlar om att ndgon missgynnas eller krinks p.g.a. t.ex. kon, etnisk

tillhorighet, religion, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller alder.

Trakasserier handlar om odnskat agerande som krénker en persons vardighet och ofta
hinger samman med diskriminering. Sexuella trakasserier handlar om bade oonskade
kommentarer och fysiska handlingar av sexuell natur.'* Det syftar till eller leder till att
en persons psykiska eller fysiska integritet krinks genom t.ex. gester eller miner med
sexuell anspelning, samt genom t.ex. frickt tal eller vitsar med sexuell anspelning. Det
kan ocksd handla om anmérkningar eller frdgor gillande kroppen, kliddsel eller
privatlivet, fysisk beroring samt forslag eller krav som géller nagot slag av sexuellt
umgéinge. Det dr skillnad pa trakasserier p.g.a. kon och sexuella trakasserier.
Trakasserier p.g.a. kon handlar t.ex. om nedséttande eller negativt tal om det andra
konet, eller forringande av det andra konet, utan sexuell anspelning. Sexuellt och

konsrelaterat utnyttjande och trakasserier kan Aven ske pa niitet och i sociala medier.'”

12 Blomberg 2016, 27.
13 Trygg forsamling 2018, 41.
14 Blomberg 2016, 41.
15 Trygg forsamling 2018, 48.

12


https://evl.fi/plus/verksamhet/fostran/en-trygg-forsamling-sakerhetsdokument
https://evl.fi/plus/verksamhet/fostran/en-trygg-forsamling-sakerhetsdokument

Krinkande sdrbehandling innebdr negativt priaglade handlingar som pé ett krinkande
satt riktas mot en enskild arbetstagare, vilket leder till att hen stills utanfor

arbetsgemenskapen. !°

For att gora skillnad pa anstéllda i ledande stéllning och dvriga anstéllda har jag valt

att anvinda orden ledare och medarbetare.

16 Blomberg 2016, 39.
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2 Bakgrund

2.1 Borga stift

Evangelisk-lutherska kyrkan dr indelad i nio stift, varav Borgé stift dr det enda
svensksprakiga stiftet. Till Borga stift hor déarfor de forsamlingar inom Evangelisk-
lutherska kyrkan i Finland som har svensksprékig majoritet. Det innebér att stiftet
geografiskt dr utspritt. Ar 2020 bestir Borg stift av 9 prosterier till vilka sammanlagt
49 forsamlingar hor. Forutom de svensksprakiga forsamlingarna tillhor ocksa Tyska
forsamlingen och Rikssvenska Olaus Petri forsamling Borga stift. Det sammanlagda
medlemsantalet 4r ca 230 000. Liksom 6vriga stift leds Borga stift av en biskop, ett
domkapitel och ett stiftsfullmidktige. Domkapitlets uppgift &dr att Gvervaka
forsamlingarna och pristerna 1 stiftet samt skota forvaltnings- och personalfragor.
Biskopen &dr den som leder domkapitlets och stiftets verksamhet. Det hogsta
beslutsfattande organet gillande frdgor som ror verksamhet och ekonomi &ar

stiftsfullmiktige.!”

Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland samt Borgé stift har genomgatt en period av
omstruktureringar och fordndringar gédllande savél strukturer, organisation, ekonomisk
situation och arbetssitt. Flera av Borga stifts forsamlingar har under de senaste aren
genomgatt strukturfordndringar, som innebdr att flera forsamlingar sammanslas eller
bildar storre samfilligheter. Biskop emeritus Gustav Bjorkstrand papekar i sitt
herdabrev Framtidens folkkyrka att domkapitlet har en central roll 1 den pagéende
kommun- och servicestrukturreformen. Han definierar kyrkans uppdrag som att man
tillhandahaller en mingd olika verksamhetsformer, dir forrdttningarna innehar en
sarstillning. Till forsamlingens uppgifter rdknar han upp diakoni, sjélavard och

mission samt andra tjinande uppgifter som grundar sig pa det kristna budskapet.'®

Bjorkstrand lyfter ocksd fram att kyrkotillhdrigheten har minskat dverlag under de
senaste aren. Enligt kyrkostatistiken for Evangelisk-lutherska kyrkan 1 Finland har

medlemsantalet sjunkit med 11,1 % under &ren 2009-2019." Samtidigt siger

17 Borga stift: Om Borga stift. (Lést 3.12.2020
18 Bjorkstrand 2008, 114.
19 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland: Kyrkans statistik (last 15.12.2020).
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Bjorkstrand att det naturligtvis dr omdjligt att med sékerhet ange hur framtiden ser ut
for den Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland. Detsamma géiller for Borga stift.
Bjorkstrand &r inne pé att kyrkan behdver hitta sin plats i det nutida samhéllet och att
kyrkan bor, enligt vad redan Martin Luther var inne pa, stindigt reformeras och

fornyas. 2

2.2 Kyrkan som organisation och arbetsplats

Den evangelisk-lutherska kyrkan i Finland har ca 4 miljoner medlemmar. Varje
medlem hor till en forsamling i sin hemkommun. Det finns 400 férsamlingar inom
Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland, vilka i sin tur &r indelade i de 9 stiften. Till
kyrkans gemensamma forvaltning hor kyrkomotet, som dr kyrkans hdgsta
beslutandeorgan, samt kyrkostyrelsen, biskopsmotet och kyrkans arbetsmarknadsverk.
Kyrkans organisation och forvaltning &r reglerad 1 lag. Kyrkomotet bestar av 96 valda
ombud och biskoparna, samt en representant for samerna och en representant fran
statsmakten. Det samlas tvd ganger per ar och besluter om viktiga riktlinjer for kyrkans
lira och arbete, samt om kyrkans forvaltning och ekonomi.?! De utformar dven kyrkans
lagstiftning samt ger fardiga lagforslag till riksdagen. Republikens president och
riksdagen har sedan till uppgift att préva och stadfista kyrkométets forslag.??
Kyrkostyrelsen hor till kyrkans centralférvaltning och skoter kyrkans gemensamma
forvaltning, ekonomi och verksamhet. Kyrkostyrelsen bereder dven &drenden for
kyrkomdétet, samt ser till att de beslut som kyrkomotet gor verkstélls. Biskopsmotet
bestar av kyrkas tio biskopar samt féltbiskopen och det behandlar fragor kring kyrkans
tro, forkunnelse och arbete, samt skoter d&renden om stiftens forvaltning och skotsel.

Det gor dven framstdllningar samt ger utlatanden till kyrkomotet och kyrkostyrelsen.

Forsamlingarna kan ganska langt sjdlva bestimma om sin verksamhet och ekonomi.
Inom forsamlingarna ér kyrkofullméktige det hogsta beslutsorganet. Det beslutar om
riktlinjer for forsamlingens verksamhet, ekonomi, kyrkoskatt, byggnadsprojekt och

grundandet av tjdnster. Kyrkofullmaiktige utser ett kyrkordd som leder férsamlingens

20 Ecclesia semper reformanda est; kyrkan skall stindigt reformeras (Bjorkstrand 2009, 167).
2L KL 20:7.
22 KL 2:2.
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verksamhet och arbete samt bereder drenden som kyrkofullméktige besluter om. Det
finns dven kyrkliga samfélligheter som bestar av flera forsamlingar och som framfor
allt forekommer 1 storre stider och kommuner. En kyrklig samfallighets hogsta
beslutsorgan dr gemensamma kyrkofullmiktige, som 1 sin tur utser ett gemensamt
kyrkorad. Dessa fungerar i princip pad samma sitt som de enskilda férsamlingarnas
kyrkofullméktige och kyrkordd, men beslutar gemensamt for de ifrdgavarande
forsamlingarna. I de forsamlingar som hor till ett gemensamt kyrkorad viljs dven
forsamlingsrad som leder forsamlingens verksamhet, samt fradmjar det andliga livet

och besluter om de medel som tilldelats respektive forsamling.?

Den evangelisk-lutherska kyrkan i Finland &r en stor arbetsgivare med sammanlagt ca
20 000 anstdllda. Forsamlingarna dr sjdlvstdndiga enskilda arbetsgivare, men till
kyrkans anstdllda hor ocksd de som jobbar i de nio stiftens domkapitel. I
forsamlingarna arbetar bade sddana som direkt jobbar med méanniskors andliga liv och
sddana som jobbar inom forvaltning, kommunikation och fastighetsskotsel. En del
prister jobbar med specialuppgifter inom kyrkan, t.ex. som sjukhusprister och
familjerddgivare. Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland idkar dven arbete utomlands

pé ett antal turistorter.”*

Bjorkstrand skriver 1 sitt herdabrev redan ar 2008 att den kommande kommun- och
servicesstrukturreformen kommer att fa langtgaende konsekvenser for forsamlingarna
genom att det kommer att ske madnga sammanslagningar samt bildas nya kyrkliga
samfilligheter. Han menar att dessa fordndringar i samhaéllsstrukturen kommer
historiskt sett att vara en av de storsta inom den Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland.
Han pépekar att dessa fordndringsbehov ocksa kommer inifran kyrkan sjilv eftersom
det blir allt svarare for framfor allt de smé forsamlingarna att klara sig ekonomiskt,
forvaltningsméssigt och administrationsmissigt. Samtidigt lyfter han fram att
undersokningar har visat att det andliga arbetet ofta fungerar béttre 1 sma forsamlingar.
Han konstaterar att hir giller det att hitta en balans mellan kraven pé effektivitet,

kvalitet och méngsidighet 1 personalsammansittningen och de fordelar som finns 1 en

23 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland. Om kyrkans organisation. (Last 6.11 2020).
24 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland. Om kyrkans statistik. (List 6.11 2020).
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liten forsamling dér ndrheten, de personliga kontakterna och aktiveringen av lekmén

har stérre forutsittning att forverkligas.?

Att arbeta inom kyrkan innebér att mdta méanniskor 1 alla situationer, bade 1 vardag och
fest. Ménga anstillda arbetar darfor dven pa kvéllar och veckoslut. Man tvingas ocksa
att samarbeta och fungera socialt bade med andra anstidllda, med
forsamlingsmedlemmar och med andra organisationer. Enligt kyrkolagen bor det 1 en
forsamling finnas en kyrkoherdetjinst, en kantorstjdnst och en tjénst for diakonin.
Forutom kyrkoherdetjinsten kan det finnas kaplans- och forsamlingspastorstjinster.
Andra yrken som ocksa forekommer i de flesta forsamlingar dr personal inom
ungdomsarbete och barnarbete, kyrkvaktméstare och forsamlingssekreterare. Pa en del

hall anstills egen kdks- och stiddpersonal, av t.ex. en samfillighet.?’

Enligt evangelisk-lutherska kyrkans strategi Var kyrka — Gemenskap och delaktighet
menar man att kyrkans starka sida dr en yrkeskunnig, mangsidig och motiverad
personal, som anser sitt arbete vara viktigt. Strategin vill stréva till att gora kyrkan till
en arbetsplats dér de anstéllda trivs genom att skapa meningsfulla arbetsuppgifter, en
uppmuntrande arbetsmiljo och gott ledarskap.?® 1kyrkolagen beskrivs kyrkans uppgift
pa foljande sitt:

I enlighet med sin bekinnelse forkunnar kyrkan Guds ord och

forvaltar sakramenten samt verkar ocksa i ovrigt for att utbreda det

kristna budskapet och forverkliga kirleken till néstan.?
Evangelisk-lutherska kyrkan 1 Finland beskriver 1 sin strategi kyrkans uppgift som att

kalla ménniskor till gemenskap med Gud samt uppmuntra till omsorg om

medmiinniskorna och om skapelsen.*’

I'min intervju med Nyback, lyfter hon fram att kyrkan som organisation och arbetsplats
ar ganska komplex eftersom den &r en idéburen organisation dér tron anger uppgiften.
Hon lyfter fram vissa sirdrag for forsamlingen som arbetsplats. Bland annat dr det sd
att en del av de anstdllda dr utanfor reglerad arbetstid. Dartill utfors arbetet pa manga

olika platser, eftersom mycket av kyrkans arbete handlar om uppsdkande verksamhet

25 Bjorkstrand 2008, 112.

B KO 6:1.

27 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland: Om kyrkan som arbetsplats. (Lést 6.11 2020).
Byar kyrka (last 8.10 2020). 345-346.

KO 1:2.

30 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland: Om kyrkans riktlinjer (Iist 19.11 2020).
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och verksamhet i olika byggnader. Medarbetarnas utbildningar och uppgifter skiljer
sig ocksa mycket frdn varandra. Eftersom tron har en sa central plats i kyrkans arbete,
inverkar ocksd centrala &skddningsfragor samt skiftande uppfattningar och
trossanningar. En annan sak som skiljer sig fran ménga andra arbetsplatser ar
lekminnens delaktighet i verksamheten och beslutsfattandet, samt att det bland
forsamlingsmedlemmarna ofta finns en nyfikenhet for hur saker skots och hur och vad
de anstillda gor 1 sitt arbete. Pa en del hall dr ocksa vickelserorelsetillhorigheten stor,
vilket kan inverka pa lojalitetsfragor. Genom en forenklad version av en bild som
Nyback brukar anvénda i undervisningssyfte, askddliggors hir nedan de olika delarna

som bor fungera och bilda en helhet for att den psykosociala arbetsmiljon ska vara

vilmaende.
INMNEHALL

«  Grunduppgiften

«  Mdal

«  Verksambetskuliur

«  Identitet

»  Wiarderimgar

LEDARSKAPET
= Gemensamt ledarskap
+ Ledarskapets olika
former
= Makt och ansvar
« Forvantningar
KOMMUNIKATION STRUKTURER
= Hur professionellt &r det? « Arbetsfordelning
+ Stider det grunduppeifien? « Ansvarsomriden
= Hur léses konflikter och « Informationsging
motsittmmgar? « Forum for diskussioner
* Hur tar man emot och ger och beslutstfatining
feedback?

Figur 1: Kyrkans som organisation och arbetsplats enligt Nyback.

For att anvinda Nybacks uttryck dr tanken med den hir bilden é&r illustrera att kyrkan
som organisation och arbetsplats ér en organisk helhet, ett system dir delarna paverkar
helheten. For att de forsamlingsanstédllda ska ma bra dr det viktigt att organisationens
och arbetets innehall ar taststillt och introducerat. Arbetslaget och fortroendevalda bor
ha klara bestimmelser som alla har mojlighet att f6lja. Den andra viktiga biten ar
kommunikationen, som bor vara professionell och dppen bland ledarskapet och i

arbetslaget. Den tredje biten ar strukturen. Den bor vara tydlig, sa att alla vet vilken
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arbetsfordelning som géller samt vilka ansvarsomraden var och en har. Hér lyfts dven
informationsgangen fram. Kommunikationen behdvs béade for att besluta om
innehéllet och skapa strukturer. Innehallet &r viktigt for att kunna skapa strukturer och
strukturer skapar mojligheter att kommunicera. Pa det sittet dr de olika delarna
beroende av varandra. For att alla dessa delar ska fungera bor ledarskapet fungera pa
ett uppbyggligt sitt, dir makt och ansvar r 1 rétt balans. Nyback konstaterar att om
nagon av dessa delar i triangeln inte fungerar som den ska i en forsamling, blir oftast

den psykosociala belastningen vildigt stor hos de anstillda.®!

Kyrkans strategi fram till och med ar 2020 heter En métande kyrka. Genom den
strategin har man velat ge riktlinjer i samband med att kyrkans liv och verksamhet
fordndras och fornyas till att motsvara de fordndringar som sker 1 virlden. Man betonar
budskapet, motandet, kdrleken till ndstan och medlemskapet. Kyrkans virderingar
handlar om tro, hopp och kérlek. Tron syftar pd att “kontakten med nddens Gud ar den
kristnes hallfasta livsgrund”. Hopp syftar pé att ”Jesu framtidsloften ger hopp”. Kérlek
syftar pa att ”den heliga Anden uppmanar oss att ilska varandra”.3* Nir Bjorkstrand
skrev sitt herdabrev under sin tid som biskop i Borga stift (2006-2009) var han mén
om att lyfta fram att det i kyrkolagens paragraf betonas att Bibeln r réittesndret i fragor
som giller kyrkans ldra vilket han poédngterar att dr viktigt att komma ihdg nidr man

diskuterar och analyserar kyrkan som arbetsplats. >

I kapitel 2 har jag presenterat de yttre ramar som stiftet och kyrkoorganisationen som

arbetsplats utgor for forsamlingsanstéllda, vilkas upplevelser jag studerar i kapitel 3.

32 Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland: Om kyrkans riktlinjer (Iast 19.11 2020).
33 Bjorkstrand 2009, 72.
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3 Det psykosociala maendet bland forsamlingsanstillda i
Borga stift

Haéll frid med varandra. Vi uppmanar er, bréder: formana de
oansvariga, uppmuntra de missmodiga, ta hand om de svaga och ha
tdlamod med alla. Se till att ingen 16nar ont med ont, utan striva
alltid efter att gora gott bdde mot varandra och mot alla.

(1 Tess 5:13b-15)

I min studie handlar det psykosociala maendet langt om hur vi behandlar varandra och
hur vi kan respektera varandra och ge varandra utrymme for att tillsammans kunna
tjdna 1 enlighet med kyrkans syfte. I enkdten framkommer det att det géllande
psykosocial ohédlsa manga ganger ar fragan om konflikter och upplevelsen av att bli
osakligt bemdtt. Nir det giller osakligt bemdtande péd arbetsplats spelar savél
organisation, ledarskap och medarbetarskap avgérande roller. Blomberg forklarar i

sin bok Mobbning pd jobbet fenomenet pa foljande sétt:

I riskfyllda arbetsmiljoer, dir relationerna &r anstringda, dér
ledarskapet brister, dér det dr kaos och oordning, frodas mobbning
och allskdns krinkningar.>*

Blomberg menar att det sdllan &r bara en orsak till att det forekommer osakligt
bemoétande och déligt miende pd arbetsplatser. Han ndmner ledarskap, den sociala
miljon, véardegrunder, kultur, roller, fordndringsprocesser och arbetsbelastning som
faktorer som spelar stor roll for uppkomst av mobbning pa arbetsplats.
Arbetshilsoinstitutet 1 Finland (TTL) lyfter fram att arbetstagarnas hilsa och
vélbefinnande pdverkas av bl.a. ledningspraxis, arbetsgemenskapernas funktion samt
organisering av arbetet. Dértill inverkar dven personalens kompetens och resurser, bra
samarbete och foretagshilsovardens roll.*® Manga av de hir faktorerna finns med
bland de berittelser som informanterna delat med sig av 1 enkdten. Dérfor viljer jag
att 1 kapitel 4.2 fordjupa mig 1 de faktorer som informanterna nidmner, och forsoka

kategorisera faktorerna till vilken del av helheten de kan ha sitt ursprung.

I kapitel 3.1 delger jag en del kvantitativa uppgifter fran enkéten, for att béttre kunna

belysa de anstélldas upplevelser av den psykosociala miljon pad sin arbetsplats.

34 Blomberg 2016, 69.
35 Arbetshilsoinstitutet (I4st 8.12.2020).
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Forutom enkiten har jag valt att 1 kapitel 3.2 se pd de forsamlingsanstdlldas méende
med hjélp av intervjun med Borga stifts personalvirdssekreterare Virva Nyback, for
att fa ett bredare perspektiv pa forsamlingsanstélldas psykosociala vilmaende ser ut i

Borga stift samt fa en battre inblick 1 hur personalvarden fungerar.

3.1 De anstilldas syn pa det psykosociala maendet pa sin arbetsplats

Ungefdr 80 % av de 81 informanterna anser att man delvis eller helt arbetar for en
gemensam vision i sina respektive forsamlingar. Samtidigt erfar ca 80 % att det
forekommer konflikter pa deras arbetsplats. Kring 60 % haller delvis eller helt med
om att ledningen tar konflikter pa allvar. P4 frdgan om man anser att det finns en viss
“tystnadskultur” bland kyrkligt anstéllda nir det giller hantering av konflikter och
osakligt beteende héller ungefar hilften med, medan ca 30 % tycker att det ar svart att
sdga. Kring hilften av informanterna tycker att kyrkan har tillrdckliga mekanismer for
att hantera konflikter, medan knappa 20 % helt eller delvis inte haller med. Ungefar
40 % anser helt eller delvis att det finns lattillgdnglig information om hur forfarandet

sker vid konflikthantering, medan ca 30 % inte alls eller delvis inte haller med.

Omkring 45 % svarar att de har varit utsatta for nagon svirhanterlig konfliktsituation.
Lite over hélften av informanterna erfar att de har blivit utsatta for ndgon form av
osakligt bemotande eller trakasserier, medan ca 40 % svarade nej pa den fragan. 36
personer anser sig osakligt bemotta under de senaste fem aren medan 9 personer har
upplevt det langre tillbaka 4dn sa. Ungefédr 60 % av de som har varit med om osakligt
bemotande har blivit illa bemdtt av en medarbetare 1 jimlik stillning. Lite dver 20 %
har erfarit osakligt bemd&tande frén sin forman och knappa 20 % fran en medarbetare i
underordnad stéllning. I lite 6ver hélften av fallen var motparten en kvinna, medan det

har varit frdgan om en manlig kollega i lite under hélften av fallen.
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3.2 De anstiilldas psykosociala miende enligt Borga stifts
stiftssekreterare for personalvard

Nyback podngterar i intervjun att om arbetsplatsen mar bra ar dven den psykosociala
miljon bra. Hennes beddmning dr att de flesta mér relativt bra med normala
svérigheter, men hon dr ocksd medveten om att det inom vissa forsamlingar rader stora
svarigheter gillande arbetsplatsen och den psykosociala miljon. Hon framhaller att
man bor komma ihag att forsamlingen &r en organisation som ménga andra
arbetsplatser, samt att mekanismerna l&ngt 4r desamma och att den psykosociala
miljon paverkas av metastrukturen. Samtidigt menar hon att kyrkan dr en komplex
organisation, eftersom den dr en idéburen organisation dir tron anger uppgiften. Darfor
ar det viktigt att inom forsamlingarna ha klara strukturer och riktlinjer att félja. Om
forsamlingen inte har en klar identitetsbild av vem man dr som forsamling, leder det
latt till frustration och trétthet, vilket i sin tur gor att arbetet inte 16per. Det hédr kan hon
se att latt hinder 1 de forsamlingar som &r mitt 1 ett strukturforandringsarbete. Det hér

har paverkat manga férsamlingar.

Nyback konstaterar att i.o.m. att Corona-pandemin brét ut och péaverkade
arbetsvardagen i hog grad, 6kade stressen dven hos de forsamlingsanstillda. Eftersom
restriktionerna  och forsiktighetsatgirderna ~ har ~ paverkat  vardagens
kommunikationssitt och samarbetssitt splittras arbetslagen sonder nér man inte kan
traffas, vilket leder till att det psykosociala vélbefinnandet paverkas negativt. Hon
lyfter fram att ndr man tréffas enbart via webben har man endast synkontakt men inte
ogonkontakt, vilket gor att man inte delar varandras arbete och vardag pd samma sitt.
Nér man dven har en stor del av kontakten till andra endast via epost baddas léttare for
missforstind. Nyback sdger sig mirka att ocksd smé saker litt kan skapa
missuppfattningar genom det skrivna ordet. Hur framtiden kommer att paverkas av
pandemin skapar ocksa osikerhet och stress. Aven arbetsstrukturer, som for en del ir
viktiga, har paverkats av pandemin. Den hir aspekten saknas hos svarspersonerna i
enkéten, eftersom den gjordes alldeles i borjan av Corona-pandemin och hade alltsa

annu inte hunnit borja paverka de forsamlingsanstélldas vardag sa mycket.

Nyback forklarar att domkapitlet framst har arbetsgivaransvar for pristerna, men i

forlangningen dven for arbetsgemenskapen. Domkapitlet far ocksa samtal av enskilda
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medarbetare som mar daligt, och d4 kan man ge hjélp och rdd och ibland fungera som
“speglar” i diskussionen kring méiendet. Aven den enskilda medarbetarens #rende
kommer till deras bord vid riktigt allvarliga situationer, men det sker relativt séllan.
Nyback menar att det dr bast om situationen kan 16sas 1 ett tidigare skede, vilket oftast

ocksa lyckas enligt henne.
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4 Faktorer som paverkar det psykosociala miaendet bland
anstillda i Borga stift

Jag kan inte fatta att jag gor som jag gor. Det jag vill, det gor jag inte,

men det jag hatar, det gor jag. (Rom. 7:15)
I det hdr kapitlet undersoker jag hur osakligt bemdtande och déligt maende pa
arbetsplatsen paverkar savil individen och arbetsmiljon som arbetsgivaren samt vilka
faktorer som inverkar pa det psykosociala maendet. I forsta underkapitlet gor jag det
utgdende fran litteraturstudier och i det andra underkapitlet gor jag det utgdende frén
det insamlade materialet. I det tredje underkapitlet gor jag mina egna reflektioner
utgdende fran analys av teori och praxis. Jag har dartill valt att ytterligare dela in
underkapitlen i underrubriker for att lyfta fram olika kategorier och pa sé sitt gora

analysen kring de olika faktorerna tydligare.

4.1 Faktorer som paverkar det psykosociala miendet enligt litteratur

Osakligt bemétande och konflikter

En stor orsak till att man mar psykiskt daligt pa en arbetsplats dr osakligt bemdtande
och framfor allt mobbning. Den som en ldngre tid blivit utsatt for regelrétt mobbning
pé arbetsplatsen utsdtts for hoga hilsorisker. Bl.a. orsakar mobbningen stress for den
utsatta eftersom den utsatta 1 stor utstrdckning saknar kontroll och mgjlighet att kunna
forutse vad som ska hénda, vilket leder till en stark upplevelse av maktloshet. Ocksa
oron dver att forlora sitt jobb, eller att vara tvungen att sédga upp sig kan orsaka kraftig
stress. Mobbning fordubblar ocksa risken att bli deprimerad och réka ut for psykisk
ohdlsa. Nagra av de vanligaste diagnoserna &r posttraumatiskt stressyndrom,
depression, angest och utmattning. En konsekvens av sadan ohélsa &r att den utsatta
riskerar att slds ut fran arbetslivet. Det blir ofta friga om ldngvariga sjukskrivningar
och ibland t.o.m. fortidspension eller arbetsldshet.*® Blomberg hinvisar i sin bok bl.a.
till Knack, Gomez & Jensen-Campbell (2011), som har kommit fram till att man i
samband med att man blir utestingd och utsatt hamnar 1 ett slags risklige for

grundldggande stress- och sméartsyndrom. Utsattheten kan leda till stora psykiska och

36 Blomberg 2016, 54-56.
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fysiska hélsorisker. Om man blir socialt utstott forhdjs stresskdnsligheten med psykisk
och fysisk paverkan. Fysiskt kan det leda till hjart- och kdrlproblem, samt till kroniska
smartproblem. Eftersom mobbning kan ge sd svara foljder ar det viktigt att man som
arbetsgivare tar situationen pa allvar. Blomberg ér tydlig med hur allvarlig mobbning

ar nér han uttrycker sig pé foljande sétt:

Att mobbning pé arbetsplatsen kan leda till sadana symptom, som vi

annars mest ser i samband med mycket svdra trauman, stryker under

hur allvarligt ménniskor riskerar att bli paverkade av detta.’’
Blomberg pépekar att det dven finns studier som pekar pd att mobbningsutsatta
personer loper storre risk for att begd sjdlvmord. Han fortsdtter med att hanvisa till
Leymann & Gustafsson (1996) och lyfter fram risken for att bli personlighetsfordndrad
1 samband med att ha blivit utsatt for mobbning. Den utsatta kan bli mer 6verkénslig

och svAr att samarbeta med, samt oftare dra sig undan.>8

Sa som jag tidigare namnt spelar sdvil faktorer rérande organisation, ledarskap och
medarbetarskap avgorande roller nér det géller osakligt bemdtande pa arbetsplats.
Forskning visar pa att det ar betydligt vanligare med mobbning i arbetsmiljoer som &r
priglade av rollkonflikter och en frénvarande, undvikande ledning.*® Ménga av de
faktorer som ndmns i litteraturen finns med bland de berittelser som informanterna
delat med sig av i enkéten. Jag kommer att i1 kapitel 4.2 att fordjupa mig i de faktorer

som informanterna namner.

I boken Psykologi i organisation och ledning menar forfattarna att en stor del av de
sociala processerna mellan ménniskor pa arbetsplatser ar konfliktbetonade. Forfattarna
definierar ordet konflikt bl.a. som att det dr frigan om “en odverensstimmelse, ett
tillstdnd dir det finns motséttningar som #r svéra att forena”.*® Konflikter kan uppst i
olika situationer och ha olika konsekvenser. Konflikter av olika slag dr en av de storsta
orsakerna till stressproblem och negativa kinslor i organisationer, vilket leder till

samre produktivitet, problemldsning och prestation.

37 Blomberg 2016, 56.

38 Blombeg 2016, 54-58.

39 Kauffmann & Kauffmann 2010, 313.
40 K auffmann & Kauffmann 2010, 304.
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Som konstaterats kan osakligt bemétande fé langtgaende foljder for bade individen,
arbetsmiljon och arbetsgivaren. I dokumentet En trygg forsamling (2018) lyfter man

fram foljande negativa foljder som bl.a. kan orsakas av ndgon form av trakasserier:

Utnyttjande och trakasserier leder till exempel till kraftiga negativa
kanslor, tankar och sjidlvanklagelser hos individen, nedstidmdhet,
stressymptom eller andra psykiska problem, allt storre problem som
géller minskliga relationer, aterkommande besvér, franvaro fran
skolan eller arbetet, storningar i hédlsan och vélbefinnandet, i vérsta
fall till och med arbetsoférmaga.

Man poéngterar att det darfor ar viktigt att man tar alla slags trakasserier pa

allvar, vilket giller all form av osakligt bem&tande.*!

Organisation och strukturfordndringar

Aven om mobbning kan ske i stort sett i vilket sammanhang som helst ir det ind4 mer
troligt i t.ex. situationer dir arbetsgrupper plotsligt fordndras samt nér foretagets policy

42 (Ostberg och Eriksson lyfter fram tidigare

eller ekonomiska situation foridndras.
forskning som tyder pa att regler och sociala strukturer som egentligen har kommit till
i sdkerhetssyfte istillet kan skapa nya mdjligheter till gransoverskridande nér det géiller
osakligt bemoétande. Nya regler och strukturer pa en arbetsplats kan skapa nya
osidkerhetszoner for tillatet och otillatet, vilket kan ge fordvaren utrymme att utdva sin
makt.** Aven en omorganisering i gruppen eller att gruppen far en ny chef kan utgéra

mobbningsutldsande situationer i arbetsgruppen.**

I dokumentet En kyrka med okade olikheter som publicerades ar 2017 av kyrkans
forskningscentral inom Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland, lyfter man fram att de
forandringar som sker 1 omvirlden och i forsamlingarnas strukturer utgor en allt storre
utmaning for de anstillda inom kyrkan. Har menar man ocksa att kyrkligt anstéllda allt
oftare maste motivera sitt arbete. Delvis beror det pa samhillet, men det kan dven
komma inifrdn  organisationen eller forsamlingen. I samband med

strukturfordndringarna tvingas ofta de anstéllda att fors6ka marknadsfora sin tjdnst, sin

4 Trygg forsamling 2018, 29.

42 Ostberg & Eriksson 2009, 12.

43 Ostberg & Eriksson 2009, 42-43.
44 Ostberg & Eriksson 2009, 48.
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kompetens och sina uppgifter for att inte riskera att hora till dem som mister sin plats

vid minskningen av tjdnster:

Det rdcker inte ldngre for en kyrkligt anstdlld att vara ett
specialutbildat proffs som skoter kyrkliga uppgifter professionellt
och hogklassigt. Han eller hon maste ocksd kunna motivera sin
existens, sitt arbete och sina ord.*

Palmu lyfter i sin rapport Tyoolot rakennusmuutosseurakunnissa (2010) fram att
konflikter verkar vara lite vanligare i forsamlingar som genomgar strukturférindringar
an 1 andra forsamlingar. Ganska ofta géller det konflikter mellan formannen och 6vriga
anstillda (29%), men néstan lika ofta géller det konflikter medarbetare emellan
(25%).%¢ Samtidigt ir det viktigt att papeka att strukturforindringar ocksid medfor
positiva konsekvenser for arbetstagarna. Palmu konstaterar i sin publikation att de
anstillda manga ganger kan uppleva att de har storre mgjlighet att péverka sin
arbetssituation i samband med strukturféridndringar, ddr man fir chans att diskutera

arbetsuppgifter och arbetsomraden.*’

Ostberg utgdr frdn situationen i Sverige, nir han skriver att han i sitt arbete som
kognitiv psykoterapeut har lagt mérke till att pafallande manga av dem som sokt hjélp
ar personer som arbetar i ideella organisationer och samfund, inte minst inom Svenska
kyrkan. Han lyfter fram att i Sverige toppar Svenska kyrkan som arbetsplats statistiken

Over mobbning. S& hér forsoker han forklara fenomenet:

Ett forsok till forklaring av kérleksbudskapets paradoxala
kérleksloshet kanske ligger i kyrkans dubbla ansikte: man har en
vérldslig organisation/hierarki med demokratiskt vald styrelse och
som ska f6lja vérdsliga lagar och avtal samt en andlig hierarki som
ror larans innehéll. Ibland sammanfaller hierarkierna i en och samma
person, men lika ofta inte. Detta leder till en pressad situation.*®

Hir syftar forfattarna pa att det inte alltid gér att forena de lagar och regler som géller
overlag 1 organisationer med de riktlinjer som kyrkan i andlig mening vill {f6lja. Det

hér kan ge upphov till paradoxala tolkningar av det virldsliga och det andliga och pa

sé sdtt gora att en del av riktlinjerna och lagarna dr svéra att tolka enhetligt. Forfattarna

“SKetola K. & Hyténen M. & Salminen V-M. & Sohlberg J. & Sorsa L. 2017, 43.
%6 Palmu 2010, 23.

47 Palmu 2010, 10.

48 Ostberg & Eriksson 2009, 31.
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uttrycker det som att ideella foretag s& som Svenska kyrkan oftast har tva parallella

regelsystem, ddr det dels finns en formell hierarki och dels en “renlédrighetshierarki”.

Ann-Sophie Hansson som ndmns i boken Mobbning pa arbetsplatsen lyfter 1 sin
avhandling fram att arbete inom kyrkan kan innebéra halsorisker. Med det syftar hon
pa att man inom kyrkan anammar en kultur dar man ska framsta som ’god” och dér ett
“kall” till yrket ar viktigt, vilket 1 sin tur kan pressa folk att handla illa i det férdolda,
eftersom man utét sett vill ge sken av att vara god och folja sitt kall. Konfliktrddslan
inom kyrkan kan ofta ha att géra med den “’snillhet” som priglar kristenheten.** Man
har blivit lard att man ska vara snill mot andra, men det kan leda till att man i sin
forvrangda snédllhet gentemot en fordvare istéllet skadar en annan medarbetare genom
att inte viga ta stillning och sta upp for hen i rddslan for att sara férovaren. Man vill
p.g.a. sndllhet inte blanda sig i. Den sortens sndllhet kan dven ge utrymme for
fordvaren att bete sig osakligt utan att den utsatta havdar sig eller gar till motattack

eller for saken vidare till utredning.

Ledarskap och medarbetarskap

Arbetsmiljon paverkas av flera olika faktorer, s& som t.ex. hur tillfredsstdlld man ar
med sitt arbete samt hur bra man hanterar fOrdndringar 1 samband med
strukturfordndringar. Samtidigt &r arbetsplatsens sociala forhdllanden en viktig del for
arbetsmiljons vilméende. Undersokningar har visat att organisationens och
ledarskapets kommunikationskultur och forméga till socialt stod har stor betydelse for

det psykosociala vilmaendet.*

Ledarskapet har stor betydelse for hur trygg en grupp
4r och hur det i sin tur paverkar risknivén for mobbning inom gruppen. Ostberg och
Eriksson sérskiljer fyra olika grupptyper i forhallande till trygghetsfaktorn, dar
ledarens roll, personlighet och kompetens &dr ldngt avgorande. Hir nedan ges en
beskrivning av hur de olika grupperna fungerar, samt hur ledarskapet inverkar pa

gruppens trygghetsfaktor.

I den trygga gruppen fungerar ledarskapet vél. Den leds av en fokuserad ledare, dir

man later konflikter komma upp till ytan och bearbetar dem. Ledaren ger sina

49 Ostberg & Eriksson 2009, 31.
50 Palmu 2010, 20.
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medarbetare konstruktiv kritik i bdde med- och motgéng och hen ser 14ngsiktigt pa
ledarskapet och ser till att varda den psykosociala arbetsmiljon. Hér &r ledaren tydlig

med att mobbning inte &r tillatet.>!

I den otrygga ambivalenta gruppen ir ledarskapet mera otryggt och varierande.
Beroende pé ledarens och gruppens dagsform ar stimningen ibland god och ibland
dalig. Har forekommer ménga olosta konflikter som upptar ledarens tid, och hen har
ofta svart att sjalv bedoma vad som é&r rétt och fel. Den hér gruppen styrs litt av kdnslor
och ledaren later sig paverkas av personernas asikter om varandra. Ledarens osdkerhet
skapar en otrygg arbetsmiljo for medarbetarna, vilket under ldngvarig stress kan ligga

som grogrund for osakligt bemdtande.>

Den otrygga undvikande gruppen kan endera ledas av en svag eller otrdnad ledare som
nog har resurser att utvecklas, eller av en undvikande ledare som inte klarar av att ta
itu med gruppens problem. I det forsta fallet kan man genom att stétta ledaren t.ex.
genom att anlita en konsult utifrn, hjdlpa hen att utvecklas och skaffa tydligare
strategier for att forebygga och forhindra eventuell mobbning. I det andra fallet ligger
ledarens fokus mera pé att hélla skenet uppe infor sina hogre chefer dn pa att se
problemen i1 gruppen. Om det féorekommer mobbning uppticks den inte och erkédnns
inte eftersom ingen annan 1 gruppen heller vagar ta upp problemet av ridsla for att

sjilv raka illa ut.>

Den fjérde gruppen som definieras som den otrygga destruktiva gruppen ir den grupp
dér mobbaren far mest handlingsutrymme. Den hér gruppen leds av en ledare som
saknar empati for andra ménniskor. Hér &r ledarskapet maktbaserat och farligt,
eftersom ledaren fokuserar pa sig sjdlv samtidigt som hen forsoker dolja det utat. Utat
visar man att gruppen fungerar exemplariskt, och om négon véagar papeka att det inte
stimmer rakar den personen sjélv illa ut eftersom ledaren ser detta som ett hot. Ledaren
for den har gruppen skyr inga medel for att nd sitt mal, utan styr med makt och kontroll.

Hen dr expert pd manipulation. Om man som medarbetare stoder den hér ledaren far

51 Ostberg & Eriksson 2009, 74.
52 (stberg & Eriksson 2009, 76.
53 Ostberg & Eriksson 2009, 80.
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man beloning av olika slag, medan den som &r emot ska bort. Hér rdkar den

oliktinkande ut for mobbning, utfrysning och utsttning.>*

Bland annat nér det giller mobbning har ledarskap och medarbetarskap stor betydelse.
Om teamarbete saknas pé arbetsplatsen, skapas det létt osdkerhetszoner dir arbetet och
dess regler kinns svivande och instabilt. Mobbaren utnyttjar osédkerhetszoner for att
underbygga den personliga makten. Oftast sker det i det fordolda, manga ganger
genom att patala den andres inkompetens och skam belédgga den mobbade. Mobbaren
utnyttjar ofta regler och annan social struktur for att skapa handlingsutrymme at sig i
granslandet for vad som é&r forbjudet och inte. Nya regler kan manga ginger skapa
osdkerhetszoner som mobbaren kan utnyttja i sitt maktutovande. Det hir kan hénda

savil bland ledare och medarbetare.>’

Nir det géller etik och moral bland medarbetare och ledare &r det viktigt att komma
thdg att medarbetarnas passivitet &r av betydelse ndr en arbetskamrat utsitts for
osakligt bemotande eller mobbning. Mobbaren mobbar for att det 4r mojligt, bl.a. for
att ingen reagerar pa det och for att ledarskapet ar daligt. Har spelar arbetskamraterna
en stor roll eftersom de ofta kan bli tysta askédare som inte ingriper i mobbningen.
Mobbaren gor allt hen kan for att ta kontrollen 6ver medarbetarna sé att de inte ska
ligga sig i. Askddarnas passivitet beror ofta pa att de inte ir medvetna om hur stor
betydelser deras agerande kan ha. De minimerar ofta den mobbades lidande for att
slippa engagera sig, men i sjélva verket har forskning visat pd att just adskadarnas
forminskande av mobbningen starkt kan bidra till att mobbaren kan uppfatta sina
handlingar som legitima. Askddarnas passivitet kan ocksi ldngsamt forindras si att
man till sist accepterar forfoljelsen och sd smaningom ansluter sig till mobbaren. Det
blir léttare att f4 berdm och bifall frdn mobbaren 4n att hela tiden kinna skuld for att
man inte gor nagot for att hjdlpa den mobbade, vilket leder till att man sa sméningom
skjuter 6ver sina egna skuldkénslor pa den mobbade genom att anse att allt 4nd4 sist

och slutligen 4r den mobbades eget fel.>

54 Ostberg & Eriksson 2009, 84.
35 Ostberg & Eriksson 2009, 42.
56 Ostberg & Eriksson 2009, 43.
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4.2 Faktorer som paverkar det psykosociala miendet enligt
informanterna

4.2.1 Organisationsrelaterade faktorer

Strukturfordndringar

Liksom i litteraturen framkom det dven i enkéten att en av de faktorer som péverkar
vialmaende i deras respektive forsamlingar for tillfdllet &r de strukturférandringar som
ar pa gang. Som jag skrev i kapitel 2 har ett flertal forsamlingar inom Borga stift under
de senaste aren planerat och genomfort sammanslagningar mellan flera forsamlingar,
vilket har gjort att forsamlingsstrukturer, verksamhetsstrukturer och personalstrukturer
har genomgétt en hel del fordndringar. Det hér har pa en del hall 16pt smidigare och
ibland mindre smidigt. En del forsamlingar har hunnit lingre i omorganiseringen,
medan det for andra &r alldeles nytt och ovant. Som tidigare ndmnts, konstaterar
Nyback att forsamlingsanstilldas psykosociala miljo paverkas av forsamlingarnas
strukturforandringar. Strukturforandringarna medfor ofta langvariga
utvecklingsprocesser som paverkas av sivil arbetsplatsernas kulturer, ménniskornas
forméga att klara av fordndringar samt ledarskapets formaga att leda arbetslaget
igenom denna utvecklingsprocess. Annars fods l4tt snedvridna kulturer i samband med

strukturfordndringarna.

Enkétsvaren lyfter bl.a. fram att sammanslagningar har gjort att arbetslagen har utokats
och att det &ven kommit en del helt nyanstéllda. Ibland har ssmmanslagningarna dven
inneburit minskning av arbetsstyrkan inom nagon sektor. Medarbetarskaran forandras
genom att alla de sammanslagna forsamlingarnas personal plotsligt ingér i samma
medarbetarteam. For en del anstéllda leder det hir till osdkerhet 6ver var man har sin
plats i medarbetarskaran. Det hér leder 1 sin tur till att manga gér in i forsvarsposition
ndr man borjar diskutera hur man ska fordela arbetsuppgifter, samt hur man ska hitta
en gemensam linje for hur man ska jobba inom den nya konstellationen och
organisationen. En del anstéllda reagerar da med att tolka forslagen och diskussionerna
1 samband med fordndringarna som kritik mot dem personligen eller mot deras

arbetsomrade och -insats. For att citera informant FA43:
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I det forstorade teamet finns det vissa problem som inte gar att ta till

tals da genast nagon gar i forsvarsposition och slétar dver eller sé tas

det som sédgs som kritik som man inte kan ta emot eller ta for vad det

ar.
Haér verkar problemet vara att man inom den nya organisationen kidnner sig oséker och
misstdnksam géllande sitt arbete och verksamhetsomrade. Annat som inverkat pa
vilmaende i samband med sammanslagningar verkar ha med minskad personalstyrka
och svagt ledarskap att gora. Det framkommer att sammanslagningar kraver att ledaren
klarar av att omstrukturera och leda tryggt under omorganiseringen. Problematiken
kring hur de olika fordndringarna inom  verksamhetsomraden  samt
personalomorganiseringar och personalbyten paverkar de anstilldas vilmaende dr av
relativt stor betydelse vid strukturforindringarna. >’ Om ledarskapet dértill ir svagt
och inte klarar av att styra upp alla fordndringar leder detta till stor osékerhet och hog
stressnivd bland de anstdllda. Ett annat fenomen som framtrdder i de otrygga
forhallandena dr att i vissa arbetskulturer har man en benégenhet att utse nagon skyldig
gillande eventuella problem inom arbetet, vilket forsvérar en fungerande och saklig

kommunikation mellan medarbetare sinsemellan samt mellan medarbetare och ledare.

Hierarkiskt tinkande, ojdmlikhet och diskriminering

Négot som framkommer pé flera stillen i undersdkningen &r hierarkin inom kyrkans
organisation.”® Rangordningen verkar spela stor roll och ibland gor det att arbetet
borjar kdnnas obekvamt och betydelselost, speciellt for dem som befinner sig pa de
nedersta pinnarna pa den hierarkiska stegen. En del erfar att det finns en viss skillnad
mellan de medarbetare som &r utbildade for kyrkliga tjdnster och de Ovriga
medarbetarna. Har ser man en viss indelning i mojligheten att delta i olika kurser och
moten, vilket skapar osdkerhet och missndje samt en upplevelse av sdarbehandling.
Ocksé bland de som é&r utbildade for kyrkliga tjanster syns en tydlig rangordning, vilket

framkommer bl.a. i informant F33:s berittelse:

Jag har berittat hela Bibeln &t jattemanga barn i (...) ar och lart dem
be, men jag har inte fatt ndgon "vilsignelse till tjanst" som andra
anstdllda fatt under en gudstjdnst. Det kdnns sd tydligt att vissa
anstéllda ar viktigare @n andra. Och jag dr ldngst ner och inte vird
mycket.

STFATT.
58 FA43, FA46, FA47, FA64.
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Har tycks det finnas en skillnad i om man t.ex. jobbar inom férsamlingens
barnuppfostran eller hor till 6vriga andliga medarbetare. Den hir informanten som
jobbar inom barnfostran, kdnner sig tydligt bli asidosatt och bortrdknad nér de 6vriga
anstéllda samlas eller uppmarksammas. Hon anser sig ddrmed orittvist behandlad och

bemott beroende péd den hierarkiska ordningen.

Det verkar ocksd forekomma en viss diskriminering och ojdmlikhet hos mindre
forsamlingar i forhallande till storre forsamlingar i samband med sammanslagningar
och olika samarbeten kan. Man menar att det i samband med sammanslagningar eller
fornyelser tas resurser och medel frén de mindre forsamlingarna for att stoda de storre

forsamlingarnas verksamhet.>

Har lyfter man &ven fram kénslan av att organisationen
behandlar anstillda ojdmlikt angfende loner, semestrar, permitteringar och
kaffepauser m.m. Det leder till att man fir kénslan av att behandlas med olika vérde
beroende pé vilken stillning man har i arbetsstrukturen.®® Informant FA77 uttrycker

det som att ’yrkeskunskapen ir olika vird, beroende p4 titel och popularitet”.

Tystnadskultur och konfliktrddsla

Som tidigare konstaterats verkar tystnadskultur och konfliktrddsla péverka kyrkans
arbetsmiljo.%! I enkiten papekas att man inom kyrkan och bland forsamlingsanstillda
manga ganger nonchalerar sma konflikter, vilka da far mojlighet att véxa sig stora. Det
ser ut som att konfliktrddslan framst finns bland forménnen och sirskilt dd bland
kyrkoherdarna, men dven delvis inom sjdlva organisationen. Man har en kénsla av att

konfliktsituationer ofta morkas och att man later det hierarkiska styrsittet dominera.®?

Aven om ett specifikt problem har tagits upp till diskussion och man har forsokt f3 till
stdnd en fordndring, kan det sluta med att drendet rinner ut i sanden. Det har hédnt dven
om det gillande problemet anmalts till domkapitlet, och férmannen dérigenom fatt en
varning.®> Det gor att den utsatta anstillda erfar att formannen forsokt slita over

problemet kring en medarbetares osakliga bemdtande genom uttryck som hen dr som

5% FA 21.

60 FA33, FA77.

61 FA17, FA18, FA43, FA48, FA52, FA54, FA58, FA65, FA69, FA74, FA75, FA80, FAS2.
62 FA77.

83 FAI19.
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hen &r” eller genom att papeka att man inte ska idas bry sig eftersom man sjélv gor ett
bra jobb.** Hir ser de utsatta anstillda det som att respektive formin inte forstar hur
daligt de mér och helst inte vill ta tag 1 saken. De anstdllda kan ibland kédnna att de nog
har blivit lyssnade till, t.o.m. via arbetsplatshdlsovarden eller arbetshandledaren, men

att situationen sedan trots det har limnats ouppklarad.®®

Resurser och informationstillgdnglighet

Undersokningen visar pa att det forekommer brister i resurser kring personalvérd, samt
brister i informationstillgénglighet géllande personalvard och tillvigagangssatt vid
osakligt bemotande och konflikter. Man kan erfara en kdnsla av att det inte finns
tillrickligt med stdd at nyanstillda i den forsamling hen arbetar i.°° En del av de
anstillda som enligt enkéten har upplevt sig osakligt bemdtta har dven ként att stodet
fran forsamlingens arbetarskydd, arbetsplatshilsovard eller fran stiftet inte alltid har
rdckt till. Det har menar man att grundar sig ganska langt pa resursbrist och i vissa fall
pa langa avstind. En orsak som lyfts fram 4r att man fran stiftets sida kanske inte har
tillrackligt med tid och resurser till att stdda de som innehar ledarskapspositioner i
forsamlingarna.®’” En annan tanke #r att det ir svért for manga ledare att hinna och orka
stdda nir alla resurser dragits ner till det minimala i minga forsamlingar.®® Det
framkommer dven att forsamlingarna alltfor ofta forsoker reda ut sina egna problem
och sjdlva agera experter dven i sddana fall dir de borde anlita sakkunnig hjilp
utifrin.® Négra anser att bdde mellanférmén och kyrkoherdar borde f4 mera utbildning

inom ledarskap och konflikthantering.

Aven Nyback menar att resursfrigan ir av betydelse pa flera plan, och att svarigheter
att fa resurserna att ricka till skapar i sig stress. I vissa forsamlingar har man dven
under en lang tid haft svért att fa varaktiga ledare, vilket leder till 1angvariga perioder
av vikarier och inhoppare. Det hér leder 1 sin tur till avbrott i ledarskapet, vilket
paverkar samarbetet mellan ledare och medarbetare. Det skapar en otrygghet nir man

inte hinner bygga upp ett fortroende for ledarskapet samt nér man lever 1 ovisshet om

64 FA23, FA65, FA72, FAS2.
85 FA29, FA33, FA65.

56 FA9.

57 FA21.

68 FA9.

69 FAS.
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hur lénge ledaren stannar och vad som hinder sedan. Nyback menar dértill att
resursbristen gor att forsamlingarna manga ganger véljer att spara in péa forebyggande
personalvard inom forsamlingarna, trots att det skulle vara av storsta vikt att man satsar

mera tid och pengar pa den delen av verksamheten.

Aven brist pid information ses som en faktor som inverkar pd mojligheten till
valmaende bland forsamlingsanstillda inom Borga stift. Man anser att den information
som finns ar svartillganglig. Har ar det fragan om att man i1 vissa forsamlingar inte ges
tillracklig med information om hur man kan ga till viga vid osakligt bemétande och

vid konflikter. Informant FA77 uttrycker sig sa hir:

Det finns méanga planer och modeller inom helhetskyrkan och i
lokalforsamlingarna, problemet dr ndrmast att de inte lises och foljs.
Tanker att problemet delvis dr bristande ledarskap, oférmaga att
sakligt behandla den hir sortens drenden. Delvis ocksa alltfor vanligt
att "morka" dessa konflikter.

Har ar hen inne pé att mycket av det som brister har att géra med delvis tidsbrist,

okunskap eller bekvamlighet hos ledarskapet, vilket diskuteras mera i féljande kapitel.

4.2.2 Ledarskap

Svagt ledarskap

I enkdtundersokningen framstér ledarskapets betydelse som avgorande for valmiende
bland Borga stifts forsamlingsanstéllda. I vissa avseenden kan ledarskapet vara svagt.
Bl.a. lyfter man fram upplevelsen av att man har fétt en otydlig arbetsbeskrivning och
uppgiftsindelning, samt att man saknar mdjlighet till arbetshandledning.”® Det papekas
dven att ett bristande ledarskap ofta leder till stor osékerhet och hog stressnivéd bland
de anstillda. Man menar att hos en del svaga ledare finns oférmégan att se objektivt
pa eventuella konflikter, samt en tendens till favoriserande.”! Ibland kan ledaren ha
svért att halla medarbetarsamlingarna sakliga och inom tidsramarna, vilket kénns

frustrerande for manga. Informant FA10 uttrycker frustration dver att man som

70 FA77, FASO.
LEA47.
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anstilld ibland hamnar att utféra sddant som borde hora till ledarens uppgift. Hen

efterlyser darmed ett “tydligare och stabilare ledarskap”.

Som tidigare ndmnts, diskuterades i enkédten att planer och modeller inom kyrkan och
i forsamlingarna inte ldses och f6ljs i den utstrackning som skulle behdvas. Hiar menar
man att det 14ngt har att gora med bristande ledarskap och oférmaga att sakligt
behandla den hér sortens drenden. Hér kan det ocksé vara fragan om hur pass mycket
ledaren sitter vikt pa personalvarden. Man menar dven att vissa ledare manga ganger
gommer sig bakom det hierarkiska synséttet for att lattare kunna bortse frén en del

konflikter.

Personrelaterade problem

En del av problemen nér det giller ledarskapet har med ledarens personlighet och
ledarstil att gora. En informant uttrycker det som att man &r tvungen att halla sig pé
god fot med formannen och inte ta upp konflikter med hen, eftersom man "ar beroende
av dennes gillande”.”?> Resultatet blir d4 att man maste akta sig for att stota sig med
ledarens &sikter och kringga brinnande fragor for att allt ska vara okej fran ledarens
sida. Det framkommer ocksd 1 undersdkningen att ledarskapets starka asikter och
attityder leder till att det blir svart att diskutera olika frdgor och man blir rddd och
osdker pa vad man far séga och inte far sdga och att kritik och oliktinkande ofta tystas
ned’”?. De hiir faktorerna tyder pa ett maktrelaterat ledarskap, vilket lditt kan missbrukas
1 en ledande stéllning inom kyrkan. De uttrycker en kénsla av att kyrkan ér en ’skyddad
arbetsplats”, dir den som har rétt kontakter och ratt hierarkiska status inte behdver ta

sitt ansvar.’* Informant FA45 uttrycker det pa foljande sitt:

Inget fungerande sitt for att hantera oldmpliga préster. "Hyvi veli"”

fungerar, prister anmils inte... de far jobba pa. Kyrkan &r en
skyddsarbetsplats for prasterna. Mér andra déligt far de bita ihop,
sluta eller flytta pa sig.

"2FA69.

3 Bl.a FASS.

74 FA45, FAS2.

> “hyvi veli” syftar hér pd ett brodraskap dir man sympatiserar med varandra och ticker upp for
varandra (min kommentar).
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Héar menas att préster kan gora som de vill utan att det far ndgra foljder, och att den
som &r i ledande position inte anméls. Om andra mar daligt p.g.a. deras beteende, ar

det den utsatta som maste byta arbetsplats — inte ledarna.

Man kan mérka en besvikelse dver ledarskapets maktmissbruk. I enkéten aterges olika
berittelser som hanvisar till att ledaren har utnyttjat sin position som ledare. Bland de
anstéllda erfars att det hos ledarna bl.a. har forekommit osakligt beteende, direkt och
indirekt mobbning, hot om forflyttning, skvaller och osakliga beskyllningar samt
oskalig kritik. Det har dven forekommit antydningar om att man maste foga sig for att
inte f4& en varning, samt medvetet underhallande av information, ignorering,
kontrollerande och misstinkliggorande av arbetsuppgifter. Anstillda erfar 4ven i vissa
avseenden att ledarna inte tar tag i problem eller respekterar den anstélldes privatliv.
Andra osakliga beteenden ér forhindrande av tillgang till arbetsverktyg, ifragaséttande
av kompetens infor kolleger, nedvédrderande och forddmjukande beteende samt
ojimlikt bemétande.”® De hir handlingarna ses av ménga som “hirskarmetoder”, for
att anvinda informant FA46:s uttryck. I enkéten uttrycks dven en kénsla av utfrysning

och ignorering fran ledarskapets sida.

Nyback uttrycker det som att det finns risker med kyrkans demokratiunderskott. Med
det menar hon att eftersom det dr kyrkoherden som bade bereder, foredrar och
verkstiller inom forsamlingens beslutsorgan, ges en stor makt till hen. I ett hierarkiskt
ledarskap &r det ledningen som ger mal och medel for arbetet samt foljer upp arbetet
istéllet for att gora det gemensamt med de Gvriga anstdllda. Arbetets karaktér blir da
regelstyrt sektorsarbete. Nyback dr man om att lyfta fram att det finns manga bra
kyrkoherdar inom Borg? stift, men att det 4ven forekommer ledarskap som dr valdigt
instrumentella, t.o.m. auktoritira, dar ledaren later forstd att s som hen séger, sa ar

det. I sddana forsamlingar fods mycket radsla for att vaga kommunicera dppet.

En del ménniskor, bade bland medarbetare och ledare, har ett stort kontrollbehov. Bl.a.

informant FA72 beskriver det som att ledaren:

76 FA19, FA46, FA47, FA48, FA71, FA72, FA77, FAS2.
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Inte lyssnar nir man patalar ett arbetsrelaterat problem, vérderar
sjukdomsfall mellan anstéllda olika, kontrollerar och misstankliggor
arbetsuppgifter utan att nagonsin ha haft ett arbetsutvéirderingsmote,
viftar bort fragor pa personalméte medan andra far ta upp sina, inte
agerar trots att man papekat ett problem, inte ger instruktioner vid
for mig nya arbetsuppgifter, inte respekterar ens privatliv utan vips
s jobbar man pa ledig dag, inte far arbetsverktyg, som en dator att
arbeta med, trots ar av oOnskan forklaring och behov, dalig
information.

Man kan inte med sdkerhet veta vilka faktorer som har inverkat pd den hér ledarens
beteende, men man kan ténka sig att mycket bottnar i bade personliga problem, i
osidkerhet eller i oforméga till ledarskap. Kontrollbehov gor ofta att man trampar folk

pa tirna och lagger sig i andras arbete pa ett destruktivt sitt.

Kommunikationsproblem och konfliktrddsla

Hos vissa ledare finns en stark konfliktrddsla, som resulterar i att manga undviker att
forsoka reda ut konflikter eller ta parti. En forklaring som ges ér att det finns ménniskor
som innehar en formaga att uttrycka sin vilja vildigt starkt, vilket kan leda till att en
del ledare tycker att det dr enklast att lata den starka vinna”. Det kan i sin tur gora att
nagon annan anstélld kdnner sig &sidosatt och nertrampad. Problemet med forménnens
konfliktradsla och okunskap har enligt informant FA17 stor betydelse for hur man

hanterar konflikthantering inom kyrkan:

Det ar av visentligt art att varje konflikt, skulle tas pd allvar innan
den eskalerar. Detta verkar vara en svar sak, i kyrkan. Man
nonchalerar smé konflikter eller bryr sig inte om dem, si de véxer
till att bli stora. I onddan. En viss konfliktrddsla, dven bland
formdnnen (och speciellt bland kyrkoherdarna) gér att se.

Kommunikationsproblem verkar ocksd enligt studien bidra till olustkinsla och
konflikter. De anstéllda efterlyser bittre kommunikation, ddr man talar och diskuterar
oppet med varandra.”” Ibland verkar det som att ledaren inte lyssnar pA medarbetarna
och tar deras ord och idéer pa allvar. Det podngteras att man alltfor sdllan far gd pa
utvecklingssamtal med ledaren, vilket ocksa bidrar till en kénsla av att man inte har
mojlighet att kommunicera och framfora sina tankar och diskussionsimnen. Man

onskar att ledaren skulle skilja pa utvecklingssamtal och 16nediskussion. Det anses

77 FA52, FA54.
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viktigt att de hir tvd samtalen inte hélls samtidigt eftersom det létt kan leda till att
l6nediskussionen borjar dominera medan fokus flyttas bort fran hur arbetet for
arbetstagaren kan utvecklas och stirkas. Det handlar ocksda om att man i ett
utvecklingssamtal ser den enskilda individen och att ledaren sétter sig in i den situation
som medarbetaren befinner sig i.”® Aven Nyback menar att kommunikation,
utvecklingssamtal och satsning pd arbetshandledning bor prioriteras mera av ledarna.
Hon framhaller ocksé vikten av att kyrkoherdarna haller skillnad pé utvecklingssamtal
och samtal kring prestationstilligg. Aven om ledarna manga géinger tror att en
sammanslagning av dessa tva samtal dr effektiv, dr det inte sé i verkligheten. I en sddan
sammanslagning drunknar litt samtalet kring hur den anstillde mar, samt diskussionen
kring vad ledaren forvintar sig av medarbetaren och tvirtom. Ovriga

kommunikationsproblem som giller sdvil ledare som Ovriga anstéillda behandlar jag

mera i kapitel 4.2.3.

Bortprioritering av personal- och gemenskapsvard

Tidsbrist och resursbrist &r minga ginger ett faktum for ledarna, vilket kan leda till
avsaknad av tid och bortprioritering av tid for att bygga upp gemenskapen bland
anstéllda, samt avsaknaden av  regelbundna  utvecklingssamtal  och
arbetshandledning.”” Det kan ocksd delvis handla om ledarskapets bristande
kompetens. For en del anstillda saknas sdvdl utvecklingssamtal som
arbetshandledning i grupp pa arbetsplatsen, medan en del saknar forstaelse och vilja
till flexibilitet bade mellan anstillda inom samma sektor och mellan olika sektorer,
vilket gor att man inte kan stoda varandra.®® Dérfor onskas det att man skulle ha mera
samarbete med andra anstillda inom samma sektor och &ven mellan olika

yrkesgrupper for att 6ka forstdelsen for andras arbete.

Som tidigare namnts far de anstillda ibland inte tillrackliga arbetsbeskrivningar och
tillracklig information om arbetsfordelning och uppgiftsfordelning anstéllda
emellan.®! Bland annat finns det brister i stddet av nyanstillda, dir det inte ges

tillrackligt med information om arbetet och arbetarskyddet. De anstillda ser det som

78 FA48.

P FA27, FA29, FA33, FA36, FA70, FA72.
80 FA27, FA64, FA74, FATS.

81 FA72, FA80, FA77.
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viktigt att &ven de som dr nya i arbetsteamet blir insatta i ”de tysta och outtalade regler
som finns 1 viggarna och som nyanstéllda inte kdnner till”. Den hér typen av problem
beror ofta pa att de anstillda inte 14rt kidnna varandra och forstdr varandra. Dylika

problem anses ldngt beror pa att ledarskapet inte prioriterar personalvarden. 32

Som Nyback redan tidigare var inne pa, har prioritering av tid och resurser for
forebyggande och uppbyggande personalvard stor betydelse for det psykosociala
maendet bland forsamlingsanstillda. Hon menar att ndr man i en forsamling tanker att
man inte har tid att satsa pa att utveckla arbetet och arbetsteamet &r det helt enkelt
frdgan om en “falsk illusion”. Hennes erfarenhet av forsamlingarna runtom i stiftet ar

att om man verkligen &r villig att satsa hittas nog tiden.

4.2.3 Medarbetarskap

Personrelaterade problem samt brist pa ansvar, etik och moral

I undersdkningen framkommer att det ibland forekommer osakligt bemétande som
verkar bottna i att den felande parten kénner sig avundsjuk eller missunnsam mot den
utsatta personen. Det reflekteras over att det ocksa kan bero pa att man kinner sig
hotad av den andres utbildning och kompetens, vilket gor att man agerar osakligt mot
ndmnd person. Ocksa i samband med att ndgon nyanstélld kommer med nya idéer och
utvecklingsplaner kan dvriga anstéllda reagera med avoghet och avundsjuka. En del
kan dven uppleva att den nyanstdllda kommer in och “tar den andres plats”, vilket
ockséd skapar misstinksamhet och avundsjuka. Man menar att eftersom man inom
kyrkan langt arbetar utifran sin personliga tro och sitt personliga kall, kan olika fragor
kring tron, livet och existensen skapa konflikter mellan oliktinkande medarbetare,

vilket i sin tur forsvéarar samarbetet.®

I enkédten lyfts forutom respektloshet fran ledarens sida &dven respektloshet
medarbetarna emellan fram som ett problem.®* I en del situationer verkar det som att

kontrollbehov, respektldshet och osakligt bemdtande foljs &t. Det ena foder det andra,

82 FA36.
83 FASS.
84 FA36, FA58, FASO.
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sa att sdga. Bland osakligt bemdtande badde gentemot medarbetare och ledare ndmns
bl.a. alders-, kons-, sprék- och positionsrelaterade instéllningar, ifrdgasittande av
andras kompetens samt sexuella trakasserier.®> Aven en del manipulativa drag,

skvaller, fortal och osanningar framkommer i flera av berittelserna i enkten. ¢

Som tidigare konstaterats, tros en del av problemen i arbetsgemenskapen bero pa att
de anstillda inte tar sitt ansvar for att folja de anvisningar, planer och
rekommendationer som man har utarbetat inom Borga stift, trots att det finns manga
bra planer och strategier inom stiftet. Det hér &r inte bara medarbetarnas ansvar utan i
forsta hand ledarskapets ansvar, samtidigt som alla bor vara instillda pé att anvédnda
planerna for att det ska fungera. Ibland saknas en tillrdcklig 6ppen kultur bland de
anstillda, vilket gor att man inte riktigt litar pa varandra och respekterar varandra.

Informant FA78 efterlyser foljande i sin beréttelse:

Efterlyser béttre arbetsklimat, mera samarbete och lyssnande 6ron
hos arbetskamraterna. Att jobba i team och se resurserna hos
varandra som en tillgdng. Manga jobbar ensamma, men tillsammans
med andra kan man gora béttre jobb om man vagar se resurserna och
medarbetarna som en tillgdng.

Hen Onskar bittre samarbete och teamarbete for att man ska bli béttre pa att se
varandras styrkor och resurser. Aven kiinslan av utanforskap och att ens &sikter inte
lyssnas till eller tas i beaktande av savél ledare som arbetskamrater lyfts fram bland de

87

anstillda.®’ Det forekommer &ven ovilja till samarbete och utveckling bland

medarbetarna, vilket forsvarar arbetet och kinslan av att strdva mot samma mal.

Kommunikationsproblem och konfliktrddsla

Miénga av problemen gillande det psykosociala maendet héinger ithop med
kommunikationsbrister och konfliktridsla &ven medarbetare emellan, inte bara mellan
ledare och medarbetare. En del av kommunikationsproblemen hérror sig till att de

anstillda inte litar pd varandra. Man menar att det delvis kan ha att gora med att man

85 FAl1, FA19, FA23, FA41, FAG5, FA71, FA72, FA74, FAT8, FAS2.
86 FAS, FA36, FA48, FA65, FA71, FA72, FAS2.
87 FA29, FAT72.
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inte gor sig antriffbar for de Ovriga medarbetarna, vilket i sin tur forsvérar

samarbetet.?®

Med hianvisning till Nybacks resonemang angéende Borga stifts litenhet, kan man
utgdende fran intervjun konstatera att fenomenet att alla kdnner alla” l4tt gor att man
sopar problem under mattan. Det dr bekvdmare att sldta 6ver och tiga, ifall man ar
osdker pa om man vagar tala 6ppet infor ménniskor som upplevs for bekanta. Nyback
menar att nir det géller tillhorighet och identitetsskapande kan fenomenet att man
kénner varandra vil vara en styrka i sig, men att det kan bli destruktivt ndr man tror
sig veta allt om varandra. D4 blir det létt s& att man vid konflikter véljer att “’sluta sitt
sinne for den andra”. Den andra fér inte blomstra eftersom man redan har satt rollerna

klara for varandra.

En uppdelning mellan medarbetare som &r utbildade for kyrkliga tjanster och de 6vriga
medarbetarna vélla problem om det blir ett ’vi och dom” — tankande. Det leder till att
man inte fOrstar varandra — varken varandras arbetsuppgifter eller behov — vilket i sin
tur létt leder till att kommunikationen brister. Har krivs att badde ledarskapet och
medarbetarna anstrianger sig for att overbrygga klyftan. Undersdkningen tyder pé att
kommunikationsproblematiken delvis hédnger ihop med att man undanhdller
information frin vissa medarbetare, endera omedvetet eller medvetet. Aven olika

virdegrunder och bakgrunder verkar kunna inverka negativt pd kommunikationen.

Borgas stifts sdrdrag

Andra faktorer 1 relation till medarbetarskap, som speciellt framkommer 1 intervjun
med Nyback och som kan utgdra bade styrkor och svagheter i forhallande till det
psykosociala vdlmiendet bland forsamlingsanstéllda, hdrror sig till vissa sdrdrag hos
Borga stift. Stiftets geografiska splittring kan utgora en svaghet genom att det blir sa
langa avstdnd som forsvarar besok och mdten dar man kan forebygga och folja upp de
anstilldas vidlméende samt den psykosociala arbetsmiljon. Den geografiska
splittringen bidrar 4ven med en mangfald bland de anstéllda, vilket kan & andra sidan
vara en rikedom och tillféra ndgot nytt bara vi uppehaller en dialog samt lyssnar och

samtalar. A andra sidan kan olikheter i frigan om personligheter och dven de

88 FA80.
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traditioner och hembygdskulturer som de anstéllda vuxit upp med, skapa oforstielse
samt paverka vi-andan negativt om méngfalden hanteras pa fel sétt. Svenskfinlands
och Borga stifts litenhet kan alltsa vara bade en styrka och en svaghet, som ndmnts pa
foregaende sida. Nyback menar att litenheten gor att “alla dr insyltade 1 varandra”,
vilket gor att man tror sig veta allt om varandra, samt létt placerar varandra i hyllor
och fack. Det hdr kan leda till att man ifrdgasitter fortroendet for varandra, skvallrar
och favoriserar. Det sociala livet inom Svenskfinland och Borgé stift kan bli till en
mojlighet om man kan vara 6ppna och kommunicera med varandra samt vagar lita pa
varandra. Om man undviker att ha fOrutfattade meningar om varandra kan

tillhorigheten vara en styrka, menar Nyback.

4.3 Analys av teori och praxis

De anstélldas upplevelser av vilka faktorer som paverkar det psykosociala valmaendet
sammanfaller i mycket med det som framkommer i litteraturen. Har kan man bl.a. se
hur viktigt det &r att forsoka skapa en 6ppen kultur inom arbetsteamet, ddr man stravar
efter god kommunikation och samarbetsvilja. I manga konfliktsituationer eller vid
osakligt bemdtande dr det ofta flera faktorer som tillsammans kan vara bakomliggande
orsaker. T.ex. ndr det géller ledarskap, kan det bade var frigan om ledarskap pa hogre
niva inom organisationen och ledarskap pa lagre nivder inom férsamlingarna. I enkéten
framkommer att bade bland ledarskap och bland Ovriga medarbetare forekommer
problem som har med ens personlighet att gora, vilket kan péverka arbetet och
arbetsgemenskapen samt vdlmaende pa arbetsplatsen. Det kan bl.a. ha att géra med
olika véirdegrunder och olika synssitt pd arbetet, olika sétt att se pd tron och pa kyrkans
uppgift, osdkerhet i sin roll pa arbetet, psykopatiska drag, problem med personkemin

1 relation till vissa medarbetare samt radsla for att stota sig med andra.

Personliga faktorer kan ocksd finnas pa flera plan inom organisationen, och nér det
géller ménniskors samverkan med varandra dr det oundvikligt att personkemin
maéanniskorna emellan inte alltid fungerar som 6nskat. I boken Psykologi i organisation

och ledarskap definierar man begreppet personlighet som en individs karaktéristiska
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sitt att tinka, kiinna och handla.®® Den personligheten bidrar till att géra ménniskorna
till unika individer, men kan samtidigt bidra till att deras personligheter ibland krockar

med varandra och baddar for konflikter.

Béde enligt litteraturen och enkdtundersokningen kan strukturfordandringar gora att
man plotsligt ska klara av att samarbeta med nya ménniskor, vilket leder till att nya
unika individer behover ldra sig att forsta varandra pé ett sunt sitt for att man inom
den nya organisationen ska kunna ma bra. I kapitel 5.1.1 hénvisar jag till kyrkans
dokument Handlingsprogram 2019 for forebyggande och bemotande av sexuella
trakasserier och 6vergrepp. Dér betonar Helen Liljestrom vikten av att man inom
kyrkans verksamhet anammar en kristen ménniskosyn som bygger pd tron om att Gud
har gett livet som gava at ménniskan, och som dérfor dr heligt och bor skyddas och
virnas om.”’ Nir méinniskan glommer bort att virdesitta sina medménniskor framom
att alltid sétta sina egna behov i frimsta rummet, tappar hen litt bort den kristna

minniskosynen i sitt tinkande och handlande.

I enkédten framkommer inte s& manga uttalade foljder av osakligt bemotande och
konflikter, men man kan i de svarandes berittelser i manga fall skonja en frustration
Over att deras situation inte tagits pa allvar och att inget blivit gjort for att foridndra
situationen. I nagot fall har medarbetaren varit tvunget att sdka sig en ny arbetsplats.
Man har ocksa konstaterat att om det ar frigan om att man har blivit fel behandlad av
ledaren, sa sitter ledaren dndé siker pa sin position medan det dr den anstéllda som blir
tvungen att anpassa sig eller byta arbetsplats. Det hér leder enligt litteraturen till
langvarig stress och oavslutade problem. Med tanke pd alla allvarliga foljder som
Blomberg ndmner i sin bok kan man konstatera att det dr av storsta vikt for varje
enskild anstillds vdlmaende att man tar tag i osakligt bemotande pa arbetsplatsen i ett

sa tidigt skede som mojligt.

Nair man ser till enkdten kan man konstatera att det forekommer en hel del kénsla av
orattvisor bland de kyrkligt anstillda som deltagit 1 enkéten. Det kan 1 sin tur bl.a.

resultera 1 att en del ménniskor reagerar genom att borja bete sig missunnsamt,

89 K auffmann & Kauffimann 2010, 163.
90 Liljestrdm i Borgd stift: Handlingsprogram 2019 (l4st 27.8 2020).
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misstinksamt och avundsjukt. Aven problematiken kring sammanslagningar kan leda
till osékerhet, vilket 1 sin tur kan leda till avundsjuka och misstdnksamhet. Darfor ér
litteraturen, de anstdllda och Nyback Overens om att det ar viktigt att vid

strukturfordndringar satsa tid och resurser pa att vdrna om den psykosociala miljon.
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5 Vad kan man gora for att stirka vilmaendet hos
anstillda i Borga stift?

Allt vad ni vill att ménniskorna skall gora er, det skall ni ocksé gora
dem. (Matt. 7:12)

I min intervju med Nyback lyftes det fram vilka grundpelare som bor finnas for att

hélla upp ett fungerande arbetslag, vilket askadliggors hdr nedan med en bild:

Arbetets palats

GRUMDPERLARE
I
ETT FUNGERAMNDE
ARBETSLAG

Unvirdering

Figur 2: Arbetets palats®’

Bilden dr en av Nyback omarbetad version av TTL:s (Arbetshilsoinstitutets)
“arbetsformagehuset”.> Nyback framhaller att organisationen och ledningen bér stoda
arbetet. Det ar viktigt med tydlighet och ett organiserat arbete samt gemensamma
spelregler, 6ppen kommunikation och kontinuerlig utviardering for att arbetslaget ska
fungera och vara psykosocialt vilmaende. TTL lyfter fram att en arbetsplats som
framjar hélsan bor utveckla arbetet, arbetsgemenskapen och arbetsmiljon sé att det ar
mojligt for de anstdllda att gora hélsosamma val. En bra arbetsplats bor dven
uppmuntra arbetstagarna till att delta aktivt och gora saker tillsammans samt sporra

personalen att utvecklas.”

%1 Figuren 4r lanad av Nyback, som sjilv anvinder den i sina foreldsningar. Arbetets palats ir Nybacks egen
begrepp.

92 Arbetshilsoinstitutet: Arbetsforméagehuset (list 8.12.2020)

93 Arbetshilsoinstitutet: Om arbetsgemenskap (list 8.12.2020).
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Mycket av det som Onskas i enkéten angaende att forbattra vdlmiende pa arbetsplatsen
ses som en anspelning pa den Gyllene regeln, d.v.s. den bibelvers som jag citerat i
borjan av det hér kapitlet. Oberoende av om man fungerar som ledare eller
medarbetare, eller om man har en position inom organisationen, kan man ga till sig
sjdlv, lyssna till vad som skulle vara viktigt for en sjdlv samt hur man sjélv skulle vilja
bli bemott. Ofta stimmer det ganska langt Overens med andras behov for att befraimja

deras valmaende.

I all den litteratur jag studerat infor mitt skrivande har det framkommit hur viktigt det
ar att osakligt bemotande och andra problem kommer till tals inom organisationen,
girna 1 ett sa tidigt skede som mojligt. Det framkommer hur viktigt det 4r att bade
forebygga, forbittra och ta itu med redan befintliga problem. I kapitel 5.1 vill jag lyfta
fram en del av de riktlinjer och atgérder som redan finns inom Evangelisk-lutherska
kyrkan i Finland och inom Borgéd stift. I kapitel 5.2 belyser jag vilka

forbéttringsmajligheter de anstillda erfar att det finns behov av.

5.1 Handlingsplaner, riktlinjer och styrdokument inom Evangelisk-
lutherska kyrkan i Finland samt inom Borga stift

For att fa en inblick i vilka handlingsprogram och riktlinjer kyrkan i1 allménhet och
Borgé stift i synnerhet redan har, delger jag i detta kapitel en del av det som redan ar
utarbetat. Eftersom avhandlingen riktar in sig pa Borga stifts forsamlingsanstillda har
jag fokuserat pa de handlingsprogram och riktlinjer som finns inom Borga stift, men
ndmner 1 slutet av kapitlet i korthet ndgot om Evangelisk-lutherska kyrkans

styrdokument En trygg forsamling.

5.1.1 Handlingsprogram 2019 for forebyggande och bemétande av sexuella
trakasserier och 6vergrepp

Borgé stift har utarbetat dokumentet Handlingsprogram 2019 for forebyggande och
bemotande av sexuella trakasserier och dvergrepp. 1 dokumentets inledning star det

att det inom kyrkans liv och verksamhet bor finnas respekt for livet och for ménniskans
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virde och sjilvbestimmande &ver sin kropp.®* I samband med att det under hdsten
2017 aktualiserades manga fragor kring dvergrepp, som i sin tur ledde till den s.k.
meetoo-rorelsen, var det manga — framst kvinnor — som vagade stiga fram och beritta
om olika lags sexuella dvergrepp dven inom kyrkan. Det hir gjorde att Borga stifts
dévarande biskop Bjorn Vikstrom gav referensgruppen for personalvard i Borga stift
uppgiften att komplettera det tidigare handlingsprogrammet som antagits 2014. I det
tidigare handlingsprogrammet hade man framst haft fokus pa att skydda barn och unga
mot Overgrepp. Nu ville man dven utveckla materialet kring overgreppsfragorna att
gilla dven vuxna. Aven om handlingsprogrammet frimst #r inriktat pa trakasserier,
finns hir en mangfacetterad definition pd kyrkans syn pa ménniskans virde, vilket
kommer 1 uttryck genom ett antal artiklar forfattade av referensgruppen.
Handlingsprogrammet riktar inte specifikt in sig p&4 hur man inom medarbetarskaran
ska bemdta varandra, utan tar allmidnt upp hur man inom kyrkan bor bemoéta andra
ménniskor. Referensgruppen bestod av kyrkoherde Helen Liljestrdm samt Maria Sten
och Fredrik Kass, bdda sakkunniga vid kyrkostyrelsen. De vill i sina artiklar framfor
allt lyfta fram tre huvudrubriker: mdnniskosyn, sjilvkdnsla och makt. Helen Liljestrom
skriver om kristen manniskosyn och hur man forhéller sig till varandra bl.a. genom

den ménniskosyn man har. Hon beskriver kristen ménniskosyn pa foljande sitt.

Kristen ménniskosyn bygger pa tron pa Skaparen som stir bakom
allt liv och som har gett ménniskan livets gava. Livet, skapat av Gud,
bér i sig en helighet som bor skyddas och virnas.”

Hon lyfter fram att sexuellt 6vergrepp dr skadligt och oritt, och bor déarfor behandlas
som ett brott och anmélas till myndigheter. Hon skriver vidare att kyrkans uppgift ér
att skydda den utsatta, och att det darfor inte &r ritt att tiga om sexuella dvergrepp
oberoende om det géller vuxna eller barn. Liljestrom sammanfattar den kristna
ménniskosynen genom att forankra den i bibeln. Hon skriver att man kan sammanfatta
etiken 1 Den gyllene regeln, vilken jag har citerat 1 borjan av kapitel 5, samt i det dubbla

kérleksbudet:

i Liljestrom i Borga stifi: Handllingsprogram 2019 (1ast 27.8 2020).
% Liljestrom i Borgd stift: Handlingsprogram 2019 (last 27.8 2020).
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Du skall dlska Herren, din Gud, med hela ditt hjirta och med hela
din sjdl och med hela ditt forstand. Detta dr det storsta och forsta

budet. Sedan kommer ett av samma slag: Du skall élska din nésta
som dig sjdlv. (Matt. 22:37-40).

Liljestrom utvecklar vidare den kristna minniskosynen med att om man som kristen
ser Gud som skapare av allt liv, s bor man ocksa se sin medménniska som en varelse
skapad av Gud, och dérigenom en varelse med det virde och den helighet som Gud
har lagt in i skapelsen. Den hir synen pa minniskan borde da paverka den kristnes sétt

att mota andra, dven som medarbetare. For att ytterligare citera Liljestrom:

Bruk av véld, missbruk av makt, utévande av handlingar som sker
mot nagon annan manniska mot hennes vilja, bristande respekt for
medmainniskans integritet, kropp och sjidlvbestimmande &r ett brott
mot Guds skapelse och skapelsens helighet.

Det hér citatet beskriver langt hur man ocksa som medarbetare bor behandla varandra.
Maria Sten skriver om att ha en sund sjélvbild. Hon skriver att Bibelns bild av
minniskan i 1 Mos. 1:27 dr att hon ar skapad till ndgot underbart, skapad till Guds
avbild, men att manniskan blir pdverkad av omgivningen och livsforhallanden samt
relationer, vilket kan ge ménniskan en nedvérderande sjdlvbild. Sten menar att om
minniskan inte far sitt behov av att bli dlskad och bekriftad uppfylld, kdnner hon sig
osedd och forbisedd. Hon skriver att det kdnsloméssiga klimatet i hemmet paverkar
maéanniskans sjilvbild. Kyrkan har enligt henne en viktig uppgift i att se alla och visa
respekt for alla, samt bekrifta att alla har samma vérde, och att en kristen ménniskosyn

ska vara grunden for hur kyrkan beméter ménniskor.”®

I handlingsprogrammet tas d&ven problem med maktrelaterat ledarskap upp. I sin artikel
#metoo, makt och ledarskap skriver Fredrik Kass bl.a. om hur ménga méinniskor,
framst kvinnor, blivit utsatta for sexuella trakasserier av méin som befann sig i
ledarposition, d.v.s. 1 en maktposition. Han ndmner viss forskning tyder pd att det ofta
ar en vilja att dominera och utéva makt om kan ligga som motiv bakom en férévares
sexuella dvergrepp och att en del ménniskor vdljer yrken som ger dem mojlighet att
vara dominanta. Dérfor dr det for ledare att standigt reflektera kring vad deras uppdrag

och deras position kan medfora gentemot andra. Kass anviander begreppet tillitsmakt

% Sten i Borgd stift: Handlingsprogram 2019 (list 27.8 2020).
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for att forklara fenomenet att en person kan f& makt och inflytande Gver en eller flera
ménniskor p.g.a. den tillit som hens position eller roll medfor. Nér det galler kyrkliga
ledare kan man utge sig for att ha fatt sin auktoritet av Gud. Hér, podngterar Kass,
anvinds det mandatet pa fel sitt. Han vill samtidigt papeka att begreppet makt inte
behover vara negativt. Han uttrycker det som att det dven kan “fungera som en
drivkraft att géra ndgot gott for en annan minniska eller for hela samhillen”.”” Kass
menar att om en ledare kénner sig trygg eller inte 1 sin position, inverkar pa hurdant
ledarskap hen utdvar. Han skriver att om ledarskapspositionen dr otydlig eller om
ledaren saknar egenskaperna for gott ledarskap kan det leda till att hen bdrjar

kompensera for sina brister med hérskartekniker, maktmissbruk och dvergrepp.

[ handlingsprogrammet 2019 finns ett program som &r avsett att i forsta hand anvéndas
ndr den om upplever sig ha blivit utsatt for 6vergrepp ér en anstélld eller en frivillig
ledare i forsamlingen. Har har man listat formannens uppgift efter att de akuta
atgdrderna har vidtagits, d.v.s. nir kontakt till polismyndigheten, stiftets

kontaktpersoner eller forsamlingens kyrkoherde redan har tagits:

o se till att forGvaren frantas sina arbetsuppgifter

o se till att den utsatta far professionell hjilp i form av samtal och
sjalavard

e stdd dem som pa olika sitt berors av det skedda med samtal och
handledning

e avvig ndr och hur férsamlingen skall informera media om att
sexuella overgrepp forekommit inom ramen for forsamlingens
verksamhet. Den som ansvarar for kontakten till media bor vara
saklig och sdga endast det som man har belidgg for.
Kommunikationen utdt och inat foljer i regel principerna for
forsamlingens kriskommunikation

o ge saklig och nddvindig information till anhdriga, biskopen,
medarbetare och fortroendevalda

e 1 samrad med biskop avgdra om &tgérder bor vidtas ocksd i1 de
fall dar polisutredning inte blir aktuell

Har finns tydliga direktiv pa hur man bor ga till viga nér nadgon har blivit utsatt for
Overgrepp. Manga ginger kan det vara frdgan om andra typer av osakligt bemdotande

av en person som utdvar maktmissbruk, men en del av de hér direktiven fungerar dven

1 sddana sammanhang.

97 Kass 1 Borgd stift: Handlingsprogram 2019 (1ast 27.8 2020).
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5.1.2 Stod i arbetet

P4 Borg stifts hemsida finns en link p4 startsidan som heter Stdd i arbetet.”® Under
den ldnken finns en rad med underrubriker som handlar om just personalvérd,
arbetshandledning, utveckling av arbetslag, arbetshélsa, osakligt bemdtande,
trakasserier m.m. Nér det giller Borga stift, forsiggr personalvard béde i forsamlingar
och samfilligheter, samt 1 prosterierna och domkapitlet. Hér ingar sévil
arbetsmiljoarbete, handledning, konflikthantering som arbetslagsutveckling. Aven

rehabilitering, mentorskap och biskopsvisitationer hor till personalvardens omrade.

Inom kategorin arbetshandledning finns det bade arbetshandledning for kyrkoherdar
och ledande tjdnstemin, samt arbetshandledning for kyrkligt anstillda. Inom
chefshandledningen vill man ge verktyg och férdigheter till att leda och forstd
organisationer. Man vill &ven hjélpa dem till att klara av att leda férdndringsarbete och
frimja god personalforvaltning. Nér det géller nyanstillda kyrkoherdar, har man som
ett led 1 att utveckla och stirka deras ledarskap, utvecklat ett mentorskapsprogram.
Nyback berittade 1 intervjun att mentorsprogrammet innebér att varje ny kyrkoherde
fir en egen mentor efter att hen har hunnit installeras. Efter installationen sitter
domkapitlet igdng mentorsprogrammet och efter uppgjort kontrakt triffas den
nyblivna kyrkoherden och mentorn ca en ging per manad i ett drs tid. Efter
genomganget mentorsprogram utvérderas tiden tillsammans. Genom att ha en lite dldre
mentor med erfarenhet, kan den nyblivna kyrkoherden fa konkret hjélp med t.ex.
identitetssokande, personalfragor och styrdokument. Det hiar hoppas man ska bidra till

fler verktyg i sitt ledarskap for den nya kyrkoherden.

Handledning av 6vriga kyrkligt anstéllda sker delvis individuellt och delvis 1 grupp
under ledning av behoriga arbetshandledare. Dér samtalar man och reflekterar 6ver
frdgor som berdr savil yrkesroll som uppdrag, arbetsgemenskap och arbetssituation.
Nir det géller arbetshandledning forklarar Nyback att det oftast 4r frigan om en ldngre
satsning vid utvecklandet av ett arbetslag. Oftast striacker sig projektet dver ett ar, dér
man avsitter vissa dagar till enbart arbetshandledning. Hon poéngterar att kyrkoherden

ska vara nyckelperson i handledningen, inte ndgon utifran. Enligt hennes erfarenheter

%8 Borgs stift: Stod i arbetet (lést 27.8 2020).
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finns oftast 16sningarna hos ledningen och personalen tillsammans. Samarbetet och
forstaelsen mellan ledningen och medarbetarna dr av storsta vikt, eftersom alla ska

inspireras och vilja arbeta for en gemensam fungerande struktur och verksamhet

Nyback lyfter dven fram den relativt nya satsningen inom dombkapitlet, som innebér
att man systematiskt arbetar for att f4 organisationskonsulter till stiftet.
Organisationskonsulterna utbildas till att kunna jobba med organisationer, forsta hur
de fungerar, hur konflikter uppstar samt hur ledare och 6vriga anstdllda fungerar i en
organisation. De trdnas i sin utbildning till att kunna utveckla organisationer i positiv
riktning. Dessa konsulter kan dven gé in i strukturforédndringar samt gora insatser for

att skapa bra arbetsplatser i kyrkan.

P4 sin webbsida ger Borgé stift 4ven direktiv for hur man kan gé tillviga vid osakligt
bemoétande, trakasserier och sexuella trakasserier pad arbetsplatsen. Man ger
anvisningar om vad arbetsgivaren kan gora for att ingripa i sddana situationer.
Arbetsgivaren kan ge den skyldige en anmirkning, ge hen en varning, omorganisera
arbetsuppgifter eller arbetslokaler samt i allvarliga fall sdga upp den skyldige eller
hiva hens tjanste- eller avtalsforhdllande. Hér podngterar man ocksa att osakligt
bemotande och trakasserier ménga ginger kan bli en f6ljd av dalig arbetsorganisering,
oklar ansvarsfordelning, brister i ledarskapet eller ett icke fungerande samarbete. Aven
hir, betonar man pa Borga stifts webbsidor, ska arbetsgivaren ingripa vid behov. Men
man lyfter dven fram arbetstagarens eget ansvar genom att hénvisa till

arbetarskyddslagen. Man vill poéngtera foljande:

Det dr vars och ens skyldighet att undvika ett beteende som kan
upplevas som osakligt bemdtande eller trakasserier. Dessutom ska
den vars beteende upplevs som osakligt bemdtande eller trakasserier
forindra sitt agerande.”

9 Borgs stift: Stod i arbetet (lést 27.8 2020).
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Nir det géller hur man gar tillviga vid upplevelse av att ha blivit osakligt bemott eller

trakasserad pé arbetsplatsen ger Borga stift foljande direktiv:

o Gor klart for personen att du upplever beteendet som osakligt och
inte kan acceptera sadant agerande.

o Beskriv konkret vilket slags beteende du upplevt som osakligt.
Be personen sluta med trakasserierna eller fordndra sitt agerande.

e Anmil trakasserierna till arbetsgivaren. Du kan berdtta om dem
muntligt eller skriftligt. Du kan be en arbetskamrat,
arbetarskyddsfullméaktigen eller fortroendemannen om hjélp och
ni kan tillsammans anmadla trakasserierna till arbetsgivaren. Vid
behov far du ocksé hjilp fran foretagshilsovarden.

e Med tanke pé den fortsatta behandlingen av drendet &r det viktigt
att anteckna nér trakasserierna forekommit, hur ofta de
upprepats, vem som varit nidrvarande och hur du sjilv agerat. Det
ar ocksa bra att spara eventuella osakliga eller sérande
meddelanden.!®

Direktiven ar konkreta och klara, vilket dr viktigt vid situationer dir man som utsatt

behover tydlig ledning.

Inom kategorin arbetshélsa tar man p& Borga stifts webbsidor upp foretagshélsans
tjénster, arbetsmiljoframjande atgirder och forebyggande av trakasserier. Inom den
hilsobefrimjande verksamheten ordnas 4dven sk. Tyhy-verksamhet inom
forsamlingen eller samfélligheten. Tyhy dr en forkortning av ordet 7Tyéhyvinvointi,
vilket betyder Hélsobefrdmjande pa arbetsplatsen. Inom Tyhy-verksamheten erbjuds
forebyggande aktiviteter och forméner till de anstdllda. Det bjuds dven pa olika
mojligheter till rekreation, forbéttrande av konditionen o.s.v. Hit hor atgérder for att
upprétthdlla arbetsformagan t.ex. genom att se dver arbetsmetoder, arbetsmiljon,
arbetsplatsens kultur, tidsarrangemang m.m. P4 Borga stifts webbsidor lyfter man fram
att kyrkligt anstillda arligen erbjuds svensksprakig yrkesrelaterad rehabilitering pa

Hiarma Rehab. 10!

100 Borg4 stift: Stod i arbetet (ldst 27.8 2020).
101 Borga stift: Stod i arbetet (l4st 27.8 2020).
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5.1.3 Riktlinjer utgiende fran kyrkans dokument

Inom Evangelisk-lutherska kyrkan i1 Finland har kyrkostyrelsen utvecklat ett
sdkerhetsdokument, En trygg forsamling (2018). Sékerhetsdokumentet dr utarbetat for
att utveckla och forbittra sidkerheten i veckoverksamheten och pa forsamlingarnas
utfiarder och ldger. Dokumentet riktar sig bade till anstdllda och personer inom
forvaltningen. Det handlar alltsd inte specifikt om kyrkligt anstilldas psykosociala
trygghet, men det innefattar hela kyrkan, hela forsamlingen, och alltsa d& ocksa de

anstéllda. I dokumentet lyfter man fram f6ljande:

Nér man diskuterar trygghet i forsamlingen maste man till exempel
fundera 6ver hur vi skapar atmosfaren, hur vi méter manniskor och
hur vi sérjer for att mobbning, diskriminering eller sexuellt trakasseri
pa ndgon niva inte borjar gro i forsamlingen. %>

Har podngterar man strdvan efter att minska osakligt bemétande i forsamlingen. Man
betonar vikten av att mianniskans virde respekteras oberoende av hennes bakgrund och
livsaskadning och att man inom forsamlingen beaktar minniskan som en fysisk,
psykisk, social och andlig helhet. Dokumentet belyser &ven mobbning pa
arbetsplatsen, och att det ar viktigt att omedelbart ingripa vid forekomsten av séddant
genom att till exempel kontakta den verksamhetsansvariga eller chefen. For att

tydliggora detta foljer hér ett utdrag ur dokumentet:

Det ér chefens uppgift och arbetsgivarens ansvar att hantera
mobbning. Om den som mobbar &r chef hor drendet till dennes chef.
Den som blivit utsatt for mobbning ska upplysa giarningsmannen om
att han eller hon inte godkédnner dennes beteende. Om mobbaren ar
chef kan fallet meddelas direkt till personens chef. Alla anstéllda &r
dock skyldiga att gora anmédlan om de uppticker att ndgon pa
arbetsplatsen blir osakligt bemoétt. Ur uppfoljningens och
overvakningens synvinkel hor arbetsplatsmobbning ocksd till
arbetarskyddsfullméktigen och foretagshilsovarden. Arbetarskydds-
fullméktige och foretagshdlsovarden ger information och
anvisningar och kan vid behov hjélpa vid behandlingen av osakligt
bemoétande. Den anstéllda kan alltid be arbetarskyddsfullméktigen,
den fortroendevalde eller ndgon annan stodperson att komma med
nir osakligt bemétande av vilket slag som helst behandlas.'%?

102 Trygg forsamling 2018, 35.
103 Trygg forsamling 2018, 42-43.
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Pé kyrkans arbetsmarknadsverk finns utarbetade instruktioner for forsamlingen som
arbetsgivare. Instruktionen heter Frdmjande av ett gott bemotande pa arbetsplatsen
och innehaller en rekommendation om atgirder for att forebygga osakligt bemdtande
och trakasserier. Websidan innehéller ldnkar till material och anvisningar gillande
osakligt bemdtande och trakasserier, bl.a. till arbetarskyddsforvaltningens webbtjénst,

som inleder sin webbsida kring osakligt bemodtande pé foljande sétt:

Trakasserier eller annat osakligt bemotande pé arbetsplatsen kan
dventyra arbetstagarnas hilsa. Arbetsgivaren dr skyldig att ingripa i
trakasserier pa arbetsplatsen efter att de blivit kéinda.'%*

I dokumentet En kyrka med okade olikheter - Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland
dren 2012-2015: En oversikt over kyrkans arbete, poingterar forfattarna att det har
blivit allt viktigare att de anstillda kan arbeta méngfacetterat och behérska konsten

att samarbeta med olika ménniskor och yrkesgrupper. For att citera forfattarna:

Anstéllda méste mota andra och vara beredda till samverkan bade

med andra professionella och med forsamlingsmedlemmar.'%
Det hir visar pé att det 4r av storsta vikt att forsamlingarna och deras ledare viljer att
prioritera personalvard, utvecklingssamtal, grupphandledningar o.dyl. for att fa en sa

bra grund som mojligt till gott samarbete och respektfulla mianniskoméoten.

5.2 Informanternas tankar kring hur man kunde stoda det psykosociala
maendet

5.2.1 Lattillgiinglig information

Nar det gdller faktorer som kan stdrka den psykosociala arbetsmiljoln framstér
lattillgéinglig information som en 6nskvird resurs bland de anstéllda.'® Informant

FA37 skriver:

104 Arbetarskyddsforvaltningen (last 20.11 2020).
105 Haapiainen & al. En kyrka med dkade olikheter 2017, 44.
106 FAD28, FA37, FA73.
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Jag tycker att ldget i allménhet ar bra nér det géller information och

instruktioner kring dessa, men det dr en annan sak om folk vet att det

finns.
I enkéten nimns bade information som borde ges till nyanstillda i samband med att de
borjar jobba pa sin nya arbetsplats, samt information om hur man gér till viga vid
osakligt bemotande. Ett forslag dr att man vid introducering av nyanstillda kunde ta
mera hjilp av de som arbetat lingre pa arbetsplatsen.!?” Forslaget innebir att man t.ex.
kunde ha en lista som de redan inkorda arbetstagarna kan gi igenom med de
nyanstéllda. Man lyfter dven fram vikten av att tinka igenom vilka outtalade regler
som kan finnas pa just den arbetsplatsen i just det teamet.!*® Sadant kan annars vara

svart for den nyanstéllda att snappa upp och fa grepp om.

Det anses viktigt att ha klara strukturer och ansvarsfordelningar inom teamet, samt
tydliga befattningsbeskrivningar och klargéranden av vem som har vilka befogenheter.
Aven littillgéinglig information och modeller for hur man i ett tidigt skede tar sig an
smé problem, samt hur man tar tag i situationer som gétt for langt anser hen vara
viktiga.'” Nyback lyfter ocksa fram vikten av att ha littillgéinglig information for de

anstéllda.

5.2.2 Personalvird

Som redan konstaterats har man i enkéten betonat bade regelbundna utvecklingssamtal
och regelbunden arbetshandledning. Enligt de anstillda borde arbetshandledningen
hallas i ett tidigt skede och erbjudas medvetet at varje anstilld. Varje medarbetare bor
kdnna till att man har rétt till arbetshandledning. Man uttrycker en 6nskan om att alla
skulle uppmuntras till att atminstone en géng under sin tid i arbetslivet delta i en
arbetshandledningsprocess pa 40 timmar, vilken finns att tillgd inom kyrkan. Man ser
ocksa girna att man i arbetet skulle uppmuntras till att ha en personlig sjdlavardare

eller andlig vigledare.'!'”

107 FA9.

108 pA36.
109 FA 73,
10 pA3e.
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I enkéten efterlyses dven regelbunden grupphandledning oberoende av om man énnu
har stora problem inom teamet eller inte. Man framhéller att det ar viktigt att lagga upp
gemensamma mal samt fundera kring hur man nér dit och vad man gér om man inte
nar dit. Som nédmnts i kapitel 5.2.1, anser ocksa Nyback att det skulle vara viktigt att
ta tillvara kyrkans arbetshandledare och att satsa mer tid speciellt pa arbetshandledning
1 grupp. En grupps styrka dr att man kan bolla problem och spegla sina tankar och
asikter mot varandra for att nd gemensamma mal och strukturer. Bade Nyback och de
anstéllda podngterar att kyrkan har bra utbildade arbetshandledare, vilket man bor ta
tillvara. Man poéngterar dven vikten av att prata om vilka forvéntningar man har pa
sina uppgifter, pa chefen och pa varandra. Det ar viktigt att stridva efter béttre
arbetsklimat och mera samarbete, samt att 6va sig i att lyssna pa sina arbetskamrater.
Har lyfter man fram en Onskan om mer arbetshandledning i grupp och
utvecklingssamtal minst tvd ginger per ar, samt att man inte bor blanda in t.ex.
16nediskussioner i samband med utvecklingssamtalen, utan att de ska foras skilt.!!'!
Man ser helst att utvecklingssamtalen f6ljs upp noggrant bl.a. genom anteckningar.
Dessa utvecklingssamtal bor vara obligatoriska bade fran ledarens och medarbetarnas
sida.!'? Man hoppas pé att ledarna tar individuella samtal i rutin och faktiskt héller

dem, lyssnar pé sin personal och prioriterar deras behov.

Det dr oOnskvédrt att forsamlingarna skulle satsa tid och pengar pa att stirka
arbetsgemenskapen. Medarbetarna behover kdnna varandra och lita pa varandra for att
fa en mera dppen kultur och trygg atmosfir.!!® De anstillda poéngterar att det ér viktigt
med vi-andan och att man inom kyrkans arbete far uppleva att man arbetar tillsammans
for ett gemensamt mal och for allas bista. Man behdver ldra sig att se resurserna hos

varandra istéllet for att leta efter fel.

[ undersokningen poédngteras dven att man bor uppmuntra varandra och forsoka forsta
varandra. For att 0ka forstaelsen foreslar man att man ska forsoka stirka gemenskapen
mellan olika sektorer och olika yrken inom kyrkan. Som tidigare papekats &r det viktigt

att satsa pa tillfdllen dar man har mgjlighets att traffas 6ver sektorsgrinserna for att fa

11 FEA27, FA4S.
12 EA27, FA29.
H3FALL FA36.
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mera insikt i varandras arbete inom medarbetarskaran.!'* Informant FA64 uttrycker

sig sd hér:

Men utifrén det jag sett, hort och forstatt s skulle det behdvas mera

insikt 1 varandras arbete inom medarbetarskaran. Det dr superviktigt

att alla har en inblick i andra sektorers arbete, pa det viset minskar

vi p4 mobbning, missforstind, avundsjuka, konflikter m.m. Enligt

mig utgor alla sektorer lika viktigt och tungt arbete men pé olika sitt!
Nir det géller att hantera konflikter betonas vikten av att anlita sakkunnig hjélp. Hen
menar att det ibland krivs en utomstédende person for att kunna se problemet ur en mer
objektiv synvinkel. Om man forsoker 16sa alla konflikter internt kan det latt ske
orittvisor i konfliktlosningsprocessen.'!> En viss problematik kan skonjas kring att de
som dr i ledande stillning oftast verkar vara skyddade fran att behova stéllas till svar

for osakligheter och daligt ledarskap (se kapitel 4.2.2). Har onskar man en réttvis

behandling av alla oberoende av vilken yrkesstatus man innehar.

5.2.3 Oppenhet, respekt och samarbetsvilja

I enkéten belyser man vikten av att behandla och bemdta varandra respektfullt, och
man lyfter ater fram Den gyllene regeln. 1 det hidr avseendet handlar det om att alla
anstéllda borde ta sitt ansvar och se till varandras bésta for att dka vdlméende i
forsamlingen.!'® Hir skiljer det sig sékert en hel del frin team till team och forsamling
till forsamling, samt pé den enskilda individens upplevelse av sin arbetsmiljo. Néar det
géller ansvar, dr det viktigt att alla anstéllda gor sitt yttersta for att f6lja anvisningar,
rekommendationer och planer som finns utarbetade inom kyrkan. Samtidigt
podngteras det att det dr viktigt att de anstdllda inte dr ”for kédnsliga”, d.v.s. att de inte

tar 4t sig personligen av sddant om sigs for att utveckla och befrimja arbetet.!!’

An en géng betonas vikten av att ta konflikter p4 allvar innan de eskalerar, och att man
inte ska hdlla tyst om osakligt bemétande, utan att sdvil medarbetare som ledare ska

véga lyfta fram det som é&r fel. Informant FA17 foresldr foljande:

14 FA64, FAT4.
115 FAS.

116 FA48, FA63.
U7 FALL
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Genom att modigt tala och inte godkidnna osakligt bemdtande i ett

tidigt skede, kunde en stor del av problemen undgas. Detta kriaver

naturligtvis att formannen med kyrkoherdarna i spetsen dr medvetna,

utbildade och har verktyg for att hantera situationerna. Att ha en

forebyggande plan, rdddar inte situationerna om inte ndgon férman

"vagar" ta tag i saken.
Ett par anstillda anvédnder uttrycket “att lyfta katten pa bordet”, och vill med det
poidngtera vikten av att véga ta till tals osakligt bemétande och andra oenigheter.''8
Det ér viktigt att det pd arbetsplatsen ar sddan atmosfar att man vagar beritta nir nagot
inte kiinns bra, och att man da fr uppleva att man blir hérd och trodd.!'” En del av de
anstéllda tror att om medarbetarna tar storre ansvar for att ta del av och folja kyrkans
planer och styrdokument skulle ingripandet vid felaktigt behandling av en medarbetare
bli mera “legitimt” och det skulle bli lttare att agera. Som tips ges att man kan gora
egna trivselregler pa arbetsplatsen for att stoda gott medarbetarskap samt aktualisera
fragan hur vi bemdter varandra.!? Med hinvisning till kapitel 4.1 kan man hér nimna
den felaktiga “snéllheten” och betona att man inte bor sldta 6ver osakligt bemotande.
Vikten av att kunna samarbeta och lyssna pé varandra i medarbetarskaran betonas i
enkiten.!?! Hir &r Nyback inne pd samma linje. Hon framhéiller att &ppenhet i
kommunikationen dr mycket viktig for det psykosociala vdlmaendet. Det behover
finnas bade en 6ppenhet medarbetarna emellan samt mellan ledaren och medarbetarna.
Aven dppenhet mellan de anstéllda och fortroendevalda ér viktig, eftersom man ska

arbeta for en gemensam sak.

5.2.4 Ledarskap och utbildning i konflikthantering

Som redan konstaterats i avhandlingen, har ledarskapet stor betydelse for vilmaende
pa arbetsplatsen.'?? Bland de anstillda efterlyses tydligare och stabilare ledarskap.
Man menar att bristande ledarskap och oférmaga att hantera osakligt bemétande bland
medarbetarna dr tva faktorer som starkt inverkar pa vilmaende. Man ser girna att

forménnen inte dr konfliktrddda, utan att de vagar ta tag i saker &ven om det kan kinnas

18 FA31, FAS2.

19 FA29.

120 FAT]LL

121 EA29, FA72, FATS.

122 ge bl.a. kapitel 4.1 och 4.2.2.
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obekvimt for dem.!?® Forminnen bor enligt de anstiillda se till att olika planer och
riktlinjer f6ljs inom arbetsteamet, samt att det dr alla medarbetares ansvar att folja
planer och riktlinjer.'?* Man lyfter &ven fram vikten av att ledaren skulle striva till att
bidra till forstirkandet av medarbetarnas sjdlvtroende, genom att bl.a. ge dem
mojlighet att delta i kurser samt ha mdjlighet att upprétthalla kontakt med andra
arbetare bade inom egen forsamling och med andra forsamlingar. Darfor 6nskas mer
ledarskapsutbildning bland ledarna, dér man skulle sitta vikten pa kommunikation och
konflikthantering i stillet for att sétta for stor vikt vid enbart det administrativa.'?® I
enkiten foreslds att det efter ledarskapsutbildningen skulle ges direkt fortbildning
inom konflikthantering for alla ledare och forméan. Det papekas att ’formell kompetens
och att ha ledarskapskunskaper ir tva helt olika saker”.!?¢ Hir verkar man syfta pa att
det inte bara racker med att ha intyg som bestyrker att man har formell behdrighet till
att vara t.ex. kyrkoherde, utan att det dven krdvs att man verkligen behérskar
ledarskapsmetoder och hur man bemé&ter médnniskor i egenskap av ledare. Ytterligare
en tanke dr att man inom alla yrkeskarer i forsamlingarna borde lira sig mera om

konflikthantering i sina grundliggande utbildningar.'?’

Aven behovet av en ledares forméaga att hélla sig neutral och opartisk lyfts fram i
undersdkningen.'?® Hir kommer kiinslan av att bli orittvist behandlad fram, vilket
dven behandlas 1 kapitel 5.2.6. Det &r inte alltid riskfritt att ta upp konflikter med
formannen och man menar att man som anstédlld dr beroende av ledarens gillande,
vilket leder till att man viljer sina strider.'* Informant FA47 stéller frigan: ~Varfor ér
kyrkan en skyddad verkstad dér kritik och olikténkare tystas ner?”” Det hér visar pé att
det bland en del medarbetare finns en rddsla for vad man kan och inte kan sidga at
ledaren. Det hir dr ocksa en viktig sak att ta upp under ledarskapsutbildningarna. Det
hir handlar ocksa ganska ldngt om ledarens egna personliga utveckling och utveckling
av formagan att hantera medarbetarnas ifragaséttande och kritik, for att kunna vinda

det till ndgot positivt. Bade som ledare och medarbetare bor man kunna ta kritik och

123 FA17.

124 FA11, FATT.

125 FAT7.

126 FAD].

127 FA43.

122 FA33, FAS4, FAT3.
129 FA69.
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oliktdinkande fran varandra fOr att arbetet och arbetsgemenskapen ska kunna

utvecklas.!*® Det hir ir ocksa en viktig sak att behandla inom arbetshandledningen.

Nyback lyfter fram att ledarskapet dr utvecklande dir man jobbar for att man
gemensamt stéller upp mal och utvérderar resultatet samt satsar pa ett vardestyrt team.
Nir det géller ledarnas kompetens och utveckling kan hdr nimnas det mentorskap som
Nyback lyfter fram. Det ettariga mentorskapet som de nyanstillda kyrkoherdarna far
ta del av, ger dem en mgjlighet att snabbare vixa in 1 den ledande rollen, badde nér det
giller personalfragor och forvaltningsfragor. Nyback tar som exempel hur viktigt det
ar att kyrkoherden forsoker halla medarbetarsamlingarna pé ett optimalt sétt. Hon
menar att det d&ven hér ar viktigt med struktur och att det bor skotas pa ett professionellt

sdtt med protokollforing och klara linjer.

5.2.5 Vikten av stiftets stod till bide formin och 6vriga anstillda

Undersokningen synliggoér problematiken kring otillrdckliga resurser for att hinna
stoda de som befinner sig i ledarskapspositioner i forsamlingarna. Mer tid borde
avsittas till att stirka arbetsgemenskapen och en annan reflekterar 6ver att det verkar
som att det inte finns tillrdckligt med tid och resurser for stiftet att stoda forsamlingarna
ledare 1 den omfattning som skulle behdvas. Man 6nskar dven en bittre strukturering
vid sammanslagningar, vilket skulle hjdlpa till att dela resurserna mera réttvist inom
hela den nya forsamlingen. Som det dr nu anser hen att resurserna fordelas pa ett

ojamlikt sitt till fordel for de storre ursprungsforsamlingarna.'3!

Aven i detta kapitel vill jag ta upp problematiken som framkommer i enkiiten gillande
vad kyrkan har for verktyg till att hantera situationer dér det dr den kyrkliga ledaren
som har betett sig oldmpligt. Som redan ndmnts i kapitel 3.2.2 verkar det enligt de
anstéllda som att praster — speciellt de i ledande stéllning — sitter sdkert &ven om de
beter sig osakligt. De beskriver det som att kyrkan da fungerar som ”skyddad
arbetsplats”. Informant FA11 ndmner dokumentet En trygg forsamling, som behandlar

aven osakligheter fran fortroendevalda eller andra samarbetspartners (vilket jag viljer

130 FA11, FA36, FA47.
131 EA21, FA33.
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att inte ndmna desto mera i denna avhandling). Dokumentet En trygg férsamling har
dven presenterats i kapitel 5.1. Som tidigare ndmnts, sa erfar en del anstéllda att de
planer och styrdokument som finns inom kyrkan inte riktigt anvénds sa effektivt som
de borde. Uttrycket “lyfta katten pa bordet” syftar hiar pa foljderna av osakligt
bemotande och man menar att det dr oerhdrt viktigt att forovarna fér std till svars for
sina handlingar och att det dr onddigt med kyrkans olika planer, dokument och
blanketter om ingen &nda tar tag i saken, utan allt rinner ut i sanden. Hér efterlyses
alltsa en tydligare linje fran kyrkans/forménnens sida att f6lja de riktlinjer som finns,
dven om det blir "obekvamt”. I enkdten forekommer flera exempel péd att man som
anstélld erfar att ingen forandring har skett ndr man patalat det osakliga bemdtandet.
Pé frigan om vad som gjordes fOr att reda ut det osakliga bemdtandet i informant

FAG65:s situation, svarar hen sahér:

I vissa fall inget, i nagra fall diskussion med berérda. Jag har en gdng
bytt arbetsplats d& ndrmaste formannen var problemet. I ménga fall
sdger ledningen att "hen &r nu bara san" och allt har fortsatt som
forut.

Ett exempel pa hur situationen har behandlats kommer fram i informant FA33:s
berittelse:

Jag har forsokt prata om hur det kinns vid arbetshilsovarden flera

ganger, en ging ledde det till ett trepartssamtal med chefen men det

ledde ingenstans, inget blev bittre.
I ovan citerade berittelse kan man skonja en uppgivenhet och frustration over att
problemet inte tas pd allvar, och att ingen verkar pa allvar forsoka dtgirda problemen.
Men i enkéten finns 4ven exempel pa hur man pa ett konstruktivt sétt har kunnat hjélpa
den utsatta. Till exempel framkommer det att ndgon anstdlld har fitt stod genom
interna samtal med de inblandade samt genom virdefullt stod fran domkapitlet och
arbetsplatshilsovarden. Nagon annan har ocksa blivit hjélpt av arbetshandledning
inom teamet och en tredje fick hjilp genom arbetslagsutveckling tillsammans med

domkapitlets arbetshandledare. '*? Féljande atgirder hjilpte FA73:

Arbetsplatshélsovirdens psykolog trdffade alla inblandade for
enskilda samtal, dérefter for ett gruppsamtal med de inblandade.

132 EA7, FA35, FA70.
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Har ser vi exempel pé nir personalvarden och arbetarskyddet har fungerat som sig bor,
och dir de anstillda har fatt uppleva att det gér att gora skillnad for att fa en mera
psykosocialt vilmaende arbetsmiljo. For de anstillda dr det viktigt att kunna kidnna sig
trygg 1 sin arbetsmiljo, att medarbetarna kdnner varandra och att atmosfaren kénns

Oppen och trygg.

Nyback lyfter fram biskopsvisitationerna som ett ytterst viktigt arbetsredskap nér det
géller att stoda, inspirera och pejla in hur de anstillda méar. I samband med
biskopsvisitationerna triffar domkapitlets personal hela forsamlingens personal bade
enskilt och i grupp, vilket ger dem mojlighet att se och hora hur de anstéllda upplever
sin arbetssituation. Biskopsvisitationen utgor pd sa vis en viktig del i det forebyggande
arbetet géllande den psykosociala arbetsmiljon. Har har man frén domkapitlets sida
mojlighet att fa en bra bild av arbetslaget, den psykosociala miljon och arbetsplatsen
samt upptidcka om négot avviker inom en forsamling. Om det exempelvis dr ovanligt
mycket sjukskrivningar som verkar beror pa psykosocial utmattning eller om man fran
forsamlingen informerar om konflikter eller andra psykosociala problem har
domkapitlet mojlighet att agera konsulterande samt mojliggora och skapa plattformar.
Ibland kan de ocksd komma in med medling. Hon pépekar att det ju handlar om
personer, relationer och kommunikation. Hon konstaterar samtidigt att det ibland
faktiskt dr sé illa att man helt enkelt méste fly. Nyback citerar Margareta Melin och
sdger: ’Ibland maste man fly for livets skull”. Hon forklarar det som att ibland ska man
inte ens forsoka, utan man maste 1t sjalvbevarelsen driva en till flykt, och podngterar

att det i det sammanhanget aldrig 4r frdgan om ett misslyckande.

5.2.6 Jamstalldhet

I enkéten betonas vikten av jimlik fordelning som en forbéttringsfaktor med tanke pa
vilméiende.'** Man 6nskar bl.a. en jimlikare behandling angdende befattning, kon,
alder, yrke och arbetsuppgifter. Informant FA71 efterlyser ”jamlik behandling av alla

1 alla situationer”.

133 FA21, FA33, FAS4, FA71.
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Som tidigare ndmnts, lyfts problematiken kring kyrkans hierarkiska struktur fram, och
man menar att det finns en viss rangordning bland anstéllda.!** Det hiir hoppas man att
ska kunna motarbetas. I en del forsamlingar gors ocksa skillnad mellan kyrkligt
utbildad personal och Ovrig personal, och man efterlyser en tydligare jamlik
behandling mellan alla yrkesgrupper, dér alla fir uppleva att de behandlas som lika
viktiga och virdefulla, med samma rittigheter och skyldigheter.!*> Nyback framhaller
ocksa att det dr viktigt att inom arbetslaget diskutera fragor kring hur man ska jobba.
Man behover tinka igenom om man ska jobba sektorsvis eller 6verskridande, samt
forsoka hitta en balans som kan hjélpa till att minska den psykosociala belastningen.
Hon pépekar att strukturer dr viktiga och att de skapar mojligheter att kommunicera.
Aven nir det giller att fi en mera jimstilld arbetsplats inom kyrkan, ir det viktigt med

en Oppenhet, dir man kan lyfta upp de hér frdgorna pa bordet.

5.3 Analys av teori och praxis

Forfattarna Ostberg och Eriksson diskuterar betydelsen av att kiinna sig trygg som
arbetstagare. De menar att det framfor allt ar tre faktorer som &r av stor vikt for att
minska pa stressen pa en arbetsplats. Dessa tre faktorer dr krav, kontroll och stod. De
forklarar att det ar viktigt med tydliga arbetsuppgifter, samt utrymme f6r den anstéllda
att sjdlv kunna paverka arbetstakten och arbetssittet. De podngterar nddvidndigheten
av kontinuerligt stod for att som arbetstagare kunna utvecklas och kiinna trygghet.!3® 1
min undersdkning kan man ocksé se att de hir faktorerna har stor betydelse for de
anstédllda. Genom deras beréttelser ser man hur viktigt det 4r med klara strukturer och
arbetsbeskrivningar, god information och stdd frin arbetsgivaren for att erfara god

psykosocial arbetsmiljo.

I en del enkitberittelser framkommer det att man vid osakligt bemdtande eller
konflikter erfar att ledarskapet har tagit saken pé allvar. Man har i vissa situationer fort
en del samtal eller genomgétt trepartssamtal med arbetsplatshilsovardens psykolog,

den utsatta och den som upplevts som forovare. En del har dven fatt tillgdng till

134 FAG4.
135 FA47.
136 Ostberg & Eriksson 2009, 135-136.
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arbetshandledning, vilket i vissa fall har hjélpt och i vissa inte. Men hir kan man se att
dven om situationen inte alltid har blivit helt atgérdad, skapar énda kénslan av att ha

blivit lyssnad till och blivit tagen pa allvar en viss trygghet och positivitet.

En del av de utsatta har inte anmélt sin situation till ledarskapet eller nagon annan, och
det framkommer inte i enkdten vad det beror pa. Det kan mojligtvis bero pa att de inte
vagat gora det, inte brytt sig om att gora det eller inte har fatt information om hur de
kan ga till vdga i en dylik situation Jag tdnker att det kan vara vilken av dessa orsaker
som helst och ibland flera faktorer som inverkar pd huruvida man som utsatt klarar av
att ta tag 1 saken. Nér det t.ex. géller mobbning kan det minga ganger vara sé att den
utsatta till sist tror att det dr hen sjdlv som dr orsaken till problemet. Som tidigare
ndmnts dr det ocksd ofta sa att den utsatta dr 1 underldge i1 forhallande till den som
mobbar, vilket gor att hen far svart att forsvara sig.!*” Det kan ocksa vara sé att den
utsatta ar radd for vilka foljderna kan bli om man vénder sig till organisationen for att
fa hjélp, speciellt om man inte litar pd att organisationen dr kapabel att hantera
mobbningen eller konflikten. Dérfor dr hér forutsdttningen att organisationen fungerar

och ir beredd att ta tag i saken och dven begira professionell hjilp utifran vid behov. !

Nér man fordjupar sig i de planer och strategier som Borga stift och Evangelisk-
lutherska kyrkan i Finland har, ser man att det langt finns vélutvecklat och vil
genomtidnkt material med goda tjdnster som vill forebygga och stoda personalens
vilméende. Min tolkning utgdende fran enkéten &r att det &r manga anstéllda som inte
ar medvetna om dessa tjanster och mojligheter, och jag ser hir en mdjlighet for
forsamlingarna att kunna forebygga och underhdlla vilméende bland de anstéllda
genom att satsa mer helhjértat pa sina anstélldas vilmaende. En tydligare information

och framhéllande av stodmdjligheter kunde vara pé sin plats i manga forsamlingar.

I kapitel 5.1.2 ndmns mentorskap som ndgot positivt, men som bara erbjuds at blivande
kyrkoherdar. Mentorskapet organiseras av domkapitlet och pagar i ca ett ars tid genom
att man ingar ett mentorsavtal. Jag tror att mentorskap skulle kunna vara nagot bra

aven for ovriga forsamlingsanstdllda, samt for kyrkoherdarna dven senare under

137 Blomberg 2016, 32.
138 Blomberg 2016, 177.
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arbetslivet. Att ha en mentor att tillga skulle delvis kunna ersétta arbetshandledning
genom att bli en del av vardagen dér den anstdllda har mojlighet att bolla sina tankar,
samt 4 en mdjlighet att utvecklas och se med rétt perspektiv pé sin yrkesroll och pé
sin arbetsmiljé. Den hdr typen av mentorskap skulle mgjligtvis kunna ordnas pé

forsamlingsniva.

I kapitel 3.1.3 éterger jag Kauffmann & Kauffmanns forskning kring konflikter,
konflikthantering och bristen pa sddan samt konfliktkonsekvenser, vilket passar in
dven pa det hir kapitlet.

De menar att 4 ena sidan ar langvariga personkonflikter skadliga, medan konflikter &
andra sidan dven kan leda till ldrande, prestationsforbéttring, sjélvutveckling samt
Okad kreativitet. Men det innebdr att konflikterna bor tas tag i och hanteras pa ett
konstruktivt sétt. Hir kommer ledarens roll in i bilden. Ekvall menar att det ar ytterst
betydelsefullt att en ledare tar tag i konflikter och forsoker bidra till att den 16ses
konstruktivt. Kauffamann & Kauffmann betonar vikten av att erkénna och klarldgga
konflikter, och att ledaren tillsammans med medarbetarna bor forsoka hitta nya sétt att
hantera konfliktsituationen istillet for att fortiga eller forbise den. De betonar dven att
det &r av yttersta vikt att ledaren kan ta tag i konflikten och hantera den pé ritt sétt s&
att det inte gor mera skada dn nytta. Darfor 4r det ofta skil att ta hjélp utifrén av trdnade
konfliktférhandlare och végledare, for att konflikthanteringen ska bli s& konstruktiv
som mdjligt.'3? Som jag ser det, borde troskeln till att viinda sig till professionell hjélp
bli lidgre i forsamlingarna. Aven om forsamlingarna striivar till att jobba for en bittre
arbetsgemenskap och arbetsmiljo, skulle det sdkert finnas utrymme och behov av
ytterligare atgdrder, sdvil forebyggande som &terupprittande. Mot bakgrunden av
enkdétens berittelser dr det rimligt att anta att &r att forsamlingarna skulle vinna pa att
satsa pa mera arbetshandledning, foreldsningar och informationstillfallen som fridmjar
det psykosociala vilméendet hos de anstillda. Aven Nyback #r inne pa samma linje.
Hon framhaller vikten av att forsamlingarnas ledare skulle satsa pé att avsitta tid for
sina medarbetare. Hon menar hon har god erfarenhet av att det faktiskt 4r mojligt att
hitta den nddvéndiga tiden om man verkligen vill. En foréndrad instdllning hos de
anstéllda till att delta i1 dessa tillfdllen skulle ocksd behdvas for att astadkomma en

gemensam satsning for en béttre psykosocial arbetsmiljo.

139 K auffmann & Kauffmann 2010, 310-311.
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6 Diskussion

Men visheten fran ovan dr forst och frimst ren, dessutom fredlig,
mild, foljsam, full av barmhartighet och goda frukter, opartisk och
uppriktig. Rattfardighetens frukt sés i frid och ges at dem som skapar
frid. (Jak. 3:17-18)

I min studie har jag fatt svar pd mina fragor kring de anstdlldas psykosociala
vialmaende, faktorer som paverkar dem, vilka verktyg som redan finns samt vad som
enligt de anstillda skulle kunna forbéttras. Jag har undersokt det psykosociala maendet
hos anstéllda inom forsamlingarna i Borgd stift. Jag har fétt ta del av de anstélldas
berittelser om situationer som de upplevt har varit svara. Undersdkningen visar ocksa
pa att den psykosociala arbetsmiljon upplevs vildigt olika av olika ménniskor inom
Borga stift, vilket i sig har manga forklaringar. Efter att forst ha analyserat enkéten och
samlat de teoretiska forstaelseramarna for min undersdkning och sedan i ett ganska
sent skede intervjuat Nyback, kan jag konstatera att Nybacks erfarenheter langt
stimmer Overens med de anstdlldas upplevelser och tankar av det psykosociala
méendet bland forsamlingarna i Borgé stift. Aven nir det giller svagheter och styrkor
vid forebyggande och befrimjande av psykosocialt vilmaende kan konstateras att det
finns ménga likheter hos de anstilldas och Nybacks reflektioner, vilka i sin tur
sammanfaller 1 mycket med forskning kring hithérande fragor. Utgdende fran min
analys kan man konstatera att trots att de flesta forsamlingsanstéllda ger uttryck for att
de vill arbeta for Guds rike och tjdna tillsammans for kyrkans syfte, dr det inte alltid

sa latt nar den méanskliga faktorn spelar in pa olika sitt.

En dimension som har fatt ganska lite utrymme i min avhandling dr den andliga
dimensionen 1 det kyrkliga arbetet. I kap 4.1 ndmner jag att teorier om att man inom
kyrkan anammar en kultur dir man som kristen ska framsta som god, vilket kan leda
till att man handlar illa i1 det fordolda, samt att det finns en slags felaktig “snéllhet”
inom kyrkan, som gor att det ldtt uppstér en ovilja att ta tag 1 konflikter och orittvisor
for att inte stota sig med ndgon. Men forutom den aspekten pa den andliga dimensionen
vill jag hir d&ven ndmna den medvetenhet som kan finnas hos ménga anstéllda: Att Gud
ar standig narvarande 1 det andliga arbetet och i1 den anstilldes arbete i kyrkan. Man
kan beskriva det som en tretvinnad trdd, som bestar av Gud-ledarskap(organisation

och yttre strukturer)-medarbetarskap. Den hér tretvinnade traden utgor en helhet som
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bor fungera for att kyrkan ska fungera. Som troende tar manga dven den andliga
maktkampen i1 beaktande nér det giller problem som uppstar mellan de anstéllda. Man
rdknar med att dir man arbetar for Gud rike finns dven den onda motstandarsidan i den
andliga varlden, vilken strivar till att forsoka forstéra och bryta ner det som kyrkan
arbetar for. Jag har av egen erfarenhet den uppfattningen att for manga
forsamlingsanstdllda blir darfor bonen ett viktigt och kraftfullt verktyg, vilket kan blir
en gemenskapsskapande faktor 1 arbetet for en battre psykosocial arbetsmiljo. Den
andliga aspekten kan pa sa sétt ocksa bidra till att de anstéllda och kyrkans medlemmar
ar mera beredda att sta upp for varandra, verka for gemenskap och se varandras styrkor
1 strdvan efter att tillsammans tjdina Guds rike. I ljuset av den andlighet som man
arbetar med kunde man darfor dven praktisera andakter och bonestunder i gemenskap

anstillda emellan.

I min undersokning har jag som sagt koncentrerat mig pa de psykosociala kontexterna
utan att for den skull glomma att det 4ven finns minga andra faktorer som pédverkar
maendet pa en arbetsplats. Min bild ar att det hos de flesta — bade ledare och
medarbetare - 4nda finns en vilja att forebygga och forbittra det psykosociala maendet
bland de forsamlingsanstédllda, men det krivs ytterligare satsningar for att nd &nnu
lingre. Framfor allt krdvs en prioritering av personalvarden for att fa till stdnd
kénnbara forbattringar. Manga av de dnskade dtgérderna kréver dven storre resurser i
tid och pengar, vilket gor att det i praktiken kan kénnas utmanande att forverkliga dem.
En viktig utgangspunkt vid forbattrandet av den psykosociala arbetsmiljon &r att satsa
pa obligatoriska informationstillfillen och diskussionstillfdllen, diar de anstéllda fér
mojlighet att bli inforstddd och informerad om hur personalvirden fungerar och ska

fungera, samt var man kan s6ka hjalp och stod.

I studien har det inte nidmnts sa mycket om arbetarskyddets roll vid
personalvérdsfragor, &ven om det borde ha en stor betydelse i dessa sammanhang. Det
vécker fragor kring hur pass synligt arbetarskyddet &r i forsamlingarna, samt hur pass
vil de anstillda kénner till dess roll, funktion och ansvar 1 forhallande till deras fysiska
och psykiska vidlmaende. Hir kan man ocksd frdga sig hur stor betydelse
befattningspositionerna hos medlemmarna 1 arbetarskyddsfullmédktige har f{or
arbetarskyddets paverkningsmojligheter, t.ex. nér det géller osakligt bemotande fran

en ledare/kyrkoherde, som star 1 ledande stéllning till dem. Dessa fragor ar relevanta

68



nédr det giller befrimjandet av forsamlingsanstélldas psykosociala vdlmaende, och

kunde darfor ligga som grund for vidare undersokningar.

Nar man ser till samspelet mellan de olika faktorernas inverkan pa psykosocialt
vialmaende kan man konstatera att de anstdlldas och Nybacks tankar ldngt ror sig kring
samma delar. Struktur, kommunikation, grunduppgift, ledarskap och medarbetarskap
har varit de dterkommande nimnarna genom hela avhandlingen. For att ssmmanfatta
det 1 en mening, kan man siga att A och O for en psykosocialt vilmiende arbetsmiljo
ar en balans mellan tro och yttre riktlinjer, klara strukturer, klar ledning och en 6ppen
kultur dér alla far kénna sig lika virdefulla och viktiga. I enlighet med kyrkans
sjdlvforstaelse om hur det dr att vara en tjdnande kyrka, dr det viktigt att hitta
tillvagagangssitt som underléttar samarbetet och gemenskapskénslan bland anstéllda.
Det ar viktigt att se varje forsamlingsanstdlld som lemmar i en och samma kropp, dir
lemmarna inte dr konkurrenter till varandra, utan dar varje lem behovs for att stoda
varandra och fi hela kyrkan att fungera. Varje anstéllds vdlméiende &r viktigt for att
helheten ska kunna fungera. Och framf6r allt behdvs en god vilja att fran alla hll jobba

for samma syfte, soka forstielse for varandra och ge utrymme for varandra.
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2020-12-03

Enkait

Undersdkning inom ramen far en avhandling pro gradu i praktisk tealogi vid Abo

E-lomake - Ma bland fo

stalida i Borga stift

i, riktad till o

Méendet bland férsamlingsanstéllda i Borga stift
Blanketien ar fidsinstalld: offentlighet inleds 16.3.2020 20.00 och upphér 10.4.2020 20.00

Syftet med enkatundersokningen ar alt karldgga maendet och eventuell férekomst av osakligt

i Borga stift, samt att underséka hur man arbetar med att losa dem.

1. Kén

inom Borga stift.

bland f6 li

och

[l Kvinna
| [ Man

2. Alder

L O<3sar
| [)3-504ar
| () >80ar
s S P

3. Hur lange har du jobbat i forsamling?

4. Tjanst/Befattning (om du jobbar inom flera sektorer, sa valj den du jobbar mest inom)

() Prast
(") Diakon/Diakonissa/Di
[] Kantor/Kyrkomusiker
(] Arbete inom kyrkans ungdomsverksamhet
(7] Arbete inom kyrkans barmverksamhet
| () Vakiméstare
(7] Annan anstallning inom férsamling

5. Har du ledaruppgifter (t.ex. kyrkoherde)?

() Nej

FYLL | DET PASTAENDE SOM PASSAR BAST IN PA DIG | UPPGIFT 6 - 13

6. Jag upplever att vi har ett gott samarbete bland anstalida.

https:/sus

(7] Halier helt med
(7] Haller delvis med

(] Svart ali saga

(7] Haller delvis inte med
(7] Haller inte med

7. Jag upplever att vi arbetar for en gemensam vision.

(] Héller helt med
{7 Haller delvis med
Svart att siga

ba.filk 17124430 Y g

Y
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| O
; (7] Haller delvis inte med
| [[) Haller inte med

8. Jag upplever att det har férekommit konflikter pa min arbetsplats.

9. Jag upplever att ledningen pa min arbetsplats tar konflikter pa allvar.

(7] Haller helt med

() Haller delvis med

() Svart att siga

[ Haller delvis inte med
[ Haller inte med |

10. Nar det galler kyrkligt anstallda inom Borga stift finns en "tystnadskultur” kring konflikter och asakligt bemétande.

(] Haller helt med
() Haller delvis med

(7] Svart att siga

(] Haller delvis inte med
| [ Haller inte med

11. Jag tycker att kyrkan har tilirickliga mekanismer fér att hantera konflikter pa arbetsplatsen.

(] Haller helt med

| [[] Haller delvis med

| [ Svanattsaga :
(7] Haller delvis inte med y |
(] Haller inte med : |

12. Det finns lattillganglig information om hur férfarandet sker vid konflikthantering.

| [ Haller helt med

| () Haller dehis med

| [ Svartattsaga

(7] Haller delvis inte med
(] Haller inte med

13. Idag &r manniskor dverdrivet kdnsliga nar det galler kritik och konflikter.

| [ Haller heit med

| () Haller delvis med

| () svartatt saga

| [[) Haller delvis inte med
| (] Haller inte med

14. Har du som anstalld upplevt dig utsatt fr en svér ig konfliktsituation?
0 ’
) Nej i
https:/ aba.fill 12443lomake.html

2/5
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15. Har du som anstalld nagon gang upplevt att du har blivit osakligt bemétt av en annan anstilld pa nagot av féljande sétt?

(] Mobbad

(] Nedvarderad

(7] Hotad

() Forodmjukad

(7) Diskriminerad

() Sexuellt trakasserad
(] Trakasserad p.g.a. kon
(] Annat

() Nei

OM DU SVARAR NEJ PA BADE FRAGA 14 OCH 15, HOPPA TILL FRAGA 26.
FORTSATT ANNARS MED FRAGA 16.

16. For hur lange sedan utspelade sig situationen?

(]0-5ar
() 6-104r
O 1-154
[} 16-20ar
() >204r

17. Vilken stélining har/hade motparten i forhallande till dig?

(7] Férmansstalining ,
(7] Jémlik stalining 1
(7] Underordnad stallning

18. Motpartens kon

(7] Kvinna
() Man

19. Beskriv situationen. Alla uppgifter du l&mnar kommer att behandlas anonymt.

20. Blev situationen utredd utan utomstaende hjélp?

https://survey.abo.fillomakkeet/ 2443flomake.html
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Oda
[ Nej
() Delvis

21. Blev situationen anmald?

I 0N
| (] Ja, av mig sjélv
(] Ja, av nagon annan

1 54 fall, av vem?

Till vem blev situationen anmald?

22. Vad gjordes for att reda ut situationen?

23. Upplever du att du fick hjalp genom atgarderna?

=5 f e i e Y
(] Nej
(7] Delvis

24, Arbetar du kvar pa samma plats dér detta hande?

v.abo.fiflomakkeet/12443lomake.himl

htips:
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[ da
| O nei

25. Arbetar motparten kvar pa samma plats dér detta hande?

:D.Ja
| O e

26. Skriv garna ner vad som enligt dig kunde forbattras, forebyggas, stédjas och atgérdas angéende konflikter, osakligt
bemétande, mobbning, trakasserier eller dylikt pa arbetsplats inom kyrkan.

Sandning av uppgifter

Skicka uppgifterna |

Varmt tack fér ditt i enkat Bkni !

Jarjestelmana Eduix E-lomake 3.1, www.e-lomaka fi

https://survey.abo.fiflomakkeet/12443lomake.html
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Bilaga 2 Forberedande intervjufragor

Intervjufragor till Borga stifts stiftssekreterare for personalvard, Virva Nyback 18.11
2020:

1. Hur upplever du ur personalvardens synvinkel att Borga stifts
forsamlingsanstilldas psykosociala maende ser ut?

2. Hur stor del av konflikter och osakligt bemdtande i Borga stifts forsamlingar
uppskattar du att nar domkapitlet?

3. Hur upplever du att samspelet mellan domkapitlet, forsamlingarna,
arbetarskyddet, forsamlingsledare och forsamlingsanstillda fungerar?

4. Upplever du att det ar latt eller svart att 16sa konflikter och osakligt
bemotande inom Borga stift? Vilka redskap finns till forfogande?

5. Vilka styrkor och svagheter finns inom Borga stift for att forebygga samt
mota behovet av stdd och hjédlp hos forsamlingsanstéllda?



