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FORORD

For at folkekirken kan vaere en god og attraktiv
arbejdsplads, er det en forudsaetning, at medar-
bejderne trives og finder glede ved deres arbejde.
Det er pa den baggrund vigtigt, at der skabes
positiv fokus pa det psykiske arbejdsmiljg, og at
menighedsrad og de ansatte lgbende diskuterer
rammerne for arbejdslivet. Nar menighedsradene
og de ansatte drgfter arbejdsmiljget, er det vig-
tigt, at det opleves som konkret og narvaerende
for den enkelte. | forsgget pa at hj=lpe denne
drgftelse pa vej og give brugerne konkrete ideer til
arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg, har en
bred vifte af organisationer og myndigheder udar-
bejdet dette hzfte. Kirkeministeriet vil opfordre
bade menighedsrad og ansatte til at |aase og
bruge haftet.

Forhenvaerende kirkeminister Birthe Rann Hornbech
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Sadan bruger du haeftet

Haeftet her kan Ieses som en helhed eller bruges
som opslag i forhold til enkelte emner.

Laeser du hele h=ftet giver det dig et overblik over
arbejdsmiljget i folkekirken bredt set, ligesom det
kan give dig ideer til, hvordan du kan tage
arbejdsmilje op pa din arbejdsplads generelt, som
en forebyggende indsats eller for at handtere pro-
blemer.

Bruger du haftet som opslagsbog, kan du fx
hente konkret inspiration til MUS-samtaler,
arbejdspladsvurderinger (APV), anerkendende
kommunikation - og andre ting, som arbejdsplad-
sen kan komme til at arbejde med.

Den farste del af haftet giver en forstaelse af,
hvad psykisk arbejdsmiljg er for en starrelse. Her
er en karakteristik af det psykiske arbejdsmiljg, og
hvilke vilkar der er szerlige for netop folkekirken.
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Det er ogsa i farste del, du kan laese om, hvad det
er, der typisk sker, nar det gar galt - og arbejds-
pladsen ikke er rar at vaere pa.

Den anden del af haftet indeholder en raekke red-
skaber og metoder, som kan bruges til at forbedre
arbejdsmiljget. Du kan Izese om, hvordan en god
personalepolitik kan gavne arbejdsmiljoet - og
hvordan medarbejderudviklingssamtalen bruges
som en aktiv del af personalepolitikken. Der er
ogsa idéer til udvikling af andre politikker, der
passer til arbejdspladsen, fx voldspolitik, stress-
politik og sorgberedskab.

I anden del af haeftet finder du ogsa gode rad om,
hvorfor kommunikationen ofte er krumtappen i et
godt psykisk arbejdsmiljg. Her er metoder, som |
kan bruge til at arbejde med positive og aner-
kendende kommunikationsformer.




Sadan bruger du haeftet

Der er ogsa metoder, som kan hjzlpe jer til at for-
sta og handtere de konflikter, som findes pa alle
arbejdspladser. Metoder, som kan hjzlpe til, at
konflikter ikke bliver personlige og uafklarede og
skaber et darligt arbejdsmiljg.

Arbejdspladsvurderinger (APV) skal alle arbejde
med. Haeftet giver inspiration til, hvordan APV’en
kan bruges aktivt. Der er forslag til, hvordan det
kan ggres, sa der kommer fokus pa bade de gode
og de mindre gode ting pa arbejdspladsen.

| kapitlet “Inden | gar i gang!” sidst i h=ftet er der
en sammenfatning af almindelige muligheder og
faldgruber i arbejdet med forandringer, som er
god at lzese, inden du selv gar i gang.

Det samme gzlder kapitlet “Fokus pa problem
og/ eller lgsning”, der er en kort beskrivelse af to
forskellige tilgange til arbejde med forandringer,
den problemorienterede og den ressource- eller
lasningsfokuserede.

Har du arbejdsgiveransvar, er det ngdvendigt ogsa
at kende de formelle krav til et sikkert og sundt
psykisk arbejdsmiljg. Laes mere om arbejdsgive-
ransvar pa arbejdsmiljoweb.dk. Her finder du ogsa
mere materiale, inspiration og viden om psykisk
arbejdsmiljea.

@nsket med haeftet er at understgtte det falles
mal: at have det godt nar vi er pa arbejde. For det
er det, det hele handler om.
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Hvad er

psykisk arbejdsmiljg?

Nar man sparger folk om, hvad psykisk arbejds-
miljg er, far man mange forskellige svar. De span-
der fra at have det godt med hinanden pa arbej-
det, til stress, mobning og konflikter. Det psykiske
arbejdsmiljg kan godt opleves som en udefinerbar
starrelse. Det er det ikke.

Man kan se pa det psykiske arbejdsmiljg fra flere
forskellige vinkler. Man kan se pa risici eller symp-
tomer i form af fx overbelastning, stress, mob-
ning, sygefravaer og konflikter, eller man kan se pa
udviklingsmuligheder som trivsel, lzring, faglig
og personlig udvikling.

Det drejer sig alt sammen om, hvordan vi kan tri-
ves pa arbejdet.
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Seks guldkorn og to diamanter
- pejlepunkter i det psykiske arbejdsmiljo

De seks guldkorn og to diamanter er én made at
rette fokus mod nogle vasentlige pejlepunkter i
det psykiske arbejdsmiljg. Det er i Danmark en
meget anvendt tilgang, som er enkel og oversku-
elig - og udviklet i Danmark pa det Nationale
Center for Arbejdsmiljgforskning, NFA. Retter
man helt overordnet en arbejdsplads ind efter de
seks guldkorn og de to diamanter, er man et langt
stykke ad vejen mod et godt psykisk arbejdsmilja.

Definition af det
psykiske arbejdsmiljg

“Psykisk arbejdsmiljg ... g=lder arbejdets

organisatoriske og teknologiske
betingelser, arbejdets indhold, og den

made arbejdet er tilrettelagt pa. Det gzlder
ogsa samspillet mellem ledelse og med-
arbejdere og mellem kolleger indbyrdes. De
navnte forhold har betydning for
medarbejdernes psykiske og fysiske
helbred for deres opfattelse af sig selv og
for deres sociale liv. Alt i alt kan man sige,
at psykisk arbejdsmiljg spiller ind pa
medarbejderens livskvalitet.”

Fra “Handbog om psykisk arbejdsmiljg”,
Arbejdstilsynet.




+ Hvad er psykisk arbejdsmiljg?

De seks guldkorn er:
 Indflydelse

* Mening

* Forudsigelighed

+ Social stgtte

+ Belgnning

e Krav

De tre diamanter er:
 Tillid

» Retfardighed

* Samarbejde

Las mere pa kirketrivsel.dk

Der findes ikke en simpel opskrift pa, hvor meget
indflydelse, belgnning, forudsigelighed, tillid, osv.,
der skal veere i arbejdet. De ovennavnte forhold
skal ses i samspil med hinanden - ikke isoleret.
Fx kan store fglelsesmaessige krav i arbejdet
balanceres af forhold som god social stgtte, tyde-
lig mening i arbejdet og hgj grad af indflydelse pa
eget arbejde. Modsat er der risiko for overbelast-
ning, stress og udbrandthed, hvis man oplever
store fglelsesmaessige krav, men mgdes med
ringe social stgtte. Dertil kommer, at mennesker
er forskellige og har forskellige forudsatninger
afhangig af alder, erfaring, uddannelse, osv. En
god tommelfingerregel er at tenke i, at der skal
vare balance mellem krav og ressourcer i arbej-
det. Det er der ikke i casen nedenfor.
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Undersggelse af det
psykiske arbejdsmiljg i
folkekirken

Arbejds- og Miljgmedicinsk Klinik pa
Bispebjerg Hospital gennemforte i 2002 en
sporgeskemaundersaggelse af det psykiske
arbejdsmiljg i folkekirken. Her deltog flere
end 1.600 ansatte i folkekirken. Ogsa 340
menighedsrad blev spurgt.

Arbejds- og Miljgmedicinsk Klinik
konkluderede, at ansatte i folkekirken pa
en rekke punkter svarer anderledes end
andre danske Isnmodtagere. Fx hedder det
i rapporten, at der er “.. store emotionelle
krav til de ansatte og en klart ringere social
stotte i arbejdet for folkekirkens ansatte i
forhold til andre danskere. Til gengzld har
folkekirkens ansatte stor indflydelse pa
tilrettelggelse og gode udviklings-
muligheder i arbejdet, ret betydelige
frihedsgrader, og de faler sig staerkt
involveret i deres arbejde.



http://www.kirketrivsel.dk

Hvad er psykisk arbejdsmilja?

Else havde 10 ars erfaring som praest, da hun til-
tradte sit embede som landsbypraest i et tresogns
pastorat. Else mzrkede hurtigt, at noget var galt.
De tre menighedsrad havde intet samarbejde og
intet gnske om at fa det. Selv havde hun et godt
forhold til bade menigheder og menighedsrad,
men hendes arbejde blev besvarliggjort af det
manglende samarbejde sognene imellem. Samti-
dig fandt Else i Igbet af kort tid ud af, at en ansat
forsgmte sit arbejde groft. Else var bevidst om, at
hun ikke var hans arbejdsgiver, men det gjorde
hendes arbejde svaerere, at medarbejderen jvn-
ligt svigtede Else holdt meget af sit arbejde, de
kirkelige handlinger, konfirmandundervisningen,
sjelesgrgerarbejdet og samtalerne med sogne-
bgrnene. Hun spekulerede meget over, hvordan
hun kunne fa arbejdet til at hange bedre sam-
men. Hun felte sig splittet mellem tre arbejds-
pladser, der hver for sig opfgrte sig som om, hun
kun var praest for dem. Else vidste, at hun matte
tale med sin leder, dvs. provsten om denne ene
medarbejders javnlige svigt. Hun havde svaert
ved det. Det var et lille landsbysamfund. Medar-
bejderen var kendt og populzer, spillede en central
rolle i byens fodboldklub, og var gift med menig-
hedsradsformandens kusine. Else ville gerne lave
et godt stykke arbejde. Hun arbejdede mange
timer hver uge. Alligevel fglte hun, at forhindrin-
gerne voksede op foran hende. Hun havde svaert
ved at sove om natten, og felte altid, at hun var
bagud. Else anede ikke, hvem hun skulle spgrge
til rads.

Der er ubalance mellem krav og ressourcer i denne
case. Kravene er store, og pa ressourcesiden har
Else stort set kun sig selv. Kravene bliver derfor til
belastninger.
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KRAV

» Flere arbejdssteder

» Tre menighedsrad, der ikke vil samarbejde
» En ansat, der ikke passer sit arbejde

* Meget arbejde

e “Alenei arbejdet”

* Hgje forventninger til sig selv

RESSOURCER

» Fagligt godt funderet

» Arbejds- og livserfaring

» Arbejdet er meningsfuldt

» Anerkendelse fra sognebgrn

Der er mange belastninger pa “krav”-siden i
denne case, men det mest problematiske er, at
der pa ressourcesiden stort set kun er Else og den
anerkendelse, hun far gennem sit arbejde. Havde
ressourcesiden omfattet god social stgtte, var
Else meget bedre stillet. Med ledelsesmaessig
opbakning, kollegialt netvaerk, supervision eller
andet ville Else fa tilfgrt nogle ressourcer, der
kunne hjzlpe hende til at nedbringe nogle af de
urimeligt hgje krav. Det er oplagt, at gode samar-
bejdspartnere, velfungerende og samarbejdende
menighedsrad ogsa ville have forrykket balancen i
den rigtige retning. Det tankevakkende er, at hvis
Else ikke havde haft sa hgje forventninger til sig
selv, sa ville det ogsa have mindsket kravene.

Laes mere pa kirketrivsel.dk
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Det psykiske arbejdsmiljg

| folkekirken

| enhver sektor, branche og fag er der nogle sar-
lige vilkar for det psykiske arbejdsmiljg. Det er der
ogsa i folkekirken. Det er disse vilkar, dette afsnit
retter opmaarksomheden mod. Hver for sig er vil-
karene ikke enestaende - det er sammensatnin-
gen af dem derimod. Den findes kun i folkekirken.

VILKAR FOR ARBE)DSMILJ@ET |
FOLKEKIRKEN

Flertydig ledelsesstrulktur

Ledelse i folkekirken er mere flertydig end pa de
fleste andre danske arbejdspladser. Menigheds-
radet er arbejdsgiver for kirkefunktionarerne,
mens Kirkeministeriet er gverste arbejdsgiver for
praesterne. Praesten er fgdt medlem af menig-
hedsradet, og det er ikke ualmindeligt, at ansat-
tes familiemedlemmer er valgte medlemmer af
menighedsradet.
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Hertil kommer, at praesterne i forbindelse med
kirkelige handlinger har instruktionsbefgjelser
overfor de kirkefunktionaerer, der medvirker.

Den ledelsesmassige organisering i folkekirken
stiller krav i forhold til det psykiske arbejdsmiljg
og fordrer tydelighed, ansvarlighed og klarhed om
kompetencer. Ligesom det er ngdvendigt at kom-
munikere, informere og have viljen til at samar-
bejde.

Tager man ikke hgjde for dette, skaber man en
risiko for uklarhed om roller og ansvar. Det kan
fare til manglende ledelsesstatte, konflikter,
stress og udbrandthed.

Sma arbejdspladser
Folkekirken bestar af sma - og meget sma -
arbejdspladser. Det giver mulighed for uformel og
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Det psykiske arbejdsmiljg i folkekirken

ubureaukratisk organisering og samarbejde.
Omvendt er sma arbejdspladser sarbare ved syg-
dom og opsigelser, ligesom uenigheder og konflik-
ter kan komme til at fylde uforholdsmassigt
meget.

Deltidsstillinger og arbejde fordelt pa flere
arbejdspladser

| kirken findes mange stillinger, der ikke er fuldtid
og stillinger, som stykkes sammen af flere del-
tidsstillinger. Dog har sognepraster den samme
arbejdsgiver, nemlig kirkeministeriet. Her er orga-
niseringen sadan, at sogneprastens narmeste
leder er provsten. Provsten refererer videre op i
systemet til biskoppen, som igen refererer til kir-
keministeriet. Her er der altsa tale om en meget
enkel organisation. Problemerne er primzert, at de
forskellige arbejdsgivere fra forskellige kirker for
kirkefunktionzrerne kan have forskellige forvent-
ninger om fx arbejdstid, kvalitet i arbejdet, delta-
gelse i kirkelige arrangementer osv. Problemet for
sognepraesterne kan vaere, at de i deres ans®t-
telse har tjeneste ved flere kirker jf casen side 9.
Men ledelsen er den samme, nemlig provsten.
Menighedsradene er ikke ledere eller arbejdsgi-
vere for prasterne.

Det kan give usikkerhed om roller, arbejdstid og
sette den ansatte i en loyalitetskonflikt i forhold
til forskellige arbejdsgivere. Det kan vare job
uden for kirken kombineret med job i kirken, men
det er ikke ualmindeligt, at ansatte i folkekirken
har job, der er fordelt pa flere kirker eller kirke-
garde. | begge tilfaelde stiller det store krav til
tydelighed om arbejdstid, ansvar og forventnin-
ger, bade fra leder til medarbejder, men ogsa mel-
lem medarbejderne.

At bo og arbejde i samme by

Sadvanligvis bor prasten og ofte ogsa andre
ansatte i sognet. Som ansat i folkekirken er man
ofte en “offentlig” person, hvilket kan rumme
nogle s=rlige udfordringer i forhold til det psyki-
ske arbejdsmilje. Det stiller szrlige krav til at
kunne handtere greensen mellem den personlige,
den private og den professionelle rolle. Dette
gaelder iszr i de sma lokalsamfund, og far szrlig
betydning ved arbejds- eller livssituationer som
sygemelding, fritstilling fra job, skilsmisse, tab af
nare pargrende, uoverensstemmelser og ved
markering af sarlige interesse- eller tilharsfor-
hold.
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Tjenestebolig og tjenstlige lokaler

De fleste praester bor i tjenesteboliger. Tjeneste-
boligen rummer udover prastens bolig som regel
ogsa tjenstlige lokaler. Det betyder, at praesten
bor med sin eventuelle familie pa arbejdspladsen.

Det kan lokalt vaere en udfordring at finde balan-
cen mellem praestegarden som arbejdsplads og
samtidig respektere praestens privatliv. Et andet
aspekt ved praestegarden som tjenesteboligen er
vedligeholdelse og istands=ttelse, som pahviler
menighedsradet. Det kan blive et offentligt dis-
kussionsemne - og dermed en kilde til problemer.

Alene-arbejde eller arbejde uden fagkolleger
Manglende faglig stgtte eller sparring skaber en
risiko for, at man gar i sta fagligt, at man far
stress og maske braender ud. Den kordegn, der har
et netvaerk i andre kirker, som hun kan ringe til,
hvis hun bliver i tvivl om noget, har flere ressour-
cerisit arbejde, end den kordegn, der intet net-
vaerk har. De organisatoriske betingelser betyder,
at der skal tages szrlige initiativer for at kompen-
sere for alene-arbejdet.

Egne hgje forventninger

| alle job er medarbejdernes egne hgje forventnin-
ger en faktor, som ledelsen skal vare opmaerksom
pa. Kirketjeneren, der stter sine personlige, hgje
standarder for, hvor ren og pan kirken skal vaere,
er i risiko for at kravene bliver en belastning.

I job, hvor offentligheden kan have nogle s=rlige

holdninger og gnsker til arbejdet, eller hvor der er
store folelsesmaessige krav i arbejdet, skal ledel-

sen ngdvendigvis vaere szrlig opmarksom pa den
enkeltes forventninger til sig selv.

Iszer hvis den ansatte ikke har et fagligt f=lles-
skab eller arbejder meget alene. At forberede og
fremfgre en praediken, en begravelses eller bryl-
lupstale eller et stykke musik er eksempler pa
arbejdsopgaver, der bade kan vzere en berigelse og
en belastning og altsa kan pavirke den enkeltes
psykiske arbejdsmiljg. Arbejdsopgaver af den type
er grenselgse pa den made, at man maske altid
kunne ggre det lidt bedre, forberede det lidt mere,
legge lidt mere af sin sjzl i det.
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Det kan opleves som om, at den eneste, der kan
sette graensen for, hvornar arbejdet er godt nok,
er den, der udfgrer arbejdet. Et yderligere forhold
er, at arbejdet er til offentlig vurdering. Kirke-
gangerne kan have en mening om pradikenen,
musikken, og hvordan kirken tager sig ud. Det kan
vare en berigelse for den ansatte, men det kan
ogsa udvikle sig til en belastning.

For at undga at det bliver en belastning, er tyde-
lighed i ledelsens forventninger til de ansatte helt
afggrende. Andre vaesentlige forhold er, at der er
opmarksomhed, social stgtte og anerkendelse af
indsatsen, bade fra ledelsen og de ansatte imel-
lem. Supervision og netvaerk kan ogsa hj=lpe den
enkelte til at finde balance i egne hgje forventnin-
ger.

Hoje falelsesmassige krav

En vaesentlig del af arbejdet i folkekirken sker i
relation til mennesker i meget fglelsesmaessige
situationer. For praesten er det en del af arbejdet
at vaere der for mennesker i sorg. Det kan vaere
meningsgivende og udviklende, men er ogsa folel-
sesmassigt kraevende. Praesten er naturligt den,
der stilles overfor de hgjeste fglelsesmaessige
krav, men ogsa andre ansatte oplever mennesker i
meget fglelsesladede situationer. Isxr begravel-
ser af bgrn og unge pavirker alle ansatte staerkt.
Som ansat i folkekirken kan det vaere en szrlig
belastning.

Arbejdet med hgje folelsesmaessige belastninger
rummer en sarlig risiko for stress og udbraendt-
hed. Det er derfor vigtigt, at der tages de ngdven-
dige forholdsregler fx udarbejdelse af sorgplaner
og aftaler om supervision.

Arbejde og fritid

| en raekke job i folkekirken er der stor frihed til
selv at tilrettelaegge arbejdet selv at disponere
mellem arbejde og fritid. Det er et forhold, der
rummer bade muligheder og faldgruber. Mulig-
heden er fleksibilitet og frihed, mens faldgruberne
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er, at man ikke far afgraenset sit arbejde, og derfor
konstant oplever at vaere bagud, have darlig sam-
vittighed, at man kommer til at arbejde for
meget, eller at man ikke nar det, man burde.

Et seerligt forhold ved arbejdet i kirken er, at man
ofte arbejder, nar andre har fri, et forhold der kan
have betydning for den ansattes fritids- og fami-
lieliv. Dertil kommer, at der er tidspunkter pa aret,
hvor der er szrlig mange kirkelige handlinger fx
ved hgjtider og konfirmationer. Endelig er der
arbejde, der i sagens natur ikke kan forudsiges fx
begravelser. Disse forhold stiller krav til planlag-
ning, hvis de ikke skal udvikle sig til belastninger i
det psykiske arbejdsmiljea.

Nye former for kommunikation

Den forandring der sker i arbejdet, nar man som
offentlig arbejdsplads overgar til digitalisering, er
et eksempel pa teknologiske betingelser, der
&ndres og stiller nye krav. Det betyder noget for
det psykiske arbejdsmiljg. Det samme g=lder den
ggede anvendelse af hjemmesider og e-mail. Det
ervilkar i arbejdet, der kraver en del tilvaenning,
og som varigt &ndrer kravene i arbejdet og maden
at samarbejde pa.

NAR DET GAR GALT MELLEM
MENNESKER

At kunne fungere sammen pa en arbejdsplads er
helt centralt for oplevelsen af trivsel og et godt
psykisk arbejdsmiljg. Naturligvis kan vi som men-
nesker nzre starke sympatier og antipatier for
hinanden, eller vi kan have stzrke interessemod-
satninger, hvilket kan udvikle sig til en belastning
for det psykiske arbejdsmiljg. Nar samspillet pa
en arbejdsplads ikke fungerer, kan det fare til
mistrivsel, hyppige konflikter, stress, mobning og
chikane. Det kraever professionalisme at fungere
pa en arbejdsplads.

Pa sma arbejdspladser bliver tonen og formen let-
tere uformel. Det stiller starre krav til, at man fin-
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der en passende balance mellem den private og
den mere professionelle omgangsform. Pa mange
arbejdspladser i folkekirken er der et godt psykisk
arbejdsmiljg, men nar der ikke er det, eller nar der
kommer skar i det ellers gode samarbejde skyldes
det ofte nogle af de nedenstaende forhold.

Manglende anerkendelse, statte og ros

Social statte, ros og anerkendelse er nogle af vita-
minerne til et godt psykisk arbejdsmiljg. En orga-
nist kan ggre et stort arbejde for at fa koret til at
fungere godt ikke bare musikalsk men ogsa som
et faellesskab for unge, der maske ikke er en del af
de sadvanlige fllesskaber. Her vil organisten
opleve motivation, hvis menighedsrad og kolleger
anerkender denneindsats. Modsat vil organisten
demotiveres, hvis han eller hun mgdes af direkte
eller indirekte kritik, fordi koret ikke lyder som
Radioens Pigekor.

Reel anerkendelse og relevant stgtte og ros forud-
setter udover vilje, at der er kendskab til hinan-
dens arbejde og bevaggrunde for at handle, som
man ggr. Det forudsztter interesse, abenhed og
dialog.

Manglende tillid og respekt

Tillid og respekt betyder ikke, at man er enige om
alt, ligesom det heller ikke betyder fravaer af
uoverensstemmelser. Men gensidig tillid og
respekt giver mulighed for, at vi bliver opmaerk-
somme pa uenigheder og kan handtere poten-
tielle uoverensstemmelser.

TRIVSEL | FOLKEKIRKEN

Nar menighedsradet fx beslutter, at ansatte skal
bede om tilladelse, for de foretager nyindkab, kan
det skyldes, at menighedsradet vil signalere gko-
nomisk ansvarlighed. Men den graver der skal
kontakte menighedsradet, fgr han kaber et skuf-
fejern, vil opleve det som irriterende og ungdven-
digt, sikkert ogsa som udtryk for manglende tillid.
Tillid og respekt mellem medarbejdere og mellem
ledelse og medarbejder er ikke noget, der kommer
af sig selv. Det er noget, man gennem dialog og
handling enten skaber eller nedbryder.

Manglende adskillelse mellem det profes-
sionelle og det private

Folkekirken har, som andre arbejdspladser med et
steerkt ideologisk eller interessemassigt engage-
ment, en gget risiko for vanskeligheder med at
adskille den professionelle rolle fra den personlige
eller private. Det ggr, at forskelligheder hurtigt
kan blive belastende, og det stiller store krav til at
kunne handtere uenigheder og konflikter.

Manglende ledelse

Det szrlige forhold, at den daglige leder alminde-
ligvis ikke er pa arbejdspladsen, stiller store krav
til ledelsen iszr i forhold til tydelighed omkring
ansvar, forventninger og samarbejde. Hvis lederen
ikke er opmaerksom pa dette, er der stor risiko for
at skabe et darligt psykisk arbejdsmiljg. Lederen
skal interessere sig for medarbejderne, anerkende
og stgtte op om deres arbejde og vaere til stede i
passende omfang.
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De kirkelige handlinger kraever samarbejde, og
arbejdet kraver ofte ogsa koordination og gensi-
dig fleksibilitet. Der kan pa forskellig vis kompen-
seres for den manglende daglige leder i folkekir-
ken. Dette beskrives senere i haftet.

Der er skrevet meget om, hvad god ledelse er,
men der findes ikke et entydigt svar pa dette, for
det er bade branchebestemt, lokalt bestemt, og
det er i hgj grad ogsa situationsbestemt. Men
ledelse er der behov for. De steder, hvor man
aktivt forholder sig til dette, og far afstemt for-
ventningerne mellem ledelse og medarbejdere, er
der stor sandsynlighed for at fremme trivsel og
samarbejde.

Uklare rammer for arbejdet

Hvordan vi fungerer sammen, handler langt fra
kun om individer og personlige egenskaber. Det
handler i meget hgj grad ogsa om fx ledelse,
arbejdets organisering, arbejdets indhold, tydelig-
hed omkring ansvar, kompetence og forvent-
ninger.

Nar der er utydelighed om, hvilket ansvar den
enkelte har, er der stor risiko for uoverensstem-
melser og konflikter. Nar der opstar frustrationer
fx som falge af kritik eller manglende interesse
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for det arbejde, der udfares, er der risiko for, at
dette kan blive belastende i det indbyrdes sam-
spil.

Pa sma arbejdspladser er man pa godt og ondt
mere afhangige af hinanden. Det betyder, at mis-
lyde i samspillet hgres szerlig tydeligt, og kan
pavirke den enkelte langt mere, end hvis han eller
hun var pa en starre arbejdsplads med flere kolle-
ger.

Godt samspil krever gode rammer, vilje og tid.
Ofte glemmer man, at andre ikke ser verden pa
samme made, som man selv ggr, og at samar-
bejde er en konstant afstemning af forestillinger
og forventninger. For at kunne afstemme forvent-
ningerne til hinanden, kraaver det tid til at magdes
og have en dialog. Det er meget lettere at gare
inden, der opstar uoverensstemmelser eller kon-
flikter.
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ET GODT PSYKISK ARBEJDSMIL)@ |
FOLKEKIRKEN

| farste del beskrives hvilke szrlige forhold, der er
i folkekirken. Forhold som den szrlige ledelses-
struktur, de store folelsesmaessige krav, alene-
arbejdet, friheden til selv at tilrettelaegge arbejd-
et, de sma arbejdspladser, arbejde, hvor graensen
mellem arbejde og fritid kan blive flydende, osv.

Malet i denne del af haftet er at pege pa mulige
redskaber og metoder til at fa, udvikle eller ved-
ligeholde et godt psykisk arbejdsmiljg pa arbejds-
pladser i folkekirken. Med baggrund i fgrste del
kan nu peges pa fem vilkar, som i folkekirken er
centrale for et godt psykisk arbejdsmiljg. Disse er:

Tydelighed

Tydelighed om den enkeltes og hinandens opgav-
er, roller og ansvar, og om de forventninger, man
har til hinanden. Tydelighed om arbejdspladsens
vardier og mal. Tydelighed omkring kommunika-
tionen. Tydelighed er vigtig pa alle arbejdspladser,
men den szrlige ledelsesstruktur i folkekirken
gor, at behovet for tydelighed bliver endnu mere
udtalt, hvis man skal sikre, at man arbejder i
samme retning og undga frustrationer og konflik-
ter pa arbejdspladsen.

Dialog

Dialogen er muligheden for at afstemme forvent-
ninger og gge forstaelsen for hinanden. Der skal
vare rum og plads for den ngdvendige dialog.
Selvom arbejdspladser i folkekirken er sma, er det
sjeldent, at alle ansatte er samlet, det kraver et
aktivt valg at dyrke dialogen.

Professionalisme

Folkekirken bestar af sma arbejdspladser, hvor
folk arbejder meget selvstandigt. Dette har en
indbygget risiko for at glemme de indbyrdes “pro-
fessionelle” relationer. Men pa en arbejdsplads er
det vigtigt at kunne handle professionelt. Hvis

TRIVSEL | FOLKEKIRKEN

man bliver meget “familizer”, kan det vaere van-
skeligt at handtere uoverensstemmelser og
udvikle sin faglighed. Man kan sagtens have et
godt og naert forhold til sine kolleger, uden at
dette bryder de professionelle roller. Professiona-
lisme hanger ulgseligt sammen med tydelighed
om opgaven, roller, ansvar og vardier pa arbejds-
pladsen.

Statte

Store folelsesmaessige krav i arbejdet, en szrlig
ledelsesstruktur og et arbejde hvor man kun har
fa eller slet ingen fagkolleger betyder, at man ma
tanke faglig og social stgtte med hvis overbelast-
ning, stress og fglelsesmaessig udbraendthed skal
forebygges. Stotte kan bade vaere stgtte mellem
medarbejdere eller fra ledelsen, men det kan ogsa
handle om at etablere netvaerk, fag-udviklings-
grupper og supervisionsgrupper.

Respekt og tillid

Det er neppe sadan, at der findes mindre gensi-
dig respekt og tillid i folkekirken end pa andre
arbejdspladser, men respekt og tillid er et vigtigt
tema i folkekirken. Det er fordi, sma arbejdsplad-
ser, hvor man arbejder meget selvstendigt, har
store fglelsesmaessige krav i arbejdet og skal
kunne stgtte hinanden, er meget afhangige af, at

der pa arbejdspladsen er gensidig respekt og tillid.

Og omvendt er meget sarbare overfor mangel pa
respekt og tillid.

Disse fem temaer kan en arbejdsplads arbejde
med pa forskellig vis. Temaerne kan draftes
enkeltvis: Hvad betyder de pa jeres arbejdsplads?
Er der et eller flere omrader, som der skulle ggres
mere ved? Eller er der temaer, som der allerede
har veeret arbejdet meget med?
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Pa hjemmesiden kirketrivsel.dk kan du laese mere
om de fem temaer, og om hvordan man kan
arbejde med dem pa arbejdspladsen.

De metoder og redskaber, der praesenteres i dette
haefte, kan anvendes til at styrke ovennavnte
temaer. Det drejer sig om:

» De personalepolitiske redskaber: MUS-sam-
taler, arbejdsmiljgpolitik, stresspolitik, volds-
politik og sorgberedskab.

* De kommunikative redskaber: Domaneteorien
og anerkendende kommunikation.

» Konflikthandtering, magling og mediation

* Arbejdspladsvurderingen (APV)
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PERSONALEPOLITIKKEN - ET RED-
SKAB DER SKABER TYDELIGHED

Personalepolitikken er et centralt vaerktgj til at
sikre tydelighed. Maske kan man ga sa langt som
til at sige, at der er menighedsradets mest cen-
trale varktgj.

"En personalepolitik skal veere med til at sikre, at
man fdr opfyldt de madl, som man har for det kir-
kelige liv i sognet (pd arbejdspladsen) sdvel som
for medarbejdernes forhold. Arbejdet med at lave
en personalepolitik ber derfor altid starte med, at
man gennemtaenker og gennemdrafter mdlene”

Personalepolitik i Folkekirken - en vejledning for
menighedsrdd, Kirkeministeriet 2001

De opstillede mal vil betyde noget, bade i forhold
til hvilken type medarbejdere man har brug for, og
for hvilke krav og forventninger der er til medar-
bejderne. Personalepolitikken er derfor et meget
centralt vaerktgj i forhold til at skabe den tydelig-
hed, der er afggrende for et godt og udviklende
arbejde.


http://www.kirketrivsel.dk
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Det er i arbejdet med at udforme en personalepo-
litik, at I har mulighed for at afstemme og tydelig-
gore jeres forventninger til hinanden, til det gode

samarbejde, til handtering af uenigheder, sygefra-
var, modtagelse af nye medarbejdere, osv.

Las mere pa folkekirkenspersonale.dk

| bestrabelserne pa at skabe og udvikle en god
arbejdsplads er det altsa bade processen med at
udforme en personalepolitik, og det at have en
personalepolitik, hvor centrale forhold er beskrev-
et, der er vaesentlig.

Det er vigtigt at holde personalepolitikken
“levende”, at den ikke bliver et dokument, som
ingen langere husker indholdet af. Det ggr man
ved at bruge den i den daglige praksis, i sam-
arbejdet og i dialogen. Det er ogsa vigtigt, at per-
sonalepolitikken ikke bliver statisk, men justeres
nar det er ngdvendigt.

Medarbejderudviklingssamtalen
MUS-samtaler er en samtale mellem medarbej-
deren og dennes narmeste leder. | folkekirken er
MUSsamtaler obligatoriske.

Pa arbejdspladser hgrer man ofte udsagn som
“Hvad skal vi med dem? Vi taler jo sammen i dag-
ligdagen!” Men der er god grund til at gennemfare
MUS-samtaler. MUS erstatter ikke den daglige
dialog, men adskiller sig fra den ved, at med-
arbejder og leder pa forhand har aftalt et tids-
punkt for samtalen, at bade leder og medarbejder
har forberedt sig, at der er afsat god tid, og at
man ikke bliver forstyrret.

MUS-samtaler giver mulighed for, at medarbejde-
ren kan formidle et sammenhangende billede af
sit arbejde og sin arbejdssituation. Det giver den
nar meste leder en vaerdifuld indsigt, der kan
danne baggrund for draftelser af den nuvaerende
arbejdssituation og gnsker til den fremtidige.
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Gennem MUS kan man fx skabe tydelighed,
afstemme forventninger, vise og udtrykke aner-
kendelse og fa kendskab til forhold, der skal tages
hand om.

MUS er et godt sted at drafte muligheder for indi-
viduel og faglig udvikling bl.a. efteruddannelse.
Iszer pa arbejdspladser, hvor lederen ikke er til
stede i dagligdagen, hvilket hverken kontaktper-
sonen eller provsten almindeligvis er, er MUS et
vardifuldt vaerktgj.

Samtalerne er ogsa en god mulighed for at tjekke,

om personalepolitikken stadig holder vand, samt
om der er noget, der skal justeres eller tilfgjes.

Sa mange laver
MUS-samtaler

En undersggelse af erfaringer med

arbejdsmiljgarbejde i Folkekirken viser, at:

I alt 70% foretager arlige MUS-samtaler
Det gelder for 88% i kirker med flere

end 10 ansatte og

67% i kirker med farre end 10 ansatte

Undersggelsen omfatter ikke MUS-
samtaler for prasterne

Undersggelsen er gennemfgrt af
BrancheArbejdsmiljgRadet Social &
Sundhed forud for udarbejdelse af dette
hafte og er baseret pa et spgrgeskema
udsendt til alle menighedsrad. | alt deltog
1212 menighedsrad i undersggelsen.



http://www.folkekirkenspersonale.dk

18

Redskaber til at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg

Selvom MUS er et individuelt redskab, er det nyt-
tigt, at lederen samler op pa de forskellige sam-
taler og udtraekker mere generelle behov og pro-
blematikker. Dette naturligvis under hensyntagen
til den ngdvendige fortrolighed i MUS. Som sup-
plement til MUS-samtalerne kan der gennemfg-
res gruppeudviklingssamtaler, GRUS. Dette kan
der vaere mening i, nar det er vaesentligt at priori-
tere samarbejdet og den fzlles indsats.

Birgitte er nyvalgt kontaktperson i kirken, men
hun har deltaget i menighedsradsarbejdet i mere
end 10 ar. Hun har netop gennemfgrt MUS-sam-
taler, og forbereder nu sin tilbagemelding til med-
arbejdere og menighedsrad.

Samtalerne har givet Birgitte en rigtig god indsigt.

De har gjort hende opmaerksom pa forhold, der
skal ggres noget ved for enkelte medarbejdere,
men ogsa pa forhold der skal rettes op pa for den
samlede gruppe.

Birgitte har registreret, at der er et udtalt behov
for at mgdes og fa koordineret diverse aktiviteter,
ligesom der socialt er brug for at vaere samlet en
gang imellem. Derfor vil hun foresla et ugentligt
morgenmade.

Hun gnsker ogsa at starte en proces, hvor menig-
hedsrad og ansatte drgfter mal og visioner for
arbejdet i kirken.

Specielt kirketjenerens historie har tydeliggjort

dette. Han har fortalt, hvordan han gerne patager
sig at vaere den, folk melder sig til, nar de frivillige
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Uddybende information om MUS findes i
“Medarbejderudviklingssamtaler - en vejledning
for menighedsrad & ansatte”, Kirkeministeriet
2003 eller pa km.dk

Politikker i personalepolitikken

| forbindelse med personalepolitikken er der mulig-
hed for at udarbejde politikker eller handlingspla-
ner pa omrader, hvor der kan vare behov for det.

to gange om maneden serverer mad i varme-
stuen.

"Opgaven er hyggelig, men ogsa tidskravende,
fordi de, der melder sig til, gerne vil sla en sludder
af, nar de nu eri kirken.” Kirketjeneren har svaert
ved at na sit arbejde de dage, hvor der kommer
mange forbi. Han kan godt lide opgaven, men er
bange for, at “nogen” skal synes, at han er blevet
for overfladisk med renggringen i kirken. Birgitte
synes, han holder kirken flot, men kunne hgre, at
det fylder meget hos kirketjeneren. Maske var
hans standard for, hvordan arbejdet skulle gares
meget hgj?

Der er behov for mere tydelighed i prioriterin-
gerne, sa det bliver lettere for medarbejderne at
vurdere, hvornar arbejdet er gjort godt.

Alt i alt sad Birgitte efter samtalerne med en
langt bedre indsigt i de enkeltes arbejde og et
meget tydeligere billede af, hvad der er behov for,
at hun som kontaktperson ggr, og hvilke forhold
det er vaesentligt at fa drgftet i menighedsradet.



http://www.km.dk
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Disse politikker vil vaere vejledende principper for,
hvordan arbejdsmiljget kan vaere, samt hvad
ledelse og medarbejdere kan ggre for at opna det.

Uanset om der er tale om arbejdsmiljgpolitik,
stresspolitik eller voldspolitik, sa gzlder det, at
vardien bade ligger i processen frem mod politik-
ken og i den konkrete handlingsplan. Processen er
vigtig, fordi jeres forskellige holdninger og for-
ventninger afstemmes og fzlles spilleregler af-
tales. Det gzlder ligeledes for alle politikker, at
det er en god idé at lave en handlingsplan, der
sikrer, at der arbejdes Isbende med malsztnin-
gerne.

De handlingsplaner, som politikkerne munder ud
i, ervigtige, fordi det er her det formuleres, hvor-
dan stress, mobning, vold, osv. forebygges. Der
bgr ogsa sta, hvad man kan gare, hvis der alligevel
opstar episoder, og hvordan | fglger op pa jeres
handtering af episoderne.

Arbejdsmiljgpolitik

Man har ikke pligt til at have en arbejdsmiljgpoli-
tik, men det er en mulighed at formulere en
arbejdsmiljgpolitik som en del af den samlede
personalepolitik.

En arbejdsmiljgpolitik giver mulighed for kontinu-
erligt og systematisk at arbejde med arbejdsmil-
joet. Pa den made kan man fastholde erfaringer
og viden. Og pa den made er det ogsa nemmere
for en ny kontaktperson at tage over, hvor for-
gaengeren slap.

Som for de gvrige politikker g=lder, at arbejdsmil-
jopolitikkens vaerdi ikke males i det antal sider,
den fylder. Det afggrende er, at politikken skaber
en flles forstaelse af, hvad et godt arbejdsmiljg
er, og hvordan der kan arbejdes for at udvikle og
vedligeholde det.
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Sa mange har en
arbejdsmiljgpolitik

Svar fra menighedsrad viser, at:

* 21% har udarbejdet en personalepolitik,
der ogsa indeholder en arbejdsmiljgs-
politik.

Dette gzlder for:
38% af kirkerne med flere end
10 ansatte, og for
19% af kirkerne med fzerre end
10 ansatte

Svarene fremgar, af den spargeskemaun-
dersggelse BrancheArbejdsmiljgRadet So-
cial & Sundhed gennemfgrte forud for ud-
arbejdelse af dette haefte. Formalet med
undersggelsen var at kortlegge menig-
hedsradenes erfaringer med arbejdsmiljg-
arbejde.

Det er meget forskelligt, hvordan arbejdspladser
valger at ga til opgaven. Nogle vzlger at holde
meder, skrive og tale sammen, indtil politikken er
formuleret. Andre valger at igangsatte styrede
dialoger eller mere kreative processer. Fglgende
sa@tninger er gode at komme rundt om, nar man
udarbejder politikken:

 Derfor vil vi have en arbejdsmiljgpolitik i
kirken

* Hvad ervisionen for arbejdsmiljget?

* Det vil vi ggre for at narme os visionen

 Indsatsomrader, handlinger, adfaerd

» Sadan har vi organiseret arbejdet

« Sadan justerer og evaluerer vi
arbejdsmiljepolitikken
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Stresspolitik

Omkring hver tiende ansatte i Danmark oplever at
blive sa belastet af stress, at han eller hunien
periode ikke kan varetage sit arbejde. Stress er
altsa et vilkar, man ma regne med og forholde sig
til pa en arbejdsplads. Det er i dag kendt, at et
godt psykisk arbejdsmiljg i hgj grad kan begraense
stress. Stress kan vare en reaktion pa et belastet
psykisk arbejdsmiljg.

Alle offentlige arbejdspladser er forpligtet til at
begranse stress, gennem at:

» Kortlegge stress pa arbejdspladsen
» Forebygge stress pa arbejdspladsen
» Handtere stress pa arbejdspladsen

Dette kan ske pa mange mader, men en af dem er
at formulere en stresspolitik eller en trivselspoli-
tik, som nogle velger at kalde det. Selv om det
ikke burde vzere tilfeldet er stress i lighed med
depression og angstlidelser mange steder stadig
belagt med tabuer. Nar man udarbejder en stress-
politik, kan det vaere med til at fjerne tabuet. En
stresspolitik kan fx ggre det lettere for kolleger,
ledelse og omverden at reagere hensigtsmassigt
over for den, der sygemeldes pa grund af stress.

Tjekpunkter til en stress/trivselspolitik:

» Ved stress forstar vi...

Vi har en stresspolitik, fordi...

« Vi forholder os til hinanden, og reagerer pa
stresssymptomer ved...

 Der er tidspunkter, hvor vi skal vaere szrligt
opmarksomme pa at forebygge stress... (Fx
ved arbejde, der pavirker fglelsesmaessigt, nar
arbejdet hober sig op, nye opgaver, nar vi
mangler en kollega, ved kritik af arbejdet, osv.)
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» For at forebygge og handtere stress, sa laver
vi... (fx temadage om stress, anerkendende
kommunikation, afklaring af holdninger og
vardier, konflikthandtering, osv.)

» Nar en medarbejder bliver syg af stress, sa...

* Hvem har ansvar for hvad?

* Vihar alle ansvar for...

» Vievaluerer vores stresspolitik ved...

Voldspolitik

Det er heldigvis langt fra alle kirker, der oplever
vold eller trusler om vold, men nogle steder kom-
mer der mennesker i kirken, pa kirkekontoret,
prastegarden eller pa kirkegarden, som er tru-
ende eller udviser voldelig adfaerd. Ligesom der
kan forekomme indbrud og raveri. Man ma ikke
vente pa, at det sker. Hvis der er en potentiel
risiko for en voldsepisode, eller at en medarbejder
foler sig truet, skal der udarbejdes retningslinjer
for forebyggelse og handtering, hvis det alligevel
sker.

Det kan ggres ved at udarbejde en voldspolitik.
Det er en god idé at opstille en malsatning i en
voldspolitik. Sadan en skal afspejle de falles mal,
holdninger og veerdier, der er baerende i det fore-
byggende arbejde. Et eksempel pa en malsatning
er:

"Kirken, prestegdrden og kirkegdrden skal vaere et
trygt og sikkert arbejdsmilja, hvor vi tager vare pé
hinanden. Vi vil ikke acceptere vold, trusler eller
chikane fra mennesker, der kommer i kirken, pree-
stegdrden eller pd kirkegdrden. Vi tager derfor for-
holdsregler for at forebygge og stoppe denne type
adferd.”

Handlingsplanen er det sted, hvor det mere kon-
kret skrives, hvad man ggr og vil ggre. Det kan fx
dreje sig om:
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 Sikkerhedsforanstaltninger i forbindelse med
arbejdspladsens fysiske indretning. Flugtveje,
undga alene-arbejde, mulighed for at tilkalde
hjzlp, osv.

» Hvad ggr vi for at forebygge episoder, og hvad
g@r vi, nar vi star i en voldssituation - konflikt
dempende adfzrd, handtering af uligevaegtige
og aggressive mennesker, handlemuligheder,
osV.

» Kriseberedskab - kollegial stgtte og professio-
nel krisehj=lp.

» Anmeldelse og sanktionsmuligheder over for
voldsudgveren.

« Efteruddannelse i handtering af potentielt tru-
ende og voldelige mennesker

 Introduktion af ny medarbejdere.

» Procedurer for anmeldelse, registrering og
opfelgning.

Nar en episode opstar, kan det, at det allerede har
veret drgftet, vaere afgegrende for, at episoden
ikke udvikler sig, og at en medarbejder fgler sig
mere sikker pa, hvordan situationen skal hand-
teres.

Sorgberedskab

Pa alle arbejdspladser er det godt med et sorgbe-
redskab. Men det gzelder iszr arbejdspladser, hvor
man arbejder med mennesker i fglelsesmassige
situationer.

Overordnet kan man dele arbejdet med at udar-
bejde et sorgberedskab - eller en sorgplan - op i:

» Sorgbearbejdning, nar der indtraeffer omstaen-
digheder i personalegruppen. Det kan handle
om, at en kollega far konstateret en livstru-
ende sygdom eller dgr. Eller det kan handle om,
at en medarbejders nre pargrende far konsta-
teret en livstruende sygdom eller dar.

» Sorgbearbejdning, nar arbejdet pavirker
ansatte steerkt folelsesmassigt. Begravelser af
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barn og unge mennesker pavirker alle staerkt.
Der er derfor god mening i at aftale procedurer
for, hvordan personalet stgtter hinanden under
og efter denne type handlinger. Det sker, at
mennesker forsgger eller begar selvmord i kir-
ken. Det pavirker voldsomt at blive ufrivilligt
vidne til dette.

» Sorgbearbejdning, nar man skal forholde sig til
andre menneskers sorg. Det er bl.a. det, prast-
erne arbejder med. Det betyder ikke, at det ikke
pavirker dem. Andre ansatte oplever ogsa pa
kontoret eller kirkegarden mennesker i sorg,
der gerne vil tale med dem. Der er derfor
mening i at forholde sig til, hvordan dette kan
ggres pa en made, hvor de sgrgende stgttes, og
de ansatte samtidig far redskaber til at kunne
handtere arbejdet, saledes at det er hensigts-
maessigt for alle parter. Det er i den forbindelse
vigtigt, at greensen mellem prastens arbejde
og det gvrige personales arbejde gares tydelig
og kan forvaltes i praksis.

Andre politikker

Ovenstaende er eksempler pa politikker, man kan
have nytte af pa arbejdspladsen. Der kan sagtens
findes andre omrader, hvor der eren idé i at
udvikle en politik i fellesskab. Fx oplever man pa
arbejdspladser fra tid til anden, at en medarbejder
har eller udvikler et misbrug af rusmidler. Det er
langt lettere at forholde sig konstruktivt til dette,
hvis der er formuleret en tydelig misbrugspolitik
pa arbejdspladsen. Andre politikker kan vaere
sygefravaerspolitik eller ligestillingspolitik.

Men politikker alene ggr det ikke. Nogle gange
@ndres maden at vaere sammen pa, og sa skal der
maske tages nye redskaber i brug. | det falgende
kan du lese mere om redskaber, der hjzlper til at
have en god dialog, sikrer professionalisme, giver
den ngdvendige stgtte og fremmer tillid og
respekt. Anerkendende kommunikation kan vaere
en god made at kommunikere pa i dagligdagen.
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GOD KOMMUNIKATION PA ARBE)DS-
PLADSEN

- To metoder

God og tydelig kommunikation pa arbejdspladsen
gger mulighederne for at forsta hinanden, udvikle
sig fagligt og personligt, ligesom det giver mulig-
hed for at yde relevant stgtte og opbakning. |
praksis skyldes megen frustration, konflikter,
stress og darlig trivsel mangel pa tydelig kommu-
nikation pa arbejdspladsen.

Domaneteorien er god, nar man vil forsta
arbejdspladsen eller arbejdsmiljget i et kommuni-
kationsperspektiv. Anerkendende kommunikation
kan opfattes som en god made at kommunikere
pa i dagligdagen.

Medarbejderne i en kirke havde faet kendskab til
domaneteorien. De fandt teorien meget anven-

delig, og bruger den nu pa deres fallesmgder. De
holder fellesmgde hver anden fredag formiddag.

Der bliver hver gang udarbejdet en dagsorden, der
deles op i A. Orienteringspunkter, B. Punkter til
drgftelse og C. Beslutningspunkter. De valger
hver gang en ordstyrer.

Ordstyreren har to vaesentlige opgaver. Den fgrste
er at sikre, at punkterne bliver behandlet rigtigt, i
forhold til om det er et A. B. eller C. punkt. Ordsty-
reren sikrer, at der stort set kun er afklarende
spgrgsmal til orienteringspunkterne, og at der bli-
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Domaneteorien - en metode til at forbedre
kommunikationen

Teorien om domaener forklarer tre forskellige
udgangspunkter at kommunikere fra. Der er over-
ordnet to pointer: Den ene er, at hvis man ikke er i
samme domaene, nar man kommunikerer, opstar
der let misforstaelser. Den anden er, at det er vig-
tigt, at man pa en arbejdsplads giver plads til
kommunikation i alle tre domaner.

Det personlige domzne

Det personlige domane er “mit” domane, det er
mine holdninger, mine vaerdier og min smag. Nar
man taler ud fra det personlige domzane, sa
handler det om, hvad man synes om og ikke synes
om.

Pa en arbejdsplads er der brug for, at man taler
sammen ud fra de personlige domaner - det er
her, man lzrer hinanden at kende. Men det giver
vanskeligheder, hvis man bliver h&ngende i det
personlige domane. Man kan fx diskutere meget

ver truffet tydelige beslutninger pa beslutnings-
punkterne. Den anden opgave er at sikre, at der til
B. og C. punkterne er en fornuftig afgraansning
mellem den tid, de brugeri “det personlige-", i
“refleksionen-" og i “det professionelle domane”.
Ordstyreren satter tid pa, hvor lang tid de er i de
forskellige domaner.

Fgr var det tit som om, at mgderne kun gjorde
uenighederne starre, og ingen falte sig forpligtet
af de beslutninger, der blev truffet. Det har
&ndret sig, i begyndelsen var det lidt kunstigt,
men efterhanden fungerer det, alle far sagt deres
mening, de bliver bedre og bedre til at se mulighe-
der, og der bliver truffet beslutninger.
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lnge, om det er smukkest, nar kirken er pyntet
med rgde eller lilla blomster uden at blive enig.
Det er et spgrgsmal om smag.

Ogsa pa arbejdspladserne i folkekirken har men-
nesker forskellige holdninger og vardier, og man
kan ikke argumentere sig frem til ens holdninger
og vardier. Det kan vaere vanskeligt og belast-
ende, hvis der er store forskelle mellem arbejds-
pladsens veardier og den enkeltes vardier - og
helt generelt kan man sige, at ansatte er bedst
tjent med at vaere pa en arbejdsplads, hvor der er
en rimelig overensstemmelse mellem de to vaer-
diset. Men arbejdspladsens vaerdier hgrer ikke til
i det personlige domaene - de hgrer til i det pro-
fessionelle domzane.

Det professionelle domane

Det professionelle domane er det sted, man
gerne skal vaere, nar beslutninger om arbejdet
traeffes. Beslutningen om rgde eller lilla blomster
traeffes ikke i det personlige domaene, men i det
professionelle domane. Det kan ske ud fra over-
vejelser over, hvem der har kompetencen til at
traeffe beslutningen, hvilke retningslinier og reg-
ler, der er for blomster i kirken, osv.

| det professionelle domane skal der vaere klar-
hed om, fx hvad der er arbejdspladsens malsat-
ning, hvad det er for en opgave, der skal udfgres,
hvordan denne opgave skal udfares, og hvilke
funktioner, kompetencer og ansvar hver iszr har.
Der skal vaere klarhed og ikke forskellige opfattel-
ser af, hvordan arbejdspladsens malsztninger
skal konkretiseres. Det er en vaesentlig ledelses-
opgave at skabe tydelighed pa dette omrade.

Hvis der ikke er tydelighed, sa begynder man selv
at skabe tydelighed ved at |z2gge sine egne vurde-
ringer ind Det giver risiko for konflikter mellem
medarbejderne og mellem medarbejdere og
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ledelse, ligesom det giver risiko for darligt psykisk
arbejdsmiljg, stress og udbrandthed.

Man kan sige, at det er i det professionelle
domane, der bedrives ledelse. Her tages beslut-
ninger og koordineres, uden at der ngdvendigvis
er enighed eller samtykke.

Refleksionens domane

Samtaler pa refleksionens domane adskiller sig
ved, at her traeder egne holdninger i baggrunden.
Det er her, der er lydhgrhed og gives feedback.
Refleksionens domane er der, hvor man er under-
sggende og undrende, spgrger og lytter. Og enig-
hed er ingen dyd. Mens en holdningstilkendegi-
velse i det personlige domane mades af et
modargument, vil den i dette domane blive mgdt
med udsagn som fx: “Jeg kan hgre, at du bedst
kan lide rgde blomster. Fortzel lidt mere om det!
Hvad er det for tanker, du ggr dig, nar du siger, at
kirken er smuk? Kan du komme i tanke om tids-
punkter, hvor den har vaeret sarlig smuk? Hvad
var det szrlige ved disse tidspunkter?”

Effekten af samtaler pa refleksionens domaene er
netop at fa mulighed for indsigt i og forstaelse for
andres idéer, holdninger og motiver. Pa samme
made far man mulighed for at blive bevidste om
betydningen af det, man selv ggr eller siger.

Nar man er i sit personlige domane, er det ikke
muligt at flytte sig i forhold til ens personlige
holdninger. For at kunne flytte sig, er man ngdt til
at kunne hzve sig op over det personlige perspek-
tiv og se det ovenfra. Det er det, man ggor i reflek-
sionens domane. For at skabe udvikling og
nytaenkning er det selvsagt ngdvendigt, at der pa



24

Redskaber til at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg

en arbejdsplads indimellem er mulighed for at
lytte til hinanden i refleksionens domaene, i hver-
dagen og ved szrlige lejligheder. Supervision og
kollegial feedback foregar helt overvejende i
refleksionens domane.

| refleksionens domaene eksisterer der lighed, og
derfor er der ingens udsagn, der vaegter tungere
end andres - dette glder ogsa i forhold til lede-
ren. Nar beslutningerne skal treffes, bevager
man sig over i det professionelle domane.

Brug alle tre domaner

Der er ikke et af domanerne, der er vigtigere end
et andet. Det vigtige er at vere i det rette
domaene til rette tid, og at man kommer rundt i
alle domaner pa en arbejdsplads.

Det er relativt enkelt at forsta domaneteorien,
men det kraever lidt mere at omsztte den i prak-
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sis. Men er der et fzlles gnske, kan det sagtens
lade sig gare. Det kraaver blot, at der skabes
opmarksomhed omkring, hvilket domaene der
kommunikeres i og hvornar der er brug for hvad.
Der kan godt vaere behov for lidt ekstern hjzlp til
at komme i gang, men som regel kan arbejdsplad-
sen selv hurtigt overtage arbejdet.

Las mere om hvordan domaneteorien kan
anvendes pa kirketrivsel.dk
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Anerkendende kommunikation som metode
"Anerkendende kommunikation” handler om at
respektere hinanden og om at fokusere pa hin-
andens ressourcer. Dette ma ikke forveksles med
tom ros. Anerkendende kommunikation flytter
samtalen fra det personlige domane i retning af
det refleksive domzane.

At kommunikere anerkendende er at udtrykke
det, man vardsatter ved sine kollegers indsats
og at henvende sig til hinanden pa en made, der
er preget af respekt og tro pa, at andre gor det
bedste, de kan. Men anerkendende kommunika-
tion kan ogsa handle om at stoppe sladder, bag-
talelse og at kunne sige fra pa en konstruktiv
made.

Pia er sognemedhjzlper og har travit med at ggre
klar i konfirmandstuen. Om 20 minutter kommer
mini-konfirmanderne. Hun har kgbt frugt og vil
kopiere nogle tekster, de skal synge. Men kopima-
skinen drille. Hun ma kopiere om, og egentlig ville
hun have skaret frugten ud. Mens hun stresser
rundt, kommer Lena, der er kordegn, og hj=lper
hende.
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Anerkendende kommunikation er lettere for nogle
mennesker end for andre, men alle kan lzere det.
Pa en arbejdsplads kan man beslutte sig for, at
man sammen vil lre at kommunikere anerken-
dende. En forudsztning er naturligvis, at man
grundlaeggende anerkender hinanden som kolle-
ger og mennesker, ellers bliver den anerkendende
kommunikation en maskerade. Men nar det er
sagt, ma man ogsa sige, at anerkendende kom-
munikation netop er fremmende for forstaelsen
og respekten for hinanden.

Laes mere om hvordan anerkendende kommuni-
kation kan anvendes pa kirketrivsel.dk

Spergsmal til refleksion

* Hvordan kommunikerer | pa din arbejdsplads?

» Kommunikerer | generelt anerkendende?

» Hvilke domaner tales mest ud fra?

* Narl harvanskeligheder, h&nger det sa sam-
men med, at | er for lidt eller for meget i det
personlige, i det professionelle eller i reflek-
sionens domane?

Lena siger, at Pia er alt for ambitigs, at de andre
slet ikke ggr sa meget ud af det, og fortzller hvad
hun synes, Pia kan ggre. Pia siger til Lena: “Jeg er
oprigtig glad for din hjzelp, men lige nu er jeg for
stresset til at tage imod gode rad. Jeg vil gerne
hgre dine forslag pa et andet tidspunkt, hvor vi
kan tale sammeniro.”

Pia traekker pa den made kommunikationen i ret-
ning af en anerkendende kommunikation
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Kontaktpersonen har anbefalet Lars, der er 1. kir-
ketjener, at fa supervision. Kontaktpersonen fore-
slog det efter, at der igen pa et falles fredags-
mgde var kritik af, at Lars skalder ud pa sine
kolleger og havde rabt efter en vikar. Der er i alt
tre kirketjenere i kirken samt vikarer. Lars er ikke
stolt over at skulle til supervision, for han har
altid syntes, at psykologer var lidt skreemmende.
Han regner med, at de skal tale en masse om,
hvorfor han ikke kan styre sit temperament.
Sadan bliver det slet ikke. Supervisor spgrger
mest til, hvornar det er, han bliver hidsig? Om det
er i nogle bestemte situationer i og uden for
arbejdet? Overfor nogle bestemte personer? Om
der er tidspunkter, hvor han ikke bliver hidsig, selv
om noget gar galt, de har travlt eller nar nogen
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ikke nar deres arbejde? Om Lars har nogle fore-
stillinger om, hvad det er, der afholder de andre
fra at ggre arbejdet? Eller ggre det sa godt, som
Lars synes, de skal ggre det? Osv. Efterhanden
som samtalen skrider frem, ser Lars, at det er i
nogle helt bestemte situationer, at han har svaert
ved at tale roligt til folk. Det er, nar han bliver
usikker pa, hvem der egentlig har ansvaret, og nar
han oplever, at andre ikke er opmaarksomme pa
det, der skal gares. Supervisionen tydeliggar for
Lars, at han skal arbejde med sit temperament,
men at et lige sa vaesentligt forhold er, at de i per-
sonalegruppen far talt sammen om, hvordan de
planlegger arbejdet og far afstemt deres forvent-
ninger til hinanden om, hvornar arbejdet er gjort
godt (nok).
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SUPERVISION, KOLLEGIAL FEEDBACK
OGC NETVARK

En af de vaesentlige ressourcer i arbejdet er kolle-
gial og ledelsesmassig stgtte. Dette er szrlig vig-
tigt i job, hvor der er store folelsesmaessige krav.
Pa en arbejdsplads, hvor lederen ikke har sin dag-
lige gang, og hvor de ansatte ofte heller ikke
arbejder pa samme tid og sted, bliver det szrlig
vigtigt at taenke over, hvordan man far og giver
den ngdvendige stgtte. | casen pa side 9 om Else,
der er ny praest i et sogn med tre menighedsrad,
der ikke samarbejder, ville supervision eller net-
vark have vaeret en mulighed for at afhjzlpe
belastningerne i Elses psykiske arbejdsmiljg.

Men hvad er supervision, kollegial feedback
og netvark?

Supervision betyder overblik og adskiller sig fra
almindelige samtaler, ved at der ikke gives rad og
vejledning, men at den, der giver supervision, lyt-
ter og stiller spgrgsmal. Den der superviserer har
ikke til opgave at analysere, vurdere eller dgmme,
men hjzlpe til at den der bliver superviseret far et
bedre overblik, bliver mere afklaret i sine handle-
muligheder og maske far gje pa nogle nye. | rela-
tion til domaneteorien kan man sige, at supervi-
sor hjzlper den, der bliver superviseret med at
komme rundt i alle tre domaner.

Supervisionsteknikken er ikke forbeholdt behand-
lere, terapeuter og konsulenter. Alle med lyst til
det kan i princippet |zere teknikken. Det er netop
det, man benytter i kollegial feedback, hvor nogle
eller alle pa en arbejdsplads har lart supervisions-
teknikker. Det giver mulighed for at give hinanden
“sma supervisioner” i hverdagen. Det betyder
ikke, at man holder op med at tale almindeligt
sammen, men at der er mulighed for at tage en
pause fra den almindelige samtale og omgangs-
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form, og for en stund fortzlle, lytte og stille
spgrgsmal til et forhold eller en vanskelighed,
som én har behov for at fa supervision/feedback

pa.

Det er vaesentligt at aftale etiske regler for super-
vision og feedback, sa alle har en fzlles forstaelse
af, hvor afgransede og fortrolige sadanne samta-
ler er.

Supervision kan vare individuel supervision eller
gruppesupervision. | casen ovenfor ville det vaere
realistisk at gennemfgre gruppesupervision om
forventningerne til hinanden, samarbejdet og
omgangstonen blandt kollegerne. Fordelen ved
kollegial feedback er, at man ikke er afhangig af
ekstern hjzlp. Risikoen er, at man efterhanden
slzkker pa spillereglerne og bliver indforstaede,
og at metoden derfor mister sin effekt.

Netvaerk kraever almindeligvis ikke saerlige teknik-
ker. Netvaerk kan vare mere eller mindre formelle.
Nar man er eneste kordegn, prast eller kirke-
gardsgartner, er det en god idé at have et netvaerk
af fagfzeller at stgtte sig til. Det kan vare fagligt
og personligt inspirerende at hgre andre fortzlle
om, hvordan de handterer deres arbejde. | et godt
netvaerk opstar der efterhanden en tillid, der gar
det muligt at stette hinanden - ogsa i vanskelige
situationer.

Spergsmal til refleksion

* Erlgode til at lytte til hinanden?

* Hvordan stgtter | hinanden pa arbejdspladsen,
og hvordan udtrykker | behov for statte?

* Hardu et fagligt netvaerk, du kan trekke pa?

Las mere om hvordan | kan komme i gang pa
kirketrivsel.dk
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HANDTER JERES KONFLIKTER

Nar mennesker er sammen, er der et potentiale
for konflikter. Det glder ogsa pa arbejdspladsen.
Nogle forhold pa arbejdspladsen kan gge sand-
synligheden for konflikter, fx utydelige spille-
regler, mangelfuld eller uklar kommunikation,
uklare greenser mellem medarbejdernes ansvars-
omrader og forskelsbehandling.

Men hvad er egentlig en konflikt? Ordbogen siger,
at: “Konflikter er uoverensstemmelser, der inde-
baerer spendinger imellem mennesker. Uoverens-
stemmelser henviser til sagen, man er pa kant
om, mens spandinger henviser til forholdet mel-
lem de uenige.”

Forenklet er det en konflikt, nar en uenighed farer
til en anspandt relation mellem to eller flere
mennesker.

Der var opstaet uoverensstemmelser mellem to
kirkesangere. Situationen var kommet sa vidt, at
den ene skrev barske og uvenlige mails til den
anden. Den kirkesanger, der sendte de harde
mails, havde sunget i kirken i flere ar, og havde
ogsa arbejde udenfor kirken. Den anden var ny i
funktionen og var ogsa nyansat prastesekretaer
ved kirken.

Den farste kirkesanger fglte sig truet af, at den
anden var “tattere” pa praesten og de gvrige
ansatte.

Efter et af de faste, manedlige mgder bad den nye
kirkesanger kontaktpersonen om et lille magde,
hvor hun fortalte, at der var vanskeligheder i sam-
arbejdet mellem de to kolleger. Det var noget, hun
havde overvejet Iznge, for hun gnskede ikke at

TRIVSEL | FOLKEKIRKEN

Konflikter behgver ikke at vaere darlige. Man kan

sige at:

* Ulgste konflikter taerer pa krafterne, pavirker
det psykiske arbejdsmiljg negativt og koster
ressourcer, mens

» Handterede konflikter giver mulighed for
udvikling, ny l2ering og stgrre samhgrighed

Ulgste konflikter er altsa en risiko pa arbejdsplad-
sen, mens uenigheder og konflikter, der handte-
res, er helt ngdvendige for, at arbejdspladsen og
samarbejdet mellem de ansatte kan udvikle sig.
Sader eringen grund til at frygte uenighed og
konflikter, men der er god grund til at lzere at
handtere dem.

Der er flere vigtige pointer i casen nedenfor om de

to kirkesangere:

* Den ene part i konflikten beder om hjzlp

» Kontaktpersonen er sig sit ansvar bevidst og
reagerer

» Der handles hurtig og kompetent

» Konflikten holdes pa det lavest mulige niveau

* Mailen er et kommunikationsvaerktgj med
begransninger

optrappe konflikten. Men samtidig oplevede hun
ikke, at hendes forsgg pa forsoning var blevet
medt, og hun kunne ikke handtere konflikten
alene mere.

Kontaktpersonen, fangede gjeblikkelig vanskelig-
heden og lovede at fglge op. Hun talte derefter
med de to ansatte hver for sig og aftalte, at de
efterfglgende skulle have et fzlles mgde pa
kirkens kontor. Pa madet lykkedes det kontakt-
personen at lave en fornuftaftale mellem de to
kirkesangere om deres fremtidige roller, kommu-
nikation og samarbejde. Kontaktpersonen hand-
lede hurtigt og kompetent, og selvom det er tvivl-
somt, at de to kvinder nogensinde bliver veninder,
sa betgd denne reaktion, at de to i dag har et
stort set uproblematisk samarbejde.
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KONFLIKTTRAPPEN

8. Krig

7. Aben fiendtlighed

6. Den oprindelige Udslettelse
uoverensstemmelse - de der

er olemt ikke holder
g med, er

Hvad mon den | forreddere
anden er ude
5. Fjendebilleder pa?

Den anden er
aldrig til at

4. Samtaler opgives stole pa

Taler om

og ikke med

3. Problemet bliver storre

Gamle

. . oplevelser
2. Personificering [RRTEAoNrss

Den anden har

skylden
1. Uoverensstemmelse

Vi vil ikke det

Ssamme

Konflikttrappen - nar uenighed bliver til
konflikt

Nar uenigheder ikke handteres, kan de udvikle sig
til konflikter. Nar konflikter ikke handteres, kan
de eskalere og skabe umulige samarbejdsrela-
tioner. Et meget brugt billede pa dette er konflikt-
trappen:

Trin1,20g3

En uenighed kan udvikle sig, nar den ggares til
noget personligt, og problemer ses som “den
andens skyld”. Problemet kan hurtigt vokse, nar
man ikke er forsonlig, men i stedet begynder at
sgge eksempler i fortiden.

Pa dette stadie kan man som regel selv handtere
konflikten pa arbejdspladsen - i alt fald, hvis man
har indsigt i konflikthandtering.

Trin4,50g6

Pa det fjerde trin holder de stridende op med at
sege at lgse uenighederne ved at tale med hin-
anden. | stedet taler de om hinanden. Der opbyg-
ges fjendebilleder om den anden, og dennes
motiver betvivles. Konflikten kan eskalere sa
meget, at ingen lengere husker, hvad den egent-
lig arsag var, og mistillid og fjendebilleder domi-
nerer samvaret.
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Pa dette stadie kan arbejdspladsen i reglen ikke
selv handtere konflikten, men vil have brug for
professionel bistand. Og selv med professionel
hjzlp er det ikke altid muligt at lgse konflikten,
men den kan muligvis handteres ved, at de strid-
ende parter skilles.

Trin70g 8

De sidste to trin pa konflikttrappen handler om,
at konflikten har naet et omfang, der deler
arbejdspladsen, og ligner aben krig mellem de
stridende parter.

Her er det utroligt vanskeligt at handtere en kon-
flikt. Det kan lade sig ggre, men sandsynligheden,
for at nogle ma forlade arbejdspladsen, er stor.
Men selv nar konflikter har naet disse trin, er det
meningsfuldt at forsgge at handtere dem, bade
for at arbejdspladsen kan lzre af dem, og for at
de, der eventuelt ma forlade arbejdspladsen, kan
gare det med vaerdighed.

Der er bade menneskelig og gkonomisk fornuft i
at holde konflikter pa et lavt niveau - at handtere
dem sa tidligt som muligt i forlgbet. Og det er
ikke kun de konfliktende parter, der har et ansvar
for det. Alle omkring kan vaere med til at fa en
konflikt til at bevaege sig op ad trappen eller ned
ad trappen.
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Gennem sin made at reagere pa sikrer Anders
(case nedenfor), at konflikten ikke optrappes.
Hvis de pa arbejdspladsen har talt om konflikt-
handtering, vil det vaere nemmere at tage den
snak, som Anders legger op til, at han og Grete
skal have med )ytte.

Konfliktnedtrappende sprog

Nar man alligevel lander i en konflikt eller noget,
der kunne blive til det, er det godt at vide, hvad
man kan ggre for at nedtrappe konflikten eller i
alt fald undga at optrappe den. Det ggr man ved,
at:

» Taleijeg-sprog og udtrykke sine fglelser

» Fokusere pa sagen, og ikke pa personen

» Vare lyttende, undersggende, nysgerrig og
stille spgrgsmal

» Fokusere pa nutiden og fremtiden

Grete, der er kirkegardsassistent, fortzller i fro-
kostpausen Anders, der er kirkegardsleder, at
praesten Jytte har blandet sig i hendes arbejde.
Anders spgrger lidt ind til, hvad hun konkret har
gjort. Grete fortzeller, at Jytte har sagt, at hun
synes, det er rigtig flot, nar der er lidt flere blom-
ster pa arealet ude foran kirken, men at hun ogsa
godt ved, at det er mere arbejdskraevende med
blomster end granne buske. Anders spgrger, hvor-
for Grete bliver forn®rmet over det, og Grete siger
“Det er jo helt tydeligt, at hun vil bestemme, hvad
vi skal plante, og at hun siger, at det bare er fordi,
vi ikke gider alt arbejdet med at luge omkring
blomsterne”. Anders fortzller, at Jytte er meget
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Omvendt kan man hurtigt komme til at optrappe
en konflikt ved, at:

» Taleidu-sprog

» Fokusere pa personen

» Afbryde, bebrejde, angribe eller nedggre
» Fokusere pa fortiden

| den ovennavnte case var der sikkert aldrig
opstaet et problem, hvis Grete i samtalen med
Jytte fx havde sagt: “Jeg kan mzerke, jeg bliver lidt
usikker pa, hvad du mener. Er du utilfreds med
det arbejde, vi ggr pa disse arealer, eller misfor-
star jeg dig?” Og her betyder maden, tingene
siges pa naturligvis ogsa noget, men det, der
betyder mest, er, at det bliver sagt!

interesseret, og at han ikke tror, hun har ment det
sadan, men at hun tvaertimod har forsggt at
udtrykke, at hun godt ved, at det er arbejdskraev-
ende med mange blomster. | sidste uge har hun jo
rost dem for, at der nu var forarsblomster pa area-
let, siger han. Anders fortzller ogsa, at han altid
har oplevet, at Jytte har respekteret deres arbejde.
Han synes, at han og Grete skal tale med Jytte, sa
de kan rydde en eventuel misforstaelse af vejen
eller fa tydeliggjort en eventuel kritik. Han er sik-
ker pa, at Grete og Jytte har talt forbi hinanden, og
at det er dumt, at Grete skal ga og vaere i darligt
humgr over det.
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Mzegling og mediation - nar konflikten er
1ast fast

En konflikt kan blive sa massiv, at det kraver pro-
fessionel hjzlp at handtere eller lgse den. Mzg-
ling eller mediation kan vaere en mulighed. M=g-
ling drejer sig om at forlige parterne. Sadan
arbejdes der ogsa i nogle former for mediation. En
forstaelse af mediation er, at det er en forhand-
lingslgsning - i andre former for mediation er der
mere fokus pa at fa parterne til at se frem mod
nye, opbyggelige former for sameksistens. Uanset
hvilken form der vaelges, er det en forudsatning,
at de konfliktende parter virkelig gnsker, at kon-
flikten lgses.

Las mere om hvordan du kan forebygge og hand-
tere konflikter pa kirketrivsel.dk

To praester ansat ved samme kirke var for ar til-
bage blevet opmarksomme pa, hvor forskelligt de
sa pa en del ting. Det var aldrig kommet til egent-
lig konflikt, for de havde begge valgt at traekke sig
og undga samarbejde. Situationen blev, at de
stort set aldrig talte sammen, de passede hver
deres arbejde efter bedste evne og overbevisning,
men undgik samarbejde. | fobindelse med
arbejdspladsvurderingen hos de gvrige ansatte var
det kommet frem, at en del syntes, at det van-
skeliggjorde arbejdet, at de to praster ikke talte
sammen. Kontaktpersonen, der havde et fint for-
hold til begge praster, preesenterede dem hver for
sig for dette og foreslog, at de evt. ved provstens

TRIVSEL | FOLKEKIRKEN

Spergsmal til refleksion

* Holder I javnligt mader, der giver jer god ind-
sigt i hinandens arbejdsomrade og aktuelle
behov?

* Harl en arbejdspladskultur, der er konflikt-
handterende?

* Hvem gar | til, nar I oplever konflikter eller
uenigheder, der udvikler sig?

mellemkomst fik “talt sammen”. Kontaktperso-
nen betonede overfor begge, at de havde en hel
del at veere flles om, og at de supplerede hinan-
den rigtig godt, og at det kun kunne blive bedre,
hvis de arbejdede sammen. Efter aftale med prov-
sten fik de to praester tilbudt mediation. Resulta-
tet af mediationen var en forstaelse af, at der pa
trods af deres forskelligheder ogsa var meget, de
sa ens pa. At de ikke behgvede at ligne hinanden
eller vaere venner for at have et fornuftigt samar-
bejde. De indsa, at det kunne vaere en belastning
for andre, nar de ikke samarbejdede, sa et samar-
bejde var at foretraekke bade for dem selv og dem,
de arbejdede sammen med og for.
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ARBEJDSPLADSVURDERINGEN
- ET CENTRALT VARKTQ])

Arbejdspladsvurderinger (APV) er et centralt
varktgj, nar det handler om at forebygge darligt
arbejdsmiljg. Desvaerre sker det alt for ofte, at
arbejdspladsen slet ikke far det fulde udbytte af
APV’en. Arbejdet med arbejdspladsvurderingen
kommer alene til at omfatte en kortlegning af
problemer, ligesom det ofte er det fysiske
arbejdsmiljg og i mindre grad det psykiske
arbejdsmiljg, der kommer i fokus. Det er =rgerligt,
for APV kan vare et rigtig godt veerktgj - ogsa i
arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg.

APV er lovpligtig, og skal gennemfares hver tredje
ar samt i forbindelse med vasentlige ndringer
af arbejdet. Det er arbejdsgiverens ansvar, at APV
bliver gennemfgrt, men arbejdsmiljgorganisatio-
nen skal deltage i hele processen. APV omfatter
hele arbejdsmiljget, altsa bade det fysiske og det
psykiske. Der er metodefrihed, nar det kommer til
APV, hvilket betyder, at | kan tilpasse formen til
jeres behov og gnsker. Men der er krav om, at APV
som minimum skal indeholde folgende fem ele-
menter:

+ ldentifikation og kortlaegning af virksomhe-
dens arbejdsmiljgforhold

» Beskrivelse og vurdering af virksomhedens
arbejdsmiljgproblemer

* Inddragelse af virksomhedens sygefraveer med
henblik pa at vurdere, om der er forhold i virk-
somhedens arbejdsmiljg, der kan medvirke til
sygefravaeret
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 Prioritering og opstilling af en handlingsplan til

* lgsning af virksomhedens arbejdsmiljeproble-
mer

* Retningslinjer for opfglgning pa handlingspla-
nen

Inden man gar i gang med arbejdet, er det en god
idé at forholde sig til, hvad man vil bruge arbejds-
pladsvurderingen til? Og hvilken tilgang der vil
vare den mest hensigtsmassige at anvende?

Den klassiske tilgang

En klassisk tilgang til arbejdet med APV findes i
Arbejdstilsynets materiale, der bygger pa, at man
i processen gennemgar fglgende fem faser ved at
stille sig selv nogle spgrgsmal:

* Huvilke problemer har vi?

» Hvad er arsagen til problemet?

» Harvi sygefravaer, der skyldes arbejdsmiljget?
* Hvordan og hvornar skal problemet Igses?

» Hartiltagene den gnskede effekt?

APV kan gennemfgres via forskellige metoder - fx
individuelle interview, gruppeinterview, spgrge-
skemaer eller tjeklister. Spargeskemaer og tjekli-
ster er meget udbredte i forbindelse med kortlaeg-
ning af det psykiske arbejdsmiljg. Fordelene er, at
der relativt hurtigt kan etableres et overblik, at
der sikres (en vis grad af) anonymitet, at alle
sp@rges pa samme made, og at pracis de samme
spgrgsmal kan gentages naeste gang, der skal
gennemfgres APV.



Typiske spgrgsmal i en APV er:

» Hvor ofte er ledelsen villig til at lytte til dine
problemer med arbejdet?

* Hvor ofte far du hj=lp og stgtte fra ledelsen?

» Fardu al den information, du behgver for at
klare dit arbejde godt?

» Erledelsen god til at planlegge arbejdet?

 Erder klare mal for dit eget arbejde?

 Hvor tit har du fglt dig udkert?

* Hvor tit har du vaeret fglelsesmaessigt udmat-
tet?

 Hvor tit har du veeret stresset?

Disse spgrgsmal besvares pa skalaer fra “ofte” til
aldrig” eller fra “i meget hgj grad” til “i meget
ringe grad”.

De fleste steder har denne metode den tilsigtede
virkning, nemlig at give overblik over arbejdsmil-
joet og sikre, at man far forebygget potentielle
vanskeligheder og problemer. Men fra tid til
anden sker det, at APV bliver genstand for megen
frustration. Det kan ske, nar APV bliver en anled-
ning til at fa markeret en ophobet utilfredshed -
pa en uforpligtende made. Det kan ogsa ske, nar
problemerne tydeligggres uden, at der tages stil-
ling til problemets virkning eller vaesentlighed
eller uden, at der anvises lgsninger. Det er et pro-
blem med den anonyme APV, at man ikke ved,
hvem der giver udtryk for szrlige vanskeligheder.
Disse vanskeligheder opstar let, hvis processen
ikke er ordentligt forberedt eller gar i star efter
kortlaegningen.
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Det er derfor vaesentligt, at der er en fzlles for-
staelse af, hvad en APV kan og skal bruges til. Og
at der afsattes tid og ressourcer til at gennem-
fore hele APV-forlgbet og ikke kun kortlaagningen.
En made at imgdekomme nogle af disse vanske-
ligheder pa er ved at vlge - eller supplere med -
en mere lgsningsfokuseret tilgang til APV-arbejd-
et.

Sa mange gennemfgrer
APV

Ifglge den spgrgeskemaundersggelse som

BrancheArbejdsmiljgRadet Social & Sund-

hed gennemfgrte overfor alle menigheds-

rad for at kortlegge erfaringerne med ar-

bejdsmilje fremgar det, at:

* 93% af menighedsradene har udarbejdet
en APV inden for det sidste ar.

* 46% har ogsa lavet en handlingsplan for
det psykiske arbejdsmiljg.

Det gzlder for 52% af de kirker, der har
flere end ti ansatte, og for 44% af de kir-
ker, der har feerre end 10 ansatte

Las mere om arbejdet med APV pa
kirketrivsel.dk
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Den lgsningsfokuserede tilgang
Hvis man vil arbejde mere lgsningsfokuseret, kan
man stille spgrgsmal som disse:

» Hvor godt synes du, det psykiske arbejdsmiljg
er pa en skala fra 1til 10? (10 er meget godt,
mens 1er meget ringe)

» Erarbejdsmiljget blevet bedre, siden vi gen-
nemfgrte APV sidst?

| bekrzftende fald, hvilke tiltag har da vaeret
afggrende for, at vi har faet det bedre?

* Hvad synes du, er godt i vores arbejdsmiljg?

» Hvad synes du, vi kan blive bedre til?

* Harduideer til, hvad ledelsen kan ggare for at
blive bedre til det, vi ikke er gode nok til?

* Harduideer til, hvad vi pa arbejdspladsen kan
gare for at blive bedre til det, vi ikke er gode
nok til?

» Harduideer til, hvad du selv kan ggre, for at vi
kan blive bedre til det, vi ikke er gode nok til?

» Hardu haft sygefravaer, der direkte eller indi-
rekte var forarsaget af det psykiske arbejds-
miljg?

| bekrzftende fald hvad vil arbejdspladsen
kunne ggre for, at du ikke behgvede at melde
dig syg pga. arbejdsmiljget?

* Huvilke af de beskrevne vanskeligheder er szer-
ligt vigtige at fa gjort noget ved?

* Hvis nu miraklet er sket, og vores arbejdsplads
med et trylleslag har faet verdens bedste
arbejdsmiljg, hvad vil sa vaere anderledes?
Hvad ville vare de ferste ting, du bemaerkede,
som er anderledes?

Disse spgrgsmal og mange flere kan formuleres
skriftligt og anvendes i et spgrgeskema. De kan
anvendes som spgrgeguide i forbindelse med
gruppe- eller individuelle interviews, eller de kan
anvendes pa en fzlles temadag. Man skal natur-
ligvis sikre sig, at man kommer omkring de ting,
der er lovpligtige, fx at forholde sig til om der er
arbejdsrelateret sygefraveer.
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Ved at arbejde pa denne made lapper de forskel-
lige faser i APV-arbejdet meget mere ind over hin-
anden, fordi man fx beder folk om at forholde sig
aktivt til, hvad der er vaesentligt, og hvilke forslag
man har til forbedringer af arbejdsmiljget.

At kombinere tilgangene

Hvis man fra starten har anvendt et klassisk sper-
geskema, sa kan det godt folges op af en proces,
hvor der arbejdes lgsningsfokuseret med at finde

Igsninger, prioritere og udarbejde handlingsplaner.

En temadag, hvor der szttes fokus pa forestillin-
ger om og gnsker til “den gode arbejdsplads”, kan
vare en fornuftig opfalgning pa en kortlaagning.

Sadanne processer fratager naturligvis ikke ledel-
sen og arbejdsmiljgudvalget for deres ansvar for
at prioritere, udarbejde handlingsplaner og fglge
op pa disse. Men med den Igsningsfokuserede til-
gang bliver arbejdet sa at sige gjort i feellesskab

Uanset hvilken tilgang der vaelges, skal man vaere
opmarksom pa at fa prioriteret den videre ind-
sats bade efter omfang og efter alvorlighed.

Omfang

Handler om det, som mange oplever som et
vasentligt problem, fx at “vi ikke informeres godt
nok om fremtidige planer”.

Alvorlighed

Handler om, hvorvidt problemet har sundheds-
skadelige konsekvenser. Her er noget mere akut
fx risiko for mobning, fysisk eller psykisk vold. Er
der risiko for blot én medarbejder, skal der gjeblik-
keligt tages skridt til forebyggelse.
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Inden | gar i gang

Nar | arbejder malrettet med det psykiske
arbejdsmiljg, er der stor sandsynlighed for, at |
ogsa far en arbejdsplads, hvor der er bedre samar-
bejde, mere trivsel, og hvor alle er mere motive-
rede for at ggre en ekstra indsats, nar der er behov
for det.

Nar | gari gang med eventuelle forandringspro-
cesser, giver det nye muligheder, men i kelvandet
kan der opsta en raekke klassiske problemer, hvis
ikke man er opmarksom. Det er mulighederne og
faldgruberne, der beskrives nedenfor.

Muligheder og trusler

Alle forandringer kan opfattes som enten mulig-
heder eller trusler, og i en personalegruppe er det
ikke sikkert, at alle opfatter det ens. Det at ind-
kalde til et mgde om samarbejdet, det psykiske
arbejdsmiljg eller trivsel pa arbejdspladsen kan
opfattes og tolkes pa vidt forskellige mader. Og
det at arbejde med at &ndre pa vante mader at
arbejde, handle og kommunikere pa kan opleves
som muligheder eller som trusler. Sgrg derfor for
tydelig information og giv mulighed for, at der kan
afstemmes forventninger. Giv ogsa tid til, at de
mere tgvende, kritiske og forbeholdene medar-
bejdere kan finde deres stasted og tage del i
arbejdet.

Vardien af det negative og sure

Det er ikke ualmindeligt, at der pa en arbejdsplads
elleri en gruppe er nogle, der far eller tager rollen
som de sure, de negative, de meget kritiske. Nar
man selv er optaget af at skabe forandringer, kan
det vaere sveert ikke at opfatte dem som en klods
om benet. Det er fristende at se bort fra de per-
soner eller ga uden om dem. Det er en rigtig darlig
idé. Pragv hellere at huske pa, at “enhver klage og
ethvert problem er et frustreret hab”. Og handen
pa hjertet: Hvem af os har ikke selv prgvet i en
eller anden sammenhang at vaere den negative?
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Inddrag de kritiske, sparg til hvad deres gnsker er,
giv tid og plads, og tro pa at de har erfaring og
viden.

Afstem forventninger og mal

Et godt middel mod opbygning af trusselsbilleder,
modstand, frustration og misforstaelser er at
afstemme forventninger og mal. Det skal gares,
inden en proces sattes i gang, og det skal ggres
jevnligt gennem en proces. Det er lettest, hvis der
er en, der er tovholder pa dette. Det er nyttigt i
fellesskab at kunne besvare spgrgsmal som:
Hvad er det, vi vil gare? Hvorfor vil vi ggre det?
Hvad vil vi gerne opna? Hvad kraver det af 0s?
Hvad krzever det af den enkelte? Hvornar forven-
ter vi at have naet vores mal? Og hvor kan vi sam-
men og hver for sig hente hjzlp?

Det er helt almindeligt, at malene ndrer sig
undervejs i en proces i takt med, at man bliver
klogere og finder ud af, at noget ma ggres ander-
ledes. Det er ikke et problem, hvis der sker en
kontinuerlig afstemning af forventninger og mal.
Jo tydeligere den enkelte kan se sin egen rolle, jo
lettere er det at udfylde den pa god vis.

Fire gode tjekpunkter er:

» Erlenige om, at der er behov for denne foran-
dring?

» Erlenige om, hvad malet er, og hvordan det
nas?

» Hvordan vil | sikre jer, at | har viden, tid og rad
til at gennemfare den gnskede forandring?

* Harl praeciseret roller og ansvar i forbindelse
med den indsats, der skal ggres?



Inden | gar i gang

lidsj=le og kommandoveje

Tit krever det en sarlig indsats at komme i gang.
Det kalder pa ildsj=lene pa arbejdspladsen.
Ildsj=le er gode og nyttige, men de kan ogsa vaere
“farlige” for en proces. For det fgrste kan enkelt-
personer sjxldent i lngden vare eneansvarlige
for processen. De risikerer at braende ud. For det
andet mister | forankringen, hvis ikke der sikres
en vis grad af fellesskab omkring processen. Og
for det tredje er det vigtigt ogsa at huske at
anvende de formaliserede kommandoveje,

det autoriserede ledelses-, samarbejds- og sikker-
hedssystem.

Sma succeser farer til starre

Af bar iver kan man let komme til at sla et starre
brad op, end man kan bage. Det fgrer let til hardt
arbejde, frustration og fiasko. Det er en god idé at
arbejde for at skabe sma, synlige succeser og
opstille delmal, der nas med en hurtig indsats.
Det er meget motiverende at na sine mal og
opleve, at indsatsen gar en forskel. Specielt nar
slutmalet er ambitigst og langsigtet, er det vigtigt
at opstille mindre delmal og fejre de sma succes-
er. Det er ogsa godt at ruste sig med talmodighed.
Forandringer tager tid.

En kontinuerlig indsats lgnner sig

Nar nogle arbejdspladser virker som om, de bare
helt af sig selv har et godt arbejdsmiljg, sa skyldes
det som regel, at de er gode til at foretage en kon-
tinuerlig indsats. De venter ikke pa, at problem-
erne vokser sig store, men tager dem i oplgbet. Et
godt psykisk arbejdsmiljg skal dyrkes i hverdagen
og hele tiden. Det skal bade dyrkes gennem en
formel indsats, men vaerdien af det mere ufor-
melle samvaer, som en sommerfrokost eller en
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bowlingtur med kollegerne, skal ikke undervurde-
res. Men der vil vaere tidspunkter, hvor det er ngd-
vendigt at sette ekstra fokus pa saerlige omrader
fx APV, udarbejdelse af sorgplaner, mulige sam-
menlagninger, konfliktforebyggelse.

Gor brug af det, der allerede findes

Nar man gar i gang med noget nyt, glemmer man
nogle gange, at man ikke behgver at begynde helt
fra bunden. Andre har maske gjort erfaringer, som
man kan drage nytte af. Der findes pa arbejdsmil-
jgomradet rigtig meget materiale om det psykiske
arbejdsmilje. | dette hafte og pa hjemmesiden
kirketrivsel.dk er der ogsa henvisninger til steder,
hvor man kan sgge mere viden og inspiration

Bed om hjzlp, hvis opgaven er for stor

Langt de fleste forandringer vil arbejdspladsen
selv kunne handtere. Hvis der er alvorlige proble-
mer, som man ikke selv har viden eller kapacitet
til at Igse, har man ifglge arbejdsmiljglovgivnin-
gen pligt til at benytte ekstern radgivning. Men
ogsa mindre alvorlige problemer kan vare vanske-
lige, og der kan vare usikkerhed om, hvordan
opgaven gribes bedst an. Der er derfor god fornuft
i at fa professionel hjzlp til at igangs=tte ngd-
vendige processer, som man ikke selv kan over-
skue. Ofte er der blot behov for stgtte til at
komme i gang, sa arbejdspladsen selv kan arbejde
videre.

Hvis | velger at benytte hj=lp udefra, sa vaer op-
marksom pa, at konsulentmarkedet er stort, og
der er mange gode konsulenter, men ogsa nogle
knapt sa dygtige. Tal eventuelt med jeres faglige
organisation eller Landsforeningen af Menigheds-
rad, som maske har kendskab til konsulenter, der
matcher jeres behov.



http://www.kirketrivsel.dk
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FOKUS PA PROBLEM OG/ELLER
LASNING

Nar | vil arbejde med forandringer, er der altid
mindst to mader at ga til opgaven pa: Den pro-
blemorienterede eller den Igsningsfokuserede.
Den traditionelle tilgang, som her kaldes den pro-
blemorienterede, tager udgangspunkt i et pro-
blem. Problemet identificeres - mulige arsager
analyseres - mulige lgsninger overvejes - der
udarbejdes en handlingsplan. Denne tilgang har
sine styrker men ogsa sine begransninger. Helt
overordnet er tilgangen god til at kortlegge van-
ske- ligheder, men har sine begransninger i for-
hold til at finde udviklingsmuligheder.

Andre tilgange er fx den anerkendende tilgang,
den Igsningsfokuserede tilgang og den narrative
tilgang. Disse satter ikke fokus pa problemet,
men pa arbejdspladsens eller den enkeltes styrker
og ressourcer og udviklingen af disse. Her arbejder
man fx med en rekkefglge, der hedder: Aner-
kendelse og vards=ttelse af det bedste af det,
der er - udvikling af forestillinger om, hvad der
kunne vzare - dialog om, hvad der burde vaere

- udarbejdelse af planer for, hvad det er, der skal
blive til noget.
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Forandringer

Enhver arbejdsplads undergar
fra tid til en anden en forandring.

Nogle forandringer kommer ‘udefra’. De er
resultatet af beslutninger, andre har truf-
fet. Det kan fx vaere ny lovgivning, struk-
turandringer, ny teknologi, krav om be-
sparelser og effektivisering eller
almindelige “samfundsmaessige krav”.
Andre forandringer kommer‘indefra’, nar
ledelsen i samarbejde med medarbejderne
fx ivaerksatter ®ndringer i arbejdsform,
organisering og opgavefordeling - maske i
en bestraebelse pa at gore arbejdspladsen
parat til omstilling og til at mgde de krav,
der kommer 'udefra’.

Det er vigtigt at gare sig klart, hvilken type
forandringer man star over for. For handle-
mulighederne er forskellige, alt efter om
forandringerne kommer 'indefra’ eller
'udefra’.

Men uanset om forandringer kommer ’in-
defra’ eller’'udefra’ - og uanset om de er
store eller sma - sa er det en udfordring for
ledelse og medarbejdere at handtere for-
andringerne. Nogle mennesker opfatter
forandring som en trussel mod det trygge
og kendte. Andre ser forandringer som en
mulighed for at betrade nye veje.

Pa www.arbejdsmiljoweb.dk er der mange
gode rad at hente om forandringer og for-

andringsledelse. Las fx Med sanserne som

vejvisere, www.arbejdsmiljoweb.dk/foran-
dringer eller Forandringer pa arbejdsplad-

sen, www.arbejdsmiljoweb.dk/ledelse-og-
organisering



http://www.arbejdsmiljoweb.dk
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/forandringer
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/forandringer
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/ledelse-og-organisering
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/ledelse-og-organisering
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Begge tilgange ender i Igsning af vanskeligheder
og udarbejdelse af konkrete planer, men vejene
dertil er vidt forskellige. Begge tilgange har deres
styrker og begraensninger. Ofte kan den ene til-

gang supplere den anden. Det afggrende er, at der

i forbindelse med forandringer traeffes et bevidst
valg, sa man bevidst vaelger at arbejde overvej-
ende lgsningsfokuseret eller overvejende pro-
blemorienteret.

Uanset om man valger den ene eller den anden
tilgang, er det fornuftigt at vaere aben og under-
sggende.

Den ene tilgang er ikke bedre end den anden. Det
afggrende er at velge den tilgang, der passer til
det, man gnsker at undersgge eller udvikle.

God arbejdslyst!

Som opfglgning pa arbejdspladsvurderingen
besluttede en lille “miljggruppe” bestaende af
kontaktpersonen, kirketjeneren (der var arbejds-
miljgrepraasentant) og praesten at fa ekstern
hjlp til at s=tte fokus pa, hvordan man kunne
skabe et godt psykisk arbejdsmiljg i kirken. Det
var ikke fordi, der var et darligt arbejds-miljg i kir-
ken, men APV’en havde tydeliggjort nogle for-
hold, der skulle rettes op pa. Fx opstod der kon-
flikter, som nogle medarbejdere havde svart ved
at lgge bag sig, mens andre darligt registrerede,
at de var der. Menighedsradet tilsluttede sig
ideen, og der blev aftalt en proces, som provsten
ogsa blev inviteret til at deltage i.

TRIVSEL | FOLKEKIRKEN

OPDAG
DR@ZM
PLANLAG
REALISER

Farste skridt var at formulere en overskrift for det,
arbejdspladsen ville arbejde med - og det skulle vel at
maerke vare en positiv formulering. Valget faldt pa:
“Arbejdsglade og trivsel i og omkring kirken”. Der blev
afsat en hel dag og et formiddagsmgade til den fzlles
proces, hvor alle ansatte i kirken deltog. De gennemgik
de fire faser med folgende resultat:

FORSTE FASE: Opdag de gode ting, vi har

i forvejen

Sammen undersggte de, hvornar arbejdspladsen funge-
rede bedst. Det foregik ved, at folk inter-

viewede hinanden to og to ud fra en spgrgeguide.
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CASE, FORTSAT

Efter interviewene samledes historierne op i ster-
re grupper. Pa den baggrund kunne arbejdsplad-
sen udtrekke nogle “livgivende faktorer”. Disse
var fx konflikter, der blev taget i oplgbet, fordi
man talte =rligt og direkte sammen. Nar kolleger
havde blik for, at man havde brug for hjzlp. At
det gav energi, nar man var fzlles om at lgse en
opgave, og nar kirken “summede” af liv og aktivi-
tet. At det var rart at blive set og anerkendt. At
det var godt at blive informeret i god tid, og at det
var ok, at nogle informationer kom lidt sent, nar
man fik en fornuftig begrundelse. At de fzlles
aktiviteter var gode for samarbejdet og trivslen,
specielt nar man fik planlagt i god tid. De livgiv-
ende faktorer blev skrevet op, og man gik over til
naeste fase.

ANDEN FASE: Drgm om, hvordan det kunne
veere

Alle var nu involverede i at skabe en drgm eller en
vision for, hvordan arbejdspladsen ville se ud, hvis
de livgivende faktorer var til stede hele tiden. Nu
blev der talt om kirken som et falles kulturelt og
socialt samlingspunkt i lokalsamfundet, for de
unge, for de ®ldre og for dem midt imellem. Der
blev talt kor, spaghettigudstjenester, babysalme-
sang, studiekredse, varmestue, mad til hjemlase,
osv. Om kirken som en aktiv arbejdsplads kende-
tegnet ved godt samarbejde, god kommunikation
og tydelige vardier. Ideen med denne fase var
netop at skabe et kraftfuldt billede af, hvordan
arbejdspladsen ideelt kan se ud. Dette billede blev
der arbejdet videre med i naste fase.

TREDJE FASE: Planlzg det, som det bgr vaere
| denne fase blev der arbejdet med, hvad der
skulle til for, at drammen kunne leve og udvikle
sig. Her var det vigtigt, at gruppen holdt fast i det,
der var udgangspunktet for processen: Samar-
bejdet mellem medarbejderne og kirken som
arbejdsplads. Der blev arbejdet med spgrgsmal
som: Hvordan vil vi arbejde sammen? Hvordan
skal vores samarbejde organiseres? Hvordan vil vi
udvikle vores fardigheder og viden? Arbejdsplad-
sen kom frem til fglgende punkter:

1. Vivil tale anerkendende til hinanden
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2. Vivil gerne have travlt, men vi vil ikke vaere
stressede
. Vivil Izere og udvikle os i arbejdet
. Vivil hjzelpe hinanden, dvs. at ingen er fzrdige,
for alle er ferdige

5. Uenigheder skal handteres, sa de ikke bliver til
konflikter

6. Vi skal have tydelighed om vores roller og
ansvar, hvem vi kan ga til, nar vi har brug for
afklaring, radgivning eller hjzlp

7. Viskal koordinere idéer og aktiviteter, fx ved at
alle samles en gang om ugen

8. Der skal vaere et socialt arrangement for perso-
nalet ca. hver tredje maned

9. Der skal udarbejdes en uddannelsesplan for
den enkelte og for den samlede gruppe.

10. Vi vil forebygge konflikter, stress, vold, mob-
ning, chikane og arbejdsbetinget sygefravaer

11. Vi vil kunne handtere sorg i personalegruppen,
og vi vil have tydelige tilbud til medarbejdere i
vanskeligheder, kriser og misbrugsproblemer

N ow

FJERDE FASE: Realisér det, som skal vaere
Her arbejdedes der konkret med, hvilke skridt der
skulle tages for at bringe arbejdspladsen i den
gnskede retning - for at realisere dremmen. Grup-
pen havde forberedt sig, hvilket betad, at man i
Igbet af et formiddagsmgde kunne samles om et
falles produkt. Det var en langsigtet plan, der
vedrgrte bade arbejdspladsens arbejdsmiljg-,
uddannelses- og personalepolitik. Den handlede
bade om trivsel, samarbejde og konflikthand-
tering samt om handtering af sygefravaer, stress
og krisereaktioner. Det drejede sig om:

—_

Uddannelse
. Der blev udarbejdet et szt spilleregler for “god
praksis” pa arbejdspladen
3. Der blev aftalt et fast fredag formiddagskaffe-
meade.
4. Der blev udarbejdet en plan for fire personale-
arrangementer om aret
5. Det blev aftalt at stramme op pa afholdelsen
af MUS-samtaler
. Miljggruppen udarbejdede en arbejdsmiljgpoli-
tik

NJ

o

Alle syntes, at processen havde varet meget beri-
gende, og kontaktpersonen var blevet sa inspire-
ret, at hun gnskede at igangsatte en tilsvarende
proces i menighedsradet.



Trivsel i folkekirken

Dette hafte omhandler det psykiske arbejdsmiljg
i den danske folkekirke. Malet med haftet er at
inspirere alle parter til at ggre en indsats for at
skabe eller vedligeholde et arbejdsmiljg preget af
trivsel.

Haeftet giver en grundlaeggende forstaelse af,
hvad psykisk arbejdsmiljg er, og hvad der er vigtigt
at vaere opmarksom pa, nar vi gnsker at udvikle
dette pa arbejdspladsen. Haeftet indeholder en
beskrivelse af de szrlige udfordringer i det psyki-
ske arbejdsmiljg, der kendetegner den danske fol-
kekirke.

Et fremtidssikret arbejdsmiljo

Et godt samarbejde er vaesentligt for et godt
arbejdsmiljg nu og i fremtiden. Derfor samarbej-
der arbejdsgivere og arbejdstagere i BFA om at
udvikle information, inspiration og vejledning.

Vi udarbejder-konkrete verktgijer, sa arbejdsplad-
serne kan handle og forebygge lokalt. Vi praesen-
terer ambitigse forebyggende Igsninger, som
baserer sig pa erfaring fra arbejdspladser og pa
forskning. Lgsninger som tager udgangspunkt i de
problemer, der skal lgses nu-og de preblemer, som
kan opsta.

Hzeftet er sammen med hjemmesiden
kirketrivsel.dk primaert tenkt som inspiration til,
hvordan der kan arbejdes med det psykiske
arbejdsmiljg. Heftet indeholder derfor ogsa kon-
krete redskaber til at forebygge og handtere kon-
flikter, forbedre kommunikation, gennemfarelse
af arbejdspladsvurdering. Ligesom det giver bud
pa, hvordan personalepolitikken kan anvendes til
at fremme samarbejde og tydelighed og til at
forebygge og handtere stress, vold osv.

Det ggr vi i enighed - til gavn for ledere, medar-
bejdere og borgere.

| BrancheFzllesskabet for Arbejdsmiljg for
Velfzrd og Offentlig administration deltager

repraesentanter udpeget af arbejdsmarkedets
hovedorganisationer.

Hent 'Trivsel i folkekirken’ og ls mere om
BrancheFzllesskabet for Arbejdsmilje for Velfaerd
og Offentlig administration pa

arbejdsmiljoweb.dk.

Branche
F=llesskab
Arbejdsmiljg

Velfzrd og Offentlig administration
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