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Sammanfattning

Pa uppdrag av Kyrkans akademikerférbund har en undersékning genomforts bland
forbundets medlemmar om sammanlaggningar av forsamlingar i Svenska kyrkan och dess
paverkan pa arbetsmiljo och halsa. En enkat- och en intervjustudie har genomforts under
varen 2018.

Resultat
Enkatundersdkningen

Arbetssituation
En stor majoritet anger att de kdnner arbetsgladje. Ungefar halften anger att arbetsmangden
har 6kat och lika manga har allvarligt funderat pa att sluta pa sin nuvarande arbetsplats.

Sjukskrivning och upplevd hélsa

Av de som varit sjukskrivna for stress det senaste aret anser 89 procent att denna berott pa
stress i arbetet. Den sjalvskattade halsan for kvinnor var samre an for akademiker i
allmanhet medan man skattar sin hdlsa battre. Upplevd ohalsa férklaras av hog arbetstakt,
diskrepans mellan arbetsuppgifter och kompetens, brist pa tydliga mal och I3g grad av
medarbetarskap.

Férbdttringsomrdden

Enkdtundersokningens resultat antyder att omradena socialt klimat, Idrande i arbetet och
kompetens ligger battre an enkatens riktvarden. Samre an riktvardena ligger daremot
arbetstakt, arbetsrelaterad utmattning samt mdlkvalitet. Generellt upplevs bristande
delaktighet, maltydlighet och ledarskap. | vilken man resultaten kan hanforas till gjorda
sammanlaggningar eller till en generellt bristande arbetsmiljé inom Svenska kyrkan kan inte
avgoras.

Intervjuundersdkningen

Resultaten visar att sammanlaggningarna upplevts som turbulenta, sarskilt dar man gjorde
flera organisatoriska forandringar samtidigt och utan forankring och dialog (s.k. “harda”
sammanlaggningar). Dar man strdvade efter kontinuitet i organisation och arbete och att
behalla forsamlingarnas identitet (s.k. “mjuk” sammanlaggning) upplevdes inte lika stor
turbulens. Efter nagra ar har sammanldggningarna i stort satt sig. Nagra resultat uppfattas
som positiva, till exempel gemensamma bokningssystem, kyrkobokféring och
pastoratsdvergripande verksamhet som diakoni och konfirmandarbete. Som negativa
konsekvenser anges vaxande administration, dalig arbetsmiljo, problematisk relation mellan
kyrkoherde och férsamlingsherde samt kyrkorad.

Rekommendationer

| kommande sammanldaggningar boér i forsta hand “mjuka” sammanlaggningar efterstravas
for att minimera negativa effekter. Vidare bor fragor om arbetstakt, delaktighet,
maltydlighet och ledarskap sarskilt uppmarksammas. For att fa battre kunskap om
kyrkoherdarnas villkor fordras ytterligare studier.
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1. Bakgrund

1.1 Sammanldggningar i Svenska kyrkan
Svenska kyrkan har de senaste aren gatt igenom vad som kan beskrivas som den mest

omfattande strukturférandringen sedan kyrkan etablerades i Sverige for ca 1000 ar sedan.
Sedan ar 2000, nar relationen mellan staten och Svenska kyrkan férandrades och ett
inomkyrkligt regelverk, Kyrkoordningen (KO), tradde i kraft, har antalet forsamlingar minskat
fran ungefar 2500 till cirka 1400 (inklusive 31 forsamlingar utomlands), d.v.s. med ungefar
45% under en period av 18 ar. For att skapa lokal kyrklig organisation for framtiden beslot
kyrkomotet 2012 , pa forslag i utredningen Narhet och samverkan (2011), att avskaffa

flerpastoratssamfalligheter.

Antalet arbetsgivare har saledes minskat till f6ljd av dessa omfattande
organisationsforandringar, fran och med 2014 genom sammanlaggningar av forsamlingar
och pastorat till storre enheter. Det finns 2018 sammanlagt omkring 675 férsamlingar och
pastorat som ar arbetsgivare i Svenska kyrkan, varav 258 pastorat med flera ingdende

forsamlingar ("Svenska kyrkan i siffror," 2018).

Till dels kan organisationsforandringarna foérklaras av ett behov av strukturella anpassningar
till de samhallsforandringar som dgt rum sasom befolkningsomflyttning. Ett annat exempel
pa sadana forandringar dr de 6kade kraven pa arbetsgivare vad avser personal- och
ekonomisk administration, arbetsmiljofragor etc., krav som sarskilt sma arbetsgivare har
svart att leva upp till. Pa goda grunder kan antas att det dr en majoritet av de ca 22 000
anstallda i Svenska kyrkan som berdérts av den genomférda strukturomvandlingen. Det kan

inte uteslutas att ytterligare sammanlaggningar av férsamlingar kommer att ske i framtiden.

1.2 Uppdraget
Den fackliga organisationen Kyrkans Akademikerférbund (KyrkA) har sett det som angelaget

att uppmarksamma hur sammanldggningar paverkat de anstallda pa olika satt. Darfor
beslutade KyrkA:s férbundsfullmaktige 2016 att félja upp hur den nya pastoratsindelningen
paverkar arbetsmiljon. Vart uppdrag har varit att genomféra en undersékning bland

forbundets medlemmar om sammanldggningarnas paverkan pa arbetsmiljo och halsa.



1.3 Tidigare forskning

Psykosocial arbetsmiljo
| en rad studier under de senaste artiondena men ocksa i olika politiska dokument har

betydelsen av en tillfredsstdllande psykosocial arbetsmiljo for individens halsa beskrivits. |
den reviderade Arbetsmiljolagen fokuserades psykosociala arbetsforhallanden och det
poangterades att arbetet skulle organiseras pa ett sakert satt sa att bade fysisk och psykisk
ohélsa kunde forebyggas. | Arbetsmiljokommissionens betdankande, Arbete och Halsa (SOU,
1990), utvecklades tankarna om “det goda arbetet”, vilket sedan dess har utgjort en viktig
aspekt av arbetsmiljoarbetet i Sverige. En viktig punkt i detta koncept var att
arbetsmiljoarbetet skulle leda fram till organisatoriska forbattringar och att arbetsgivaren
var tvungen att ge forutsattningar for delaktighet och medarbetarinflytande fér 6kad

arbetstillfredsstallelse och 6kat valbefinnande.

Den psykosociala arbetsmiljon inom sa kallade kontaktyrken (yrkesgrupper som till exempel
socialarbetare, sjukvardspersonal, psykologer, diakoner och praster) har under lang tid
beskrivits som otillfredsstallande bl.a. pa grund av de hoga krav som stalls pa medarbetarna
bade fysiskt och mentalt och pa den stress som manga upplevt i samband med
omstruktureringar och mer slimmade organisationer (Arbetsmiljoverket, 2001). Arbetet ar
till sin karaktar mentalt krdvande, bade genom de krav som stélls pa medarbetarna utifran
(samhallet, patienter/klienter/anhoriga) och inifran (egna krav att racka till for alla och

organisationens krav pa effektivitet), (Cherniss & Krantz, 1983).

Okningen av sjukskrivna med s3 kallade utmattningssyndrom var markbar i bérjan pd 2000-
talet (Alwall, 1992; Arnetz, 1997; Bruhn, Lind, & Svensson, 2005; Rugulies et al., 2007;
Thomsen, 2000; Wikman, 2004). Trots en generellt sett nedatgaende trend for sjukskrivning
under senare ar visar statistiken aterigen pa en fortsatt otillfredsstallande halsoutveckling pa

grund av psykisk ohélsa (Folkhdlsomyndigheten, 2016a).

Redan under 1970-talet visade Bradley (1969), att utbréandhet var ett psykologiskt fenomen
som upptradde inom yrkesgrupper dar arbetsuppgifterna till sin natur hade karaktar av

"helping work”. Maslach (1982), visade att risken for utbrandhet (har definierad som kénslor



av emotionell utmattning och brist pa energi) var stor i organisationer dar arbetet innebar
”to do-people- work” , det vill sdga dar social interaktion i nara manskliga relationer var den
viktigaste uppgiften. Risken for utbrandhet eller utmattningssyndrom som vanligen anvands
som diagnos, har i en rad studier visats ha samband med héga mentala krav som till exempel
empati och ett alltfor starkt engagemang i andra manniskor och en svarighet att satta
granser mellan arbete och fritid (Borritz et al., 2005; Cherniss & Krantz, 1983; Hvenmark,
2001; Sand, 2003). Nagra studier har framhallit att en sa kallad “helping personality”,
personlighet (definierad som individens entusiasm fér och motivation for att hjdlpa andra
vilket i sin tur ger personlig beldning och valbefinnande), ar mer framtradande i
organisationer med sa kallade manniskovardande uppgifter (Eadie, 1975; Gestegard &

Reimer, 1976; Rose & Lawlis, 1975).

Arbetsmiljo i Svenska kyrkan
Ett flertal rapporter och studier har sedan borjan pa 1990-talet visat pa generellt sett

otillfredsstallande och stressande arbetsforhallande i Svenska kyrkan (Alwall, 1992;
Arbetsmiljoverket, 2007; Bruhn et al., 2005; A.-S. Hansson, 1999). Enligt statistiken har
Svenska kyrkan haft fler anmalda arbetsskador av psykisk art jamfort med ovriga
yrkesgrupper i populationen (Arbetsmiljoverket, 2004). Dalig psykosocial arbetsmiljo ar
enligt Arbetsmiljoverkets rapport Tillsyn av Svenska kyrkan (Arbetsmiljéverket, 2007), den
faktor som tydligast har visat sig ha samband med den under senare ar 6kande ohédlsan inom
den religiosa sektorn. Enligt en rapport fran Forsakringskassan (2014) var sjukskrivningar pa
grund av psykiska besvar vanligare inom sa kallade kontaktyrken och flest sjukskrivningar per

anstalld paborjades bland praster, psykologer med flera.

En annan studie fran Arbetsmiljoverket (2001), har visat pa brister i ledarskapet samt pa en
organisationskultur dar svaghet inte accepteras, vilket ytterligare ar bidragande orsaker till
en dalig arbetsmiljo. Samtidigt skall namnas att det, trots de manga rapporterna om
otillfredsstéllande arbetsmilj6, ocksa finns manga som vittnar om en tillfredsstallande
arbetssituation med stora mojligheter att paverka och om ett bra arbetsklimat (Alwall, 1992;

Bruhn et al., 2005; Backstrom, 1986; SKTF, 1998).

| en avhandling dar bl. a. fragor om kyrkan som arbetsplats undersdks (A.-S. Hansson, 2008) ,



framgar att det finns en tydlig obalans mellan medarbetarnas upplevelse av stress och de
resurser de har for att hantera den, vilket i sin tur skapar arbetsrelaterad utmattning med
konsekvenser for ohdlsa och hoga sjuktal. Av resultatet framgar dven att det finns positiva
forhallanden som trivsel, stor entusiasm och frihet att paverka i arbetet och som har
betydelse for medarbetarnas hdlsa och vdlbefinnande. Den psykosociala arbetsmiljén
beskrivs i avhandlingen utifran fyra tydliga monster: oklar organisationsstruktur, generellt
sett stressande arbetsforhallanden, kdnslan av att vara en annorlunda arbetsplats samt en
destruktiv kommunikationsstil (2008). Dessa resultat finns ocksa bekraftade i
Arbetsmiljoverkets tillsynsrapport (Arbetsmiljéverket, 2007), och dar det framfor allt ar de

strukturella problemen som identifierats som huvudorsak till arbetsmiljoproblemen.

Av en rapport fran Arbetsmiljoverket (2007) framgar att i stort sett samtliga inspektioner
foranledde krav pa atgarder i enlighet med omradena for det systematiska

arbetsmiljoarbetet (ASF 2001:1).

AFA-rapporten
| en rapport till AFA (Warg et al., 2013) om arbetsmiljo, hdlsa och sjukskrivning i fyra kristna

samfund framholls att de samfundsanstallda inte uppvisade en annorlunda eller speciellt
dalig arbetsmiljo i jamforelse med en referensgrupp. Vidare visade rapporten att ledarskap
och gemensamma varderingar var viktigt for en bra arbetsmiljé. Anstallda, som ansag att
deras forsamling var mycket mer liberal eller konservativ (oavsett vilket) &n de sjalva visades
ha hoga 6verrisker for en samre arbetsmiljo (P. Hansson, Moélleby, G., Warg, L, 2014). Det
kan noteras att rapporten har tillkommit fore de stora sammanldggningar som skedde ar

2014.

Malmdundersdkningen
| en nyligen publicerad rapport fran Malmé universitet (Edvik, Muhonen, Bjork, & Witmer,

2018) dar Kyrkans arbetsgivarorganisation varit uppdragsgivare har en totalundersékning av
prasters och diakoners uppfattningar om den psykosociala arbetsmiljon redovisats.
Sammanlaggningar har inte sarskilt uppmarksammats i denna undersdkning. Rapportens

resultat sammanfattas pa foljande vis:

"det finns omraden i den psykosociala arbetsmiljon som kan férbattras, men resultaten visar
inte pa nagra omfattande brister eller problemomraden. Den psykosociala arbetsmiljon som
praster och diakoner har beskrivit i denna studie ligger vél i linje med andra kontaktyrken



sasom skolledare och socialsekreterare. | relation till arbetsmarknaden i stort visar resultaten
pa relativt god 6verensstimmelse.” (Edvik et al., 2018 s 41).
Sammanfattningsvis kan sagas att dldre rapporter i hdgre grad visar en problematisk
arbetsmiljo, medan de senare rapporterna visar en arbetsmiljo mer i linje med
arbetsmarknaden i stort. AFA-rapporten och Malmoundersékningen anvander andra
undersdkningsinstrument dn de, som anvants i denna rapport. Darfor kan vi endast gora

Overgripande jamférelser.

Om fusioner
Fran forskning om fusioner ur ett psykosocialt perspektiv (Appelbaum, Gandell, Yortis,

Proper, & Jobin, 2000; Begley, 1998; Cartwright, Tytherleigh, & Robertson, 2007) framgar
bland annat att fusioner ofta har samband med hog grad av stress hos de anstallda, lagre
grad av arbetstillfredsstallelse och minskat engagemang. En omorganisation, som denna
inom Svenska kyrkan, som innebar en fusion av flera sma enheter till en storre enhet, eller
stora enheter till annu storre, kan betyda manga forandringar for de anstalla som till
exempel

e ny organisatorisk struktur

e ny social tillhorighet

e nya kollegor

e ny chef

e nya mal och riktlinjer.
Denna situation kan medféra ett hot mot individens kdnsla av kontinuitet och har visat sig
utgora okad risk for stress och utbrandhet (Gibbons, 1998). Forskningen kring fusioner har
ocksa visat att anstalldas halsa, arbetstillfredsstallelse och attityder till forandringen
paverkas olika beroende pa om man tillhér den sa kallade “mottagande” organisationen
eller om man tillhoér den ”"férsvinnande” organisationen (Terry, Carey, & Callan, 2001). Dartill
visade resultaten att sdttet att implementera férandringen mot en ny organisation
paverkade effekterna av fusionen. Detta i sin tur har betydelse for formagan till anpassning
och identifikation efter fusionen i den nya/férandrade organisationen (Callan et al., 2007).
En tidigare undersokning om en organisationsférandring inom kommunal vard och omsorg
visade pa minskad aterhamtningsférmaga och att manga upplevde en hog grad av stress och

utmattning (A.-S. Hansson, 2008).



Rapporter om sammanldggningar i Svenska kyrkan
Utvarderingar av genomférda sammanlaggningar har framst skett i Lunds stift (Alenas,

Dahlgren, & Selander, 2008; Selander, 2003). | utvarderingarna har man i huvudsak
koncentrerat sig pa hur de kyrkliga uppgifterna skotts efter sa mmanlaggningarna samt
utveckling av deltagande i gudstjanster och annan kyrklig verksamhet. Utvarderingarna har
endast i forbigdende ndmnt de férandringar som beror de anstéllda. Alends m fl. (2008),
anger att riskbedémningar, vad galler arbetsmiljon enligt AFS 2001:1 § 8, fore
organisationsférandringarna skett i endast 17% av fallen samt att 42% av kyrkoherdarna

anger att arbetsmiljon generellt sett forbattrats vid sammanlaggningarna.

Harutover finns ett antal uppsatser pa magister- och mastersniva. Tullgren (2011) studerade
organisationsklimat infor en sammanlaggning och Eliasson (2010) psykosocial arbetsmiljo.
Utveckling av gudstjanstlivet i de minsta forsamlingarna undersoktes av Behrendt (2008) och
Hartman undersokte nedlaggning av en kyrka (Hartman, 2010). Av studentarbeten att doma
ar sammanlaggningarna inte oproblematiska utan kan leda till arbetsmiljémassiga och

organisatoriska problem.

Mot denna bakgrund ar det inte forvanande om den psykiska halsan har paverkats pa manga
arbetsplatser i och med de ovan beskrivna férandringarna av organisationsstrukturen.
Pafrestningarna i form av otrygghet, 6kad stress och osakerhet infér nya arbetsuppgifter ar

generellt faktorer som har samband med ohdlsa och sjukskrivningar.



3. Empirisk undersokning

3.1 Syfte
| uppdragsbeskrivningen beskrivs syftet pa féljande vis:

- att understka om och hur arbetsmiljon har paverkats for berorda medlemmar i
Kyrkans Akademikerférbund av de sammanlaggningar som genomforts sedan 2014

inom Svenska kyrkan.

3.2 Metod
Undersdkningen har skett i tva faser:

1) enkdtundersokning med validerade instrument

2) uppfdljande intervjuer.

Fordelen med validerade instrument ar att fragestallningarna ar beprovade och att det finns
referensdata att jamféra resultaten med. Intervjuer har efter enkatundersékningen anvants

for att fordjupa forstaelsen av resultaten.

Enkatundersdkningen
Som ett lampligt instrument for att undersdka ledarskap, stress och organisatoriska

forhallanden valdes Quality-Work-Competence (QWC). Detta enkatformular ger mojlighet
att identifiera och analysera omraden (individuella, arbets- och organisationsspecifika) dar
forbattringsatgarder behover uppmarksammas. QWC har utvecklats av professor Bengt B.
Arnetz. Springlife AB dr enda dgare, marknadsférare och sdljare av QWC. Springlife AB har
inte haft ndgon roll i genomfdrandet av detta projekt eller av att analysera och tolka dess

data. Statistisk bearbetning har gjorts i SPSS och JMP.

OWC ér ett validerat och publicerat frageformuldr som bestar av ett bestamt antal fragor
som indexeras for 13 férbattringsomraden. Svaren pa fragorna omraknas till poang dar
hogsta mojliga varde dr 100% och lagsta 0%. Forbattringsomradena ar: medarbetarkraft,
socialt klimat, arbetstakt, arbetsrelaterad utmattning, aterkoppling/feed-back, delaktighet,
larande i arbetslivet, malkvalitet, effektivitet, ledarskap, medarbetarskap, kompetens och
intern kommunikation. Genom de studier som tidigare gjorts har man fatt fram en

rekommenderad referensniva for de olika indexen.



For att undersdka informanternas halsa har en fraga om sjalvskattad halsa anvants (SRH, self
rated health). Denna fraga ar validerad och finns med saval i de nationella folkhalsoenkater
som gors regelbundet i Sverige (se t. ex.Folkhdlsomyndigheten, 2016b) som i internationell

halsoforskning och ger en saker nuldagesbeskrivning av hur informanten upplever sin halsa:

Self-rated health (SRH), is according to Bjorner (1996) “...the individual’s perception and
evaluation of his or her health, including perceptions of symptoms, well-being, general health,
and vulnerability”. --- Nordenfelt (1991) has suggested that measurement of health should
primarily be based on self-ratings. Furthermore Levi (1994) suggested that only subjective
assessment is valid for assessment of individual health. This perspective reflects the
importance of the individual as reference for measurement of health (A.-S. Hansson, 2008 s.
27)

Studier har ocksa visat att det finns samband mellan Idga varden for den sjdlvskattade halsan
och sjukskrivning, sjukpension och dédlighet (Halford, 2010). Enkaten har kompletterats

med ytterligare fragor om som till exempel arbetstid, sjukskrivning, trivsel och arbetsgladje.

Urval
Undersdkningen avser, som ovan framhallits, arbetsmiljé och halsa hos medlemmar i KyrkA,

vilka arbetar inom sammanlagda pastorat/forsamlingar. Ett stort antal sammanlaggningar
har agt rum sedan relationsandringen mellan Svenska kyrkan och staten ar 2000. Genom
beslut av kyrkomoétet om andringar i Kyrkoordningen avvecklades flerpastorats-
samfalligheterna ar 2014 (med undantag for Goteborg). Detta innebar att ett stort antal
organisationsforandringar dgde rum vid detta arsskifte. Harefter har ett mindre antal
sammanlaggningar genomforts. Ur forteckningar dver sammanldggningar fran 2014 och
senare i Matrikel for Svenska kyrkan har medlemmar i KyrkA i 25 pastorat/ férsamlingar valts
ut att ingd i undersokningen, ett sa kallat klusterurval. Avsikten har varit dels att fa en
spridning 6ver hela landet, dels att férsamlingar/pastorat av olika storlek skulle finnas med i
undersokningen. De ingdende enheterna har indelats i tre storleksklasser baserat pa
folkmangd: under 15 000, mellan 15 000 och 50 000 samt 6éver 50 000. E-postadresser till
KyrkA:s medlemmar i dessa pastorat/ férsamlingar har hamtats fran KyrkA:s

medlemsregister.



Distribution
Enkéten har utformats som en webb-enkat med hjélp av Survey Generator™. En lank till

enkaten distribuerades med e-post till 341 respondenter i borjan av februari 2018 med en
svarstid pa ungefar fyra veckor. Den atféljdes av ett brev fran KyrkA:s ledning dar syftet med
undersokningen forklarades och vikten av att fa en god svarsfrekvens framholls (se bilaga 1).
Vidare framholls att KyrkA verkar for god arbetsmiljo och for att forebygga ohadlsa. Enkaten
angavs vara ett led i ett sddant arbete. Sjalva enkdtformularet inleddes med en information

med i huvudsak samma innehall som foljebrevet.

Adresser till sex respondenter var felaktiga och korrekt adress har inte gatt att fa fram.
Sammanlagt 20 adressater arbetade inte i nagon av de utvalda férsamlingarna. Populationen
bestar saledes av 315 personer. Nagra respondenter har hort av sig med fragor bl. a.
gallande anonymitet. Samtliga som hort av sig har fatt utférliga svar pa sina fragor. Huruvida

de darefter besvarat enkdten ar inte kant.

Intervjuundersdkningen
| slutet av enkdtformularet fanns en majlighet att erbjuda sitt deltagande i en uppféljande

intervju. Detta gjordes av 55 personer, 25.7% av besvarade enkater. Av dessa har ett urval
gjorts sa att informanter fran férsamlingar / pastorat av olika storlek inbjudits deltaga. Under

maj — juni 2018 genomfordes 16 intervjuer.

Intervjuundersdkningen genomférdes som semistrukturerade personliga intervjuer, vilka
spelades in med informantens medgivande. En intervjuguide utarbetades utifran féljande
omraden:

e Organisationsférandringen

e Sammanldggningens genomfdrande

e Konsekvenser for arbetsmiljo och halsa

e Ledarskap

e Nulaget

Intervjuernas har skrivits ut och analyserats.



4. Resultat

4.1 Enkatstudien
Efter tre paminnelser hade 214 enkatsvar inkommit (67.9%). Svarsfrekvensen far anses vara

tillfredsstallande. Det ar val kant att webb-enkater har lagre svarsfrekvens an
postdistribuerade enkater. En svarsniva runt 60% far anses tillracklig for att kunna dra

slutsatser (Kwak & Radler, 2002).

Kvinnor har besvarat enkaten i nagot hogre utstrackning an man. Nagon annan
bortfallsanalys har inte gjorts. Pa de flesta fragor finns ett visst internt bortfall. Detta har inte

bedomts paverka undersdkningens resultat.

Beskrivning av undersokningens deltagare
Konsfordelningen bland de svarande ar 35% man, 64% kvinnor och 1% vill ej ange / annat.

Aldersfordelningen framgar av tabell 1. De flesta har arbetat i Svenska kyrkan mer an 10 &r,
se tabell 2. De flesta (66%) arbetar hos en arbetsgivare dar folkmangden ar éver 50 000, 25%
dar folkmangden ar 15 000 — 50 000. | de minsta enheterna arbetar 8%. Nastan samtliga

(95%) arbetar heltid. Samtliga deltidsarbetande (5%) ar kvinnor.

Tabell 1. Respondenternas aldersfordelning

Total | Man | Kvinna Annat/villejange1

18-34 7% (8% | 7% 0%
35-44 18% |17% 20% |0%
45 -54 36% 40% |32% |67%
55arochadldre |39% 35% 41% |33%
Procent 100% | 100% | 100% | 100%
Antal 208 |72 133 3

Av respondenterna dar 46% praster, 19 % diakoner, 7% pedagoger, 5% 6vriga medan 22% inte

angett yrke. Kyrkoherdar utgor 4% (6% av mannen, 2% av kvinnorna) medan 24% (37% av

1 Gruppen som angett annat kén/vill ej ange ar s liten att den inte kan bearbetas statistiskt. Den behandlas darfor som

ett internt bortfall och redovisas inte vidare.
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mannen, 17% av kvinnorna) har en annan chefsbefattning. Sarskilda fragor stalldes till
kyrkoherdar. Med hansyn till att antalet svarande kyrkoherdar ar lagt har dessa fragor inte
kunnat statistiskt analyseras, men berdérs kortfattat nedan. De flesta respondenter (73%) var

anstdllda hos motsvarande arbetsgivare fore sammanlaggningen.

Tabell 2. Arbetstid inom Svenska kyrkan.

Total | Man | Kvinna
<5ar 11% | 11% | 11%
5-10ar| 18% | 13% | 20%

>10ar | 72% | 76% | 69%

Procent | 100%  100% | 100%

Antal 200 | 72 128

Arbetssituationen
Det ar en stor majoritet (82% av mannen och 83% av kvinnorna) som anger att de kanner

arbetsglddje. Detta 6verensstammer till viss del med QWC-omradet Socialt klimat, dar det

finns en positiv skattning (se nedan, tabell 6).

Nar det galler arbetsmangd anger drygt 50% av mannen och ca 40% kvinnorna att den 6kat.
Se figur 1. Pa en fraga om respondenterna ansag att sammanlaggningen har inneburit mer

overtid anger 76% (bade man och kvinnor) att sa inte ar fallet.

Av tabell 3 framgar att ndstan 50% anser att de inte far betalt for 6vertid. Med hansyn till att
en del av respondenterna (oftast praster) har oreglerad arbetstid med I6netillagg ar
resultatet svart att tolka. Det &r oklart om respondenter med sadant lonetillagg anser att de

far betalt for overtiden eller e;j.

11



T
Stammer helt och hallet 19%

r 39%
Stammer ganska bra 23%

Stammer inte sarskilt bra

Stammer inte alls
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32%
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26%

B Man ™ Kvinna

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

Figur 1. Har din arbetsmangd 6kat efter sammanlaggningen?

Tabell 3. Jag far betalt fér min overtid

Total | Man | Kvinna
Stammer helt och hdllet 1 32% |30% | 34%
Stammer ganska bra 20% |22% |18%
Stammer inte sarskilt bra | 12% | 10% | 14%
Stammer inte alls 36% (38% |34%
Procent 100% | 100% | 100%
Antal 179 63 116

Flertalet (89% av mannen och 80% av kvinnorna) anger att de inte har svarare att dra

granser mellan arbete och fritid efter sammanldaggningen dven om 24% av bade man och

kvinnor angett att deras dvertid 6kat. Mdjligen ar det sa att informanterna generellt sett inte

har problem att hantera sin arbetssituation.

Tabell 4 visar att ungefar halften av

de svarande under senaste aret allvarligt 6vervagt att

byta arbetsgivare. Liknande resultat redovisas i Malmd-undersdkningen fér komministrar

och diakoner medan kyrkoherdar i mindre utstrackning dvervager att byta arbete.
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Tabell 4. Har du under det senaste aret allvarligt funderat pa att sluta pa din nuvarande
arbetsplats?

Total | Man | Kvinna
Ja ofta 17% | 14% @ 18%
Jaibland | 36% | 45% | 31%
Nejsdllan| 19% @ 13% @ 23%

Nej aldrig | 28% | 28% | 28%

Procent |100% | 100% | 100%

Antal 180 @ 64 116

| kommentarer till denna fraga anger flera respondenter att de trivs mycket bra pa sin
arbetsplats och har bra arbetskamrater. Nagra anger pensionering eller langt pendelavstand
som skal att byta arbete. Av de sammanlagt 32 kommentarerna anger nio respondenter
arbetsplatsanknutna skal att sluta: arbetsmiljo och inflytande, ledning, stress, olika
varderingar samt att deras kompetens inte tas tillvara. Nagra relaterade detta direkt till

sammanlaggningen. Monstret aterkommer i redovisningen av QWC nedan.

Ungefar en tredjedel (33% av mannen och 38% av kvinnorna) anser att sammanlaggningen
lett till konflikter pa deras arbetsplats. Det ar ocksa en av de faktorer som enligt tidigare
forskning ofta kan relateras till omorganisationer och som i sin tur kan paverka halsan

negativt.

Sjukskrivning och upplevd hélsa
Av mannen anger 12% och av kvinnorna 20% att de varit sjukskrivna det senaste aret for

nagot de anser har med stress att gora. 89% anser att denna sjukskrivning beror pa stress i
arbetet i hog eller mycket hog grad. Sjukskrivning pa grund av psykisk ohélsa, daribland
stress ar idag den vanligaste orsaken (>50%) till kvinnors sjukskrivning. Trenden ar en
fortsatt 6kning av den stressrelaterad ohalsan i befolkningen som helhet. Vanligast ar den
dock bland kvinnor i yngre aldrar (16-29 ar) samt inom kontaktyrken. Andelen sjukskrivna
kvinnor pa grund av stress var ar 2016 18% och 11% for mannen. Mellan olika

utbildningsgrupper var skillnaderna relativt sma (Folkhdlsomyndigheten, 2016a). Resultatet i
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denna undersokning antyder med andra ord en jamfdrbar niva pa sjukskrivning pa grund av

stress som for befolkningen som helhet.

Nar det galler 6vriga symptom som vark i nacke, axlar/skuldror eller rygg har kvinnorna
skattat vark i hogre grad an mannen, nagot som ocksa ar i linje med den nationella

folkhalsostatistiken.

Av tabell 5 framgar att den sjdlvskattade halsan totalt sett skattas lagre i jamforelse med ett
nationellt urval av akademiker, dock sa att man skattar sin halsa hogre och kvinnor lagre an i
den Nationella folkhdlsoenkaten. | var undersdkning ar skillnaden signifikant i sjdlvskattad
hdlsa mellan man och kvinnor. | AFA-undersdkningen ar skillnaden dock betydligt mindre.
Samtidigt vet vi av olika nationella och internationella studier att det generellt &r sa att man
skattar sin halsa battre an kvinnor. Forskning kring orsakerna till kdnsskillnader vad galler
den sjdlvskattade halsan har visat att total arbetstid, arbete med fysisk anstrangning och
arbete med hoég psykisk anspanning kan vara majliga forklaringar till skillnaderna. Darutover
har det visats att kvinnor och man har lite olika kriterier foér hur de bedémer sin halsa
(Benyamini, Leventhal, & Leventhal, 2000). Kvinnor har en vidare syn pa hélsa, férutom
fysiska och psykiska aspekter raknar de ocksa in omvarldsfaktorer som arbetsférhallanden,
familjeforhallanden med mera (Krantz, Berntsson, & Lundberg, 2005). En ytterligare
forklaring ar att kvinnor utsatts pa olika satt vid storre organisatoriska forandringar, sa att
kvinnor paverkas mer negativt av den stress som foljer av férandringarna (A-S Hansson
2008). Det kan darfor vara rimligt att anta att de stora skillnaderna i vart material dels kan
bero pa arbetets natur med hog psykisk anspanning dar kvinnor i sa kallade kontaktyrken har
en samre halsa an mannen, dels att organisationsforandringarna i de forsamlingar vi

undersokt paverkat kvinnorna i hogre grad.

Tabell 5. I allmanhet hur skulle du vilja sdaga att din halsa ar?

KyrkA- AFA-undersoékningen 2013 Nationella folkhdlsoenkaten 2016
undersodkningen Svenska kyrkan/ pastoralt arbete Eftergymnasial utbildning
(denna (2016a)
undersokning)
Total| Man | Kvinna | Total Man Kvinna Total Man Kvinna
Mycket god/ god | 78% | 87% 74% 78% 79% 78% 81% 83% 79%
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QWC resultat
Fragor i enkdten om arbete och hélsa bestar av ett visst antal fragor som sammanstallts

genom index for 13 olika forbattringsomraden. | tabell 6 anges resultaten for de olika
indexen i forhallande till de riktvarden som anvands. Gronmarkerade omraden anger varden
med positiva resultat, det vill sdga att de ligger battre an riktvardena. Rédmarkerade
omraden anger resultat som ar markant samre i jamforelse med riktvardena, medan de
gulmarkerade omradena anger varden som ligger nagot under riktvdardena men kan anda i

viss man ses som acceptabla varden.

Tabell 6. Resultat QWC-forbattringsomraden

QWC omraden Resultat | Riktvarde
Medarbetarkraft/psykisk energi 66 >70
(mater bl.a. franvaro av stressymptom som rastloshet, angslan/oro, modléshet)

Socialt klimat 72 >70
(mater upplevelsen av arbetsklimat som god stamning och sammanhallning)

Arbetstakt 30 35-40
(ett "stressmatt” till exempel tid att planera och genomféra arbetsuppgifter, tid
att tanka och reflektera)

Arbetsrelaterad utmattning 43 <30
(kan liknas vid utbrandhet och att kdnna sig utsliten efter arbetet)

Aterkoppling 62 > 65
(mater feed —back pa sitt arbete fran ndarmaste av chef)
Delaktighet 77 >80

(till exempel om man har inflytande pa sin arbetssituation och frihet att
bestdmma vad och hur arbetet ska utforas)

Lirande i arbetet 70 >70
(mater kompetensutnyttjande och utveckling i arbetet)

Malkvalitet 59 >70
(om malen ar kanda, tydliga, realistiska och paverkningsbara)

Effektivitet 62 > 65
(mater om beslutsprocessen fungerar, hur resurser anvands och hur arbetet

flyter)

Ledarskap 62 >70
(bl.a. om chefen ar tydlig och konsekvent i sitt agerande)

Medarbetarskap 81 > 85
(mater medarbetarnas ansvar for férandring och initiativ till utveckling av

verksamheten)

Intern kommunikation 75 >80

(i vilken man medarbetarna har tillgang till relevant och tydlig info i sitt arbete)

Kompetens 76 >70
(finns t.ex. ratt kompetens pa ratt plats? fungerar kompetensutvecklingen?)
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Om Medarbetarkraft/psykisk energi
Medarbetarkraft eller Psykisk energi méater franvaro av symptom som bl.a. irritation, angest

och koncentrationssvarigheter den senaste manaden. Detta ar ett matt for att mata
medarbetarnas energi for att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Riktvardet ligger pa 70%
eller hogre, vilket ar det varde som en organisation minst bér uppna. Resultatet i denna
undersokning ar 66%, och nar alltsa inte riktigt upp till riktvardet trots att manga upplever en
positiv arbetssituation och stort engagemang. Det finns Ingen statistiskt sdkerstalld skillnad

mellan man och kvinnor for Medarbetarkraft.

Om Socialt klimat
Socialt klimat beskriver hur det fungerar mellan manniskorna i organisationen. Detta omrade

relaterar ofta till hur man mar generellt. Riktvardet ar 70% eller hogre. Resultatet, 72%,
ligger Over riktvardet och anger ddarmed att respondenterna som grupp upplever till exempel
god stamning och sammanhallning pa sin arbetsplats. Dock avspeglas inte detta resultat i
den sjalvskattade halsan (SRH) for kvinnorna. Inte heller vad galler Socialt klimat finns nagra

statistiskt sakerstallda skillnader mellan man och kvinnor.

Om Arbetstakt
Forbattringsomradet Arbetstakt ar ett matt pa hur ”stressade” medarbetare ar nar det galler

tid i relation till arbetsuppgifter. Enligt stressteori bér man varken ha for |ag eller for hog
arbetstakt. Riktvardet for hallbar arbetstakt ar 35-40% enligt tidigare forskningsstudier.
Respondenterna ligger utanfor detta riktvarde med 30%, vilket darfoér ar rodmarkerat. Har
visar analysen att det ar en signifikant skillnad mellan man och kvinnor, sa att kvinnor i hogre
grad anger en hogre arbetstakt. Det framgar ocksa att arbetstakten i de mindre pastoraten

upplevs som hogre.

Om Arbetsrelaterad utmattning
Arbetsrelaterad utmattning kan liknas vid “utbrandhet” eller utmattningssyndrom. Medan

utbrandhet antyder att man har natt ett slutstadium kan utmattning ses som ett kontinuum
dar man kan visa olika grader av utmattning. Férbattringsomradet kallas for
"arbetsrelaterad” eftersom det speglar kdnslor som uppstar pa grund av arbetet och inte
kanslor kopplade till privatlivet. Riktvardet ar 30% eller lagre (OBS!). Stigande varden pa

Arbetsrelaterad utmattning hor ofta ihop med minskad medarbetarkraft och tillsammans
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utgor dessa tva omraden en varningssignal for individuell och organisatorisk ohalsa. Vart
resultat visar pa 43%, vilket antyder en vasentligt hogre arbetsrelaterad utmattning an
riktvardet. Det ar ocksa en signifikant skillnad mellan man och kvinnor, dar kvinnorna i
hogre grad upplever denna utmattning. Detta resultat ar i linje med arbetsmarknaden i stort.
Aven pé detta omrade ser vi att det i de mindre pastoraten tycks finnas en hogre grad av

utmattning bland medarbetarna.

Om Aterkoppling
Fragor som relaterar till Aterkoppling anger i vilken omfattning ens nirmaste chef

aterkopplar om arbetet och arbetsuppgifterna. Aterkoppling ar viktigt for att medarbetarna
ska veta att de gor ratt sak pa ratt plats samt att de fokuserar sin energi pa det som ar
viktigt. Det finns ofta samband mellan hur man svarar pa dessa fragor och fragor om
ledarskap. Riktvardet for Aterkoppling dr 65% eller hogre. | var undersdkning ar resultatet
62%, och inga skillnader mellan man och kvinnor ar statistiskt sdkerstallda. Det far anses
vara ett godtagbart resultat dven om vi gulmarkerat omradet eftersom det trots allt ligger

nagot under riktvardet.

Om Delaktighet
Delaktighet handlar om hur mycket paverkan och inflytande man har over sitt arbete. Ett

flertal studier av den psykosociala arbetsmiljon har visat att just denna faktor, tillsammans
med tillrackliga befogenheter ar viktiga for bade arbetstillfredsstallelse och halsa hos
medarbetarna. Det vill saga att ju hogre delaktighet medarbetare upplever desto battre trivs
och mar man pa arbetet. Riktvardet ar 80% eller hogre. Vart resultat visar pa 77%, vilket
antyder att respondenterna upplever en nagot samre delaktighet an vad riktvardet anger.

Dock finns inga statistiskt sdakerstallda skillnader mellan man och kvinnor.

Om Ldrande i arbetet
Larande i arbetet bestar av fragor om mojlighet att utvecklas i arbetet. Ibland finns ett

negativt samband mellan Larande i arbetet och Arbetstakt eftersom man ofta forsdker fa in
larandet i den ordinarie arbetstiden vilket far som konsekvens att arbetstakten blir hogre.

Detta upplevs dock ofta som "positiv stress”. Riktvardet for Larande i arbetet ar 70%. Vart
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resultat ar detsamma. Bade méan och kvinnor upplever goda eller mycket goda mojligheter

till 1arande i sitt arbete.

Om Madlkvalitet
Det ar viktigt med tydliga, realistiska, kdnda och paverkningsbara mal for att en organisation

ska kunna fungera optimalt. Oklarhet om organisationens mal skapar oro, otrygghet och
ineffektivitet. Detta leder i forlangningen till ohalsa. Riktvardet for Malkvalitet ar 70% eller
hogre. Resultatet visar 59%, vilket indikerar att respondenterna i denna undersékning
upplever malen som otydliga, orealistiska och inte sarskilt paverkningsbara. Resultatet for
detta OWC omrade ar rodmarkerat darfor att det ar en stor diskrepans mellan resultatet och

riktvardet. Det finns inga statistiskt sakerstallda skillnader mellan man och kvinnor.

Om Effektivitet
Tillsammans med ledarskap ar upplevelsen av effektivitet en av de viktigaste faktorerna for

en bra psykosocial arbetsmiljo. Dessutom brukar det finnas ett starkt samband mellan de
tva. Effektivitet handlar om hur det flyter pa arbetsplatsen, om man planerar arbetet, om
man arbetar mot gemensamma mal och om resurserna anvands pa basta satt. Riktvardet for
Effektivitet ar 65% eller hogre. | undersokningen ar resultatet 62%, och ar gulmarkerat da
det ligger nagot under riktvardet, vilket kan anses acceptabelt. Inte heller har finns ndgra

statistiskt sakerstallda skillnader mellan man och kvinnor i upplevelse av effektivitet.

Om Ledarskap
Ledarskap ar ett omrade som de flesta organisationer kan forbattra och utveckla.

QWC-fragorna fokuserar pa valdigt specifika ledarfragor som ror ens narmste chefs
agerande. Det handlar om tydlighet i kommunikationen, om maltydlighet, forandringsvilja
och kompetensutveckling. Riktvardet ar 70% eller hogre. Var matning visar 62%, vilket
indikerar en generell upplevelse av otillfredsstdllande ledarskap. Tidigare undersékningar om
den psykosociala arbetsmiljon har haft liknande resultat. Man och kvinnor tenderar att

skatta detta omrade ungefar lika.

Om Medarbetarskap
Medarbetarskap kan ses som den andra sidan av ledarskap. Bagge omradena éar viktiga for

en bra arbetsmiljo. Det handlar om i vilken utstrackning den enskilde individen tar ansvar for

18



att det fungerar pa arbetsplatsen. En god arbetsmiljo ar ocksa avhangigt hur
medarbetarskapet fungerar. Riktvardet ar satt till 85% eller hogre. Vi ser har ett resultat pa
8!%, vilket far anses som ett relativt gott resultat dven om det ligger ndagot under riktvardet.

Inga statistiskt sakerstallda skillnader mellan man och kvinnor.

Om Information/Intern kommunikation
Detta omrade speglar hanteringen av information inom organisationen. Detta ar fragor som

maste fungera for att medarbetare ska kdnna trygghet och kunna vara delaktiga. Det speglar
aven maktférdelningen i en organisation da information kan ses som ett viktigt instrument i
styrnings och ledningsprocessen. Riktvardet ar satt till 80% eller hogre. | var undersdkning ar
resultatet 75%, vilket antyder bristande intern information och kommunikation. Liknande
resultat har framkommit i tidigare undersékningar om den psykosociala arbetsmiljon i

Svenska kyrkan.

Om Kompetens
Finns ratt kompetens i organisationen? Hur fungerar kompetensutvecklingen? Detta ar

fragor som ingar i detta QWC-omrade. Riktvardet dar 70%. Har visar det gronmarkerade
resultatet pa 76%, vilket alltsa ligger over riktvardet. Respondenterna skattar saledes detta

omrade mycket positivt.

Vad forklarar resultaten?
Var analys visar att inga av bakgrundsvariablerna (kon, alder, férsamlingsstorlek,

konservativ/liberal eller om man varit anstélld fore/efter sammanlaggningen) faller ut som
forklaring till ohalsa, bristande medarbetarkraft eller utmattning. Istallet férklaras den
upplevda ohalsan av hog arbetstakt, diskrepans mellan kompetens och arbetsuppgifter (for
hog eller bristande kompetens), brist pa tydliga mal och lag grad av medarbetarskap (se

ovan tabell 6).

Medarbetarkraften, Psykisk energi, starks via 6kat larande i arbetet. Utmattning forklaras av

hog arbetstakt och bristande delaktighet.
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Sammanfattningsvis tyder resultatet fér samtliga respondenter pa att:

e Den upplevda hédlsan (SRH) for kvinnor ligger under de medelvarden som
akademiker i nationella folkhdlsoenkaten skattat medan man skattar sin hdlsa
battre.

e Den arbetsrelaterade utmattningen upplevs som hog, sarskilt av kvinnor.

e Det finns en upplevd 6kad arbetsmangd bland 46% av respondenterna.

e Over hélften har allvarligt funderat p att sluta pa sin nuvarande arbetsplats.

e Generellt upplevs bristande delaktighet, maltydlighet och ledarskap (nagot
som ocksd framkommit i flera av intervjuerna).

e Diskrepans mellan kompetens och de arbetsuppgifter man ska utfora (for hog

eller bristande kompetens).

Samtidigt som arbetsmiljon i de undersdkta pastoraten upplevs som otillfredsstallande av
KyrkA:s medlemmar, sager sig en majoritet av respondenterna uppleva arbetsgldadje och
utveckling i sitt arbete vilket far ses som faktorer som har en positiv inverkan pa arbetsmiljo

och halsa.

Enligt forskningen (se ovan) paverkar en organisationsforandring alltid individerna i
organisationen pa ett eller annat satt. Oavsett hur forandringen initierats och genomfoérts
kommer det bland berdrda personer i organisationen att finnas olika upplevelser och
reaktioner pa foérandringen. Ur ett individperspektiv kan bl.a. féljande faktorer identifieras

(Landy & Conte, 2004):

e Ekonomiska faktorer (radsla for att mista jobbet eller arbetsupp-gifter)
e Radsla for det okdnda (nya uppgifter, metoder och arbetssatt)

e Radsla for andrade sociala relationer (nya chefer/kollegor/ medarbetare).

Fran en rad tidigare arbetsmiljdundersékningar av Svenska kyrkan framgar att det i vissa
avseenden finns en otillfredsstadllande arbetsmiljo jamfort med arbetslivet i stort. Mgjligen
ar det rimligt att anta att den upplevt bristfalliga arbetsmiljon ocksa ar relaterad till tiden

fore sammanlaggningarna.
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| vilken man den ovan beskrivna arbetsmiljon ar relaterad till sammanldggningarna ar darfor

svart att faststalla.

4.2 Intervjuundersdkningen
Som ovan har namnts genomfordes en intervjuundersdkning under perioden maj —juni

2018. Sammanlagt intervjuades 16 personer (sju fran stora pastorat, sju fran medelstora
pastorat och tva fran litet pastorat) varav fyra diakoner, tva pedagoger och tio praster).
Kénsfordelningen var tio kvinnor och sex man. Av de intervjuade hade tre informanter
anstillts efter 2015. Ovriga har varit anstéllda sedan 1ang tid eller anstillts i samband med

sammanlaggningen.

Informanterna anmalde sjdlva sitt intresse av att bli intervjuade och kan darfor inte
betraktas som representativa for hela populationen da de, som anmalde intresse, indikerade
samre halsa, hogre arbetstakt och hogre grad av utmattning. De genomférda intervjuerna

kan mer betraktas som roster fran de anstallda i sammanlagda férsamlingar / pastorat.

Intervjuerna har berort organisationsférandringen och dess genomférande, konsekvenser

for arbete och halsa, samverkan, ledarskap samt nuldget.

Organisationsforandringarna och genomférande
| ndgra pastorat, som berorts av intervjuerna, har — efter beslut i kyrkofullmaktige och

stiftsstyrelse — tva parallella processer pagatt under sammanlaggningsfasen: dels har det
handlat om avvecklingen av en flerpastoratssamfallighet och bildandet av ett enda pastorat;
dels om att man samtidigt lagt samman en del av de tidigare férsamlingarna till en sorts
storférsamlingar eller gjort andra andringar i den lokala organisationen. Harigenom har
personalgrupper slagits sonder eller férandrats genom att nya medarbetare tillkommit.
Vidare har det funnits férvantningar pa nya samarbeten inom de nybildade
storférsamlingarna. Harigenom har bade det lokala arbetet samt det gemensamma pa
pastorats- (tidigare samfallighets-) niva paverkats. Detta kan kallas en "hard”

sammanlaggning (d.v.s. med lagre grad av kontinuitet).
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| andra sammanlaggningar har flerpastoratssamfalligheten ombildats till ett pastorat, men
de ingdende férsamlingarna har inte fordandrats och forsamlingarnas identitet bevarats. For
personalgrupperna har forandringen blivit relativt liten. Detta kan kallas en "mjuk”

sammanlaggning (d.v.s. med hogre grad av kontinuitet).

| de "harda” sammanlaggningarna har forandringarna for de anstallda blivit stora, de har fatt
ett antal nya kollegor och chefer att relatera till samt ett nytt geografiskt omrade for sitt
arbete: “Man skar av var befintliga gemenskap”. Detta har enligt intervjuerna skapat oro
eftersom sa mycket varit oklart: “det var en valdig oro, ingen visste vad som gallde”; “det var
manga turer, som har skapat forvirring”. | de “mjuka” sammanldggningarna har
forsamlingsarbetet enligt informanterna i stort fortgatt som vanligt inom de granser som
funnits sedan lange och pressen pa personalen férefaller ha varit mindre: ”det ar varje

”, n:

forsamling, som driver sin verksamhet”; “ingen pataglig skillnad”.

De "harda” sammanldggningarna har dven praglats av att personalen inte upplevt sig ha fatt
information eller fatt vara med och paverka infor sammanlaggningen utan endast fatt
information nér allt var klart: ”vi fick veta det innan jul pa ett stormoéte och ingen mdjlighet
att diskutera hur det skulle bli”. Av intervjuerna framgar att de "mjuka”
sammanlaggningarna varit mer praglade av kontinuerlig information till de anstallda och
diskussion om den kommande organisationen. Det hindrar inte att en informant bade sager
att informationen varit god "vi var nog ganska val informerade, sa val man kunde vara” och
att man inte far ndgon information om man staller fragor: ”ni skall inte veta mer an det ni far

veta och sen skall du sldappa resten.”

| stort sett samtliga informanter papekar att det i de nya organisationerna finns oklarheter
om relationen mellan kyrkorad och férsamlingsrad: “manga slutade da de fick en ny roll med
mindre paverkansmajligheter”. Av intervjuerna framgar vidare att férsamlingsradens
uppgifter ar oklara och fa: “en stor omstallning fér manga fértroendevalda som suttit i
kyrkoraden och som hamnade i forsamlingsraden”. | ndgra pastorat finns dven en sorts
distriktsrad inrattade med oklara uppgifter. Relationen mellan kyrkoherde och
forsamlingsherde har ocksa oklarheter nar det galler delegation till forsamlingsherden.

Detsamma géller i hog grad relationen mellan kyrkoherde, kanslichef och kyrkorad. En
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informant menar att kanslichefen visserligen pa pappret ar understalld kyrkoherden, men

”,n

inte i verkligheten: “Det blir en snedférdelning i makten”; “makten har centraliserats och det

har blivit en mer tungrodd organisation”, “man maste fraga uppat hela tiden, det ger

begrdansade mdjligheter att fatta egna beslut”.

| ett pastorat som genomgatt en “hard” sammanldggning anges att det numera, till skillnad
fran tidigare ”ar det jattesvart att rekrytera hit”. Flera av pastoraten med “hard”

sammanlaggning har ocksa bytt kyrkoherde, nagot tre ganger under fyra ar. | flera pastorat
har férsamlingsherdar bytts i stor utstrackning och i ett av de stérre pastoraten finns ingen

av de tidigare kyrkoherdarna kvar som férsamlingsherde.

Pastorat som genomgatt en "mjuk” sammanlaggning forefaller i storre utstrackning bevarat
de ingdende forsamlingarnas autonomi och majlighet att utvecklas enligt den lokala
ledningens uppfattning. Sddana mojligheter finns ocksa i nagot av pastoraten, som
genomgatt en "hard” sammanlaggning, men da i periferin. | centrum, nara kyrkoherde och

kyrkokansli, ar friheten lagre.

Genomfoérande
Som ovan angetts har genomforandet av en del sammanldggningar varit inriktat pa

information och pa att fa medarbetarna med sig ("mjuk” sammanldggning), medan den i
andra varit sluten och dar personalen fatt information sedan besluten val fattats ("hard”
sammanlaggning). Det finns i intervjuerna en uttryckt uppskattning av det mer 6ppna

forhallningssattet och en kritik mot det senare.

Konsekvenser
| intervjuerna finns det hos flera informanter — dven bland dem som uttrycker kritik — en

positiv uppskattning av ndgra av sammanldggningarnas resultat. Bland dessa kan namnas
gemensam bokning av kyrkliga handlingar (“funkat jattebra”), gemensam administration for
kyrkobokféringen, gemensamma resurser for bade diakoni och konfirmandarbetet: “"det ha
satsats mycket pengar pa konfirmandarbetet som har 6kat nu. Det ar positivt”; ”lattare att
vara en storre enhet for vissa verksamheter”. Pastoratsovergripande arbete har dock i flera

fall funnits dven fore sammanlaggningen inom samfallighetens ram.
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Aven om en del kritiska réster finns om den gemensamma administrationen finns en
uppskattning av att det nu finns en hégre kompetens pa vissa omraden: ”... som samhallet ar
idag med nya krav --- mycket som kraver en annan kompetensniva, som man inte kan ha i

mindre enheter”.

Att de olika forsamlingarna ocksa lattare kunde hjalpa varandra med olika kyrkliga
handlingar har varit uppskattat: "battre fordelning idag vad galler

forsamlingsverksamheten”.

Informanterna anger dven en del negativa konsekvenser, i forsta hand att de uppfattar att
den gemensamma administrationen vuxit kraftigt. Trots detta upplever en del informanter
att de sjdlva fatt fler administrativa uppgifter: “det har lett till att vi fatt mer administrativa

uppgifter”; ”...man har blivit padyvlad dessa nya uppgifter utan att ha fatt en diskussion om

dom. Det betyder merarbete for oss”.

Vad géller ekonomi menar nagra att administrationens utékning har minskat mojligheten att
fa resurser till forsamlingsverksamhet. For flera pastorat anges en férsamrad ekonomi, ”fast
den skulle bli battre”. | en anstrangd ekonomi behandlas alla férsamlingar lika: ”svart med
lokala hdansyn nar det skall vara likadant 6ver hela linjen”. Sa har flera pastorat till exempel
salt fast egendom "for att fa rad med 6kad administration, det kdnns inte bra”. Andra har
infort nyanstallningsstopp eller stopp for anstallning av vikarier. Informanterna uppfattar att
orsaken hartill dven ar de vikande medlemstalen (vilka troligen inte kan hanféras till

sammanlaggningen).

Harutover finns viss kritik mot den likformighet som den centrala bokningen innebar:
administrationens rutiner blev styrande for upplaggningen av till exempel begravningsverk-
samheten. Som exempel kan ndmnas att en forsamling med ca 30-40 begravningar / ar till
exempel inledningsvis maste boka upp kyrka och personal for 250 tider, vilket innebar att

annat arbete fick sta tillbaka.
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Arbetsmiljo och halsa
Manga informanter minns att under de forsta aren efter sammanlaggningen var

arbetsmiljon turbulent. Manga slutade och madde daligt. Aven I&ngtidssjukskrivning
forekom. | ndgra pastorat var medarbetare besvikna éver sammanlaggningen, vilket
paverkade halsan. Nagra gick in i vaggen eller var ndra att gora det: "Holl pa att rdka pa en
riktig kaftsmall”. En informant menar att hon fatt manga flera migrananfall, vilket hon
relaterar till stressen i samband med sammanlaggningen. | nagra fall kontrollerade ledningen

de anstallda mer an tidigare "det skapade en valdig stress som om vi inte jobbade pa”.

Flera av informanterna har under viss tid haft ledningsuppdrag som férsamlingsherde eller
motsvarande. Dessa anger att arbetsbelastningen har varit mycket hog och de avsagt sig
ledningsuppdraget av halsoskal. Pa grund av anstallningsstopp har ndgra tjanstgjort pa flera
tjdnster utan annan ersattning an ledig tid (vilken &ar svart att ta ut pa grund av

»,n

underbemanning): “det har inte varit en jatteenkel arbetssituation”; “man gor det man kan”.

Manga informanter anger att arbetssituationen efter ndgra ar har forbattrats,
organisationen har satt sig, men att det fortfarande ar problem med oklarheter i

organisationen och att vikariat inte tillsatts.

Ledarskap
| nagra av pastoraten uppfattades ledarskapet till en bérjan som auktoritart. Beslut kom

uppifran och det fanns liten mojlighet att paverka. Enligt informanterna hade en del
kyrkoherdar ett stort detaljintresse och kontrollbehov. | de pastorat dar likhet betonades
innebar detta att de ingdende forsamlingarna fick anpassa sig till centralt fattade beslut
("hard” sammanlaggning): ”periodvis har det varit noll och intet lokalt sjalvstyre.”

Forsamlingsherdarnas uppgifter framstar i manga fall som otydliga med oklara delegationer.

Flera informanter anger att betoningen pa likhet successivt har minskat och att
forsamlingarna fatt en 6kad frihet. | andra sammanlaggningar fick férsamlingarna redan fran
bérjan arbeta som forut utan sa manga direktiv uppifran. | dessa kan flera informanter nu
ana en tendens till 6kad likformighet: ”...efterat har det blivit mer av att man skall likrikta,

trots att man inledningsvis betonade olikheter”.
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Informanternas utsagor kan tolkas som att kyrkoherdarna statt infor ett dilemma i den nya
organisationen: antingen att allt skall vara som férut eller att sammanlaggningen skall leda

till tydligare och gemensam inriktning for hela pastoratet.

Nulaget
De flesta informanter menar att sammanlaggningen borjar satta sig eller redan har gjort det.

Manga av de inledande problemen, som upplevdes som stora, kvarstar dock. Aterstdende
problem ar till exempel samverkan, ekonomi, bemanning och relationen med den centrala
administrationen, informationen samt relationen och mellan kyrkorad och ledning

(kyrkoherde och férsamlingsherde).

4.3 Kyrkoherdarna
Som ovan framhallits ar antalet kyrkoherdar som besvarat enkaten lagt, sju individer, vilket

troligen utgor en tredjedel eller mindre av de kyrkoherdar som fatt enkaten. Svar fran
kyrkoherdarna far darfor tas med stora reservationer. Det gar inte att utga fran att dessa ar
representativa for gruppen kyrkoherdar bland medlemmarna. Nedan redovisas dock nagra

av de svar som kommit in.

Vad galler arbetssituationen, halsa och sjukskrivning ligger kyrkoherdarnas svar val i linje
med svaren fran ovriga deltagare i enkdten. Svaren pa de sarskilda fragorna till kyrkoherdar

framgar av tabell 7.

Tabell 7. Kyrkoherdarnas uppfattningar om relationen till kyrkoradet. N=5.

Stammer helt Stammer inte
och hallet / sarskilt bra / inte
ganska bra alls

Kommunikationen mellan mig och kyrkoradet | 5 0

fungerar bra

Kyrkorddet lyssnar pd och tar hdnsyn till mina | 5 0

synpunkter

Jag har fortroende for kyrkoradet 4 1

Kyrkoradet har fortroende for mig 5 0

Jag far positiv aterkoppling pa mitt arbete 4 1

fran kyrkoradet
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De kyrkoherdar som besvarat enkaten har en dévervagande positiv installning till samarbetet
med kyrkoradet. Dessa svar kan uppfattas som motsagelsefulla i relation till vad som
framkommit i intervjuundersdkningen dar det framkommit att det finns oklarheter i
relationen mellan kyrkoherde och kyrkorad. Pa grund av det ringa antalet svarande kan dock
inga generella slutsatser dras. For att fa en sakrare bild av kyrkoherdarnas arbetssituation

och hélsa samt samarbete med kyrkorddet fordras ytterligare studier.
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5. Slutsatser och rekommendationer

Avsikten med denna rapport har varit att underséka sammanlaggningarnas paverkan pa
arbetsmiljo och halsa bland KyrkA:s medlemmar. Det ar en tvarsnittsstudie, som mater
respondenternas upplevelser vid ett och samma tillfalle i de flesta fall ungefar fyra ar efter
sammanlaggningen. Undersokningen har skett i tva faser under varen 2018, dels med en
enkatundersokning med validerade instrument, dels med uppfdljande intervjuer. For att
undersdka arbetsmiljo och hédlsa har Quality-Work-Competence (QWC) anvants som
instrument. Detta enkdtformuldr ger méjlighet att identifiera och analysera saval individuella
som arbets- och organisationsspecifika omraden baserat pa en rekommenderad
referensniva for de olika omradena. Enkaten kompletterades med fragor om arbetstid,

sjukskrivning, halsa, trivsel och arbetsgladje.

Av de 214 enkatsvaren (68%) visade resultaten att en majoritet av KyrkA:s medlemmar
upplever arbetsgladje, att de inte fatt mer dvertid efter sammanlaggningen dven om
arbetsmangden upplevts ha 6kat. Kvinnor har i hogre grad (20%) an man (12%) varit
sjukskrivna for stress i arbetet det senaste aret, vilket ar i linje med hur kvinnors och mans
sjukskrivning for psykisk ohalsa ser ut i samhallet i stort idag. Vidare visade resultatet att den
sjalvskattade halsan totalt sett (78%) skattats lagre jamfort med akademiker i den nationella
folkhalsoenkaten 2016 (81%). Fran QWC-analysen ser vi ocksa att kvinnor upplever en hogre
grad av arbetsrelaterad utmattning och en hogre grad av arbetstakt. Ledarskapet skattades
generellt av bade kvinnor och méan under riktvardet. Vi kunde ocksa konstatera, kanske
nagot férvanande, att de mindre enheterna skattade en hogre grad av utmattning och

arbetstakt.

Inga av bakgrundsvariablerna (kon, alder, forsamlingsstorlek, konservativ/liberal eller om
man varit anstalld fére/efter sammanlaggningen) faller ut som forklaring till ohalsa,
bristande medarbetarkraft eller utmattning. Istallet forklaras den upplevda ohalsan av hég
arbetstakt, diskrepans mellan kompetens och arbetsuppgifter, brist pa tydliga mal och lag

grad av medarbetarskap.
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Av de svar vi fatt i intervjustudien framkommer att de anstallda i pastorat med sa kallade
"mjuka” sammanlaggningar, det vill sdga dar man betonat kontinuitet och identitet mer an
att bryta upp tidigare strukturer och bygga nya, ar mindre paverkade av de negativa

konsekvenserna som till exempel oklara mal, mandat och likformighet.

Sammanfattningsvis vill vi framhalla att upplevelserna av sammanlaggningarna, sa som de i
efterhand minns dem, ganska val 6verensstammer med vad forskningen om fusioner visat
(Gibbons, 1998). Att arbetsmiljon i vissa avseenden framstar som samre jamfort med de
riktvarden som finns for arbetslivet i stort (QWC-varden) ar inte forvanande da vi jamfor
med resultaten fran tidigare arbetsmiljdundersékningar inom Svenska kyrkan. Inte heller ar
det férvanande att halsan skattas lagre for kvinnor jamfért med det nationella medelvardet.
Det ar snarare i linje med hur det ser ut inom andra kontaktyrken, vilket ocksa

Malmoundersékningen visat.

Samtidigt som manga av respondenterna nu anser att organisationsférandringarna satt sig,
sa kvarstar en hel del fragor att ta tag i som till exempel samverkan, ekonomi, bemanning,
relationen mellan den centrala administrationen och de lokala férsamlingarna,
informationen samt relationen och mellan kyrkorad och ledning (kyrkoherde och
forsamlingsherde). Detta ar fragor som i hog grad ar relaterade till en god arbetsmiljo.
Manga menar att det handlat om hur ledarskapet utformats som varit avgérande for hur val
man lyckats genomféra sammanlaggningen. | de pastorat dar man genomfért sa kallade
"mjuka” sammanldggningar, anser man att ledningen varit angeldgen om att de anstallda
fatt vara delaktiga i processen och forsokt bevara férsamlingarnas identitet. | pastorat med
sa kallade “harda” sammanlaggningar anger respondenterna att kyrkorad och ledning forst
beslutat om organisation och struktur och sedan meddelat hur det skulle bli. Det ar inte
svart att tanka att medarbetare i de senare pastoraten i hégre grad matt daligt och kant oro
infor forandringarna pa grund av hur dessa implementerades. Detta ar ocksa enligt vad
forskningen visat om hur implementeringsprocessen vid fusioner fungerat (Callan et al.,

2007).
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Nar det galler kyrkoherdarna som grupp ger undersékningen, som ovan namnts, inga tydliga
svar. For att fa battre kunskap om kyrkoherdarnas arbetsvillkor fordras darfor ytterligare

studier.

Som rekommendation for arbetet med framtida sammanlaggningsprocesser tror vi att
manga kyrkoherdar kan behdva stdd fran KyrkA i att hantera den nya situationen och de
fragor som ovan namnts. Sarskilt bor fragor om arbetstakt, delaktighet, maltydlighet och

ledarskap uppmarksammas.

Mot bakgrund av att de kvinnliga deltagarna i undersékningen upplever en saimre halsa och
har en hogre grad av utmattning, jamfort med mannen, ar det mycket angeldget att deras

situation sarskilt uppmarksammas.

Aven andra medlemmar kan troligen behéva fackligt stéd i sammanliggningsprocesserna, till

exempel vad galler information och inflytande.

Det ar troligt att nya sammanlaggningar kommer att genomfoéras i framtiden. Resultaten fran
denna undersdkning visar att en "mjuk” sammanlaggning, inte bara vad galler hur man
organiserar verksamheten, utan ocksa i den meningen att man soker bevara férsamlingarnas
identitet, ar att féredra om man vill undvika kraftig turbulens bland de anstéllda. Aven har

kan fackligt stéd vara av vikt.
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7. Bilaga 1.

Till dig som ar medlem i KyrkA och arbetar i en forsamling / pastorat dar det skett en
sammanlaggning.

Inom KyrkA tar vi arbetsmiljofragor pa stort allvar. | en motion pa vart fullmaktige 2016
foreslogs att vi sarskilt skulle undersoka arbetsmiljon i forsamlingar / pastorat som
genomgatt sammanlaggning. Vi har darfér uppdragit at seniorprofessor em. Per Hansson och
Med. Dr. Ann-Sophie Hansson att genomfdra en enkat- och intervjustudie dar
medlemmarnas arbetssituation och halsa undersoks.

Med tanke pa att vi vill forbattra arbetsmiljon och forebygga ohalsa ar det mycket viktigt att
du besvarar enkaten.

Ditt svar behandlas sjdlvklart konfidentiellt. Enskilda svar redovisas inte och du garanteras
anonymitet.

Vi vill ha ditt svar senast 24 februari. Enkaten tar 10 - 15 minuter att svara pa.
Hor av dig till Per Hansson (telefonnummer och e-postadress) om du har fragor om enkéten
eller om det skulle uppsta tekniska problem med enkaten.

Med vanliga halsningar

Bror Holm
Ordférande

Vibeke Hammarstrom
kanslichef
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