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Sammanfattning

Projektets syfte var att undersoka hur kyrkoherdar inom Svenska kyrkan upplever den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Med utgangspunkt i syftet kommer studien att
fokusera pa foljande fragestallningar:

e Hur upplever kyrkoherdar sin organisatoriska och sociala arbetsmilj6?

e Finns det nagra skillnader i upplevelsen av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon relaterat till genus, familjesituation, huruvida kyrkoherden arbetar i
pastorat eller forsamling som inte ingar i pastorat, samt storleken av
pastorat/férsamling?

e Vilka samband finns mellan upplevelsen av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljén och hélsa?

En elektronisk enkatundersokning baserad pa Arbetskrav-resursteorin genomfordes bland
samtliga kyrkoherdar inom Svenska kyrkan under maj — juni 2024. Totalt besvarade 365
kyrkoherdar enkaten, vilket ger en svarsfrekvens pa 61,3 procent.

Resultaten visade att kyrkoherdar upplever betydligt hogre krav saval kvantitativt som
emotionellt jamfort med andra chefer och den arbetande svenska populationen generellt.
Samma monster galler aven for konflikt mellan arbete-privatliv. Socialt stéd fran
kyrkoherdekollegor och rolltydlighet upplevs som lagre i forhallande till bada referensvérden.
Nér det géller upplevelsen av inflytande, forutsdgbarhet, meningsfullhet och
arbetstillfredsstéllelse ligger kyrkoherdar betydligt hdgre jamfort med populationen generellt,
och till viss del hogre jamfort med andra chefer. Mobbning och digitala krankningar forefaller
nagot som kyrkoherdar utsatts for i mycket hdgre utstrackning an andra chefer eller
populationen generellt. Vidare skattar kyrkoherdar sin hélsa betydligt lagre an andra chefer
och aven lagre jamfort med den arbetande populationen generellt.

Upplevelsen av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon skilde sig mellan kvinnor och
méan. Kvinnliga kyrkoherdar rapporterade i genomsnitt hogre krav (kvantitativa krav,
kognitiva krav, saval som emotionella krav), en lagre grad av inflytande, en hogre grad av
konflikt mellan arbete och privatliv, samt hogre nivaer av stress. Kvinnor upplevde aven i
hogre grad 6verensstimmelse mellan personliga och organisationens vérderingar, medan man
som ar kyrkoherdar rapporterade hogre nivaer av rollkonflikter. Patagliga skillnader fanns
aven gallande fragor om krankande beteenden, dar kvinnor rapporterade en hogre grad av
utsatthet for skvaller och fortal, digitala krankningar, utsatthet for hot om vald, och mobbning.

Respondenter som uppgett att de arbetade i en férsamling som inte ingar i ett pastorat,
rapporterade en hogre grad av onddiga och oskaliga arbetsuppgifter, hogre nivaer av stress,
samt samre sjalvskattad halsa.

Skillnader fanns dven i relation till storleken pa pastoratet/férsamlingen. Vid jamforelser
visade det sig att respondenter i forsamlingar/pastorat med en befolkningsméngd av farre an
15 000 individer uppgav en lagre grad av férutsdgbarhet i arbetet, en hdgre grad av
onddiga/oskéliga arbetsuppgifter, lagre grad av arbetstillfredsstéllelse, och samre sjalvskattad
hélsa an respondenter i forsamlingar med en befolkningsméangd av 15 000 — 50 000. Daremot



var de rapporterade nivaerna av forekomst av skvaller och fortal, brak och konflikter, samt
digitala krankningar hogre i de storsta forsamlingarna, som omfattade mer an 50 000
individer.

Sjalvskattad hélsa hos respondenterna var relaterad till flera faktorer. De som rapporterade en
hogre grad av: socialt stod fran kyrkoradets ordforande, inflytande, forutsagbarhet i arbetet,
meningsfullhet, engagemang i organisationen, samstdmmighet mellan personliga och
organisationens varderingar, att leva sin kallelse, arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang
rapporterade battre sjalvskattad halsa. Individer som rapporterade en hdgre grad av
kvantitativa krav, emotionella krav, forvantningar pa tillganglighet, onddiga/oskéliga
arbetsuppgifter, rollkonflikt, konflikt mellan arbete och privatliv, férekomst av skvaller och
fortal, saval som brak och konflikter och férvantningar pa att vara tillganglig dven
rapporterade samre sjalvskattad halsa. Resultaten ligger i linje med tidigare studier kring krav
och resurser i arbetet.

Rapporten avslutas med slutsatser och rekommendationer for fortsatt arbetsmiljoarbete inom
foljande omraden: Kvantitativa och emotionella krav; konflikter mellan arbete och privatliv;
mobbing och digitala krdnkningar samt inflytande, forutsagbarhet, meningsfullhet och
arbetstillfredsstallelse.
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Inledning och bakgrund

Forskningsprojektet har genomforts pa uppdrag av Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation
(Skao). Bakgrunden till uppdraget ar att Skao 6nskar fa fordjupad kunskap om den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon for kyrkoherdar. Enligt Férsakringskassan (2024) ar
risken for sjukfranvaro pa grund av stressrelaterad ohalsa och utmattningssyndrom hog for
praster och sarskilt for kvinnor som ar praster. Storsta risken for langtidssjukskrivning har
chefer och ledare inom trossamfund, yrkesgrupper som i sina ledande befattningar ofta &r
ansvariga for medarbetarnas arbetsmiljo.

Ett fatal studier har fokuserat pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon inom Svenska
kyrkan. En tidigare studie om prasters och diakoners psykosociala arbetsmiljé (Edvik m fl.,
2018) visade att kyrkoherdar upplevde hogre krav i arbetet, rollkonflikter samt konflikt
mellan arbete och privatliv jamfért med 6vriga préaster. Samtidigt hade kyrkoherden hogre
varden pa resursfaktorer sasom: social gemenskap, mening i arbete, inflytande och
arbetstillfredsstéllelse. Vidare framkom att tilltro till den egna organisationens férmaga att
hantera fordndringar var relaterat till upplevd arbetstillfredsstallelse och engagemang i arbetet
(Edvik m fl., 2020). Aven en studie av Hansson & Hansson (2019) visade en komplex och
motségelsefull bild gallande kyrkoherdarnas arbetssituation, htga krav som samtidigt
balanserades av bade organisatoriska och individuella resurser. Detta gallde dock inte alla,
jamfort med ménnen upplevde kvinnorna sin situation som mer otillfredsstallande.

Ytterligare forskning med relevans for arbetsmiljofragor utgors av Lindes (2010) studie av
styrningen av de historiskt sett autonoma férsamlingarna genom bland annat ett alltmer
omfattande uppféljnings- och kontrollsystem. Linde identifierar ett 6kat granskningsinslag i
styrningen, vilket hanger samman med en i samhallet pagaende mal- och
resultatstyrningstrend som dven Svenska kyrkan paverkas av. Brister i organisatorisk och
social arbetsmiljo kan ocksa hanga samman med huruvida organisationsmedlemmar upplever
att det finns en teologisk 6ppenhet och forstaelse for olikheter i tolkningar. Bristande
samstdmmighet i trosuppfattning mellan anstilld och forsamling kan péverka den upplevda
arbetsmiljon negativt och dven leda till langtidssjukskrivningar (Alvarsson & Jonsson, 2004;
Warg m. fl., 2013).

Mot bakgrund av att férsamlingarna ar tamligen olika varandra i termer av antal anstéllda,
antal forsamlingsmedlemmar, kyrkoradets politiska sammansattning, kan villkoren och
forutsattningarna skilja sig at forsamlingarna emellan vilket i sin tur paverkar arbetsmiljon.
Bland annat forefaller pastoratets storlek har betydelse, d&r de minsta pastoraten kan ha en
mer riskfylld arbetsmiljo genom att kyrkoherden saknar stod for administration, ekonomi- och
personalfragor (Hansson & Hansson, 2019).

Internationella studier inom omradet (bl.a., Adams m fl., 2017; Ariza-Montes m fl., 2017;
Bailey m fl., 2017) belyser relationen mellan specifika arbetsmiljofaktorer och upplevelse av
kall, arbetstillfredsstéllelse och meningsfullhet i arbetet (Bickerton m fl., 2014; Thompson &
Bunderson, 2019). Det samlade kunskapslaget indikerar darmed att den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon kan ha stor betydelse for arbetsrelaterade utfall for kyrkoherden i
Svenska kyrkan, men att det kan finns aspekter knutna till den specifika organisationens
kontext, och rollen som kyrkoherde, som skiljer ut sig fran andra verksamheter.



Syfte och fragestallningar

Projektets syfte var att undersoka hur kyrkoherdar inom Svenska kyrkan upplever den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Med utgangspunkt i syftet &mnar studien besvara
foljande fragestallningar:

e Hur upplever kyrkoherdar sin organisatoriska och sociala arbetsmilj6?

e Finns det nagra skillnader i upplevelsen av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon relaterat till genus, familjesituation, huruvida kyrkoherden arbetar i
pastorat eller forsamling som inte ingar i pastorat, samt storleken av
pastorat/férsamling?

e Vilka samband finns mellan upplevelsen av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljén och hélsa?

Teoretiska utgangspunkter

Inledningsvis behandlas kortfattat Arbetskrav-resursteorin (Job Demands-Resources Theory;
Bakker & Demerouti, 2014; 2023), som utgor det teoretiska ramverk som undersokningen
utgar utifran.

Arbetskrav-resursteorin

Arbetskrav-resursteorin som illustreras i Figur 1 kompletterar och integrerar tidigare teorier
inom stressforskning och arbetsmotivationsforskning (Bakker & Demerouti, 2014). Tidigare
teorier har huvudsakligen fokuserat pa negativa aspekter medan arbetskrav-resursteorin fangar
bade negativa (halsoférsamrande) och positiva (motiverande) processer, som olika krav och
resurser i arbetet kan ge upphov till. Ytterligare en styrka med teorin ar att den ar flexibel och
kan anpassas till det specifika organisatoriska sammanhanget dar undersdkningen genomfors.
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Figur 1. Arbetskrav-resursteori (modifierat fran Bakker & Demerouti, 2014).

Krav

Arbetskrav dr de ”saker som maste goras”, alltsa olika aspekter av arbetet som kréver fysisk
och psykisk anstrangning (Bakker & Demerouti, 2014). Bland krav i arbete finns kvantitativa
krav, det vill s&ga att man har mycket att géra och behdver arbeta under tidspress. En hég
arbetsbelastningen marks genom att manga lagger ner langt mer an 40 timmar pa sitt arbete
under en genomsnittsvecka, vilket i sin tur kan férsamra balansen mellan arbete och fritid.
Kraven kan ocksa vara kvalitativa, det vill sdga att man har komplexa och svara
arbetsuppgifter. Andra krav kan handla om oklara mal eller otydlighet avseende
forvantningar, ansvarsomrade och arbetsuppgifter. Manga kan ha ansvarsfulla och omfattande
arbetsuppgifter, samtidigt som de inte alltid har motsvarande befogenheter. Vidare k&nner
flera som har sa kallade kontaktyrken (arbetar med méanniskor) olika kansloméssiga krav i sitt
arbete som kan utgora psykiskt pafrestande moment.

Resurser

Historiskt har huvudfokus i psykosocial arbetsmiljoforskning legat pa arbetskraven och deras
nedbrytande effekter pa de anstalldas vélbefinnande, produktivitet, arbetskvalitet och
engagemang. Olika resurser i arbetssituationen har forst under de senaste decennierna borjat
uppmarksammas i arbetsrelaterad stressforskning. Bland resurser i arbetssituationen kan
namnas: social sammanhallning och det sociala stédet som medarbetare far av sina kollegor
och chefer men aven av klienter/medborgare, dvs personer utanfor organisationen. Ytterligare
resurser kan vara att arbetet upplevs som meningsfullt, att man har inflytande och kan paverka
sin arbetssituation, klarhet vad galler yrkesrollen samt mojligheten att forutsaga olika
skeenden i sitt arbete.



Med resurser avses fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska egenskaper som kan hjalpa
de anstallda att uppna malen i arbetet. Resurser kan ocksa lindra arbetskraven
(arbetsbelastning, tidspress, rollkonflikter mm) och dérigenom indirekt minska deras negativa
konsekvenser. Vidare kan resurser bidra till personlig utveckling och larande (Bakker &
Demerouti, 2014). Man kan skilja mellan resurser som é&r relaterade till sjalva
arbetssituationen och resurser som &r individuella eller personliga. Organisatoriska och
individuella resurser kan samverka positivt med varandra och darmed forstérka individens
vélbefinnande och motivation.

Processer relaterade till motivation och halsa

Enligt arbetskrav-resursmodellen &r de resurser och krav som beskrivits ovan relaterade till
bade positiva utfall (t.ex. arbetsengagemang) och negativa utfall (t.ex. ohalsa) genom tva
skilda processer (Bakker & Demerouti, 2014). Den process som leder till positiva utfall kallas
for motiverande process. Den innebéar att om man har tillgang till en viss uppsattning resurser
kommer det att 6ka motivationen och leda till positiva utfall, sdsom arbetstillfredsstéllelse och
vitalitet. Olika resurser kan dessutom lindra de negativa effekterna av hoga krav. Den andra
processen, som leder till negativa utfall, kallas hélsoférsamrande process. Den intréffar nar
man inte Klarar av arbetskraven. Hoga krav, sérskilt utan anpassade resurser, kan leda till
olika negativa utfall, sisom dalig halsa och okad vilja att Iamna arbetet/organisationen.

Studiens genomfdorande

En elektronisk enkédtundersokning genomfordes bland samtliga kyrkoherdar inom Svenska
kyrkan under maj — juni 2024. Tre padminnelser skickades ut och totalt besvarade 365 (av
totalt 595) kyrkoherdar enkéten, vilket ger en svarsfrekvens pa 61,3 procent.

Med enkaten foljde ett introduktionsbrev dar det framgick att deltagande var frivilligt och att
samtliga svar var anonyma. Det finns saledes ingen mojlighet att identifiera vem som har
deltagit, eller koppla svar till en specifik person. All insamlad undersékningsdata ar lagrad sa
att endast forskargruppen har tillgang till det. Studien har godkants av
Etikprovningsmyndigheten (Dnr 2024-01774-01).

Enkaten ar utformad utifran ett urval av fragor hamtade fran frageformuléret Copenhagen
Psychosocial Questionnaire - COPSOQ 11 (Burr m fl., 2019) och den svenska
oversattningsstudien (Berthelsen m fl., 2020). Vidare stélldes fragor angaende majligheten att
leva sitt kall (Duffy m fl., 2012) samt upplevt samstammighet mellan individens och
organisationens varderingar (Cable & DeRue, 2002). | slutet av enkaten gavs deltagarna
mojlighet att lamna 6vriga kommentarer samt synpunkter. Sammanlagt lamnade 65
respondenter sadana svar.

Vi valde COPSOQ eftersom instrumentet vilar pa en vetenskaplig grund, ar validerat, vilket
innebér att fragorna har en hog grad av tillforlitlighet, och har svenska referensvarden vilket
mojliggor jamforelser i forhallande till den undersokta gruppen. Darutéver harmonierar
COPSOQ vél med arbetskrav-resursteorin som presenterades ovan.

For att sakerstalla relevans och tydlighet i enkatfragorna utarbetades en pilotversion som
diskuterades gemensamt med representanter for malgruppen. Utifran dessa synpunkter



tillsammans med onskemal fran uppdragsgivaren, reviderades enkaten. Enkétens fragor i sin
helhet finns bifogat i bilaga 1.

Frageomraden och analysmetod

Enkaten inleddes med bakgrundsfragor: alder, kon, hemmavarande barn, omfattning av tjanst,
antal arbetade timmar per vecka, var arbetet utfors (férsamling, pastorat), storlek av
forsamling/pastorat, antal medarbetare. Bakgrundsvariablerna tjanar som referens vid analys
av enkatsvaren sasom om det foreligger nagon skillnad mellan kvinnor och man i relation till
exempelvis arbetstillfredsstallelse. Utdver bakgrundsvariablerna stélldes fragor inom féljande
teman:

Krav

e Kvantitativa krav

e Kognitiva krav

e Onodiga och oskéliga arbetsuppgifter
e Kanslomassiga krav

e Rollkonflikter

e Konflikt mellan arbete och privatliv
e Forvantningar pa tillganglighet

e Krankande beteenden

e Konflikter

Resurser

e Mening i arbetet

e Socialt stod fran kollegor

e Socialt stod fran kyrkoradets ordférande

e Stdd av mentor

e Inflytande

e FOrutsagbarhet

e Rolltydlighet

o Att leva sitt kall

e Samstdammighet mellan individens och organisationens varderingar

Arbetsrelaterad hélsa, tillfredsstallelse och engagemang (sk. utfallsmatt)
o Arbetstillfredsstéllelse

e Engagemang i organisationen

e Arbetsengagemang

e Sjalvskattad halsa

e Stress

Data analyserades med IBM SPSS v. 28. Analyserna omfattade deskriptiv statistik i form av
medelvarden och standardavvikelser, korrelationer samt frekvensférdelningar for 6vriga
variabler. Skillnader av svaren mellan olika grupper (kon, familjesituation,
forsamling/pastorat, och storlek pa forsamling/pastorat analyserades med oberoende t-test och



variansanalys (Anova). Analyser av detta slag prévar om eventuella skillnader mellan grupper
ar statistiskt sékerstallda.

Utover de standardiserade enkatsvaren har dven svaren som angavs i fritext (de 6ppna svaren)
analyserats med utgangspunkt i studiens fragestallningar. Mot bakgrund av att kommentarerna
ges av enskilda individer har dessa inte behandlats som representativa for populationen i sin
helhet.



Resultat

| denna del av rapporten presenteras resultatet av enkatstudien. Inledningsvis behandlas
svaren fran de standardiserade enkatfragorna, foljt av de 6ppna enkétsvaren.

Beskrivning av undersdkningsdeltagare

Av Tabell 1 framgar bakgrundsinformation om deltagarna. Kénsfordelningen bland
deltagarna var relativt jamn, majoriteten arbetade heltid och hade inte hemmavarande barn
under 18 ar. Flertalet av deltagarna hade arbetat som kyrkoherde 6ver sju ar, arbetade i
forsamling/pastorat med mindre an 15 000 invanare och hade relativt fa medarbetare.

Tabell 1. Bakgrundsinformation om undersokningsdeltagarna.

Antal Andel Antal Andel
(n) (%) (n) (%)
Kén Medarbetare!
Kvinna 184 50.4 0-10 115 31.5
Man 178 48.8 11-20 198 54.2
Annat 3 0.8 21-30 38 10.4
>30 11 3.0
Barn < 18 ar hemma
Ja 140 38.4 Anstillda i férsamling/pastorat
Nej 222 60.8 1-10 26 7.2
11-20 115 31.7
Arbetets omfattning 21-30 70 19.3
Heltid 350 95.9 31-50 67 18.5
Deltid 8 2.2 Over 50 85 23.4
Ar som kyrkoherde Folkmingd i forsamling/pastorat
<lar 24 6.6 <15 000 245 67.1
1-2ar 42 11.5 15 000 - 50 000 89 24.4
3-4ar 51 14.0 >50 000 29 7.9
5-7 ar 51 14.0
>7ar 195 53.4

Not. ! Antal medarbetare som kyrkoherden har medarbetarsamtal med.

Deltagarnas medelalder var 55 ar och deltagarna uppgav att de arbetade i genomsnitt ca 46
timmar per vecka (min=20, max=70). De flesta (96%) arbetade heltid,

43 procent var kyrkoherde i ett pastorat, medan 57 procent arbetade i en férsamling som inte
ingick i ett pastorat. Vidare uppgav 18 procent av deltagarna att de var kontraktsprost.

Upplevelse av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon bland kyrkoherdar

For att kunna vardera resultaten i denna studie, gors jamférelser genom referensvarden
hamtade fran ett representativt urval av olika yrkeskategorier inom Sverige (Berthelsen m fl.,
2020). Referensvardet ar saledes ett genomsnitt for arbetsmarknaden i sin helhet, och bor
déarav inte forstas som sanning eller som absolut 6nskvért varde. Anvandbarheten handlar
snarare om att kunna jdmfora undersokningens resultat med arbetsmarknaden i stort.
Jamforelser gors &ven med referensvarden for gruppen chefer (Berthelsen, 2020). Dérefter
redovisas signifikanta skillnader relaterade till kdn, familjesituation, och arbetsplats
(forsamling/pastorat saval som storlek pa férsamling/pastorat).
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En 6évergripande redovisning av resultaten

Det 6vergripande resultatet av enkatundersokningen visar bade pa aspekter som fungerar bra
och aspekter som fungerar mindre bra. Nedan redovisas en 6versikt baserat pa delar av
undersokningsresultatet (Tabell 2). | den hér dversikten ingar en jamforelse av
kyrkoherdarnas skattningar pa de enkatfragor som kommer fran det standardiserade
COPSOQ-instrumentet. Enkaten inneholl dven ett antal dvriga fragor, men for dessa saknas
referensvarden for jamforelse. Dessa redovisas darfor separat pa sida 20 och framat.

Svaren &r graderade pa en skala fran 0 — 100. Utvarderingar av COPSOQ-instrumentet visar
att 5 poangs skillnad i varde innebdr en markbar skillnad for individen. Resultat som &r béttre
an 5 poang eller mer i relation till referensvardet markeras harigenom som gréna, medan
varden som &r 5 poéng samre eller mer markeras som roda. Faller resultatet inom +/- 5 poéang
i relation till referensvardet markeras detta med gult. Inom vissa skalor &r det énskvart med ett
hogt véarde, medan det i andra ar en fordel med ett lagre. Exempelvis ar det 6nskvéart med ett
hogt vérde inom skalan socialt stéd, medan det ar en fordel med ett 1agre varde for skalan
konflikter mellan arbete och privatliv.

Tabell 2. Jamforelser av kyrkoherdarnas skattningar mot andra chefer, samt referensvarden
fran hela arbetsmarknaden

Faktor Kyrkoh Andra Population Skillnad Skillnad
erdar chefer generellt fran fran

chefer population
Kvantitativa krav 59.0 515 40.9 7.5 18.1
Emotionella krav 61.3 53.7 46.8 7.6 14.5
Socialt stod fran kyrkoherdekollegor 61.0 79.6 80.2 -18.6 -19.2
Socialt stod fran kyrkoradets ordf. 72.3 77.7 75.3 -5.4 -3.04
Rolltydlighet 716 787 78.1 7.1 6.5
Inflytande 62.7 62.1 50.2 0.6
Forutsdgbarhet 72.9 68.4 60.2 4.5
Meningsfullhet 88.1 83.3 78.3 4.8
Arbetstillfredsstéllelse 74.4 72.7 64.4 1.7
Konflikt mellan arbete-privatliv 51.0 44.5 39.7 6.5 11.3
Arbetsengagemang 73.3 75.2 69.4 -1.9 3.9
Sjalvskattad halsa 56.7 67.4 61.3 -10.7 -4.6
Hot om vald (%) 7.3 8.2 10.5 -0.9
Mobbning (%) 15.1 5.0 10.3 10.1 4.8
Digitala krankningar (%) 19.5 6.4 2.7 13.1 16.8

e Kyrkoherdar upplever betydligt hdgre krav savél kvantitativt som emotionellt 4n bade
andra chefer och populationen generellt. Samma monster géller &ven for konflikt
mellan arbete-privatliv.

e Socialt stod fran kollegor (andra kyrkoherdar) och rolltydlighet upplevs som lagre i
forhallande till bada referensvarden.

o Nar det galler upplevelsen av inflytande, forutsagbarhet, meningsfullhet och
arbetstillfredsstéllelse ligger kyrkoherdar betydligt hogre jamfort med populationen
generellt, och till viss del hdgre jamfort med andra chefer.
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e Mobbning och digitala krankningar forefaller ndgot som kyrkoherdar utsétts for i
mycket hogre utstrackning an andra chefer eller populationen generellt.

e Kyrkoherdar skattar sin hélsa betydligt lagre an andra chefer och &ven lagre jamfort
med den arbetande populationen generellt. Den sjélvskattade hédlsan ar aven lagre nu
(56.7) an vid undersokningen 2017 (63.3), (Jmf Edvik m fl., 2018, s. 14).

Redovisning av de olika frigeomradena

Nedan redovisas resultaten for respektive frageomrade for kvinnor och man tillsammans med
ett referensvarde. Referensvardet visar vad som &r den generella nivan pa omradet for
arbetsmarknaden i stort i Sverige. Rod stapel betyder ett sdmre resultat an referensvardet
(plus/minus 5 podng). Gul stapel innebér att resultatet ligger inom referensvardet (inom
plus/minus 5 poédng). Gron stapel betyder att resultatet ar battre an referensvardet (plus/minus
5 poing).t

Kvantitativa krav handlar om hur mycket man ska uppna pa sitt arbete, alltsa méangden arbete
som ska utféras inom en viss tidsram. | enkéten handlar tre fragor om ett mojligt
missforhallande mellan arbetsuppgifternas omfang och den tid som ar tillganglig for att utfora
dessa.

Kvantitativa krav

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor) |
Enkatsvar kyrkoherdar (man) [
Referensvarde [N

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

! Den fargkodade tolkningen kan ge en viss fingervisning kring hur kyrkoherdarnas arbetsmiljo forhaller sig i
relation till en generell niva pa arbetsmarknaden. Daremot bor fargutslagen tolkas med viss forsiktighet, da de
enbart vittnar om respektive grupps skillnad mot referensvérdet, och inte om skillnaden mellan grupperna i sig.
Sadana skillnader redovisas pa sida 26-27.
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De kéanslomassiga kraven kan vara speciellt hoga inom sa kallade kontaktyrken, det vill séga
arbeten med mycket kontakt med manniskor. Det kan vara arbete med allvarligt sjuka
manniskor, valdsamma ungdomar, oroliga skolbarn, eller med manniskor som har omfattande
sociala problem. | sddana situationer ska medarbetaren kunna hantera kanslomassiga
belastningar utan att sjalv dras med. Man maste med andra ord kunna atskilja rollen som
professionell fran rollen som privatperson. Det kan vara en svar balans att utvisa empati och
samtidig halla en distans for att kunna fungera som privat person. Emellertid kan relationerna
pa arbetsplatsen med chefer, understallda och kollegor ocksa bidra till kansloméssiga
pafrestningar.

Kanslomassiga krav

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Det sociala stodet fran kollegor &r en viktig del av det sociala natverket pa arbetsplatsen. Stod
handlar om att fa ratt hjalp vid ratt tidpunkt. Det handlar ocksa om att fa relevant och
konstruktiv kritik. Det ar viktigt att medarbetarna vet vem de kan vanda sig till vid behov av
stod eller hjalp i arbetet. Ofta stodjer medarbetare spontant varandra om det finns ett oppet
klimat pa arbetsplatsen och rimliga krav i arbetet.

Socialt stod fran kyrkoherdekollegor
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Socialt stod fran arbetsgivare fokuserar pa hjélp, stod och aterkoppling. Det &r viktigt att
hjélp och stod ges pa ett konstruktivt satt, i ratt tid och pa ratt plats. Socialt stod anses vara en
grundlaggande faktor inom arbetsmiljon. Brist pa socialt stod kan betraktas som en riskfaktor
for utvecklandet av stress, medan bra socialt stéd kan minska negativa konsekvenser av en rad
av andra faktorer som exempelvis mobbning, htga krav mm.
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Socialt stod fran kyrkoradets ordférande

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Rolltydlighet handlar om tydlighet i arbetsuppgifternas innehall, vilka forvantningar som finns
samt ansvarsomraden. Pa vissa typer av arbetsplatser vet man nastan per automatik vilka
yrkesgrupper som gor vad och det ar tydligt vem som har vilka mandat. P& andra typer av
arbetsplatser kan det vara svarare, exempelvis inom projektorganisationer. Rollerna bor dock
inte heller vara for sndva dér allt finns beskrivet i detalj. En balans behdvs for att stimulera
den nddvandiga friheten och kreativiteten i arbetet.

Rolltydlighet

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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Det ar viktigt att ha inflytande pa sin vardag. Det géller t.ex. vilka klader vi har pa oss, vad vi
ater, hur vi bor, vem vi umgas med och sa vidare. Pa samma satt ar det fundamentalt att ha
inflytande pa var arbetsplats och arbetssituation. Det géller forst och framst saker som vem vi
arbetar ihop med, hur arbetet 1aggs upp och utfors, val av verktyg, arbetstider, pauser,
arbetsplatsens inredning mm. Inflytande bidrar till ett handlingsutrymme som gor att vi lattare
kan hantera olika situationer som kan uppsta i arbetet.
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Inflytande
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Forutsagbarhet innebdr att undvika ovisshet och osékerhet. Det handlar inte om att kunna
forutsaga hela arbetsdagen i detalj, utan om att ha 6verblick. Detta uppnas genom att
medarbetare och chefer far relevant information vid ratt tidpunkt. Det ar en central uppgift for
ledningen att ge relevant information. Exempelvis kan det handla om huruvida chefer och
medarbetare informeras om viktiga planer angaende arbetsplatsens framtid, om det ska ske en
omorganisering — vet man da vem man kommer arbeta ihop med, vad man ska arbeta med —
eller om man Gverhuvudtaget har ett arbete framdover.

Forutsagbarhet

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Ett meningsfullt arbete ger syfte och sammanhang. Mening ar ett komplext begrepp som
syftar pa dels om det finns nagon stérre mening, dels om var egen insats bidrar till
verksamhetens samlade produkt. Syftet dr ”lodritt”, det vill sdga att arbetet har relation till ett
mer allmant syfte, som till exempel att bota sjuka eller att stodja behdvande. Sammanhanget
ar ”vagritt”, det vill sdga att man kan se hur ens eget arbete bidrar till den totala
verksamheten. Om man anser att det egna arbetet &r meningsfullt kommer man néstan alltid
engagera sig i sitt arbete.
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Meningsfullhet
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Arbetstillfredsstallelse &r sjalvklart en mycket viktig faktor. Matningen fungerar som en slags
indikator eftersom den inte gar att paverka specifikt. Darfor sager inte resultatet nagot direkt
om orsakerna till att man som arbetsplats ligger hogt eller 1agt pa skalan. For att ta reda pa
orsakerna, maste man i stallet se pa andra faktorer och ha en dialog pa arbetsplatsen.

Arbetstillfredsstallelse
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Konflikt mellan arbete och familj/privatliv fokuserar sérskilt pa tva omraden, namligen
konflikt rérande energi (psykisk och fysisk energi) och konflikt rérande tid.

Konflikt mellan arbete och privatliv

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Arbetsengagemang kan definieras som ett positivt, arbetsrelaterat sinnestillstand. Medarbetare
med ett starkt arbetsengagemang kénner energi i relation till sina arbetsuppgifter, upplever sig
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vara effektiva och anser sig kunna hantera arbetets olika krav. Arbetsengagemang &r ett sa
kallat utfallsmatt, som kan paverkas genom att dndra pa faktorer i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon.

Arbetsengagema ng
Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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Sjalvskattad/upplevd hélsa &r individens vardering av sitt eget samlade halsotillstand, och har
visat sig vara en oberoende riskfaktor for bade sjuklighet och dodlighet. Skalan ingar darfor i
manga befolkningsundersokningar om halsa och sjuklighet.

Sjalvskattad halsa
Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkéatsvar kyrkoherdar (man)

Referensvarde
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Hot och vald, eller risken for att bli utsatt for hot och vald pa arbetsplatsen, kan férekomma
inom de flesta branscher eller yrken. Men det finns en 6kad risk for att utséttas for vald eller
hot om vald i arbeten med mycket kontakt med manniskor.
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Hot om vald
Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man) .

Referensvarde -
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Mobbing &r ett allvarligt problem som kan férekomma pa alla typer av arbetsplatser. Om
mobbing ska forebyggas eller hanteras kréavs det insatser fran arbetsplatsen. Mobbning kan
vara psykiskt skadligt pa lang sikt och orsaka bestaende men fér den som utsétts for det.

Mobbning

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor) _

Enkéatsvar kyrkoherdar (man)

Referensvarde -
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Digitala krankningar i arbetslivet &r ett samlingsnamn for olika negativa beteenden som
utfors upprepat och over tid via digital kommunikationsteknologi (t.ex. email, SMS, sociala
medier) och som &r relaterad till den utsatte individens arbetslivskontext. Det kan ta sig olika
uttryck och bor forstas i relation till den specifika plattform som det trakasserade beteendet
sker, men kan exemplifieras som aggressivt formulerade e-post, hotfulla meddelanden via
SMS eller att ens arbetsprestation kommuniceras i negativa termer pa sociala medier.
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Digitala krankningar

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor) _
Enkatsvar kyrkoherdar (man) -

Referensvarde .
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Ovriga fragor

| enkéten ingick aven ett antal dvriga fragor som tagits fram efter dialog med referensgruppen.
Dessa fragor fokuserade pa teman som kan vara sammanlankade med upplevelsen av
arbetsmiljon, t.ex. upplevelsen av att kunna leva sin kallelse i arbetet, den upplevda
samstammigheten mellan egna och organisationens vérderingar, med mera. Det ror sig dven
om stdd fran mentor, tillgang till administrativt och tekniskt stod, med mera. Aven ett antal
fragor som beror arbetsmiljo, men som saknar referensvérden (t.ex. upplevelsen av kognitiva
krav i arbetet, upplevelser av onédiga/oskaliga arbetsuppgifter) inkluderades.

Kognitiva krav i arbetslivet avser de mentala och intellektuella anstrangningar som kravs for
att utfora ett arbete. Detta inkluderar att 16sa komplexa problem, fatta beslut under osékerhet,
samt hantera information och arbetsuppgifter som stéller krav pa uppmarksamhet, minne och
koncentration. Hoga kognitiva krav kan uppsta i yrken dar anstallda forvantas hantera
avancerad problemldsning, analys eller kreativt tinkande. Om kognitiva krav ar for hoga i
forhallande till individens resurser eller om det finns brist pa aterhamtning, kan det leda till
stress, utmattning och negativa effekter pa bade hélsa och arbetsresultat.

Kognitiva krav

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)
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Forvantningar pa tillganglighet handlar om den upplevda eller faktiskt uttalade forvantan att
vara till hands och svara pa arbetsrelaterad kommunikation nar som helst, oavsett om det ar
under arbetstid eller pa fritiden. Detta kan omfatta att svara pa e-post, SMS,
telefonmeddelanden eller annan digital kommunikation utanfor ordinarie arbetstid. | dagens
arbetsklimat, dar manga har tillgang till arbetsrelaterad teknologi dygnet runt, kan dessa
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forvantningar leda till en upplevelse av att arbetet aldrig tar slut, vilket kan paverka individens
balans mellan arbete och privatliv, samt 6ka risken for stress och utbréndhet.

Forvantningar pa tillganglighet

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)

o
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Onddiga/oskaliga arbetsuppgifter ar arbetsuppgifter som inte ar en del av individens
arbetsbeskrivning eller som inte ar férenliga med den anstélldes kompetens, utbildning eller
roll i organisationen. Onddiga uppgifter ar sadant som inte skulle behova géras om saker
organiserades annorlunda, till exempel IT-system som inte &r optimala och darfor orsakar
extra-arbete. Oskaliga uppgifter ligger utanfor individens arbetsuppdrag och ska egentligen
goras av nagon annan eller utféras av en annan befattning. Den hér typen av arbetsuppgifter
kan skapa frustration, stress och ohélsa.

Onddiga/oskaliga arbetsuppgifter

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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Engagemang i organisationen kan ses som medarbetarens samlade uppfattning av sin
arbetssituation. Desto néjdare man ar med sin arbetssituation, desto mer benédgen ar
medarbetaren att stanna kvar i organisationen och &ven rekommendera sin arbetsplats till
andra. Det ar darfor viktig bade for den enskilde medarbetarens trivsel och vélbefinnande, och
for arbetsplatsens mojligheter till kompetensforsorjning.
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Engagemang i organisationen

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (mén)

o
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Samstammighet mellan personliga och organisationens varderingar avser graden av
dverensstammelse mellan individens och organisationens vérderingar kultur och
arbetsmetoder. En god matchning mellan en person och organisationen kan leda till 6kad
trivsel, engagemang och arbetsmotivation, medan en dalig matchning kan skapa kanslor av
alienation, missndje och frustration. Avsaknad av 6verensstammelse mellan individens och
organisationens varderingar kan paverka bade arbetsprestation och individens valmaende
negativt.

Samstammighet personliga och organisationens varderingar

Enkéatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)

o
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Att leva sin kallelse: Att "leva sitt kall" innebér att man kanner en djup och meningsfull
koppling till det arbete man utfor. Det handlar om att ens arbete inte bara &r ett satt att forsorja
sig, utan ocksa en uttrycksform for ens passion, varderingar och talanger.

Detta begrepp anvands for att beskriva en kéansla av att vara i ratt yrke eller pa ratt arbetsplats,
dar individen upplever att arbetet bidrar till ett hogre syfte och personlig tillfredsstéllelse. Nar
nagon kanner att de lever sitt kall kan detta leda till 6kad arbetsgladje, engagemang och
motivation, och det kan ocksa bidra till att individen finner mening och syfte i sitt dagliga
arbete. Avsaknaden av att kunna leva sitt kall kan leda till frustration och en kansla av
otillfredsstallelse.
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Leva sin kallelse

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)
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0 90 100

Stress definieras ofta som en kombination av spanning och olust. Korttidsstress kan vara
nyttig och bra nar man ska prestera lite mer an normalt. Daremot ar en forhjd stressniva Gver
en langre period skadlig for bade livskvaliteten, arbetsinsatsen och halsan. Langvarig stress
Okar risken for hjartsjukdomar, olika magbesvar, depression och sjukdomar i
rorelseapparaten. Men det paverkar ocksa den allmanna livskvaliteten. For arbetsplatsen kan
stress fa konsekvenser som storre franvaro, fler konflikter och lagre produktivitet.

Stress

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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Rollkonflikter handlar om det stélls motstridiga krav pa dig i ditt arbete. Rollkonflikter kan
uppsta pa alla arbetsplatser, och &r inte typiska for nagon sarskild form av verksamhet.

Rollkonflikter

Enkéatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkéatsvar kyrkoherdar (man)
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Majlighet till administrativt stod innebar tillgang till hjalp och resurser for att hantera
organisatoriska och administrativa arbetsuppgifter som inte ar direkt kopplade till den
anstélldes huvudsakliga arbetsuppgifter. Det kan handla om stéd i form av assistenter,
administrativa system eller externa tjanster som underlattar den dagliga arbetsbordan.
Tillgang till administrativt stod kan minska den tid och energi som en anstalld behover lagga
pa administrativa uppgifter och darmed frigora resurser for de mer centrala och
vardeskapande delarna av arbetet. Brist pa administrativt stod kan leda till att individer kanner
sig Overvaldigade och att deras arbetsbelastning blir orimlig.

Moaijlighet till administrativt stod

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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o

Mojlighet till stod fran underordnad chef. Att som chef fa stod fran en underordnad chef
innebér att den underordnade chefen kan hjélpa till med att avlasta arbetsbordan, ge rad och
stdd i beslutsfattande, samt bidra med sin expertis och erfarenhet. Detta kan skapa en mer
effektiv och samarbetsinriktad arbetsmiljo dar ansvar och uppgifter delas pa ett balanserat
satt. Tillgang till stod fran en underordnad chef kan bidra till 6kad arbetsnojdhet och
engagemang, samt skapa en arbetsmiljé dar individen kanner sig uppskattad och forstadd.
Avsaknad av stod kan leda till osakerhet och en kénsla av isolering.

Mojlighet till stod fran underordnad chef

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkéatsvar kyrkoherdar (man)
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o

Majlighet till stod fran mentor/arbetshandledning. Stod fran en mentor eller
arbetshandledning innebér tillgang till en erfaren person som erbjuder rad, vagledning och
feedback for att hjalpa den anstallde att utvecklas i sin yrkesroll. En mentor kan hjélpa till
med att navigera arbetsplatsens dynamik, ge perspektiv pa karriarutveckling och ge stod i
svara situationer. Arbetshandledning innebér att fa vagledning for att hantera de
kanslomassiga och etiska utmaningar som kan uppsta i arbetet. Detta stod kan bidra till bade
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personlig och professionell utveckling och minska risken for utmattning. Utan detta stéd kan
medarbetare kanna sig osakra pa sina beslut eller kanna att de inte far tillrackligt med stod for
att vaxa i sin roll.

Maijlighet till stod fran mentor/arbetshandledning

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor)

Enkatsvar kyrkoherdar (man)

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Skvaller och fortal pa arbetsplatsen innebér att negativa eller falska pastaenden om en individ
sprids, ofta i syfte att skada dennes rykte eller sociala stallning. Skvaller kan vara informellt
och muntligt, men kan ocksa spridas genom sociala medier eller andra digitala plattformar.
Fortal & mer allvarligt och innebdr att falska eller vilseledande uppgifter om en person sprids,
vilket kan skada personens anseende pa ett mer konkret sétt. Bade skvaller och fortal kan
skapa en arbetsmiljo praglad av misstro och rédsla, och kan leda till att den utsatte personen
kanner sig isolerad eller mobbad. Dessa negativa beteenden kan ocksa paverka den sociala
dynamiken pa arbetsplatsen, minska samarbetet och skapa en otrygg arbetsmiljc for alla
inblandade.

Skvaller och fortal

Enkatsvar kyrkoherdar (man)
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Brak och konflikter pa arbetsplatsen handlar om situationer dar meningsskiljaktigheter eller
motsattningar mellan individer eskalerar till 6ppna konfrontationer eller langvariga
spanningar. Konflikter kan uppsta av olika anledningar, till exempel oenighet om
arbetsuppgifter, resurser, kommunikation eller personliga vérderingar. Brak kan vara verbala
eller fysiska och innebér ofta att kommunikationen mellan parterna bryts ned, vilket gor att de
inte langre kan arbeta tillsammans effektivt. Aven om konflikter ar en naturlig del av manga
arbetsmiljoer, kan langvariga eller olosta konflikter ha en negativ inverkan pa arbetsklimatet,
leda till stress och paverka effektiviteten. Nar konflikter inte hanteras konstruktivt kan det
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ocksa skapa en kansla av otrygghet och misstro mellan medarbetarna, vilket i sin tur kan
paverka bade den individuella och kollektiva arbetsinsatsen negativt.

Brak och konflikter

Enkatsvar kyrkoherdar (man)

Enkatsvar kyrkoherdar (kvinnor) _
0 10 20 30 40

50 60 70 80 90 100

Signifikanta skillnader relaterade till kon och arbetsplats

Nedan rapporteras skillnader i upplevelsen av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
relaterat till genus, familjesituation, huruvida kyrkoherden arbetar i pastorat eller férsamling
som inte ingar i pastorat, samt storleken av pastorat/forsamling. Det som rapporteras nedan ar
enbart skillnader som &r statistiskt sékerstallda.

Skillnader mellan kvinnor och mén

Det fanns betydande konsskillnader i upplevelsen av organisatorisk och social arbetsmiljo.
Kvinnliga kyrkoherdar rapporterade i genomsnitt hdgre krav (kvantitativa krav, kognitiva
krav, saval som emotionella krav), en lagre grad av inflytande, en hogre grad av konflikt
mellan arbete och privatliv, samt hogre nivaer av stress. Kvinnor som &r kyrkoherdar
upplevde &ven i hogre grad 6verensstdimmelse mellan personliga och organisationens
varderingar, medan man som ar kyrkoherdar rapporterade hégre nivaer av rollkonflikter.
Patagliga skillnader fanns aven gallande fragor om krénkande beteenden, dar kvinnor
rapporterade en hogre grad av utsatthet for skvaller och fortal, digitala krankningar, utsatthet
for hot om vald, och mobbning.

Skillnader mellan de med hemmaboende barn under 18 ar, och de utan hemmaboende barn
under 18 ar

Kyrkoherdar som rapporterade att de hade hemmavarande barn under 18 ar upplevde i
genomsnitt att de hade hogre nivaer av socialt stod fran kollegor, starkare engagemang i
organisationen, saval som hogre nivaer av konflikt mellan arbete och privatliv.

Skillnader mellan de som arbetar inom férsamling eller pastorat

Respondenter som uppgett att de arbetade i en forsamling som inte ingar i pastorat,
rapporterade en hogre grad av onddiga och oskaliga arbetsuppgifter, hogre nivaer av stress,
samt sdmre sjalvskattad hélsa.

Skillnader relaterade till storleken pa forsamlingen/pastoratet
Skillnader fanns dven i relation till storleken pa pastoratet/férsamlingen. Vid jamforelser
visade det sig att respondenter i forsamlingar/pastorat med en befolkningsméngd av farre an

25



15 000 individer uppgav en lagre grad av forutsdgbarhet i arbetet, en hdgre grad av
onodiga/oskéliga arbetsuppgifter, lagre grad av arbetstillfredsstéllelse, och samre sjélvskattad
halsa &n respondenter i forsamlingar med en befolkningsmangd av 15 000 — 50 000. Daremot
var de rapporterade nivaerna av forekomst av skvaller och fortal, brak och konflikter, samt
digitala krankningar hogre i de storsta forsamlingarna, som omfattade mer an 50 000
individer.

Samband mellan arbetsmiljéfaktorer och hélsa

En rad faktorer var relaterade till respondenternas sjélvskattade hélsa. Positiva samband fanns
mellan sjalvskattad hélsa och foljande faktorer: socialt stod fran kyrkoradets ordférande,
inflytande, forutsdgbarhet i arbetet, meningsfullhet, engagemang i organisationen,
samstdmmighet mellan personliga och organisationens varderingar, att leva sin kallelse,
arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang. Positiva samband ska tolkas pa det vis att individer
som rapporterar en hégre grad av inflytande dven, i genomsnitt, rapporterar béattre sjalvskattad
hélsa.

Negativa samband fanns mellan hélsa och foljande faktorer: kvantitativa krav, emotionella
krav, forvantningar pa tillganglighet, onddiga/oskéliga arbetsuppgifter, rollkonflikt, konflikt
mellan arbete och privatliv, forekomst av skvaller och fortal, saval som brak och konflikter.
Negativa samband ska tolkas pa det vis att individer som rapporterar en hogre grad av
forvantningar pa att vara tillganglig aven, i genomsnitt, rapporterar samre sjalvskattad halsa.
Resultaten ligger i linje med tidigare studier kring krav och resurser i arbetet.

Samband mellan arbetsmiljofaktorer, att leva sin kallelse, och samstammighet i
personliga och organisationens varderingar

Att uppleva samstammighet mellan personliga och organisationens varderingar var positivt
associerat med upplevelser av socialt stod fran kollegor och kyrkoradets ordférande, en hogre
grad av inflytande, forutsdgbarhet, meningsfullhet, att leva sin kallelse, arbetstillfredsstallelse,
och arbetsengagemang.

En lagre upplevd samstdmmighet mellan personliga och organisationens varderingar var
daremot associerat med starkare upplevelse av onddiga/oskéliga arbetsuppgifter, rollkonflikt,
konflikt mellan arbete och privatliv, stress, upplevelser av skvaller och fortal, brak och
konflikter, samt mobbning.

Hogre skattningar av att kunna leva sin kallelse i arbetet var i sin tur associerat med starkare
upplevelser av socialt stod fran kollegor och kyrkoradets ordforande, saval som inflytande,
forutsagbarhet i arbetet, meningsfullhet, arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang.

Lagre nivaer av att kunna leva sin kallelse hangde i sin tur ssmman med hdgre nivaer av krav
(kvantitativa, kognitiva och emotionella), upplevelse av onddiga/oskaliga arbetsuppgifter,
rollkonflikt, mindre engagemang i organisationen, en hogre grad av konflikt mellan arbete
och privatliv, stress, skvaller och fortal, samt brak och konflikter.

Sammantaget indikerar resultaten att upplevelsen av samstammighet mellan personliga och
organisationens varderingar, samt kdnslan av att kunna leva sin kallelse i arbetet, ar tydligt
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knutet

till upplevelser av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, saval som den

arbetsrelaterade héalsan.

Mojlighet till administrativt stod, stod fran underordnad chef, eller stod av
mentor/arbetshandledning

Avslutningsvis analyserades aven huruvida upplevelsen av att ha méjlighet till administrativt
stodd, stod av underordnad chef, eller stdd av mentor eller arbetshandledning, varierade
beroende pa om respondenten arbetade i forsamling som inte ingar i pastorat eller i pastorat,
samt storleken pa pastoratet. Dessa resultat redovisas i grafiken nedan.
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Ar du kyrkoherde i: -=En férsamling som inte ingar i ett pastorat
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arbetshandledning i ditt arbete?
Sammantaget var upplevelsen av méjlighet till sadant stod storre i storre
forsamlingar/pastorat, samt i pastorat snarare an i forsamlingar som inte ingar i pastorat.

Redovisning av de Oppna svaren

| féljande avsnitt redovisas de 6ppna svaren som har relevans for studiens syfte och
fragestallningar. Som namndes tidigare baseras kategoriseringen pa det innehall som
kommentarerna ger uttryck for. Sammantaget lamnade 65 respondenter kommentarer, men av
dessa relaterade en del till aspekter som i analysen bedémdes falla utanfér studiens syfte och
fragestallningar (sasom pendlingsavstand, pension, synpunkter pa enkétfragorna). Avsnittet ar
disponerat utifran den 6vergripande fragestallningen: Hur upplever kyrkoherdar sin
organisatoriska och sociala arbetsmiljo?

Kommentarer relaterade till organisatoriska aspekter

En del av kommentarerna i enkaten relaterar till organisatoriska aspekter. Det handlar
exempelvis om relationen mellan den lokala férsamlingen och Svenska kyrkan som
organisation, och hur néra samt styrande den senare ska vara i den lokala verksamheten:

”Kyrkoherdeskapet, en mojlig alternativt omdjlig uppgift?? Hur manga uppifran
kommande forandringar ska vi acceptera? Allt bygger pa det lokala
sammanhanget, att enskild forsamlingsbo kanner sig sedd och forstadd. Lat
forsamlingsbo och vistandes inom férsamlingen uppleva sig sedd, &lskad och
forstadd!!”

Citatet ovan visar pa spanningsforhallandet mellan a ena sidan centrala initiativ kopplade till
organisationsforandringar, a andra sidan énskemal om lokal (forsamlingsniva) autonomi samt
en upplevd trotthet av aterkommande forandringsinitiativ. | en decentraliserad struktur, som
Svenska kyrkans organisation kannetecknas av, uppstar kontinuerligt potentiella
konfliktomraden som relaterar till grad av lokalt sjalvbestimmande (makt) Gver den egna
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verksamheten kontra Svenska kyrkans (nationell niva) stravan efter att skapa en
andamalsenlig verksamhet.

Av kommentarerna i enkaten framgar dven att arbetstiden varierar 6ver aret, vilket for
kyrkoherdar anstallda i mindre forsamlingar utgor en utmaning da arbetet omfattar manga
olika arbetsuppgifter:

”Arbetstiden under aret varierar valdigt mycket. September-december brukar
vara de hektigaste och februari-maj, da tenderar arbetstiderna vara 45-50h i
veckan. I ett litet pastorat har kyrkoherden ocksa gudstjanster och forrittningar.”

’S4 lange jag jobbar 60 timmar 1 veckan 1 snitt och forsoker forutse
organisationens behov sé gar det ofta bra. Frdgan ar hur lange jag orkar det....
snart ar det 2 ar...”

Den lokala autonomin ger kyrkoherdar betydande frihet och utrymme att bade hantera
perioder av hog arbetsbelastning samt mojlighet att styra det egna arbetet. En sadan frihet
fordrar formaga av den enskilda att kunna hantera de i manga fall héga krav som stélls pa
kyrkoherderollen:

” /.../ men uppgiften som kyrkoherde handlar mycket om att styra sin tid sjalv.
Arbetsuppgifterna dr manga och det kriver personlig disciplin.”

”Ménga av de positiva svaren angaende varderingar, inriktning och beslut beror
pa att jag ar kyrkoherde med det stora inflytande och den frihet det innebér att
styra och paverka. Kanske ar inte allt helt i linje med det jag 6nskar i nuet men
min befattning gor att jag kanner tillit till att kunna leda mot det jag vill och tror
pa och det ar helt avgorande for att vardagsslitet inte ska kannas for tungt. Jag
gissar att det inte hade kénts lika latt om jag vore férsamlingsherde eller
mellanchef.”

Av citaten framgar att kraven pa kyrkoherderollen upplevs som hoga, samtidigt som
mojligheten till att styra det egna arbetet utgor resurs. Det finns emellertid risk for att

arbetssituationen kan uppfattas som for krdvande om handlingsutrymmet begrénsas och/eller

om pafrestningar pagar under for lang tid.

Enkatkommentarerna visar aven att med decentraliserad organisationsstruktur foljer

upplevelse av okad administration, ckade krav pa dokumentation samt att arbetsuppgifter fors

ut 1 organisationen som “hamnar pa” kyrkoherden:

”Jag jobbar gérna med utveckling av lokal verksamhet och strategi for att bygga
forsamling, men har begrénsat intresse av att skriva handlingsplaner och andra
dokument som begdrs in fréan t ex stift och nationell niva.”

”Problem med stindigt 6kad méngd administration och nya ansvarsomréden {for
Kyrkoherdar behtver ses dver. Stérre enheter med fler anstallda specialister l16ser
inte grundproblemen.”
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”Naér det giller uppgifter som nagon annan kan gora en del arbetsuppgifter s
finns det manga saker som stiften skulle ha kunnat bidra med pa ett mycket
béattre sétt. De skapar mer administrativt jobb for oss kyrkoherdar an hjalper
0ss.”

”Kénner mig otillracklig hur mycket jag dn jobbar. Svart att hinna vara paldst
och hinna med alla HR-fragor utan stod och faktisk kunskap om alla policys, tid
att genomfora exempelvis férhandlingar mm. Som kyrkoherde skulle jag behéva
HR-stod och fler tillsatta prasttjanster (4r ensam fast anstalld pa 3 prasttjanster sa
behover vara bade komminister och kyrkoherde).”

Citaten ovan illustrerar upplevelsen av dels bristande administrativt stod fran stiften da allt
fler arbetsuppgifter tilldelas forsamlingarna, dels av okat krav pa dokumentation.
Arbetsuppgifter som uppfattas ligga utanfér karnuppdraget, eller som uppfattas falla bortom
den kompetens och kvalifikation som kyrkoherdar besitter, kan bidra till bristande
meningsfullhet i arbetet. Detta tillsammans med andra riskfaktorer kan leda till lagre
arbetstillfredsstallelse.

Aven personal kan raknas som organisatorisk resurs. Avsaknad av nyckelpersoner kan utgora
en riskfaktor for den organisatoriska arbetsmiljon pa grund av 6kad arbetsbdrda och stress
samt samre mojlighet till dterhamtning:

”Det storsta problemet ar brist pa nyckelpersonal, frimst prister, musiker,
diakoner. Dar finns stressen, att behova tanka dubbla banor, tacka upp, svart att
langtidsplanering.”

“Med krympande ekonomiska- och personalresurser sa okar kraven att
uppratthélla verksamhet trots att det inte finns resurser.”

Den organisatoriska strukturen inom Svenska kyrkan medger som framgar av tidigare citat en
relativt stor frihet och inflytande i kyrkoherderollen. Ansvaret for kyrkoherdens
organisatoriska och sociala arbetsmiljo vilar pa kyrkoradet (kyrkoradets ordférande) som
utgor arbetsgivare till kyrkoherden. Relationen mellan dessa bada ar saledes central for att
sakerstalla god arbetsmiljo for saval kyrkoherde som 6vriga forsamlingsanstallda. Av
kommentarerna i enkaten framgar att relationen till kyrkoradet skiljer sig mycket at
forsamlingar emellan:

”Svart att svara pa fragorna om arbetsgivare eftersom jag inte har ndgon
arbetsledare, dvs kyrkoradet som ar min arbetsgivare lagger sig aldrig i mitt jobb
utan litar pé att jag skoter det bra. Jag har stor frihet och bestimmer sjilv.”

” Vigda fortroendevalda har varit ett stort problem senaste aret. Mycket
orealistiska forvantningar pa kyrkoherde fran manga hall. Stor okunskap hos

bade medarbetare och fortroendevalda om rollerna i arbetsorganisationen och
lojalitetsplikt. Behovs yrkesforening!”

“Fortroendevaldas krav/Onskningar dr svarast.”
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”Kyrkoradets ordférande dr mitt stérsta arbetsmiljoproblem.”

Som framgar av citaten utgor bristande relation mellan kyrkoradet och kyrkoherden ett
arbetsmiljéproblem som bland annat hanger samman med oklarheter i roller. Det relaterar
aven till aspekter av styrning och autonomi, vilket rymmer dimensioner av makt. Det senare
ar kannetecknande i forstaelsen av arbetsplatsmobbing, vilket nagra respondenter upplever sig
vara utsatta for. Har interagerar de organisatoriska aspekterna med de sociala aspekterna.

Kommentarer relaterade till sociala aspekter

Utover organisatoriska aspekter paverkas upplevd arbetsmiljo dven av sociala faktorer. Det
kan exempelvis handla om relationen till stift, andra kyrkoherdar, kyrkoradet, medarbetare
och/eller till Svenska kyrkan (nationell niva). Stod fran kollegor och medarbetare (arbetslaget)
kan utgora en resurs som framjar god arbetsmiljo for kyrkoherdar. I rollen som ansvarig for
forsamlingen har kyrkoherden &ven ansvar for medarbetarnas valmaende:

“Hur jag sjidlv mar och klarar av mitt arbete dr ofta forknippat med hur annan
personal mar och klarar sitt arbete. Jag som kyrkoherde ingar i ett arbetslag och
arbetslaget méste fungera si att jag kan fungera!”

Citaten nedan illustrerar betydelsen av det sociala sammanhanget for hur kyrkoherdar
upplever sin arbetsmiljé. Miljon begrénsas inte enbart till forsamlingen/arbetslaget, utan &ven
varderingar utanfor den egna verksamheten paverkar upplevelsen av social arbetsmiljo.

”Onskar att det fanns mer kunskapstorst och engagemang hos medarbetare och
kompetens hos vissa. Det finns ett kunskapsforakt i min del av landet déar jag
arbetar och en patriarkalisk struktur i bygden.”

“Overlag stressigt att vara kyrkoherde i en liten forsamlingen dir man inte kan
delegera uppgifter, nagon i arbetslaget ar nastan alltid franvarande pa grund av
sjukdom, foréldraledighet, semester m.m.”

Kyrkoherdars sociala arbetsmiljé paverkas ocksa av konflikter och hur sddana hanteras. |
rollen som kyrkoherde har hen ansvar for att sddana konflikter hanteras, vilket i sin tur
paverkar den egna arbetsmiljon:

”Att vara prast och kyrkoherde med goda medarbetare dr fantastiskt. Naturligtvis
blir det konflikter ibland men det tillhor livet, arbetet och ibland kallelsen. Efter
25 ar som kyrkoherde har jag lart mig att mycket handlar om egen integritet och
att lira sig hantera mangfalden av ménniskor och deras olikhet.”

“Har tagit 6ver en forsamling som haft stora problem under de senaste 20 aren
och haller pa att fa upp den pa banan med allt vad detta innebéar. Nu har precis 3
personer sagt upp sig och det &r nédvéndigt for framtiden for organisationen.
Givetvis har detta foregatts av en tuff process som tagit hart pa krafterna men en
nodvandig sadan. Svenska kyrkan lider av en del saker inte minst att anstallda
ofta inte vet eller vill forsta vad medarbetarledarskap &r och att man ar anstalld
med skyldigheter.”
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Av enkétsvaren ovan framgar att upplevelsen av att kunna leva sitt kall har stor
betydelse i relation till arbetstillfredsstéllelse och mening i arbetet. De 6ppna
enkatsvaren visar pa betydelse av kall da kyrkoherderollen upplevs som nagot mer an
ett jobb:

”Enkéten ser kyrkoherdeskapet som ett jobb och stéller fragor utifran den
premissen. FOr mig ar det inget jobb. Jag ar kallad till prast och som kyrkoherde
att leda kyrkan. Den uppgiften har jag 24 timmar om dygnet. Att skilja pa
privatliv och arbetsliv pa det satt enkaten gor ar enligt min asikt inte mojligt.
Darfor ar enkaten svar att svara pa eftersom jag inte staller upp pa dess
grundpremiss. T.ex. Vad &r organisationens varderingar? Jag forhaller mig till
kyrkans BEKANNELSE.”

”Det &r fantastiskt att fa vara kyrkoherde och gora arbetsmiljon béttre for alla
och gor det mojligt fér medarbetare och férsamlingsmedlemmar att upptacka och
anvénda sina gavor till Guds dra och till hjélp for andra. Jag lagger mer tid pa
personer an principer.”

”’Fritid” - som kyrkoherde ar jag tillgdnglig om jag inte har semester, inte minst
for raddningstjanst, kyrkoradets ordférande och anstéallda. Det ar en sjalvklar
livsstil och livsval for mig.”

”Svart med fragorna géllande fritid. Vad &r fritid? Som prést ser jag mig i tjanst
hela tiden, forutom vid semester da jag lamnar Gver till vikarierande
kyrkoherde.”

Upplevelsen av kall utgor saledes ett stod (en resurs) for kyrkoherdar da detta bidrar till

upplevelse av mening och arbetstillfredsstéllelse (jamfor med enkatresultaten ovan), men med
upplevelsen av kall féljer en identitet och ett forhallningssatt till yrkesuppdraget som innebar

att granserna mellan arbete och fritid flyter samman. Ur ett organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoperspektiv bor detta beaktas da arbetet riskerar att bli granslost med negativa
effekter for hdlsa och familjerelationer:

Stor trotthet standigt pa fritiden, svart att dta rétt och gé ner i vikt - jobbar for
mycket 1 for manga roller.”

”Svért att sova. Forvantningar krockar, bra stod 1 AU. Kénner mig aldrig
tillrackligt "klar", men far alltfor ofta slappa saker och tanka att det far jag ta i
langre fram.”

”Behover tydligare riktlinjer, mer stod, klarare skiljelinje mellan arbete och fritid
och fa klara tydliga tider av aterhamtning. Alskar visionen. Hatar standig kénsla
av otillracklighet i form av tid, befinna sig pa alla platser samtidigt samt
forvantningar. Folk verkar inte se hur mycket jag gor och det stresspaslag vissa
uppgifter ger, samt vad dessa gér med mig.”

”Att ha familj med sma barn och samtidigt vara kyrkoherde ar hilsovadligt.”



Den mindre férsamlingens utmaningar

| inledande samtal med Skao (Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation) har fragor rérande
stod till forsamlingarna diskuterats som ett sarskilt omrade att undersoka. Det framgar av de
Oppna svaren att kyrkoherdar anstallda inom en mindre forsamling, upplever att kraven &r for
hdga samtidigt som stodstrukturen ar bristande:

“Det laggs orimliga krav pd mindre forsamlingar och orimliga kvar pé
kyrkoherdar.”

”Den stora svarigheten &r att vara kyrkoherde 1 en liten forsamling. Jag har
tidigare varit kyrkoherde i stora férsamlingar med alla resurser. Den lilla
forsamlingen har lika manga arenden men nastan allt ska klaras av kyrkoherden
ensam. Det ar ett problem som behdver 16sas pa ett eller annat sétt. Jag tror inte
I6sningen alltid &r att bilda storre enheter men man behover titta 6ver kraven pa
den lilla férsamlingen som inte kan vara exakt samma som 1 den stora.”

”Kyrkoherdar skulle behdva tillgéng till specialistkompetens hos stiften av
tjanster som inte férsamlingar har mojlighet att anstélla sjalva. Te x HR-
kompetens, fastighetsansvarig, antikvarie for den sortens fragor mm. En stor del
av kyrkoherdens pressade situation runt omkring i vart land bottnar i att alla
forsamlingar och pastorat, oavsett storlek har samma krav pa sig. Det séger sig
sjalvt att en kyrkoherde i det mindre sammanhanget och som inte har en
stabsfunktion eller kansli behdver hjélp.”

Av citaten framgar att kraven pa forsamlingarna — oavsett om sadan ar stérre eller mindre —
utgor utmaningar for kyrkoherdar. Det resursstod som storre enheter har, saknas manga
ganger i de mindre férsamlingarna. Méangden arbetsuppgifter (kvantitativa arbetskrav) riskerar
tillsammans med begrénsade resurser bidra till férsdmrad organisatorisk och social
arbetsmilj6 for kyrkoherdar i mindre forsamlingar. Detta bor dock undersdkas vidare eftersom
mindre forsamlingar kan erbjuda annan form av socialt stod/social gemenskap, vilket har
positiv paverkan for arbetsmiljon.

Sammanfattningsvis — hur upplever kyrkoherdar den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon?

De 6ppna svaren rymmer bade positiva och negativa reflektioner pa denna fraga.
Kommentarerna bor ses som komplement till enké&tresultaten och inte som representativa
beskrivningar av kyrkoherdars arbetsmiljé. Det finns nagra aspekter som bor fokuseras och
diskuteras vidare:

e Hur kan stodet till kyrkoherdar och till forsamlingar starkas utan att den lokala
autonomin gar forlorad?

e Hur kan krav pa dokumentation och administrativt arbete (sadant som kan uppfattas
som oskéliga eller onddiga arbetsuppgifter) begransas for kyrkoherdar for att starka
ké&rnuppdraget?

e Hur kan upplevelsen av kall bevaras samtidigt som grénserna for arbetet tydliggors?

e Auvslutningsvis — hur kan de sociala relationerna pa lokal niva utvecklas som stod och
resurs for arbetsmiljon?
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Slutsatser och rekommendationer

Resultaten av denna studie beror flera olika aspekter av kyrkoherdars organisatoriska och
sociala arbetsmiljo. Det ar framfor allt nagra aspekter som vi vill uppmarksamma Svenska
kyrkans arbetsgivarorganisation pa och som rekommenderas vidare belysning, se tabell 2
ovan.

Kvantitativa och emotionella krav

Resultaten visar att mangden arbetsuppgifter upplevs hogre av kyrkoherdar jamfort med
referensvardet for saval arbetsmarknaden i stort som for andra chefer (géller bade for man och
for kvinnor). Detta kan eventuellt hanga samman med upplevelsen av bristande stod fran stift
och/eller andra delar av Svenska kyrkans organisation (se kommentarerna i éppna svaren).
Sarskilt tydligt galler detta for kyrkoherdar anstédlla inom mindre férsamlingar. De 6ppna
svaren visar dven pa upplevelse av 6kad administration och dokumentation, vilket eventuellt
kan forklara varfor kyrkoherdarna upplever lagre grad av rolltydlighet jamfort med
referensvérdena. Det senare galler séarskilt for gruppen kvinnor som ar kyrkoherdar.
Resultaten visar ocksa pa hoga emotionella krav (kvinnor skattar kraven hogre jamfort med
man). | arbeten med hdga emotionella pafrestningar utgor socialt stod en resurs for den
enskilda arbetstagaren och en faktor som darigenom framjar god arbetsmiljo. Stod fran andra
kyrkoherdekollegor skattas lagre jamfort med referensvérdena. | likhet med rolltydlighet visar
resultaten att kvinnor upplever stodet lagre jamfort med man.

Rekommendation: Vi foreslar att Skao initierar en diskussion om kyrkoherdarnas
arbetsbelastning, samt att i samtal med kyrkoherdarna tydliggora vad arbetsrollen innebér. Vi
rekommenderar dven att initiativ tas i syfte att starka det sociala stodet for bade man och
kvinnor, men i synnerhet for gruppen kvinnor som arbetar som kyrkoherdar.

Konflikter mellan arbete och privatliv

Resultaten visar att kyrkoherdar upplever konflikt mellan arbete och privatliv i hogre grad én
vad referensvardena for arbetsmarknaden och for chefer visar. Gruppen kvinnor upplever
konflikten hogre jamfért med man, vilket eventuellt kan forklaras med att kvinnor i hogre
grad an man ansvarar for hemarbete/hushallet. Konflikten kan eventuellt ocksa hdnga samman
med upplevelsen av att leva sin kallelse. Som framgar av de 6ppna svaren upplevs
kyrkoherderollen vara en livsstil och ett 24-timmarsupppdrag dar granserna mellan arbete och
privatliv inte alla ganger ar tydliga. Upplevelsen av att leva sitt kall relaterar bade till positiva
och negativa aspekter av organisatorisk och social arbetsmiljo. Huruvida mojligheten att leva
sitt kall specifikt forklarar upplevelsen av konflikt mellan arbete och privatliv eller ej, bor
vidare diskuteras pa arbetsplatsniva.

Rekommendation: Vi foreslar att Skao initierar fordjupade samtal pa férsamlingsniva om
betydelsen av kall och gransdragning mellan arbete och familjeliv.

Mobbing och digitala krankningar

Av resultaten framgar att mobbing och digitala krankningar ar nagot som kyrkoherdar utsatts
for i hogre utstrackning jamfort med andra chefer och arbetsmarknaden i stort. Vidare anger
kvinnor i betydligt hogre grad &h man att de har utsatts for mobbing och/eller digitala
krankningar. Resultaten ger inte information om varfor det finns sadana skillnader, och det
framgar heller inte varfor kyrkoherdar i stérre utstrackning dn andra utsatts for sadana
krankningar. Problemet ar dock av sddan omfattning att atgarder maste vidtas.
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Rekommendationer: Vi foreslar att Skao initierar en genomlysning av vilka proaktiva
atgarder kyrkoraden som arbetsgivare for kyrkoherdarna kan vidta fér att begransa risken for
mobbning och digitala krankningar. Detta inkluderar &ven framtagning av stod (reaktiva
insatser) till personer som blivit utsatta.

Inflytande, forutsdgbarhet, meningsfullhet och arbetstillfredsstéllelse

Resultaten visar ocksa pa en rad faktorer dar kyrkoherdarna anger hogre varde an
referensgrupperna. Inflytande, forutsdgbarhet, meningsfullhet och arbetstillfredsstéllelse
skattas hogt, vilket eventuellt hdnger samman med den héga grad av autonomi som uttrycks i
de dppna svaren. Kyrkoherden har stort utrymme att leda och styra férsamlingen, vilket bidrar
till upplevelse av engagemang och arbetstillfredsstallelse.

Rekommendation: Vi foreslar att Skao uppmarksammar betydelsen av den lokala
forsamlingens handlingsutrymme. Upplevelsen av kontroll och méjligheten att kunna planera
utifran den lokala verksamhetens behov framjar inflytande och delaktighet i den egna
verksamheten.
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Bilaga 1. Enkatfragor.

En undersékning om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
bland kyrkoherdar i Svenska kyrkan

Samtycke

Jag har fatt muntlig och/eller skriftlig information om studien och har haft mojlighet att
stalla

fragor. Jag far behalla den skriftliga informationen. Jag samtycker till att delta i projektet
Kyrkoherdars organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

Svarsalternativ: Ja, Nej

Bakgrundsfragor

1. Din alder:

2. Koén:

o Kvinna

o Man

o Inget av ovanstaende

3. Har du nagra hemmavarande barn under 18 ar?
o Ja
o Nej

4. Arbetar du:
o Heltid
o Deltid

5. Hur manga timmar arbetar du vanligtvis per arbetsvecka?

6. Hurldnge har du arbetat som kyrkoherde?
Mindre an ett ar

1-2 ar

3-4 ar

5-7 ar

Mer an 7 ar

O O O O O

7. Ardu kyrkoherde i:
o Ett pastorat
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o Enforsamling som inte ingar i ett pastorat

8. Ar du kontraktsprost?
o Ja
o Nej

9. Hur stor ar forsamling/pastorat dar du arbetar baserat pa folkmangd?
o under 15 000
o mellan 15 000 och 50 000
o ©6ver 50000

10. Hur manga medarbetare har du medarbetarsamtal med?
o 0-10
o 11-20
o 21-30
o Over30

11. Hur manga individer ar anstallda vid din forsamling/ditt pastorat?

o 1-10

o 11-20

o 21-30

o 31-50

o Over 50

Organisatoriska och sociala arbetsmiljéfaktorer

Instruktion

Fragorna i denna enkat handlar om arbetsforhallanden, hélsa och trivsel. Fragorna handlar
om hur du kdnner, uppfattar och upplever att det fungerar for dig. Det ar inte meningen att
du ska fylla i enkdten med hjalp fran andra. Kom ihag att det inte finns nagra ratt eller fel,
det handlar om vad du sjalv tycker och tanker. Det tar ca 20 minuter att svara pa enkaten.
Du svarar pa enkdten genom att satta ett kryss i den cirkel som motsvarar ratt
svarsalternativ for dig.

12. Kvantitativa krav
o Ardin arbetsbérda ojamnt férdelad sa att arbete samlas pa hog?
o Hur ofta hdnder det att du inte hinner slutféra dina arbetsuppgifter?
o Kommer du efter med ditt arbete?

Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/ndstan aldrig

13. Kognitiva arbetskrav
o Maste du halla reda pa manga saker samtidigt i ditt arbete
o Kréaver ditt arbete att du ska komma ihag mycket?
o Kréaver ditt arbete att du fattar svara beslut?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/néstan aldrig
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14. Kanslomassiga krav
o Hamnar du genom ditt arbete i kdnslomassigt pafrestande situationer?
o Arditt arbete kdnsloméssigt krdvande?
o Maste du hantera andra manniskors personliga problem i ditt arbete?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/ndstan aldrig

15. Mening i arbetet
o Kanner du att din arbetsinsats ar viktig?
o Arditt arbete meningsfullt?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | hég grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

16. Stod fran kyrkoherdekollegor
o Om du behover, far du hjalp och stod fran dina kyrkoherdekollegor?
o Om du behover, dr dina kyrkoherdekollegor beredda att lyssna till dina
problem med arbetet?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/ndstan aldrig

17. Stod fran kyrkoradets ordférande
o Om du behover, far du stéd och hjalp med ditt arbete fran din kyrkoradets
ordférande?
o Om du behover, ar kyrkoradets ordférande beredd att lyssna pa problem som
ror ditt arbete?
o Hur ofta talar kyrkorddets ordférande med dig om hur du utfor ditt arbete?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/nédstan aldrig

18. | vilken utstrackning har du méjlighet att fa administrativt stod (exempelvis gallande
ekonomi, HR-fragor, IT, lokaler och dylikt) i ditt arbete?

Svarsalternativ: 1) inte alls, 2) i ganska liten utstréckning, 3) i viss utstréckning, 4) i

ganska stor utstréckning, 5) i mycket stor utstrédckning

19. | vilken utstrackning har du mojlighet att fa stod av underordnad chef (exempelvis

forsamlingsherde, ledningsgrupp eller motsvarande) i ditt arbete?
Svarsalternativ: 1) inte alls, 2) i ganska liten utstréckning, 3) i viss utstréickning, 4) i
ganska stor utstrdckning, 5) i mycket stor utstréickning

20. | vilken utstrackning har du mojlighet att fa stéd av mentor eller arbetshandledning i
ditt arbete?

Svarsalternativ: 1) inte alls, 2) i ganska liten utstréckning, 3) i viss utstréickning, 4) i

ganska stor utstréckning, 5) i mycket stor utstréckning

21. Inflytande
o Har du mojlighet att paverka vasentliga beslut som géller ditt arbete?
o Kan du paverka vad du gor i ditt arbete?
o Kan du paverka vem du arbetar tillsammans med?
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o Kan du paverka din arbetsmangd?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/nédstan aldrig

22. Forutsagbarhet
o Far du information i god tid pa din arbetsplats t.ex. nar det galler viktiga
beslut, férandringar och framtidsplaner?
o Far du veta allt du behover for att klara ditt arbete pa ett bra satt?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | hég grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

23. Klarhet i rollen
o Finns det klara mal for ditt arbete?
o Vet du exakt vilka som ar dina ansvarsomraden?
o Vet du precis vad som forvantas av dig i ditt arbete?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | hég grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

24. Rollkonflikter
o Stalls det krav som strider mot varandra i ditt arbete?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | hég grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

25. Onodiga och oskaliga arbetsuppgifter
Har du uppgifter som du undrar 6éver om de:
o egentligen alls behover goras?
o ar vettiga och meningsfulla?
o alls skulle behova goras eller kunde géras med mindre anstrangning om saker
och ting var annorlunda organiserade?
o borde goras av nagon annan person eller yrkesgrupp?
Svarsalternativ: Aldrig, Sdllan, Ibland, Ofta, Mycket ofta

26. Arbetstillfredsstéllelse
Angaende ditt arbete i allmanhet. Hur tillfredsstalld ar du med:
o dina framtidsutsikter i jobbet?
o de fysiska arbetsforhallandena?
o det satt dina kunskaper anvands pa?
o ditt arbete som helhet, allt inrdknat?
o dinlén?
Svarsalternativ: Mycket tillfredsstdlld, Tillfredsstdlld, Varken eller, Otillfredsstdlld, Mycket
otillfredsstdlld

27. Engagemang i organisationen

o Tycker du att din arbetsplats har stor betydelse for dig?

o Hur ofta 6vervager du att soka ett nytt jobb?

o Ardu stolt éver att vara en del av den organisationen som du arbetar inom?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | h6g grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

28. Overensstimmelse mellan individuella och organisatoriska varderingar (Person-
Organization fit, Cable & DeRue, 2002)
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o De saker som jag vardesatter i livet ar mycket lika de saker som min
organisation vardesatter.

o Mina personliga varderingar stammer 6verens med min organisations
varderingar och kultur.

o Min organisations varderingar och kultur passar bra ihop med de saker som
jag vardesatter i livet.

o Min personliga kyrkosyn stammer 6verens med kyrkoradets kyrkosyn

Svarsalternativ: Instdmmer inte alls, Instdmmer inte, Varken instémmer eller instdmmer

inte, Instdmmer delvis, Instdimmer helt

29. Att leva sitt kall i arbetet
o Mitt nuvarande arbete stammer val 6verens med mitt kall.
o Jag lever ut min kallelse just nu i mitt arbete
o Jag arbetar i det jobb som jag kdnner mig kallad till

Svarsalternativ: 1) Instdmmer helt 2) Instimmer i ganska hég grad 3) instémmer delvis 4)
instdmmer i ganska liten grad, 5) Instdmmer inte alls 6) vet ej

30. Konflikt mellan arbete och privatliv
Foljande fragor handlar om relationen mellan arbete och privatliv
o Héander det att du behdver vara pa arbetet och hemma samtidigt?
o Kénner du att ditt arbete tar sa mycket av din energi att det paverkar
privatlivet negativt?
o Kanner du att ditt arbete tar sa mycket av din tid att det paverkar privatlivet
negativt?
o Kanner du att kraven i ditt arbete stor privatlivet?
Svarsalternativ: | mycket hég grad, | hég grad, Delvis, | liten grad, | mycket liten grad

31. Forvantningar pa tillgdanglighet
o Forvantar sig din arbetsgivare att du ska vara antraffbar per telefon pa din
fritid?
o Forvantar sig din arbetsgivare att du ska lasa jobbrelaterad e-post pa din
fritid?
Svarsalternativ: Alltid, Ofta, Ibland, Sdllan, Aldrig/néstan aldrig

32. Arbetsengagemang
Hur ofta upplever du féljande?
o Jag kanner mig full av energi nar jag utfér mitt arbete
o Jag har ett brinnande intresse for mitt arbete
o Jag ar starkt engagerad i mitt arbete
Svarsalternativ: Aldrig, Sdllan, Ibland, Ofta, Alltid

33. Sjalvskattad halsa
o lallmanhet, skulle du vilja sdga att din halsa ar:
Svarsalternativ: Utmdrkt, Mycket god, God, Ndgorlunda, Ddlig
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34. Somatisk stress
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.
o Hur ofta har du haft ont i magen?
o Hur ofta har du haft huvudvark?
o Hur ofta har du haft hjartklappning?
Svarsalternativ: Hela tiden, En stor del av tiden, En del av tiden, En liten del av tiden, Inte

alls

35. Kognitiv stress
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.
o Hur ofta har du haft svart att koncentrera dig?
o Hur ofta har du haft svart att tanka klart?
o Hur ofta har du haft svart att fatta beslut?
o Hur ofta har du haft svart att minnas?
Svarsalternativ: Hela tiden, En stor del av tiden, En del av tiden, En liten del av tiden, Inte

alls

36. Konflikter
a) Har du under de senaste 12 manaderna varit utsatt for skvaller och fortal pa din
arbetsplats?
Svarsalternativ: Ja, dagligen; Ja varje vecka; Ja, varje mdnad; Ja, ndgra ganger; Nej
o Omja, avvem? En 6verordnad, understallda, forsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling

b) Har du under de senaste 12 manaderna varit inblandad i brak eller konflikter pa
din arbetsplats?
Svarsalternativ: Ja, dagligen; Ja varje vecka; Ja, varje mdnad; Ja, ndgra ganger; Nej
o Om ja, med vem? En 6verordnad, understallda, forsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling

¢) Har du under de senaste 12 manaderna blivit retad pa din arbetsplats?
Svarsalternativ: Ja, dagligen; Ja varje vecka; Ja, varje mdnad; Ja, ndgra ganger; Nej
o Omja, avvem? En 6verordnad, understallda, férsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling

Krdankande beteenden
37. Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for krankningar pa sociala medier
(t.ex. Facebook), via e-post eller SMS som har nagot med ditt arbete att gora?
o Omja, avvem? En 6verordnad, understallda, forsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling

38. Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for hot om vald pa din
arbetsplats?
o Omja, avvem? En 6verordnad, understallda, forsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling
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39. Med mobbing menas att man upprepade ganger blir utsatt for obehagliga eller
krankande handlingar, som det ar svart att forsvara sig emot.
Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for mobbing pa din arbetsplats?
o Om ja, avvem? En 6verordnad, understallda, férsamlingsmedlemmar,
manniskor boende i forsamling

Kommentarer och synpunkter

Utrymme for att lamna 6vriga kommentarer och synpunkter som berdr den organisatoriska
och sociala arbetsmiljén — max 500 tecken.
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