Kirkeudvalget
L 160 - Bilag 5
Offentligt

Frederiksberg den 4. april 2007

Til Kirkeudvalgets medlemmer

Pa kirkeudvalgets bord ligger L 160 Forslag til lov om @ndring af lov om menighedsrad, lov om valg til
menighedsrad og lov om folkekirkens gkonomi til behandling og eventuel vedtagelse i Folketinget.

Forslagets par. 10 stk. 5 lyder: "Menighedsradets vaelger af sin midte en kontaktperson, der bemyndiges til
pa radets vegne at give forskrifter og anvisninger til og modtage henvendelser fra kirkefunktionasrerne i
tienstlige forhold. Opgaven som kontaktperson kan efter menighedsradets beslutning deles mellem en af pa-
storatets preester og et af de valgte mediemmer”

Forslagets ferste punktum afspejler forholdene som de er i dag, hvor det daglige ledelsesansvar er tillagt
den af menighedsradets valgte kontaktperson. Andet punktum er et forsiag til lesning af det — i dag- erkendte
og akutte problem, at der mangler en synlig daglig personaleledelse i folkekirkens sogne.

At der er et problem, fremgik jo tydeligt af den undersagelse af det psykosociale arbejdsmilje i folkekirken,
som blev gennemfart i 2002 (Hans Hein m.fl.: Psykosocialt arbejdsmilja i Folkekirken. Arbejds- og Miligmedi-
cinsk Klinik. Bispebjerg Universitetshospital 2002). Konklusionen var her, at kun faengselsfunktionaererne har
et darligere psykisk arbejdsmiljg end kirkefunktionaererne, og at arsagen er, at der mangler en synlig daglig
ledelse.

Som ansat i folkekirken kan jeg kun bekraefte, at det psykiske arbejdsmilje er darligt. Roden til problemerne
er typisk et manglende samarbejde mellem de forskellige grupper af ansatte: praester, kordegne, kirketjenere
osv. Konflikterne kan vasre meget forskellige | de enkelte sogne, men resultatet er gerne en konstant util-
fredshed, som ingen tager op og som derfor ikke bliver last. Hvem skal izse problemerne? Er der samar-
bejdsproblemer mellem en praest og det gvrige personale, hvem skal sa tage sig af problemet? kontaktper-
sonen, menighedsradet eller provsten? Ingen af disse kender problemet, da de ikke faerdes pa arbejdsplad-
sen til daglig og derigennem far den fornemmelse for hvordan "stemningen” er og den fortrolighed fra medar-
bejderne som betyder, at de kommer med problemerne nar de opstar og at de forseges lest med det sam-
me. Der er altsé helt klart et ledelsesproblem, hvilket jo ogsa er erkendt.

Spargsmalet er sa, om dette problem lases gennem det stillede forslag. Det tror jeg er meget tvivisomt, af

flere grunde:

1. Den daglige ledelse bliver ikke mere synlig af, at en af sognets praester bliver en daglig "medleder”. | de
sterre bysogne, med relativt mange ansatte: kordegn(e) kirketjener(e), organist(er), sangere, sognemed-
hjaelper mm. er preesterne ikke — ngdvendigvis — saerligt synlige i det daglige. De har deres daglige for-
pligtelser: ddbssamtaler, begravelsessamtaler, sjeelesorg, praedikenskrivning, vielsestaler og meget me-
re. Dette betyder, at de ikke er synlige i kirkefunktionaerernes dagligdag og at de formodentlig far sveert
ved at engagere sig i arbejdet med personaleledelse: MUS-samtaler, konfliktlesning, medarbejderme-
der, spargsmal og lan- og arbejdsvilkar, regulativer osv.

2. Dertil kommer, at preesterne slet ikke er uddannet til at varetage de daglige ledelsesopgaver. Der er intet
i uddannelsen af preester, som retter sig mod moderne personaleledelse. De er uddannet til at varetage
forkyndelsen og de @vrige opgaver som ligger i forlaengelse heraf, f.eks. sjeelesogn. Dette er noget gan-
ske andet end en professionel og synlig daglig ledelse af sognets funktionzerer. Dette kraever nogle le-
delsesmzaessige kompetencer, som praester ikke nedvendigvis er i besiddelse af.

3. Endelig er praesterne jo ikke "pa lenningslisten” i det sogn, hvor de skal varetage forkyndelsen af det
kristne budskab. Deres daglige leder er provsten og — i sidste ende — biskoppen. Bliver forslaget vedta-
get kan vi altsd komme i den situation, at den daglige ledelse varetages af en person, som formelt ikke
er ansat det sted hvor vedkommende udever daglig ledelse. Hvordan skal sognets ansatte — i denne si-
tuation — forholde sig, hvis en praest ikke evner jobbet som leder?

4. Det fremgar af forsiaget, at det skal vaere frivilligt om den enkelte praest vil patage sig jobbet som daglig
leder, altsa at en praest kan takke ne;j til jobbet. Hvad har man teenkt sig at gere, hvis ingen af praesterne
i et sogn vil veere daglig leder? Sa er den eneste mulighed altsa den nuvaerende situation, hvor det er
kontaktpersonen som har det daglige ledelsesansvar, med alle de ulemper dette medferer: manglende
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synlighed, manglende ledelseskompetencer osv. Hvis en preest ikke vil, er vi altsé tilbage ved udgangs-
punkiet og ikke kommet et skridt narmere en lgsning af problemerne.

Jeg mener, at forslagets lgsning pa problemet er alt for snaver, da den fokuserer pa en ganske bestemt
lasningsmodel og derved afskasrer muligheden for andre, ligesa gode, lgsninger.

Jeg har flere gange peget pa en anden model, nemlig at lade lederjobbet athaenge af de Iedelsesmaassnge
kvalifikationer og ikke at om man er cand.teol. F.eks. har mange kordegne en karriere i det offentlige eller
private erhvervsliv bag sig fer de bliver kordegne, og mange af dem har endda haft stillinger med ledelses-
ansvar. Hvorfor udelukker lovforsiaget, at en kordegn kan blive daglig leder i et sogn? En kordegn, som har
vaeret leder i sit tidligere liv og i sit job som kordegn netop er synlig til stede i det daglige, burde da vaere et
bedre bud pa en daglig leder end en praest, som ikke er eller har vaeret leder og som ikke er synlig i daglig-
dagen!

Min pointe er ikke, at en praest ikke ma vaere daglig leder, hvis vedkommende er den bedst egnede. Pointen
er, at lederen skal vaere den bedst egnede person, uanset om det er en praest, kordegn, kirketjener eller en
helt fierde.

Min pointe er heller ikke at afskaffe kontaktpersonen. Jeg mener ikke at en daglig leder — i yderste konse-
kvens — egenhaendigt skal kunne fyre medarbejdere. Nej, kontaktpersonen skal stadig vesre der, men da
vedkommende meget sjeeldent kan vare pa arbejdspladsen i det daglige, sa skal der veere en til at sta for de
daglige ledelsesmaessige opgaver. Der skal altsa vaere tale om et samarbejde mellem den daglige leder og
kontaktpersonen.

Jeg skal endelig ikke undlade at gore opmaerksom p3, at da forslaget var til haring i sognene, pegede flere
menighedsrad pa netop pa den mulighed at det ogsad kan veaere en kirkefunktionaer, som bliver daglig leder

Hvad vil jeg egentlig opna med det foregaende?, Jo, jeg vil meget gerne have, at lovforsiagets par. 10 stk. 5,
inden det bliver vedtaget, bliver omformuleret, s& andet punktum bliver noget med: *Opgaven som kon-
taktperson kan efter menighedsradets beslutning deles mellem en af pastoratets ansatte praester
eller funktionaerer og et af de valgte medlemmer.”

Jeg vedlaegger to papirer, hvor jeg har redegjort naermere for hvordan jeg mener dels hvordan den daglige
ledelse i folkekirken kan gribes an og dels for drsagerne til og hvordan det darlige samarbejde i folkekirken
kan lgses.

Endelig haber jeg selvfalgelig, at kirkeudvalgets medlemmer vil tage mine synspunkter til efterretning og
overveje lovforslaget endnu en gang og meget gerne medvirke til en 2&@ndring af teksten. Jeg er naturligvis til
radighed, hvis De har spergsmal til ovenstaende.

s Christense
ordegn
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Folkekirken er til debat i disse &r. Skal den bevares 1 sin nuvarende form, eller skal den “privatise-
res”, som det er sket i Sverige og méske vil ske i Norge? Hvis den bevares, hvordan skal opgave- og
rollefordelingen s& vare mellem de forskellige politiske og administrative niveauer: menighed/me-
nighedsrad, provsti, stift og staten/Kirkeministeriet?

I denne debat indgar ogsa spergsmélet om, hvor og hvordan det daglige ledelsesansvar skal placeres
overfor de medarbejdere, som er ansat af menighedsradet til at varetage arbejdsopgaverne i sognet:
kirkebogsfering, sognets regnskab, forvaltning af en rekke love, daglig pasning af lokaler, minikon-
firmander og meget mere.

1. Problemstillingen

I dag er det kontaktpersonen, valgt blandt rddets valgte medlemmer, der har det daglige ledelsesan-
svar overfor de ansatte, som varetager de daglige ledelsesopgaver: MUS-samtaler, arbejdspladsvur-

dering, medarbejdermeder, personalepolitik, ansatte og afskedige personale, mm. og som skal lese

de sma og store konflikter, der kan opstd medarbejderne imellem og mellem medarbejdere og me-
nighedsrad.

De fleste sogne har nogle fa tusinde indbyggere og derfor kun nogle fa ansatte, 2-3 personer, hvoraf
flere méske er deltidsansatte. Her fungerer ordningen med en kontaktperson nok uden de store pro-
blemer.

Anderledes i byeme. Her er sognene store, 10.000 til 20.000 indbyggere, og der er flere ansatte, 10-
20 personer eller mere. Og det er her, vi som ansatte oplever, at det faktisk er umuligt for kontakt-
personen at varetage ledelsesopgaverne, og at den daglige ledelse derfor i praksis er ikke-eksisteren-
de.!

For at lase problemet, har en arbejdsgruppe under Kirkeministeriet foreslaet, at presten varetager
det daglige ledelsesansvar, selv om det ikke fremgar, hvad dette ansvar omfatter.? Hvorfor praesten?
Der er intet i dennes uddannelse som indikerer ledelseskompetence, ud over at der i ordet “prast”
ligger, at der er “'tale om en funktion som “hyrde””.?

Hvorfor ikke overlade ansvaret til f.eks. kordegnen, som 1 praksis ofte har det daglige ansvar for
sognets administration og personale? Mange har en karriere i det offentlige eller private erhvervsliv

bag sig, fer de bliver kordegne. Og mange har varet ledere, hvilket betyder at de er bedre rustet end

! Der er 1-2 kordegne ansat ved ca. 400 af landets ca. 1300 kirker, der nasten alle ligger i Hovedstadsregionen,
grovinsbyeme og nogle sogne udenfor byerne, som har varet genstand for en kraftig befolkningstilvaekst.

Se Opgaver 2006 p. 19-21
3 Se Opgaver 2006 p. 20



preesterne til at pitage sig ledelsesansvaret i sognene.*
2. Problemformulering

Jeg mener, at diskussionen om den daglige ledelse i sognene ber have sit udgangspunkt et helt andet
sted, nemlig i de krav der skal stilles til denne ledelse. Eller — med andre ord — hvilke ledelsesmes-
sige kompetencer en daglig leder skal vare i besiddelse af for at varetage ledelsesansvaret i sogne-
ne. Man kunne ogsé sperge, om ikke tiden er inde til at professionalisere den daglige ledelse, pri-
mert i de sterre sogne med over 10.000 indbyggere.
Derfor mener jeg, at folgende problemformulering er relevant:

en analyse af de krav til personligt lederskab, den person bar veere i besiddelse

af, som skal varetage det daglige ledelsesansvar overfor sognets ansatte

Jeg vil her fokusere pé ledelse”, det som Beje Larsen kalder de "blede variabler”: behov, motivati-
on, trivsel og holdninger og dels normer, klima, sammenhold og kultur. Derimod beskzftiger jeg
mig ikke med "management” eller de “hérde variabler”: arbejds- og ansvarsfordeling, arbejdspro-
cesser og gkonomi mm.*

3. Metode

Jeg lader diskussionen tage udgangspunkt i sognet som organisation: dets hierarki, medarbejder-
grupper, medarbejdernes baggrund, arbejdsforhold, arbejdsopgaver og arbejdsdelingen. Dette farer
til en diskussion af hvilken ledelsesprofil en daglig leder af sognets ansatte skal vere i besiddelse af
med hensyn til de blede variabler.

Det skal endelig pointeres, at jeg bygger dels pd mine egne erfaringer og observationer fra Sgllerad
og Mariendal sogne og dels pa diskussioner med kolleger fra forskellige sogne.

4. Afgrensninger

Jeg behandler kun prasterne perifert. Det skyldes, at de ansa&ttelsesmessigt indtager en s&rstilling.
De er "kaldet” af menigheden til at forestd forkyndelsen i sognet, men de er ansat i stiftet, og prov-
sten er deres daglige leder. Desuden er menighedsrédets indflydelse pa prasternes arbejde begren-
set. Det kan — groft sagt — bestemme hvilken liturgi, der skal anvendes, om man vil anskaffe den

nye salmebog og om prasten skal kunne ifere sig messetej under gudstjenesten.

* Min baggrund er en rzkke ar som forsker ved Universitetet. Herefter var jeg kommunikationskonsulent i en privat
virksomhed, hvor jeg i en arreekke havde ansvaret for den interne og eksterne kommunikation. Samtidig har jeg
undervist pd Universitetet, forst pa jura og siden pa historie. Jeg blev kordegn for 4 ar siden, forst i Sellered og fra 1.
november 2004 i Mariendal sogn pa Frederiksberg.

5 Se Larsen 2002 p. 9-10.
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S. Analyse

Det folgende tager sit udgangspunkt i sognets organisation, som den fremgér af bilag 1. Jeg redeger
kort for de forskellige medarbejdergrupper, efterfulgt af en analyse af det ledelsesmaessige tomrum,
som, efter min menig opstar, nér der, som nzvnt, mangler en daglig ledelse af sognets medarbejde-
re.

5.1. Sognets organisation og ansatte

Det er menighedsrédet: de valgte medlemmer, de fodte medlemmer (prasterne) og en medarbejder-
reprasentant, som er den formelle arbejdsgiver. I dagligdagen varetages Rédets arbejdsgiverforplig-
telser overfor de ansatte af kontaktpersonen, udpeget blandt rddets valgte medlemmer.

I de fleste storre sogne er der ansat folgende personalegrupper®:

Kordegn, sognets administrator. Kordegnen varetager den daglige administration i sognet: forer
kirkebeger og er kasserer og sekreter for menighedsradet. Desuden deltager kordegnen i gudstjene-
ster og kirkelige handlinger som hjelper for praesten. Uddannelsen til kordegn tager 5 uger: kirke-
bogsfering (2), kirkekundskab og administration (1) og regnskab (2).

De der ansattes er oftest lidt @ldre ~ fra 40-45 &r og op — med en mellemlang boglig uddannelse —
f.eks. leerer, bank, paedagog — og en erhvervskarriere i det private eller offentlige erhvervsliv. Ty-
pisk i job med stor selvstendighed og/eller som mellemledere.’

Kirketjener, sognets vicevart/ejendomsinspekter. Kirketjeneren varetager den daglige drift, vedli-
geholdelse og rengering af sognets kirke og menighedslokaler og gar til hande ved gudstjenester og
kirkelige handlinger. Uddannelsen tager 4 uger: praktisk kirkekundskab (2), kommunikation og
samarbejde (1) og kirkens rengering og vedligeholdelse (1). Desuden er der 6 efteruddannelseskur-
ser, f.eks. i kirkens tekniske anlaeg og specielrengering.

Ligesom kordegnene er kirketjenerne ogsa lidt &ldre og har en fortid i det offentlige eller private
erhvervsliv.

Organist: som spiller ved gudstjenester og kirkelige handlinger. Derudover kan vedkommende ha-
ve til opgave f.eks. at lede og dirigere et barne- og/eller et voksenkor. De er enten uddannet ved
musikkonservatorierne eller ved orgelmusikskolerne.

I modsetning til kordegne og kirketjenere har organisterne sjeldent en anden uddannelse og er-

hvervskarriere bag sig. For mange af dem er jobbet som organist det gkonomiske fundament, som

§ Det er bl.a. sognets storrelse og antallet af gudstjenester og kirkelige handlinger som afger normeringen af de forskel-
lige grupper. Typisk er der én 100% ansat i hver gruppe plus, som minimum, en vikar/assistent som vikarierer i forbin-
delse med ferie og fridage.

" Dette indtryk er blevet bekraeftet gennem en mailkorrespondance med redakteren af Kordegneforeningens blad.




gor det muligt for dem at involvere sig i andre musikopgaver, der kan passes ind i en organists ar-

bejdstider, f.eks. undervisning p4 kirkemusikskolerne.

Kirkesangere: som synger ved gudstjenester og kirkelige handlinger. Der er ingen formel uddan-

nelse til kirkesanger. Kravet er at de kan synge rent fra ’bladet”.

Det er meget fa kirkesangere, der har jobbet som hovederhverv. Det typiske er, at jobbet bestrides

af studerende, som forlader det igen, nér studierne er gennemfort.

Sognemedhjalper, sognets “bleksprutte”. Sognemedhjzlperen hjzlper bl.a. praesterne ved under-

visning af konfirmander, underviser minikonfirmander og tilretteleegger arrangementer for sognets

beboere. Heller ikke her er der et egentlig uddannelseskrav.

Mange stillinger er pa ca. 10 timer om ugen, hvorfor de ofte bes&ttes med teologistuderende. Deri-

mod tiltrekker de storre stillinger ofte personer med en padagogisk baggrund, f.eks. lerere.

Endelig har nogle fa af de store sogne en kirkegérd, hvor der typisk er ansat en kirkegérdsleder,

som daglig leder for en eller flere gravere, gartnere og kontorpersonale.®

Til hver af de nzvnte stillinger herer et regulativ, som specificerer indholdet i den enkelte ansattes

individuelle arbejdsopgaver og -forhold. For kordegnen vil det f.eks. galde kontorets abningstider,

om kordegnen er sekreter og kasserer for menighedsradet, den faste ugentlige fridag og andre ar-

bejdsopgaver som er tillagt stillingen.

5.2. Problemet

Séa vidt jeg kan se, er der nogle arbejdsmassige problemer i de danske sogne. Problemer som kan

fores tilbage til de ansattes forskelligartede arbejdsopgaver og baggrund og til den manglende dag-

lige ledelse. Konsekvensen er, med henvisning til Hein 2002, at "folkekirken har ondt i det psykiske

arbejdsmilje, og at kun fengselsfunktionereme har det veerre.”

Problemerne kan bl.a. konkretiseres pa folgende méade:

¢ De enkelte ansatte har en meget forskellig social, uddannelses- og erhvervsmassig baggrund,
hvilket betyder at deres identitet — eller kultur — er forskellig og at de derfor opfatter virkelighe-
den forskelligt, ogsa virkeligheden i sognet.

¢ De ansattes arbejdsopgaver er, som de er beskrevet i regulativerne, klart adskilt fra hinanden.
Det betyder bl.a. at de ikke kender hinandens arbejdsopgave, hvorfor de heller ikke kan vikari-
ere for hinanden f.eks. i forbindelse med sygdom. Rent faktisk kan en kordegn, en kirketjener

og en organist vere pa arbejde samtidig uden anden kontakt med hinanden end ”goddag” og

% Jeg vil ikke komme narmere ind pi disse. Det er dog klart, at hvis man tilferer sognene en professionel ledelse, ber
kirkegérdens personale herer ind under denne.
® Ammitzbell 2006 p. 230




“farvel”.

o Der er faktisk intet i de daglige arbejdsopgaver, som indikerer at man er ansat i samme organi-
sation, og at udferelse af de enkelte arbejdsopgaver peger hen mod en vision eller nogle vardier
for organisationen. Der er ikke formuleret et feelles overordnet formal med arbejdet, de kan hver
iseer have deres eget formal defineret ud fra den enkelte medarbejders identitet og konkrete ar-
bejdsopgaver.

e Der mangler en vision og nogle felles verdier for sognenes arbejde. Her er det menighedsride-
ne som svigter. Min erfaring er, at mange menighedsrad er administratorer: driver og vedlige-
holder sognets bygninger, bemander kirkekontoret og ellers gor som man har gjort fra “arilds
tid”. Meget fa diskuterer, hvad man vil med sognets arbejde, eller, med andre ord, hvilken vi-
sion Radet har for sognets virke.

Problemerne kommer typisk til udtryk ved lgsningen af de arbejdsopgaver som krever samarbejde

mellem medarbejderne, herunder ogsa prasterne: gudstjenester og kirkelige handlinger, arrange-

menter osv., f.eks.:

o ved gennemforelsen af arrangementer, som involverer forskellige medarbejdere. Med henvis-
ning til den enkeltes regulativ vil ingen pétage sig opgaven eller kun en mindre del af den. Nér
den trods alt bliver gennemfert, skyldes det at en, eller flere, medarbejdere alligevel gor det.

e nar en prast ikke giver kontoret besked om salmenumre til hgjmessen fredag formiddag, kan de
ikke distribueres videre til kirketjener, organist og sangere. Det betyder, at kirketjeneren skal
mede tidligere sendag morgen for at heenge numrene op, at kordegnen skal mede tidligere for at
give organist og sangere besked og at organist og sangere ikke far mulighed for at eve salmerne
inden tjenesten.

Konsekvensen er en lang reekke latente konflikter mellem de forskellige medarbejdergrupper. Kon-

flikter som ingen tager op og som menighedsradet og dets kontaktperson ikke kender til, da de ikke

bliver prasenteret for dem, hvorfor de ender som kilde til konstant utilfredshed og dermed til darligt
arbejdsmilje."

5.3. Lasningen

Skal problemerne lgses, mé der sattes ind pa to omréader:

1. den daglige ledelse skal professionaliseres, det vil sige vare synlig i dagligdagen, og have de

negdvendige ledelsesmassige kompetencer.

' Det er da ogsa karakteristisk, at en af grundene til det darlige milje ifelge Hein 2002 netop er, at ingen siger sin
mening om disse ting og at problemerne derfor forbliver uleste.



2. menighedsradene skal beskaftige sig med visioner og rammer for sognets virke i stedet for at
vaere forvalter-/administrator, lad de ansatte om at administrere.
Udgangspunktet for den daglige ledelse ma vere situationen, som den er i dag i sognene, med de
styrker og svagheder der her er tale om.
Det er en klar styrke, at der er tale om medarbejdere med forskellig baggrund, forskellig uddannelse
og forskellige arbejdsopgaver. Styrken er bl.a. at medarbejderne kan udeve en hej grad af selvledel-
se, altsd selvstendigt planlegge og gennemfore en lang reekke individuelle arbejdsopgaver.
Samtidig er det en klar svaghed, at de forskellige medarbejdere har hver deres verdensbillede. Det
betyder, at de har meget vanskeligt ved at samarbejde om tveergédende arbejdsopgaver, altsi samar-
bejde som en gruppe. Dette forstzrkes yderligere af, at der, som naevnt, ikke er en vision eller et sat
af veerdier, som angiver retningen for sognets arbejde.
Her mener jeg, at ”’systemisk ledelse” — med videnskabsteoretisk udgangspunkt i socialkonstruktio-
nismen — er den ledelsesretning, som bedst kan handtere disse ledelsesmeessige problemer."
Teorien om systemisk ledelse har sit udgangspunkt er den grundleeggende antagelse, at det enkelte
menneskes billede af verden — eller med andre ord dets identitet — er selvskabt, dannet via kommu-
nikation mellem de ydre omgivelser og menneskets sanser og perceptionsapparat. Det er i samspil--
let med den ydre verden at der sker en konstant pavirkning og udvikling af den selvskabte identitet.
Dette betyder, ud fra et organisatorisk perspektiv, at en medarbejder tolker sin arbejdssituation ud
fra sit billede af verden, at der er lige sa mange tolkninger som der er medarbejdere, og at alle tolk-
ninger er lige gyldige eller har samme veardi. Men, 1 en ledelsesmassigt og organisatorisk sammen-
hang, si ber det selvislgeligt veere organisationens perspektiv, som bestemmer hvilken version af
virkeligheden som er styrende. Men forudstningen for en accept af dette hos medarbejderne er, at
ledelsen anerkender og respekterer de enkelte medarbejdere identitet og bruger dette som udgangs-
punkt for skabelsen af et felles organisatorisk verdensbillede eller identitet. 2
I en kirkelig sammenha&ng mener jeg, at opgaven er at f& medarbejderne etableret som det Horn-
strup kalder en fast gruppe, der kan arbejde sammen om de felles opgaver." Det er her en vesent-
lig opgave, at fd medlemmerne til at “forlade” deres individuelle verdensbillede og i stedet veaere
med til at skabe et felles verdensbillede, som betyder at de fér lyst til at samarbejde om de felles

opgaver.

" jeg vil ikke komme nzrmere ind pa socialkonstruktionismen, men blot henvise til Larsen 2002 p. 147-165, Gergen
2005 og Serensen 2002

12 e Homnstrup 2005 p. 15-19

1> Se Hornstrup 2005 p. 120.




I denne proces er det lederens opgave at gere det klart, hvad gruppens “opgaver, ansvarsomréder og

interne og eksterne samarbejdsflader”'

redskab:

er. Her er den systemiske teoris 4 lederpositioner et godt

e organisationspositionen: visioner, strategier, rammer mm.

o produktionspositionen: faglige mal, faglige mal, kvalitet, produktudvikling mm.

e personaleledelsespositionen: information og kommunikation, kultur, trivsel mm.

e konsulentpositionen: udfordre og udvikle personer og grupper, vidensdeling mm."

Jeg kan ikke her g i detaljer med de fire positioner, men dog opholde mig lidt ved organisationspo-
sitionen, da det forer frem til det andet omréde der skal sattes ind pd, nemlig den manglende vision
for arbejdet i sognet.

Ifelge Hornstrup er det vigtigt, at en gruppe og dens medlemmer kan se sig selv i en stgrre sammen-
hang. Det er her lederens opgave ud fra sin lederposition at gere det klart hvilken kontekst gruppen
skal agere i, og hjelpe medarbejderne med at holde balancen mellem den enkelte medarbejders og
gruppens opgaver.

Problemet er dog, at det er meget vanskeligt for en leder at klargere konteksten for gruppen, hvis
der ikke er nogen kontekst: vision eller vardier for organisationens — her for sognets — arbejde. Her
er det menighedsradets vaesentligste opgave at udforme de visioner, vardier og strategier som satter
mal, rammer og retning for sognets arbejde og dermed de ansattes arbejde.

Meget fa, hvis nogen, menighedsrad har arbejdet med visioner, vardier og strategier, og det legges
der heller ikke op til i Betenkningen om Opgaver i sogn, provsti og stift. Men hvis man, som Be-
tenkningen jo leegger op til, vil styrke den daglige ledelse 1 sognene, bliver man nedt til at gennem-
fore denne proces, s& medarbejderne og ledelsen har nogle rammer for etableringen af det felles
verdensbillede. Hvis ikke man geor det, skabes det felles billede ikke, og alt fortsatter som i dag. Og
s& kan man lige s godt bevare den ledelsesform, vi har kender.

Der er flere mader at gribe formuleringen af en vision an pa. Man kan enten involvere medarbejder-
ne i selve formuleringsprocessen eller lade dem forholde sig til en allerede formuleret vision.' Jeg
er tilheenger af den forste metode. Fordelen er, at medarbejderne 1 hojere grad vil fole ejerskab til
visionen, og derfor mere sandsynligt vil ihddrage den aktivt i etableringen af den feelles identitet.
Endelig kan man sige, at sognet, som arbejdsplads, ikke er sterre end at det ogsé er praktisk muligt

at inddrage alle i arbejdet.

' Hornstrup 2005 p. 129
% Se Hornstrup 2005 p. 79-87 og 129-132
18 Se Hornstrup 2005 p. 105-117




6. Konklusion

Den danske folkekirke har nogle ledelsesmassige problemer, hvad de fleste erkender og som det
ogsa fremgar af Beteenkningen om Opgaver i sogn, provsti og stift. Spergsmalet er, hvordan proble-
merne skal lgses.

Jeg har i det foregdende argumenteret for, at den daglige ledelse af medarbejdeme i sognene skal
tage udgangspunkt i den kendsgerning, at medarbejderne har en meget forskellig baggrund og der-
med en meget forskellig identitet og dermed forskellige méader at tolke verden pa. Dette er vigtigt,
nér lederen og medarbejderne, pa den ene side skal etablere en identitet for medarbejderne som
gruppe, og samtidig sikre, at den enkelte medarbejder varetager sine individuelle arbejdsopgaver.
Skal dette lykkes, ath®nger det ikke kun af den pagzldende daglige leder. Menighedsradet spiller
ligeledes en meget vigtig rolle i processen. Det er menighedsrédet, som sognets valgte politiske
ledelse, der skal formulere de visioner og verdier som skal galde for sognets arbejde. Uden dem,
ingen mal og vej til at nd dem og dermed ingen rammer for medarbejdernes felles identitet.

Det n®ste spergsmal er s, hvem der skal forestd den daglige ledelse i sognene. Hvor Betankningen
vil lade prasten varetage de daglige ledelsesopgaver 1 sognet, mener jeg, at den daglige ledelse skal
professionaliseres. |

Der er intet i praestens uddannelse, som peger frem mod, at prasten skulle have sarlige forudseet-
ninger form at kunne varetage ledelsesopgaverne i sognet. Hertil kommer, at praesten formelt ikke
er ansat af sognet, men af stiftet.

Udgangspunktet for, hvem der skal vere daglig leder i et sogn, ma vare en person, som har de le-
delsesmassige kompetencer, der er brug for i jobbet, og ikke en person som bliver leder alene fordi
vedkommende har en bestemt jobfunktion. Det betyder, at den daglige ledelse ligesa godt kan vare-
tages af f.eks. kirketjeneren eller kordegnen, hvis en af dem har den relevante kompetence. Har
hverken praest, kordegn eller kirketjener lyst eller evner som daglig leder, kan det blive ngdvendigt
at hente en udefra. Det afgerende er at lederen har de relevante ledelseskompetencer og ikke hvilket

job vedkommende tilfeeldigvis” er ansat til at bestride.
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Perspektivering
I min analyse af spargsmélet om ledelse i folkekirken har jeg pleederet for at teorien om systemisk
ledelse er det bedste udgangspunkt. Men jeg kunne have valgt andre teorier som udgangspunkt for

analysen:

Situationsbestemt ledelse, hvor ledelse ikke er én metode, og der er ingen metode som er den bed-
ste. Som leder skal man kunne analysere den givne situation og derefter komme frem til, hvad der
er den bedste lederadferd i netop denne situation. Lederen skal her kunne variere sin lederstil alt ef-

ter den givne situation.

Falelsesmaessig intelligent ledelse, hvor ledelse gar ud pa at styre de kollektive folelser i en positiv
retning. Mélet er her at skabe folelsesmaessig harmoni, eller resonans, indenfor organisationen. Le-
derens vigtigste feerdighed er her at héndtere relationer mellem mennesker og deres folelser. Lede-

ren har her et helt repertoire af ledelsesstile, som kan tages 1 anvendelse alt efter den givne situation.

Uanset hvilken teori, jeg havde valgt at tage afset i, s havde udgangspunktet varet det samme,
som er skitseret i opgaven. Den ledelsesmassige situation i folkekirken bliver ikke @ndret fordi
man veelger et andet ledelsesteoretisk udgangspunkt. Det er svarene pa problemerne der bliver an-

derledes og dermed resultatet af den ledelsesmassige indsats.
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I den lebende debat om Folkekirkens forhold, har fokus — indtil videre — veret rettet mod folkekir-
kens struktur, og hvordan opgave- og rollefordelingen skal vaere mellem de forskellige politiske og
administrative niveauer: menighedsrad, provsti, stift og stat.

Et tema i debatten er spergsmélet om, hvor og hvordan det daglige ledelsesansvar skal placeres o-
verfor de medarbejdere menighedsrddene har ansat til at varetage de daglige arbejdsopgaver i sog-
nene: kirkebogsfering, regnskab, daglig vedligeholdelse af lokaler mm., minikonfirmander osv.".

1. Problemstilling

I denne debat er der ikke mange ord om medarbejderne og deres arbejdsforhold. Det eneste man
diskuterer, er en opbledning af faggranserne, felles overenskomst og at flere sogne skal dele en
medarbejder?.

Der er ikke et ord om fysisk og psykisk arbejdsmilje, om samarbejdet mellem faggrupperne og
hvordan ledelsesforholdene praeger arbejdsmiljoet. Og det til trods for, at en stor undersegelse har
vist, at “folkekirken har ondt i det psykiske arbejdsmiljg, og at kun feengselsfunktionarer har det
verre” og ”...at hovedarsagen er de folkekirkelige arbejdspladsers mangel pa synlig daglig ledel-
se.”

Som jeg ser det, giver det darlige psykiske arbejdsmilje sig bl.a. udslag i en manglende vilje/evne
hos medarbejderne til at samarbejde om de fzlles arbejdsopgaver, f.eks. afviklingen af kirkelige
handlinger og arrangementer. Og &rsagen er ikke kun den manglende synlige ledelse, men ogsa et
sporgsmél om medarbejdernes meget forskelligartede baggrund og arbejdsopgaver, som betyder
forskellige billeder af virkeligheden eller forskellig kultur.

Jeg har tidligere beskazftiget mig med den ledelsesmassige side af sagen.* Her argumenterede jeg
for en mere profession daglige ledelse, dvs. sterre synlighed i dagligdagen og ledelsesmassige
kompetencer, og at menighedsradene begynder at tanke i visioner og rammer for sognets virke.
Men dette er ikke tilstrakkeligt. Skal problemerne med arbejdsmiljeet leses, er det ogsé nedvendigt

at se pd medarbejderne, ikke kun som enkeltindivider, men ogsé som gruppe.
2. Problemformulering

Vil vi bedre arbejdsmiljeet i folkekirken og forbedre samarbejdet mellem de forskellige personale-

grupper, mener jeg altsd, at der skal arbejdes pé 2 fronter:

' Se Opgaver, Sammenfatning, 2006 p. 17-19 og Opgaver 2006 p. 19-21 og 68-74
2 Se Opgaver, Sammenfatning, 2006 p. 23-24 og Opgaver 2006 p. 24-25 og 85-87
* Ammitzbell 2006 p. 230. Den omtalte undersogelse er Hein 2002

* Christensen 2006




e den daglige ledelse skal vare mere professionelt og mere synlig i dagligdagen
o der skal mere fokus pd udviklingen af medarbejdernes faglige og personlige kompetencer og pa
medarbejderne som gruppe. _
Da jeg tidligere har beskzftiget mig med den daglige ledelse, vil jeg i det folgende beskeftige mig
med udviklingen af medarbejderne, hvor jeg finder folgende problemformulering er relevant:
en diskussion af hvordan medarbejderudviklingssamtaler, MUS, og
gruppeudviklingssamtaler, GRUS, kan anvendes til at forbedre det
psykiske arbejdsmilje og samarbejdet i folkekirken
3. Metode

Diskussionen tager udgangspunkt i sognets forskellige medarbejdergrupper: deres baggrund, ar-
bejdsforhold, arbejdsopgaver og arbejdsdelingen i sognet. Dette forer til spergsmélet om det mang-
lende samarbejde medarbejderne imellem, og en diskussion af hvordan problemet kan lases.
Desuden inddrager jeg de konklusioner omkring en professionel og synlig daglig ledelse i folkekir-
ken, som jeg tidligere har argumenteret for.°

Endelig skal jeg pointere, at jeg bygger pé egne erfaringer og observationer fra Sellered og Marien-

dal sogne og pé diskussioner med kolleger fra forskellige sogne.

4. Afgraensninger

Analysen er afgranset pa felgende punkter:

1. Jeg beskaftiger mig med de store sogne med f.eks. 10.000 indbyggere eller mere og med 10-20
ansatte eller flere. Det betyder ikke, at der ikke er problemer i de mindre sogne, men de adskiller
sig pa flere omréder fra de store sogne, hvorfor jeg ikke vil besk&ftige mig med dem her’.

2. Jeg omtaler kun prasterne perifert, selv om de spiller en vasentlig rolle i diskussionen om sam-
arbejde. Men det ikke er menighedsrddet, men provsten, som er prestens daglige leder, hvorfor

det er denne som har ansvaret for praesternes medarbejderudvikling®.
5. Analyse

Jeg vil her meget kort omtale de forskellige medarbejdergrupper i sognet, og de daglige arbejdsmil-
jemassige problemer, som jeg ser dem, specielt i forbindelse med samarbejde medarbejderne imel-

lem. Herefter vil jeg diskutere hvilke tiltag der ber settes i vark, for at lase problemerne.

5 Se Christensen 2006

® Se Christensen 2006

7 Jeg redeger nzrmere for udelukkelsen af de smi sogne i Christensen 2006 p. |
8 Jeg redeger nzrmere for dette i Christensen 2006 p. 2




5.1. Sognet og de ansaftte

Ide ﬂéste storre sogne er der folgende medarbejdergrupper:

Kordegn, sognets administrator, der bl.a. ferer kirkebog, er kasserer og sekreter for menighedsra-
det og deltager i de kirkelige handlinger.

Kirketjener, sognets vicevaert/ejendomsinspektor, der bl.a. tager sig af drift, vedligeholdelse og
rengpring af sognets kirke og menighedslokaler og deltager i de kirkelige handlinger.

Organist, som bl.a. spiller ved kirkelige handlinger og arrangementer, men som ogsé kan vere le-
der af f.eks. borne- og/eller voksenkor.

Kirkesangere, som synger ved de kirkelige handlinger.

Sognemedhjzelper, sognets “bleksprutte”, der bl.a. hjzlper prasten ved konfirmationsforberedel-
sen, underviser minikonfirmander og tilretteleegger arrangementer for menigheden.

Endelig har nogle sogne egen kirkegard, hvor der er en kirkegardsleder, graver, gartner og kon-

torpersonale.

Medarbejderne rekrutteres fra grupper med meget forskelligartet baggrund. F.eks. er kordegne ofte

lidt &ldre med en mellemlang boglig uddannelse: lerer, bank, pedagog og lignende, og med en kar-

riere bag sig fra det private eller offentlige erhvervsliv, typisk fra job med stor selvstendighed

og/eller som mellemledere. Herover for star f.eks. organisterne, der typisk kommer lige fra konser-

vatorierne eller orgelmusikskolerne, og som ikke har en anden uddannelse eller erhvervskarriere

bag sig.

Til hver stilling herer et regulativ, som praciserer hver enkelt medarbejders individuelle arbejdsop-

gaver og -forhold. F.eks. bestemmer kordegnens regulativ kontorets 4bningstider, om vedkommen-

de er sekreter og/eller kasserer for menighedsradet, den faste ugentlige fridag mm”.

5.2 Problemet

Sé vidt jeg kan se, er der nogle arbejdsmiljomassige problemer i sognene, specielt nar det gelder

samarbejde medarbejderne imellem. Disse kan fores tilbage til de ansattes forskelligartede baggrund

og arbejdsopgaver, men ogsa til den usynlige/manglende daglige ledelse. Problemerne kan konkre-

tiseres saledes:

¢ Medarbejdernes forskellige sociale, uddannelses- og erhvervsmassige baggrund betyder, at de-
res identitet — eller kultur — er forskellig, og at de derfor har forskellige opfattelser af virkelighe-

den, ogsé af deres felles arbejdssted, sognet.

® Jeg omtaler disse forhold mere udforligt i Christensen 2006 p. 3-5, se ogs4 Bilag




e Deres arbejdsopgaver er, som beskrevet i regulativerne, klart adskilt. De kender ikke hinandens
opgaver, og de kan derfor ikke vikariere for hinanden ved ferie og sygdom. En kordegn, kirke-
tjener og organist kan vare pa arbejde samtidig uden faglig kontakt med hinanden.

e Der er intet, som i dagligdagen indikerer at man er ansat i samme organisation og at udferelsen
af de forskellige arbejdsopgaver peger mod samme maél. Der er ingen felles vision for arbejdet i
sognet, hvorfor de hver is@r — ud fra deres identitet og konkrete arbejdsopgaver — kan opstille
deres helt eget formal. _

Problemerne kommer s#rligt til udtryk ved losning af opgaver, som kreever samarbejde mellem

medarbejderne, herunder ogsé prasterne: gudstjeneste, kirkelige handlinger, arrangementer osv.

F.eks.:

¢ ved arrangementer, hvor ingen — med henvisning til sit regulativ — vil patage sig opgaven eller
kun en mindre del af den. Nar opgaven alligevel bliver last, skyldes ofte at en enkelt, eller to,
lgser den uden hjlp fra de gvrige.

¢ nar preesten ikke giver kontoret besked om salmenumre til hgjmessen, kan de ikke distribueres
videre til kirketjener, organist og sangere. Alle skal mede tidligere end nedvendigt om senda-
gen: kordegnen for at give de ovrige besked, kirketjeneren for at heenge numrene op i kirken og
organist og sangere for at kunne gve salmerne igennem.

Konsekvensen er en lang rekke uleste og latente konflikter mellem de forskellige medarbejdergrup-

per. Ingen tager dem op, og menighedsradet og kontaktpersonen far ikke kendskab til dem, da de ik-

ke bliver presenteret for dem. De ender som en kilde til konstant utilfredshed og dermed til et dér
ligt psykisk arbejdsmilje.

5.3 Losningen

Efter min mening skal lesningen pa problemerne soges i et oget fokus pa ledelse'® og et anderledes

og mere serigst arbejde med medarbejderudvikling, end det sker i dag. Det betyder:

o der skal mere fokus pa udviklingen af medarbejdernes personlige kompetencer, end det er tilfel-
det i dag, hvor fokus typisk ligger pa de faglige kompetencer.

o der skal fokuseres pa at udvikle medarbejderne til en gruppe, som vil og kan samarbejde om lgas-
ningen af de felles arbejdsopgaver. Dette er der slet ikke fokus pa i dag.

Her mener jeg, at en systematisk og regelmaessig anvendelse af medarbejderudviklingssamtaler,

MUS, og gruppeudviklingssamtaler, GRUS, er vejen frem, tilpasset den aktuelle situation i sogne-

19 Se Christensen 2006. Jeg tager, som nzvnt, ikke denne diskussion op her.




ne, og med afsat i den systemiske ledelsesteori.

Udgangspunktet for den systemiske ledelsesteori er en antagelse om, at det enkelte menneskes bille-
de af verden — eller dets identitet — skabes via kommunikation mellem de ydre omgivelser og men-
neskets sanser og perceptionsapparat. I samspillet med den ydre verden sker der en konstant pavirk-
ning og udvikling af den selvskabte identitet. Det betyder, ud fra et organisatorisk perspektiv, at en
medarbejder tolker sin arbejdssituation ud fra sit billede af verden, at der er lige s& mange tolknin-
ger som der er medarbejdere, og at alle tolkninger er lige gyldige eller har samme verdi. I en ledel-
sesmaessigt og organisatorisk sammenheng, mé det selvfolgeligt veere organisationens perspektiv,
som bestemmer hvilken version af virkeligheden som er styrende. Men forudsatningen for en ac-
cept af dette hos medarbejderne er, at ledelsen anerkender og respekterer de enkelte medarbejderes
identitet og bruger dette som udgangspunkt for skabelsen af et flles organisatorisk verdensbillede
eller identitet.!

Der er pligt til at afholde MUS i folkekirken, mindst én gang om éret.'? Kirkeministeriet har udgivet
en vejledning til menighedsrdd og ansatte om hvorfor man skal atholde MUS og hvordan.” Her
gennemgas hvad MUS er, hvem der skal fore samtalen og dens indhold, forberedelse, gennemforel-
se og opfelgning. Desuden er der forslag til et forberedelsesskema og eksempler pa en uddannelses-
plan og en udviklingsplan.

Det understreges i vejledningen, at MUS skal dreje sig om udviklingen af medarbejderens faglige
kompetencer: faglige viden til at lese de daglige arbejdsopgaver, og personlige kompetencer: enga-
gement, fleksibilitet, samarbejde mm. Udgangspunktet er en status over medarbejderens nuvarende
situation, hvilket forer til en dreftelse af hvad der skal ske med medarbejderens arbejdssituation i
den kommende tid og hvilke faglige og personlige udviklingsinitiativer dette forer med sig."

MUS munder ud i en “kontrakt” mellem lederen og medarbejderen, som bestar af en uddannelses-
plan, der angiver hvilke uddannelser/kurser medarbejderen har gennemfert og ensker til kurser/ud-
dannelser i de kommende &r, og en udviklingsplan, som angiver eventuel udvikling af vasentlige
kompetencer og arbejdsopgaver.'

Jeg mener, at MUS, gennemfort p& den “rigtige” made, er et godt redskab i vurderingen og udvik-

"1 Hornstrup 2005 p. 15-19. Jeg vil ikke her komme nzrmere ind p4 denne ledelsesteori og dens videnskabsteoretiske
udgangspunkt i socialkonstruktionismen, men blot henvise til Larsen 2002 p. 147-165 og Gergen 2005

'2 Personalepolitik 2001 p. 50 og Medarbejderudviklingssamtaler 2003 p. 8.

13 Medarbejderudviklingssamtaler 2003

'* Medarbejderudviklingssamtaler 2003 p. 8-10

'* Medarbejderudviklingssamtaler 2003 p. 41-45




lingen af den enkelte medarbejder. Faren er dog, at man, specielt lederen, opfatter medarbejderen
som et autonomt individ, hvis udvikling er medarbejderens personlige ansvar.'® Resultatet bliver let,
at udvikling af kompetencer bliver medarbejderens personlige ansvar, og at vedkommende ma se
ind i sig selv, for at finde ud af “hvem jeg virkelig er” og s& udvikle sig ud fra dette."

MUS skal, efter min mening, i stedet skal tage udgangspunkt i, at menneskers virkelighed skabes
gennem dets relationer med sine omgivelser, og at udviklingen er en fortlebende proces. Det bety-
der, at personlig udvikling ikke mere er den enkeltes eget ansvar, det er i lige s& hgj grad ogsa om-
givelsernes, her lederens, ansvar. Det er lederens ansvar, ud fra den position denne indtager i orga-
nisationen, at indga i en gensidig dialog med medarbejderen om at skabe et feelles verdensbillede og
dermed en adfeerd, som er i overensstemmelse med organisationens, her menighedsradets, vision,
verdier og rammer for sognets arbejde.'®

Gribes MUS an pé denne “rigtige” made, er det en god anledning til for leder og medarbejder, i en
ligeveerdig dialog, at reflektere over en medarbejders faglige og personlige udvikling, dvs. reflekte-
re over medarbejderens faglige og personlige kompetencer til losningen af de nuverende og kom-
mende individuelle arbejdsopgaver. Det er her man f.eks. aftaler at kordegnen skal pa et kursus i di-
gital forvaltning, at kirketjeneren skal pa kursus i betjeningen af det nye hajttaleranleg og at organi-
sten skal gennemfore en uddannelse som leder/dirigent for et bernekor. Og det er her man bl.a. re-
flekterer over hvorfor kordegnen i sin betjening af menigheden, f.eks. ved navneendringer, ikke le-
ver op til de visioner/rammer for god kundebetjening” som menighedsradet har udformet, og hvor-
dan han/hun kan blive bedre.

I Vejledningen slas det fast, at man kan ikke tale om andre medarbejdere”"’, dvs. at problemer mel-
lem to eller flere medarbejdere kan ikke tages op 1 en MUS. De skal behandles i en anden form for
samtale, hvor lederen og alle de implicerede medarbejdere deltager. Dette kan virke lidt paradok-
salt, nir medarbejderen ved forberedelsen af MUS bl.a. skal overveje om man har et ”godt og til-
lidsfuldt samarbejde med de andre ansatte?” og om man har forslag til "hvordan samarbejdet kan
styrkes?”® Problemer mellem medarbejdere skal tages op i et szrligt forum, medens samarbejds-
problemer mellem medarbejdere ikke skal? Og hvordan skelner man mellem “problemer” og sam-

arbejdsproblemer?

' Haslebo 2004 p. 155-159
'" Haslebo 2004 p. 185-221
'8 Haslebo 2004 p. 223-262
' Medarbejderudviklingssamtaler 2003 p. 17
* Medarbejderudviklingssamtaler 2003 p. 37




Efter min mening mangler der noget her. Et af de store problemer er samarbejdet i sognene om lgs-

ningen af de falles opgaver, og her mangler vi et forum hvor leder og medarbejdere sammen kan

reflektere over udviklingen i det interne samarbejde. Det er her gruppeudviklingssamtalen, GRUS,

kommer ind, og med Henrik Holt Larsens ord blive “den logiske overbygning pa MUS.”*

GRUS kan gribes an pa flere méder. Jeg vil i denne sammenhang definere den som en “felles sam-

tale, med fokus pé en gruppes fzlles opgaver og/eller ansvarsomréder, med henblik pa at f& en dy-

bere fzlles forstielse af den felles opgave.”?

Det er vigtigt at sla fast, at GRUS ikke er en erstatning for MUS. Det er ved MUS, at den enkelte

medarbejders faglige og personlige kompetencer er p& dagsordenen, medens det ved GRUS handler

om medarbejderne som gruppe og lesningen af de felles opgaver i sognet. Ved GRUS er der tale

om at gruppens medlemmer reflekterer over samarbejdet, og hvor man arbejder pa skabelsen af en

felles forstaelse af virkeligheden, som betyder at man fér lyst til at arbejde sammen om lesningen

af de flles opgaver.

Der er en razkke forudsatninger for at GRUS kan blive en succes?*:

e Organisationen: samtalerne skal kobles til den enkelte organisations overordnede visioner og
mal og tage hensyn til bade dens formelle, struktur, og uformelle, kultur, sider

¢ Gruppen: deltagerne skal kunne relatere deres eget job til de avrige deltageres, hvis der skal
opsta en frugtbar dialog om de fzlles arbejdsopgaver

o Lederen: skal kunne styre samtalerne og yde en vasentlig indsats for, at der er et tillidsfuldt og
trygt forhold mellem leder og medarbejdere og medarbejderne indbyrdes

¢ Den enkelte medarbejder: skal kunne relatere samtalerne og de emner der tages op til deres
eget job og deres egen udvikling

Det er her lederens opgave, at gore det klart hvad gruppens “opgaver, ansvarsomrader og interne og

eksterne samarbejdsflader” er.* Lederens opgave er, ud fra sin lederposition, at gere det klart hvil-

ken ramme gruppen/medarbejderne skal handle i, og hjelpe den/dem til at kunne skelne mellem den

enkeltes og gruppens arbejdsopgaver. Udgangspunktet for dette er dog, at der eksisterer en kon-

tekst: vision eller vaerdier for organisationens arbejde. Ger der ikke det, mé lederen/gruppen selv

skabe en feelles kontekst for lesningen af de fzlles opgaver.

2! Larsen 2006 p. 291

2 Hornstrup 2003 p. 22

2 Se Hornstrup 2003 p. 28-42, hvor disse emner, og flere, er udfoldet meget mere.
*4 Hornstrup 2005 p. 129




Ved at indfere regelmaessige GRUS i de danske sogne, bliver der skabt et forum hvor leder og med-
arbejdere, i en ligevaerdig dialog, kan reflektere over de fzlles a.rbejd'sopgaver: gudstjenester, kirke-
lige handlinger, arrangementer osv. og deres udfarelse. Og her kan man evaluere og tale om, hvor-
dan man udvikler samarbejdet om opgavernes losning, sé det lever op til og udfylder de rammer
menighedsradet har sat for sognets virke overfor menigheden.

6. Konklusion

I debatten om folkekirkens fremtidige forhold er der fokus pa de ledelsesmassige problemer i sog-
nene. Derimod er der ingen fokus p& medarbejdernes arbejdsmessige forhold, hvordan de ledelses-
massige problemer pavirker arbejdsmiljeet og samarbejdet mellem de forskellige medarbejdergrup-
per.

Jeg har her argumenteret for at et gget fokus pa medarbejderudviklings- og gruppeudviklingssamta-
ler kan forbedre arbejdsmiljeet og dermed samarbejdet i de danske sogne.

Det er dog ikke ligegyldigt, hvordan disse samtaler bliver grebet an. Bade for MUS og GRUS gzl-
der det, at udgangspunktet for samtalerne skal hentes i den systemiske ledelsesteori. Der skal vare
tale om “ligevardige dialoger”, dvs. for MUS: mellem lederen og dens enkelte medarbejder, og for
GRUS: lederen og medarbejdere og medarbejderne imellem. Mélet er, at udviklingen af den enkelte
medarbejders faglige og personlige kompetencer bliver et felles anliggende og ikke overladt til den
enkeltes personlige ansvar. Og vi kan opn4, at problemer med samarbejdet bliver et felles anliggen-
de og ikke et spergsmal om udpegning af enkeltpersoner, som arsag til problemerne.

Jeg skal endelig gere opmarksom p4, at MUS og GRUS ikke alene loser de grundleeggende proble-
mer omkring arbejdsmilje og samarbejde i folkekirken. Hvis ikke der indferes en synlig daglig le-
delse, som er i stand til at varetage MUS og GRUS pa den “rigtige” méade, og hvis ikke menigheds-
radene begynder at interessere sig for, hvilke visioner, vardier og rammer som skal gelde for sog-
nenes arbejde, sé tror jeg ikke vi kommer ret langt pa vejen til at gore sognene til bedre arbejdsplad-
ser og de ansatte mere tilfredse med deres arbejdsplads. Jeg mener altsa kort sagt, at der skal satses

pé bade ledelse og medarbejdere for at nd malet.




Litteraturliste

Ammitzboll, Richard: Danmarks Kordegneforening i jubileeumséret. i Jessen, Leif og Evard Bruun:
Kordegnen 1906-2006. Jubileeumsskrift i anledning af Danmarks Kordegneforenings 100 &rs ju-
bileeum, 2006

Christensen, Jens: Ledelse i Folkekirken — Hvorfor og hvordan? Eksamensopgave pd Diplomud-
dannelsen i Ledelse, modul 1. Det personlige lederskab. Handelshajskolecentret i Slagelse 2006

Gergen, Kenneth J. og Mary Gergen: Social konstruktion — ind i samtalen. Dansk Psykologisk For-
lag 2005

Haslebo, Gitte: Relationer i organisationer — en verden til forskel. Dansk Psykologisk Forlag 2004

Hein, Hans Ole m.fl.: Psykosocialt arbejdsmilje i Folkekirken. Arbejds- og Miljemedicinsk Klinik,
Bispebjerg Universitetshospital 2002

Hornstrup, Carsten og Jesper Loehr-Petersen: Udviklingssamtaler i grupper — udvikling gennem
dialog. Jurist- og @konomforbundets Forlag 2003

Hornstrup, Carsten m.fl.: Systemisk ledelse —~ den refleksive praktiker. Dansk Psykologisk Forlag
2005

Larsen, Baje: Mening i galskaben — introduktion til ledelsesteorierne. Kabenhavn 2002

Larsen, Henrik Holt: Human Ressource Management. Licence to work. Arbejdslivets tryllestov
eller hdndjern. Valmuen 2006

Medarbejderudviklingssamtaler — en vejledning for menighedsrad og ansatte. Kirkeministeriet 2003

Opgaver i sogn, provsti og stift. Beteenkning fra Arbejdsgruppen om &ndring af den kirkelige struk-
tur. Sammenfatning. Betenkning 1477. Kirkeministeriet juli 2006.

Opgaver i sogn, provsti og stift. Betenkning fra Arbejdsgruppen om &ndring af den kirkelige struk-
tur. Beteenkning 1477. Kirkeministeriet juli 2006.

Personalepolitik i folkekirken — en vejledning for menighedsrad. Kirkeministeriet 2001




Japajspiebariny

. ™
L dleuosiadiojuoy y
e R
L (e)19upen )
[ R A
ﬁ (9)19ARID) y alabueslioy g
e
jo)aje)y/ jud)sisse JA9 JUD)SISSE ‘JAD JUdSISSE "JAD
Jadjeelypswaubog L Jjubapioy [Haudfiaxary asiuebio
| I I |
e
L uosiadpjejuoyy
(1swws|psw a1pey})
Joyseeld /vﬂ
Jopeaspaybius|y

\.

a)jesue Bo uonesiuebio syapeispaybiuayy :| Hejg




Perspektivering

I min analyse af hvordan det darlige psykiske arbejdsmilje og samarbejdsklima i folkekirken kan af-
hjeelpes, har jeg her og tidligere peget pa nogle vasentlige omréader, hvor der, efter min menig, ber
settes ind, nemlig en mere professionel, synlig daglig ledelse, nogle klare visioner og rammer for

~ sognets, og dermed de ansattes, daglige arbejde og et mere bevidst og mélrettet arbejde med udvik-
ling af medarbejdernes faglige og personlige kompetencer, herunder medarbejdernes samarbejde
omkring lesningen af de felles arbejdsopgaver.

Imidlertid er der to, mindst, vasentlige spergsmaél, som jeg mere eller mindre stiltiende har ladet
ligge, nemlig spergsmalet om hvilken rolle menighedsradene skal spille og hvordan preesterne bli-
ver inddraget i processen

Menighedsradene. I dag er det menighedsridets valgte kontaktperson som udever den daglige le-
delse af sognets medarbejdere. Imidlertid stilles der ingen krav til kontaktpersonens ledelsesmessi-
ge kompetencer eller krav om synlighed i dagligdagen. Det betyder meget ofte, at vedkommende er
meget usikker overfor opgaven og derfor viger tilbage for at udfere den. Her bliver menighedsrade-
ne nedt til at “slippe tajlerne” og overlade den daglige ledelse til andre, som kan leve op til de nod-
vendige ledelsesmassige krav.

Desuden beskftiger de fleste menighedsrad sig med detaljerne i sognets liv og arbejde. Her er det
ngdvendigt, at man i stedet beskaftiger sig med de overordnede og langsigtede linier for sognets
virke. Det store spergsmal er imidlertid, hvordan vi/man fér radene til at ndre perspektivet for de-
res arbejde som politisk ledelse af sognet.

Praesterne. I dag er presterne ikke ansat i sognene, de er kaldet af menighedsradet til at varetage
forkyndelsen og de er fodte medlemmer af menighedsradet, men de er ansat af stiftet og med prov-
sten som deres daglige leder. Det betyder, at de har stor, ofte meget stor, indflydelse pa menigheds-
radets arbejde og dermed péa de ovrige ansattes arbejdsforhold, men de er selv kun underlagt radet i
begrznset omfang og slet ikke kontaktpersonen.

Det betyder, at presterne ikke, mod deres vilje, kan inddrages 1 et arbejde pé at forbedre arbejdsfor-
holdene, herunder samarbejdet mellem medarbejderne i sognet. Hvad varre er, s& er samarbejdet
mellem praester og @vrige ansatte, mange steder den vasentligste kilde til det dérlige arbejdsmilje.

Lesningen af dette problem krever formodentlig, at der bliver sat fokus pa hele folkekirkens orga-

nisatoriske struktur, siledes at den forenkles og bliver mere gennemskuelig.




