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Uppdraget.

Pa uppdrag av Visby domkyrkoférsamlings arbetsledning i februari 2015, har Ragnar Hakanson, under
april och maj manad genomfort samtal som en del av en psykosocial skyddsrond med personal, an-
stalld i forsamlingsverksamhet i Visby domkyrkoférsamling. Anstéllda inom kyrkogardsforvaltningen
har inte involverats i detta arbete.

Bakgrunden till beslutet ar, att de fackliga organisationerna vid MBL-forhandlingar i
samband en féreslagen omorganisation under varen 2015 framfért 6nskemal att en psy-
kosocial skyddsrond skulle genomfoéras i hela férsamlingen, nagot som arbetsgivaren sag
positivt pa. Konsulten Ragnar Hakanson tog da fram en arbetsmodell for hur denna skydds-
rond skulle kunna genomféras samt en tidsplan fér denna. Denna arbetsmodell (bilaga 1)
presenterades for arbetsgivaren samt den 3 mars 2015 for de fackliga foretradarna vid
MBLinformation (§ 19) varvid samtliga fackliga féretradare stallde sig bakom modellen och
att undertecknad Ragnar Hakanson skulle leda arbetet (bilaga 2).

Arbetsmodell

a. Den psykosociala skyddsronden genomfors med gruppsamtal i grupper om 3-5
personer. Grupperna satts samman utifran de befintliga arbetslagen. Chefsperso-
ner utgor en egen grupp. Domprosten ingar inte i nagon grupp.

b. Varje gruppsamtal ar semistrukturerat dvs. det anges en grundmodell fér vad som
skall gas igenom under samtalet, men samtalet I6per i 6vrigt fritt.

c. Varje gruppsamtal omfattar ca tva timmar vid ett eller tva tillfdllen. Om behov
finns for ytterligare samtal, enskilt eller i grupp ges utrymme for detta.

d. En sekreterare foljer samtliga samtal och antecknar vad som sags.

e. Dokumentet med struktur for samtalet (bilaga 1) delas ut minst en vecka innan grup-
pen traffas och deltagarna forvantas komma férberedda till samtalet.
f. Samtalen sker under konfidentialitet, vilket innebar att det som sags i samtalet
ocksa skall stanna dar. Denna konfidentialitet garanteras ytterligare genom att
rapporten lases och kommenteras av varje deltagare innan rapporten 6éverlamnas
till bestallaren.
g. Redovisningen av samtalen skall vara klar under juni manad 2015 och rapporten vara far-
dig innan augustis utgang.

h. Samtalen skall beréra fem omraden namligen ledarskap och arbetsorganisation, del-
aktighet och demokrati, kommunikation och information samt synen pa hélsa och
sjukfranvaro. Sam-talen avslutas dessutom med nagra kommentarer fran varje med-
arbetare om hur man kan ga vidare och vad som &r viktigast att ta itu med forsam-
lingen. Samtalen ligger sedan till grund fér Rapport och kommentarer.

Skal till modellen

Det finns naturligtvis en rad olika modeller man kan anvanda for att genomféra studier for att ta
reda pa hur en arbetsplats fungerar psykosocialt. Varje arbetsmodell ger med all sannolikhet olika
resultat och ingen modell kan sdgas ge alla svar.

Anonyma skriftliga enkater ar en ofta anvdand modell vid arbetsmiljoarbete. Enskilda samtal
med varje medarbetare ar en annan modell. Skalet till att vi valt en gruppsamtalsmodell ar att
gruppsamtalet samtidigt fungerar som korrektiv och bekraftelse for mina egna tankar. Alltsa
bade broms och gas kan man sdga. Alla samtal kring arbetsplatskonflikter kraver ett slags
skyddsnat. Om medarbetaren skall kunna ge uttryck for sin frustration och dven fortsattningsvis
kanna sig trygg i sin anstéllning sa behdver anonymiteten kunna garanteras. Men anonymite-
tens baksida ar att den ocksa ger utrymme for reaktioner som inte ar relevanta for att utveckla
en arbetsplats. Exempel pa sadana kénslor kan vara behov av att uttrycka hamnd. Sadana kans-
lor &r bade manskliga och forstaeliga, men fyller sdllan nagon meningsfull funktion i detta sam-



manhang. Den risken forstarks om anonymiteten garanteras genom enskilda samtal eller enka-
ter och minimeras nar vi sitter tillsammans i grupp. Samtidigt finns det en styrka i att fa veta hur
de andra medarbetarna tanker — att fa dela frustration hor till en viktig del i bearbetnings- och
forsoningsprocesser. Delandet av vara upplevelser innebér att varje medarbetare ges mojlighet
att tdnka vidare utifran andras erfarenheter, nagot som inte intraffar i det enskilda samtalet
eller i enkaten. Det har ocksa visat sig i samtalen att vid flera tillfdllen har medarbetare uttryck
kanslor av befrielse att gemensamt fa tala om dessa fragor.

Genomforande

Efter avslutade samtal kan vi konstatera att samtalsgrupperna i de flesta fall har blivit storre an 3-5
personer. Storleksordningen har varierat mellan 4-8 personer. Gruppindelningen och tidsplanering-
en har gjorts av Hans Nilsson, forsamlingens kamrer med personalansvar. Utgangspunkten har varit
att hela arbetsgruppen pa respektive arbetsplats har utgjort samtalsgrupp. Vid ett tillfalle har inte
gruppsamtalet kunnat genomfoéras da gruppsammansattningen inte bedémdes vara konstruktiv
(flera arbetsplatsers medarbetare som i 6vrigt inte har nagot samarbete hade placerats i samma
grupp). Vid detta tillfdlle upplOstes gruppen, en ny gruppsammansattning planerades vars grupp-
samtal genomfoérdes vid senare tillfalle.

Pa grund av sjukdom eller annan franvaro har ett “uppsamlingsheat” ordnats. Detta innebar
att sju gruppsamtal har genomfoérts samt tre individuella intervjuer. Vi tva, Mats och Ragnar, har
ocksa haft ett samtal under samma forutsattningar som gruppsamtalen har genomforts dvs. med
utgangspunkt i de fem huvudrubrikerna. Sammanlagt ar det intervjuer/samtal med 43 personer
som ligger till grund for denna rapport.

Innehallsligt har samtalen kunnat genomfdras som planerat. Varje samtal har inletts med att
samtalsledaren informerat om férutsattningarna for skyddsronden i enlighet med de atta punkter
som beskrivit ovan. Tva medarbetare har i samband med gruppsamtalen ifragasatt Ragnars roll
dels utifran att undertecknad har andra uppgifter i domkyrkoforsamlingen, dels utifran att en
medarbetare fatt uppfattningen att facket inte skulle ha godkdant Ragnar som projektledare. Den
anslagna samtalstiden om tva timmar har ansetts vara tillrackligt for samtliga grupper utom en,
vilken erbjudits en andra tid om ytterligare ca en timma. Samtliga har erbjudits att personligen
kontakta Ragnar i efterhand. Nagra sadana kontakter har inte tagits. Sekreterare har vid sex av
de sju samtalen varit Gunhild Ankre som fort anteckningar under samtalen. Dessa anteckningar,
har, efter att de utgjort grund fér denna rapport, forstorts, liksom den mailkorrespondens som
foranletts av detta arbete. Kravet att deltagarna en vecka i forvag skulle ha fatt ut dokumentet
med strukturen for skyddsronden och déarvid kunnat forbereda sig innan har endast fungerat i
ett par fall. Detta har inneburit att vi oftast fatt inleda samtalet med att nagon ur gruppen gatt
ivag for att kopiera detta. Flertalet medarbetare har alltsa inte varit informerade innan om hur
skyddsronden skulle ga till och inte heller kommit forberedda till samtalet.

Samtliga intervjuade har erbjudits att kontrolldsa anteckningarna fran samtalen. 35 medar-
betare har kontrollast, och texten fran samtalen har bearbetats efter dessa lasningar. Avsikten
har varit att dels garantera att samtalsledaren inte missforstatt nagot, dels att var och en skall
fa bedéma om det finns risk att rapporten oavsiktligt avsldjar nagon. Varje medarbetare har fatt
en papperskopia av anteckningarna fran samtalen i sin hand vid denna traff och vid behov
kommenterat detta. Kopiorna har darefter samlats in och forstorts.

Resultatet av samtalen sammanstalldes av Ragnar under maj och juni 2015. Domkyrkoférsam-
lingens arbetsledning, Mats Hermansson och Hans Nilsson tog den 16 juni emot denna skrivelse.
Detta dokument innehéll en beskrivning av arbetsprocessen, redogorelse for samtalen (som kon-
trollasts av personalen — se ovan) samt konsultens kommentarer kring dessa. Arbetsledningen be-
slutade da att lata arbetet vila under sommaren for att snarast pa sensommaren diskutera vidare.
Den 21 augusti traffade sa konsulten hela ledningsgruppen och samtalet aterupptogs kring hur



ledningen for forsamlingens basta, skulle ta hand om det som framkommit. Ledningsgruppen har
darefter vid flera sammantraden samtalat om hur man skall ga vidare. Arbetsledningen, foretra-
desvis Mats har kompletterat med sina kommentarer. Under september har vi bearbetat rappor-
ten for att kunna hitta den basta och mest 6verskadliga formen. Var forhoppning ar nu att vi till-
sammans med i férsta hand skyddsombuden, fackférbunden och samtlig personal kan ta fram kon-
kreta atgardsprogram for ett fortsatt utvecklingsarbete.

Allmant om rapporten
Vi har i denna process sett sju omraden som vi menar ar viktiga att arbeta vidare med. Varje omrade
utgor i rapporten ett kapitel med foljande underrubriker:

*  Rapport fran samtalen

* Konsultens kommentar

* Arbetsledningens kommentar

o Atgdrdsplan — 6verenskommelse mellan arbetsgivare och skyddsombud

| den forsta underrubriken redogors for vad som framkommit i samtalen. De asikter som framférs har
ar ibland citerade ordagrant, ibland omskrivna och darmed tolkade. Ragnar har lagt sig vinn om att ha
en aterhallen tolkning, men en omskrivning av det sagda ar alltid i ndgon betydelse en omtolkning
och har drag av subjektivitet. Av hansyn till anonymiteten har i manga fall inte exempel pa de olika
erfarenheterna kunnat tas med. | samtalen har olika personer namngivits. Dock har vi i denna rap-
port valt att endast namnge Mats, i hans egenskap av domprost. Alla citat ar ordagrant atergivna
fran sekreterarens anteckningar och markerade med citattecken och kursivering.

Det andra rubriken &r konsulten Ragnars kommentarer och reflexioner utifran det han har hort
i samtalen och hans tidigare erfarenhet. Den tredje rubriken ar Mats kommentarer till det som
kommer fram i summeringen av samtalen. Har har ocksa férsamlingens ledningsgrupp deltagit i
samtalet. Den fjarde rubriken dr den atgardsplan som maste bli den fruktbara konsekvensen av
denna process. Det tomma rutmonstret far bli vart gemensamma arbete. Dar ska arbetsgivare och
skyddsombud m fl komma 6verens om vad som behdver goras for att sdkra en bra arbetsmiljo.



Fran sammanfattning av samtal till gemensam atgardsplan.

Inledning

Vi vill allra forst betona att denna utredning fokuserar pa det som inte fungerar i Visby domkyr-
koforsamling. Vi vet att det finns mycket som fungerar bra i forsamlingen, men att vaga se verklig-
heten — ocksa det som fungerar mindre bra - ger goda majligheter till en positiv forandring. Nar
man reflekterar 6ver innehallet i denna rapport behéver man halla i minnet att de beskrivningar
som atergetts har fran samtalen bygger pa upplevelsebaserade beréattelser. Detta betyder inte
att berattelserna skulle ha mindre varde. De dr sanna for dem som uttrycker dem. F6r den som
ar apostroferad, foretradesvis Mats, kan det ligga néara till hands att fraga efter hur saker och ting
egentligen gatt till, ett slags "historisk verifikation” av det som sags och uttrycks. Oftast ér det en
hopplds vag. Fragan vad som egentligen sas och vad som egentligen hande, ar inte relevanta
fragestallningar i en sadan har rapport. Minnet av det som skett ar personligt fargat och darmed
ar det omojligt att objektivt bevisa nagot. Vi tror att mycket &r vunnet om alla som laser denna
rapport kan ta den till sig som viktig information om hur medarbetare uppfattar olika saker.
Dessa upplevelser maste sedan vara vagledande for det fortsatta arbetet for en béattre arbets-
miljo. De upplevelser som beskrivs ar sanna for de som upplevt dessa och den kdnsla som for-
knippas med upplevelserna styr vederbdrandes reaktioner och satt att forhalla sig till nya han-
delser.

Utveckling och forandring innebéar nastan alltid konflikter och motsattningar. De flesta forand-
ringar kommer till en arbetsplats utan att de ar planerade eller beslutade av ledningen — det kan
t.ex. handla om medarbetare som hastigt slutar. Manga konflikter, oavsett om de hér samman
med ofdorvantade handelser eller beror pa valplanerade beslut, kan vara smartsamma, men &r
noédvandiga och kan vara kreativa. Ratt hanterade berikar och utvecklar konflikter verksamheten.
Dysfunktionell blir en konflikt nar den innebér positionering sa att verkligheten beskrivs som svart
och vit. Da hamnar man latt i skyttegravskrig, dar malet inte ar att |6sa konflikten utan att 6verbe-
visa och helst fa motparten att forlora och kanske tappa ansiktet. Det ar mojligt att det kan finnas
inslag av sadan polarisering i de konflikter som Visby domkyrkoférsamling har, men vart starkaste
intryck ar att bland de allra flesta hos personalen finns en vilja att komma framat och att hitta |6s-
ningar. Tillsdttandet av denna utredning kan ocksa ses som en tydlig vilja hos saval arbetsledning
som fack att komma till rétta med formodade missférhallanden.

| alla konflikter ar flyktbeteenden bade rimliga och méanskliga. Arbetstagare kan tanka: Om vi
bara hade en annan chef sa skulle det |6sa sig. Och chefen kanske tanker: Om vi bara hade andra
medarbetare sa skulle detta vara enklare. For att utveckla en arbetsplats dr det nédvandigt att
utga ifran det befintliga arbetslaget och fokusera pa att vi har varandra som resurser. Ett annat
flyktbeteende kan vara att man tanker: om inte det eller det hade intraffat da hade allt varit an-
norlunda och sa hoppas man att omskakande handelser man varit med om bara ar en parentes.
Visby Domkyrkoférsamling har under de senaste aren varit med om en rad handelser som kan
beskrivas som traumatiska. Tyvarr har vi ingen garanti for framtiden. Sjalvklart kommer medarbe-
tare liksom chefer i en arbetsgrupp om 6ver 40 personer att sluta och nya kommer att rekryteras
och handelser som kommer att skaka om i personalgruppen kan vi inte heller gardera oss mot.
Konflikter emanerar inte ur dessa yttre skeenden. Det som yttre handelser kan innebéra, ar att
konflikter och missférhallanden exponeras tydligare. En annan verklighetsflykt som vi ibland dgnar
oss at ar att forklara svarigheter med att vi ar inne i ett paradigmskifte. Beteckningen ”paradigm-
skifte” ar i manga fall en omskrivning av ett forandringsarbete, som ibland betyder stérre férand-
ringar, ibland mindre, vilket betyder att “paradigmskiften” befinner vi oss i nagon betydelse stan-
digt i.

Idén om arbetsro, i betydelsen att allt ska vara som det varit, stannar darfor ofta vid en from
forhoppning, men for att hantera alla de handelser som i storre eller mindre grad paverkar en ar-
betsgrupp sa menar vi att tva saker helt avgérande. Man maste man ha en stabil ledning och ett



robust samarbetsklimat. Det allra viktigaste for stabilitet och robust samarbetsklimat ar tydlighet
och narvaro.

1. Ledarskap

Rapport fran samtalen

Brister i ledningens tydlighet framfors av flera medarbetare. En medarbetare beskriver ledarskapet pa
foljande satt: “Jag upplever ledarskapet som godtyckligt, ibland struktur och sen lat ga-mentalitet,
ibland hierarki i nésta stund frihet. Det skapar frustration och osdkerhet hos mig.” En annan ger
denna bild: “inget klarsprdk, flummigt och otydligt. Mats dr kyrkoherde och honom ser vi sdllan, allde-
les fér sdllan. Han hénger vil ikoner ndgonstans tdnker man. Det dr viktigt med en hobby men hans
inkréktar pa arbetet. Som kyrkoherde ska man vara pd plats ... Jag saknar en kyrkoherde som dr tydlig
och nérvarande. Jobbet blir lidande.”

Nagra tycker att Mats inte ar nagon arbetsledare, han kan vara en fantastisk inspirator och ar
Oppen for nya idéer, men saknar formaga att genomféra dessa. “Han skulle behéva gé en arbets-
ledarutbildning” menar nagra. Man menar att Mats” brist pa arbetsledarskap och att han trots
bristande chefserfarenhet inte valt att ga nagon arbetsledarutbildning visar pa brist pa respekt for
medarbetarna. De som varit med lange i domkyrkan upplever ett enormt skifte mellan forre dom-
prosten som var en arbetsledare som manga upplevde for auktoritdr. Nagra menar att Mats ar
duktig pa att ta itu med svara saker, t ex medarbetare som inte kommer 6verens eller medarbe-
tare som behover stéd. Men det ar i dessa fall inte Mats som ser vederborandes behov utan det ar
andra som patalar, men nar val det har skett kan Mats visa handlingskraft. Andra beskriver mot-
satsen. En medarbetare menar att Mats har ett stort behov av att vara “politiskt korrekt”, och tar
garna “credd” for bra saker som hdander oavsett om han ar hjarnan bakom det som skett eller inte.
En annan medarbetare undrar vad som skulle hdnda om ett projekt blir ett fiasko — star man en-
sam med ansvaret da eller skulle Mats stélla upp. Nagon sager: ”Mats beskriver att han vill ha en
platt organisation, men egentligen pekar han med hela handen”. Nagra medarbetare upplever
att de i olika sammanhang gar in och raddar Mats. Man beskriver att man “curlar” chefen. Andra
beskriver att arbetet ofta bestar av brandkarsutryckningar — akutlagen som foérklaras av dalig
eller obefintlig planering. Nagon menar att Mats dnnu inte har hittat sin roll.

Flera papekar att Visby domkyrkoférsamling fortfarande lider av forlusten efter Marie-Louise.
Hon var spindeln i natet och den som holl “ordning pa chefen”. En medarbetare sager: "Arbets-
platsen préglas av férvirring sedan Marie-Louise avled, hon var spindeln i nétet och hade koll pa
allt. Det var roligt pd jobbet nér Marie-Louise var arbetsledare.” "Mats har en idé i sitt huvud, som
han vill férverkliga ganska snabbt och den processas inte. Vi som jobbar blir inte en del i proces-
sen ... Mats skulle fGd med alla pé taget om han bara processade ... Det saknas kommunikation
med medarbetarna och tid, mycket héftas fram ... Det gdller att fG med folk pa tdget, géra tan-
kesmedja, sa bildas inte s mdnga motkrafter.” En medarbetare berdttar om moten med Mats
da avsikten varit att ta upp den bristfdlliga relationen till honom, men dar Mats istéllet vant pa
diskussionen sa att den kommit att handla om medarbetaren ensam och Mats har da t.ex. fore-
slagit att medarbetaren skall fa handledning eller liknande.

En forandring i ledarskapet menar nagra ar nodvandigt. Med férandring menar man att man
vill bli behandlad med “respekt” och att ledarskapet maste praglas av “tydlighet, konsekvens och
ndrvaro”. Har maste hogste chefen ga fore och visa att han tar medarbetarnas kritik pa allvar och
ta sin egen oféormaga och begransade erfarenhet av chefskap pa allvar och lara sig hur man leder
en verksamhet. Mats behdver lara sig hur man bygger team och hur man arbetar processinriktat,
menar nagra medarbetare.

Nagra upplever, vid genomlasningen, att man inte kanner igen sig i kritiken som riktas mot
Mats.



Konsultens kommentar

Mats far mycket kritik i denna rapport. Det gar inte att forbise. En férklaring kan vara att chefer ofta
blir en projektionsyta som samlar mangas frustration éver mycket pa arbetsplatsen. En annan forkla-
ring ar att den nuvarande ledarstilen skulle vara radikalt férandrad mot tidigare chefs ledarstil. Sakert
finns det inslag av bade projektioner och ovana vid Mats” chefande, men dessa forklaringar racker
inte for att forsta den kritik som riktas mot ledningen.

Min beddmning ar att en otydlig arbetsledning bidrar till den osdakerhet och det missmod som
nagra medarbetare i domkyrkoférsamlingen ger uttryck fér i denna rapport. | intervjuerna fram-
kommer att medarbetare upplever arbetsledningen som “otydlig, obegriplig och férvirrande”.
Detta kan leda till en dalig arbetsmiljo. Ett otydligt ledarskap kan skapa réadda medarbetare. Flera
har vittnat om att man inte vet ndr man gor ratt, da liten eller ingen bekraftelse ges pa medarbe-
tarnas arbetsinsatser. Ett otydligt ledarskap kan ge sken av delaktighet och demokrati, men resul-
tatet blir det motsatta eftersom detta ledarskap skapar radsla. Radda medarbetare gor ofta som
chefen sager, men utvecklar knappast verksamheten. Radslan forstarks om man upplever att che-
fen favoriserar vissa personer. Det finns medarbetare som upplever att det finns en grupp kring
Mats som har fatt “godkant” (se vidare under kap 7, "Organisationskulturer”). Resultatet av dessa
otydligheter resulterar i olika obehag bland medarbetare som hade kunnat undvikas om tydlighet
hade funnits med hela vagen.

Mats beskrivs av nagra medarbetare som en projektledare och inte en arbetsledare. Fér pro-
jektledaren ar entusiasm och karisma ofta viktiga for att na framgang. For verksamhetsledaren
behovs andra personliga kvalitéer som t.ex. stabilitet, tydlighet och langsiktighet. Samtidigt ar det
viktigt att minnas att det kring Mats knutits forhoppningar om en fornyelse av domkyrkans verk-
samhet. For ett fornyelsearbete ar entreprendrskap och projektledarkompetens nédvandiga. Den
svara balansgangen ar att pa ett trovardigt satt forena dessa ledarstilar.

Slutligen ar det viktigt att betona att det inte racker att Mats andrar sin ledarstil och att alla
andra fortsatter som forut. For att skapa en god arbetsmiljé maste alla bidra utifran sin kompe-
tens och vara installda pa att férandringar ar nédvandiga. Detta ar férandringar som sannolikt kan
vara foérenat med saval smarta som uppoffringar.

Arbetsledningens kommentar

Det ar tydligt att det finns medarbetare som ar kritiska till min ledarstil och till min kompetens som
ledare. Det tar jag at mig av detta. Jag gick innan jag borjade min tjanst i Visby domkyrkoférsamling
en kyrkoherdeutbildning. Det var ett krav fran mig innan jag tilltradde tjansten. Nu behover jag fylla
pa forraden i min ledarkompetens. Det ar viktigt att det bereds utrymme for arbetsledning, egen
handledning samt fortsatt chefsutbildning. Vi beh6ver ga igenom de otydligheter som medarbetare
namnt — otydligheter som maste vandas i tydlighet.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

2. Medarbetarskap

Rapport fran samtalen.
En del upplever att Mats har kontrollbehov och att han vill vara med i alldeles for mycket. Mats beskrivs
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av nagra som att han inte ser medarbetarnas kompetens i ett utvecklingsarbete utan hans fokus &r mera
mot kyrkoradets AU och en dialog med AU, hellre dn ett samtal med medarbetarna.

Nagra medarbetare utrycker att det ar mycket sallsynt att man upplever sig fa bekraftelser av
arbetsledningen att man gjort ett bra arbete. Nagon medarbetare beskriver detta som det bransle
man behdver i arbetet. Den bekraftelse/bransle man far ar fran arbetskamrater eller fran férsam-
lingsborna och besdkarna i grupper och gudstjanster. En medarbetare siger pa fragan nar denne
blir sedd av arbetsledningen pa sin arbetsplats: “Ndr ndgot jag gjort blivit fel.” En annan sager att
skulle man fa berom fran arbetsledningen sa innebar det att man forvantas géra mer. “Om jag
bara blev sedd sa skulle jag ge jdrnet” kontrar en medarbetare. Nagra uppger att man ligger vaken
pa natterna och grubblar dver sin arbetsplats. Detta ar grubblerier som i vissa fall lett till smn-
rubbningar under perioder. En av de stressfaktorer som nagra namnt ar bristen pa planering och
otydlighet i ledarskapet.

En del medarbetare upplever att i Visby domkyrkoférsamling ar det hog prestation som premie-
ras. Ord som att det ar en “elitistisk” arbetsplats har anvants av nagon i betydelsen: kan du inte
jobba och leverera sa ar du mindre vard. Om man skulle ha en period dar man inte riktigt orkar sa
uttrycker nagra medarbetare en osdkerhet och radsla kring vad som da skulle handa. Det enda
alternativet till hogsta mojliga prestation ar att sjukskriva sig, séger nagon. Dessutom uppger
nagra medarbetare att man bibringats uppfattningen att skillnaden mellan arbetstid och frivilligt
engagemang ar otydlig. Om man var pa vag att bli utarbetad sa skulle det troligen inte vara arbets-
ledningen utan arbetskamraterna som slog larm forst. Snarare verkar arbetsledningen vara okans-
lig for den ledighet som den anstallde har ratt till enligt arbetstidslagstiftning, menar en medarbe-
tare. Nagon medarbetare berattar om hogt blodtryck och att man blir “upp-psykad”. Ingen med-
arbetare uppger sig veta nagot om arbetsbeskrivning pa den anstallning man har. Flera uttrycker
att man saknat detta och att en arbetsbeskrivning skulle skapa mer tydlighet.

Nagra konstaterar att de sista aren i Visby domkyrkoforsamling varit exceptionella med flera
dodsfall, medarbetare som hastigt lamnat sin tjanst, viktiga personer som bytt jobb etc. Man ut-
trycker darmed en férhoppning att de senaste aren skall vara en parentes.

Trots all kritik som listats ovan sa uttrycker de allra flesta medarbetarna en gladje och tillfreds-
stallelse i sjalva arbetet. Uppgifterna ar stimulerande och motet med férsamlingsbor ger ofta
inspiration och uppmuntran att fortsatta. Flera medarbetare uttrycker det med orden att man vill
vara med och bygga forsamling, bygga relationer etc. Hos de allra flesta finns en tillfredsstéllelse i
arbetet, detta trots det tydliga missndjet med arbetsledningen som nagra uttrycker. En medarbe-
tare sager: ”“Jag diskar jobbet — fast ibland ér det svart.” Manga beskriver att man far lara sig att
“hantera” ledningen och medarbetarna lyfter varandra. Nagon talar om att man “flyr” in i sin
egen arbetsgrupp, nagot som accentuerar splittringen och bristen pa gemensam malbild (se ne-
dan under Malbild och planering). Flera beklagar sig 6ver att den kompetens och professionalism
man besitter utnyttjas daligt.

Konsultens kommentar

Ett otydligt ledarskap innebar att det utvecklas tva typer av medarbetare, dels den sjalvgaende med-
arbetaren, dels den passive. Sjdlvgaende medarbetare ar bra om alla har ett gemensamt mal. Sjalvga-
ende medarbetare utan gemensamt mal innebar att medarbetare latt blir motarbetare och verksam-
heter motverkar varandra istdllet for att man skapar vikansla och dra at samma hall. Motverkande
verksamheter ar kvalificerat resurssléseri bade med personal och ekonomiska resurser.

Passivitet kan ta sig manga olika uttryck. Det vanligaste ar kanske, att den professionalitet man
ar anstalld for, inte utnyttjas till fullo. Detta har flera medarbetare papekat. Passivitet kan ocksa
utgdra en medveten eller omedveten protest mot en ledning som man upplever inte skoter sitt

uppdrag.



Ett otydligt ledarskap innebar en otydlighet i uppdraget. Och detta géller bade vad man skall
gbra och inte gora. Kyrkliga arbetsplatser |6per sarskilt stor risk nar det galler tydlighet i uppdra-
get, vilket hér samman med att uppdragen latt kan bli hur omfattande som helst och att manga i
hog grad skoter sig sjalva i sin yrkesutovning. Till tydligheten hor begransningarna. Otydlighet och
gransloshet ar bada riskfaktorer for utmattning. Av otydligheten foljer ocksa att det ar svart med
uppmuntran for vad skall man premieras for om man inte vet vad som &r ratt eller fel.

Det ar slutligen viktigt att papeka att tydlighet inte bara avilar arbetsledningen. Att tydliggora
uppdrag och begransningar ar ett dmsesidigt uppdrag mellan arbetsledning och medarbetare.
Medarbetaren besitter ju vanligen en storre fackkunskap an arbetsledningen inom dennes speci-
fika omrade.

Arbetsledningens kommentar

Att bekrafta medarbetarna i deras viktiga verksamhet &r en av de uppgifter som ligger 6verst pa varje
arbetsledares uppgiftslista. Men det ar inte alltid Iatt att bekrdfta medarbetare — alla vill ha det pa sitt
eget vis. Nagra kan bli sura av bekréaftelse — “Va, tror du inte att jag gér mitt arbete”, ar reaktioner som
kan mota en bekraftande ledare.

Har namns tydligt nagra saker som kan vara en direkt fara fér en god arbetsmiljé. Och det
maste tas pa storsta allvar. En arbetsmiljé som ger upphov till somnrubbningar eller att man kan-
ner sig upp-psykad ar inte okey. Det finns ingen forvdntan fran arbetsledningen att man som med-
arbetare ska stalla upp och arbeta pa sin fritid. Vart kommer det ifran? Skillnaden mellan arbetstid
och frivilligt engagemang far aldrig uppfattas som otydlig.

Nar det géller arbetsbeskrivning for alla medarbetare sa ar det pa gang. Arbetsgivaren har
namnt i ett protokoll efter en forhandling att det ska finnas Medarbetarkontrakt med alla medar-
betare innan 2015 utgang. Det siktar vi annu pa. Arbetsgivaren tror att tydlighet i de ovan namnda
sakerna ar A och O for en god arbetsmiljo.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

3. Ledningsstrukturer

Rapport fran samtalen.

Under Mats’ tid har man byggt en organisation med sex mellanchefer. En medarbetare kommenterar
detta sa héar: “Det sparas pa verksamhetspersonal inte pd chefer.” Flera medarbetare sdger att man
inte vet varfor denna férandring av organisationsstrukturen har skett. Att stallas infor fullbordat fak-
tum &r frustrerande for personalen i synnerhet som det géller chefer som man kommer att vara
narmast understalld. Sa har sdger en medarbetare: “Ndr det kommer fram till oss pa golvet dr det
redan férankrat (beslutat). DG dr annonsen skriven och klar...” Organisationsstrukturen med mellan-
chefer ar inte helt 14tt att forsta, menar nagon medarbetare. Forvirringen forstarks dessutom av att
delegationsordningar forefaller saknas eller sa f6ljs den inte, menar nagon. Flera beskriver t.ex. att
Mats hoppar 6ver sina mellanchefer nar det galler att ta beslut. Dessutom ser mellanchefsrollen olika
ut bland de sex mellancheferna. Nagra sitter t.ex. med i ledningsgruppen, andra inte.

Ndagra menar att anstallningen av en verksamhetsledare pa sddra distriktet inte har medverkat
till 6kad stabilitet, snarare har svikna forvantningar forstarkt kdnslan av mindre varde och utanfor-
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skap (se kap 7 "Organisationskulturer”). Besvikelsen beror i huvudsak pa att verksamhetsledaren tas
i ansprak for andra arbetsuppgifter an de som han anstéllts for. Dessutom uppges att Mats ganska
ofta hoppar over verksamhetsledaren i beslut som tas, detta trots att medarbetarna upplever att
verksamhetsledaren hor till “inneganget” runt Mats. En medarbetare beskriver det hela sa har:
”Man visste inte vad man gjorde ndr man tillsatte en verksamhetsledare for séder. Verksamhetsle-
daren dras i hela tiden, han ska fixa Axelsro eller julspel utanfér domkyrkan. Arbetet som verksam-
hetsledare i distrikt séder kommer i andra hand. Viljan finns men vi prioriteras inte.” Andra menar
att det var enklare nar prasten var arbetsledare. Mycket som ror stadsdelskyrkorna blir forsummat.
”...vi tar en hel del pd volley” sager en medarbetare och menar att man maste forséka I6sa lokalt
det som pa ett eller annat satt riskeras att saboteras pa grund av bristen pa planering fran arbets-
ledningens hall. Nagra medarbetare menar att den logiska konstruktionen vore att det finns en an-
svarig prast i vardera kyrkan. Konstruktionen med en verksamhetsledare i det som kallas s6dra di-
striktet far kritik av nagra medarbetare.

Beslut tas ibland i en takt som utesluter delaktighet, detta under sken av att Visby domkyrko-
forsamlings “mossighet” skall rensas ut, sdger en medarbetare. Detta kan innebara, menar na-
gon, att om man 6nskar dialog och darmed riskerar att bromsa upp processen, upplever man sig
snabbt stamplad som bakatstrdavare och mindre dnskvard pa arbetsplatsen.

Konsultens kommentar

Av uttalandena fran medarbetarna i denna rapport sa far man bilden av att férsamlingens organisation
och struktur inte ar tillrackligt forankrad eller bristfalligt kommunicerad. Nagra av de som ska ledas av
en mellanchef verkar oklar 6ver detta faktum. Detta gor naturligtvis mellanchefernas jobb betydligt
svarare. Dessutom finns det risk att medarbetaren inte vet vem man ska relatera till och man undrar
da vad man skall ha en mellanchef till. Den har bilden av Ninni Gernandt ur boken “Det osynliga kon-
traktet” (Gernandt, Ninnie (1992). Det osynliga kontraktet. 1. uppl. Malm®é: Liber ekonomi) kan kanske
belysa komplexiteten:

Spelregler for Tydliga Otydliga
beslutsfattande
Uttalade Trygghet/sakerhet Osdkerhet
Outtalade Hanterbart forinvigda Manipulerbart

Verksamhetsledarens roll i det sédra distriktet har jag utrett i tidigare. Verksamhetsledaren ar anstalld
pa sina chefsmeriter, inte pa fackkunskaper. Detta ar ett annorlunda satt att se pa kyrkligt ledarskap,
som inte har sjadlvklart accepterats. Detta innebar att verksamhetsledaren har en komplicerad situation
och i hog grad ar beroende av samtycke av medarbetarna for att verksamheten skall kunna ledas. Att
bygga upp detta 6msesidiga fortroende tar tid och kraver narvaro.

Arbetsledningens kommentar

Intensionen har varit att bygga en tydligare organisationsstruktur dar beslut fattas narmare medar-
betare och verksamhet. Férsamlingen har inte fatt flera mellanchefer genom denna nya organisat-
ion. De ar farre nu och har ett storre mandat. En ny sak ar att det nu ocksa kan forekomma chefer i
forsamlingsverksamheten som inte ar praster. Det har varit ett medvetet val av ledningen. Alla med
ledaruppdrag — arbetsledning - sitter nu i ledningsgruppen. Vi har en mycket tydlig delegationsord-
ning —som beskriver hur delegationen fran de fértroendevalda ser ut till mig — och sedan hur dele-
gationen tas emot i organisationen. Det ar uppenbart att denna delegationsordning inte ar spridd
och kand bland flera medarbetare. Det maste atgardas. Jag upplever inte att det finns nagot i med-
arbetarlaget som jag skulle beskriva som “mossigt”. Det finns ddremot en fruktbar olikhet. Dialog
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kan aldrig vara nagot som bromsar upp processer — dialog ar sjalva vagen.

Beslut om verksamhetsledaren kom till efter MBL-forhandlingar. Verksamhetsledaren har fler
uppdrag i forsamling utover att vara chef for sodra distriktet.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

4. Relationen fortroendevalda och medarbetare

Rapport fran samtalen

Flera medarbetare upplever att det ar en oklar relation mellan fértroendevalda och den operativa
arbetsledningen. En medarbetare uttrycker det sa hér: “De fértroendevalda tar sig ett starkt mandat
pa ett sdtt som dr ovanligt ... Fértroendevalda tar mycket plats parat med en svag och ibland okun-
nig ledare.” Nagra medarbetare har berdttat om situationer nar fértroendevalda har haft syn-
punkter pa vederborandes arbetsuppgifter. En del menar att kyrkoradets ledamoter pa olika satt ar
operativa (lagger sig i verksamheten) och relationen mellan fortroendevalda och anstéallda beskrivs
sa hér av en medarbetare: "Man mdste féda dem (kyrkorddet) pa rdtt sétt och gé en balansgdang.”
En annan uttrycker det sa har: ”“Det finns en férvédntan hos kyrkorddet att fa vara med operativt.
Kyrkoradet dr aktivt och dven med i verksamheten. Problemet ligger i delegationen.”

Man konstaterar ocksa att detta inte galler hela kyrkoradet. De flesta borde istéllet aktiveras mer.
Nagon beskriver kyrkoradets aktiva roll som i huvudsak kontrollerande. Man har sett att mycket av
Mats energi gar at att “féda och parera kyrkoradet”.

Konsultens kommentar

| en forsamling maste det finnas en tydlig boskillnad mellan fértroendevalda och den operativa perso-
nalen. Denna boskillnad har inte visat sig pa ett trovardigt satt for alla medarbetare. Detta tar sig
framfor allt uttryck i att det finns anstallda som upplever att fortroendevalda “ldgger sig i” den opera-
tiva verksamheten. Detta far till foljd att anstéllda kdnner sig kontrollerade och inte vardesatta for sin
kompetens som sjalvstandiga medarbetare. Detta ar ocksa en grogrund for radsla och forsiktighet.
Fortroendevalda har ju makt och nar denna anvands, om an i goda syften, i den operativa verksam-
heten leder detta l4tt till otydlighet och forvirring hos medarbetaren.

Medarbetare uppfattar att kyrkoradets arbetsutskott och Mats finns i ett mycket nara forhal-
lande. Man upplever att beslut tas i bl.a. operativa fragor utan att berérda anstallda kdanner sig
involverade. Nagon menar att Mats i praktiken uppfattas som en mellanchef och att det &r de
fortroendevalda som egentligen styr. | denna uppfattning féds ocksa tankar om att verksamhet-
en egentligen styrs av dolda agendor.

Arbetsledningens kommentar

Vi behover aterigen tydliggora forsamlingens delegationsordning. Vi behdver ocksa en dialog
med medarbetarna om hur deras profession skulle kunna utnyttjas och dnnu battre komma till
sin ratt. Det behover tydliggbras for fortroendevalda att det ar gott att de &r engagerade for for-
samlingen men att de aldrig kan ga in i verksamheten och saga till medarbetare vad de ska gora.
Vi behover arbeta med relationen Ledning — Styrning, for att tydliggéra rollerna.
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Samtidigt behovs en bra relation mellan anstéallda och fortroendevalda. En 6nskan som jag har
ar att vi kan hitta en form for att halla igang ett ideologiskt och teologiskt samtal saval i medarbe-
tarlaget som i kretsen av fortroendevalda.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

5. Malbilder och planering

Rapport fran samtalen
Medarbetare berattar om att det saknas gemensamma malbilder och langsiktig planering. Nagra

medarbetare har papekat bristen pa ”vi-kdnsla”, nagot som kopplas till bristen pa gemensamma bil-
der av vad uppgiften ar.

Forutsattningarna for Visby domkyrkoforsamling och arbetet inom denna har under flera ar
forandrats pa grund av hdandelser som man inte kunnat forutse eller paverka. Flera dédsfall har
intraffat, medarbetare har slutat av olika skal. Det finns sdkert fler saker som kan laggas till pa
denna lista. Samtidigt lever férsamlingen med en rad utmaningar. | samtalen namns medlemstapp
och farre besdkare i gudstjanster som tva orosmoln. Flera medarbetare har i denna rapport ut-
tryckt att de inte forknippar ledningen for Visby domkyrkoférsamling med stabilitet utan med
ryckighet och ad hoc-l6sningar.

Konsultens kommentar

Manga av de utmaningar vi stalls infor som kyrka innebar att vi behdver reflektera over grundlaggande
existentiella fragor som ror meningen med vart arbete. | alla skeenden dar en verksamhet identitet
ifragasatts sa ar ledningens férmaga att formedla stabilitet bland det viktigaste. Stabilitet skall inte
forvaxlas med att man maste vara bakatstravare. Stabilitet innebéar en trohet mot uppgiften och ett
tydligt satt att formulera och férvalta denna uppgift. Stabilitet ar viktigt for medarbetarna och for de
medlemmar som séatter sin tillit till Visby domkyrkoférsamling och det arbete som bedrivs dar.

Visby domkyrkofdérsamling &r en stor arbetsplats med sammanlagt 6ver 60 medarbetare forde-
lade pa atminstone sex geografiskt skilda arbetsplatser. Detta stéller krav pa ett medvetet och
standigt pagaende malarbete. | ett malarbete maste all personal engageras. Formagan att hantera
svarigheter pa en arbetsplats star i direkt relation till om man vet vilket mal man har. Om man vill
ha mer &n acceptans, dvs. att personalen gillar malen for verksamheten, kravs att all personal in-
volveras i malarbetet. Personal som inte ar involverade kommer inte att medverka till utan mot-
verka malens uppfyllelse. Malarbete ar médosamt men nédvandigt och odndliga maldiskussioner
forhindras om man har kortsiktiga, konkreta och matbara mal tillsammans med langsiktiga mal. En
modell for minnet &r SMART-metoden. SMART star for Specifikt, Mdtbart, Accepterade, Realistiska
och Tidsbestdmt.

Arbetsledningens kommentar:

En langsiktig, initierad och samordnad planering ar naturligtvis fullkomligt nédvandig pa en sa stor
arbetsplats som Visby domkyrkoforsamling. Detta ar viktigt inte bara ur ett verksamhetsperspektiv —
det ar ocksa en av de viktigaste arbetsmiljoatgarderna.

Vore sdkert bra att fa till samtal i medarbetarlaget som handlar om kyrkans innersida, om kyrkans
syfte. Samtidigt géller det att maldiskussionerna inte blir till odndliga langbankar, med fler inef-
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fektiva sammantraden. Har kravs en del tankemaoda for att hitta den optimala formen. Arbetet i
forsamlingen maste praglas av langsiktighet dar besluten bygger pa analyser av vad det &r att vara
kyrka i Visby. Att all verksamhet planeras i enlighet med antagen férsamlingsinstruktion ar ett satt
att sakra stabilitet i arbetet. Har kan ocksa den medlemsundersékning som vi just nu arbetar med
vara en god hjalp. Det kravs ocksa mycket annat idéarbete fran olika hall.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

6. Narvaro, information och kommunikation

Rapport fran samtalen

Nagra medarbetare har papekat att man upplevt Mats som en franvarande chef. Nagon skyller pa
hans hobby och antyder att denna inkrdktar pa arbetet, andra pekar pa att han brister i formagan till
dialog. Ett annat uttryck for Mats” franvaro ar att han enligt flera medarbetare inte sdllan ger besked
och order via SMS och mail — detta dven i kdnsliga fragor. En medarbetare uttrycker det sa har:
”Mats tar ingen kontakt med en utom via sms om det dr ndgot viktigt.” Dessutom omvittnas att
dessa mail kan komma pa tider som inte kan anses vara arbetstid (sena kvallar, natter etc). Detta upp-
ges som ett stressande moment, medarbetarna vet inte vad som kommer och det ar stor risk att man
Oppnar meddelandet — med allt vad det kan innebara av oro och undran. Sa har sdger en medarbetare:
“Man far dubbla signaler, som att det dr viktigt att ta hand om sig sjélv men man fdr kritik om man inte
svarar pad mejl pa sin lediga dag.”

Nagra medarbetare upplever att det ar viktigare att tala med massmedia an informera internt,
vilket innebar att medarbetarna far del av informationen om vad som hander i forsamlingen via
massmedia. Om medarbetarna pa ett tidigt stadium far direktinformation om olika saker i forsam-
lingen ar det mycket lattare att sedan tala gott om férsamlingen. Ett exempel som togs upp var ett
onsdagsmote. Sa har sdger medarbetaren: “T ex i onsdags fragade jag om informationen till all-
mdnheten pad tisdagskvdllen hur den gick och vad som sades. Man var stolt éver att 80 deltagit,
vilket engagemang. Jag fick till svar att jag skulle prata med de medarbetare som hade varit dér.”
En annan medarbetare papekar att bristen pa information leder till spekulationer och rykten.

De manatliga gemensamma onsdagsmotena for all personal beskrivs av en del medarbetare
som meningsldsa. Nagra forstar inte varfér man maste sitta dar, i synnerhet som narvaroobligato-
riet inte géller alla. Det ar oklart vilka som &ar undantagna fran obligatoriet, men uppenbart priori-
terar vissa bort detta mote. Onsdagsmotena uppfattas som informationsmoten. Har forekommer
ingen dialog. Dessutom vittnar flera om att motena ar daligt forberedda av ledningen, ibland hén-
der det t o m att motet stalls in ndr man val kommit dit. En medarbetare sager: “Man dker till ett
mote, avsdtter arbetstid och pG métet fGr man veta att métet dr instdllt.” Flera enheter och verk-
samhetsomraden har ocksa egna moten som omvittnat kdnns betydligt mer meningsfulla.

Konsultens kommentar

| ett arbetslag ar det viktigt med tydliga kommunikationskanaler. De formaliserade informationsbeho-
vet 6kar vanligen med arbetsplatsens storlek. En bra och genomtankt information skapar trygghet for
alla parter. | annat fall riskerar man desinformation och ryktesspridning. Sattet att informera féréandras
ocksa hela tiden, varfor fragan om hur kommunikationen skall ske inte kan anses vara |6st en gang for
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alla.

Det finns en risk att de digitala kommunikationsmajligheterna far ersatta moétet mellan manni-
skor. Ofta anvander vi dessa i ambitionen att besked och beslut skall ske snabbt och effektivt. Men
den digitala formen av kommunikation férutsatter att det finns ett fortroendefullt samarbete som
byggts upp genom den energi som det fysiska motet ger. Nar detta inte finns blir 1att opersonlig-
heten i kommunikationen tolkad som nagon form av hot. Detta inte minst eftersom digital inform-
ation enbart ar verbal (vilket motsvarar mindre an 10% av var kommunikativa process) och dessu-
tom med nédvéandighet kortfattad. Darfor tror jag att en policy for hantering av dessa medier ar
valgérande for arbetsmiljon och att processer som kraver fysiska moten for att garna kan fa ta lite
mer tid for att bli val férankrade bland personalen.

Arbetsledningens kommentar

Om nérvaro. Lite filosofiskt kan man uttrycka det sa har: Narvaro i ett rum betyder franvaro i alla andra
rum. Detta faktum betyder att en narvaro for nagra medarbetare i en arbetsmiljé maste betyda fran-
varo i alla andra medarbetares miljoer. Har behover aterigen delegationsordningen tydliggoras. Che-
fen/arbetsledaren kan vara narvarande utan att domprosten ar narvarande. Nar det géller min hobby -
jag fullfoljer mitt atagande som anstalld i féorsamlingen. Den brist pa formagan till dialog som nagra
medarbetare namner far jag arbeta vidare med — ocksa tillsammans med min handledare och coach.
Vilka medier man ska anvanda for kommunikation kan alltid diskuteras.

Vad som blir tydligt ar att jag fran och med nu inte kommer att skicka SMS till medarbetare
som inte uttryckligen bett om det, efter arbetstid. Det var en ny signal for mig — som jag direkt tar
pa stort allvar. Mail till medarbetare pa deras arbetsmail kommer jag att fortsatta skicka pa tider
som passar min arbetsplanering. Men det finns sjalvklart ingen forvantan pa att medarbetare laser
arbetsmail nar de inte ar i tjanst. Vi ska ta fram en policy for arbetsredskapen telefon och dator.

Om medarbetare har kdnslan- och kanske ocksa erfarenheten — av att mediakontakter gar fore
internkommunikation sa ar det allvarligt. Nar det galler motet en tisdagskvall med allmanheten sa
minns jag val replikskiftet pa stormotet dagen efter. Mitt svar gick ut pa att det var béattre att fra-
gestallaren kollade med nagon annan dan med mig som var arrangor av motet.

Informationskanalerna ar viktiga pa en relativt stor arbetsplats som var. Och de maste hela ti-
den ses 6ver. Stormotet ar den viktigaste informationskanalen idag. Det finns ingen som har be-
hov av meningslésa moten, sarskilt inte arbetsgivaren. Den méteskultur som vi nu har sedan nagot
ar ar frukten av en rejal genomlysning och ett kontinuerligt utvarderingsarbete i hela medarbetar-
gruppen. Vilka moten man ska ha ar hela tiden foremal for diskussion — och alla pa en arbetsplats
kommer inte att bli 6verens. Vi har just nu det métesschema som de flesta var 6verens om da vi
senast gjorde en undersokning. Det kan vara dags att aterigen gora en sadan undersokning.

Ingen dr undantagen att vara med pa stormotena. Stormdtena dr mest information fran led-
ningen till alla medarbetare. Det star i Motesschemat som alla far vid terminsstarten: “Syfte: Ge-
mensam information om férsamlingsévergripande saker, rapport fran distrikten, personalinform-
ation, inspiration och idé och erfarenhetsutbyte.” Forberedelserna for métena kan bli battre, vi
arbetar med detta i ledningsgruppen. Bland annat ar tanken att involvera flera medarbetare.

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig
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7. Organisationskulturer

Rapport fran samtalen

Flera av de som arbetar i stadsdelskyrkor, pa Birkagarden och i sjukhuskyrkan upplever sig vara i
periferin av férsamlingen, vilket i detta fall betyder att man kanner sig mindre betydelsefulla. Igen
betonas att kdnslan av ett "vi” (i betydelsen Visby domkyrkoférsamling) saknas. Ett citat ur samtalen
later sa har: ”Vi dr i periferin, det verkliga hénder i domkyrkan och Mats har ingen koll pé oss i di-
striktskyrkorna.” Nagra medarbetare i distriktskyrkorna uttrycker att arbetsledningen (Mats) har en
brist pa kunskap och forstaelse av distriktens arbete. Nagon uttrycker det sa har: “Domkyrkans per-
sonal dr ett A-lag i férsamlingen”.

Nagon menar att vissa personer i arbetslaget av ledningen identifieras som konservativa andra
som progressiva. Nagon menar att man maste vara hogpresterande for att duga i arbetslaget. Ytter-
ligare nagon menar att det finns informella ledare och att subtila hierarkier egentligen styr verk-
samheten (se kap 1 ”Ledarskap”)

Birkagarden upplevs som den mest avldgsna ”satelliten” inom Domkyrkoférsamlingens verk-
samhet. En medarbetare uttrycker det sa har: “... kdnner ingen som helst inblandning av vare sig
chef eller kyrkorad. Det dr ju bra att man far géra som man vill men ddligt att man arbetar fér
mycket utan uppbackning.” Personalmassigt ar det vattentata skott mellan Birkagarden och
domkyrkoforsamlingen. Sa har sdger en medarbetare: “Bra ndr det statt om oss i tidningen sen
skiter dom i 0ss.” En annan undrar: “Mats, vem dr det? En diakon kommer hit ndgon enstaka
gdéng. Till Oppet hus, grotiunch, pdskmiddag ber vi att en prést ska komma och det dr aldrig Mats
som kommer. Jag vet ingenting om honom.” Nagon annan menar att Mats ar 6ppen for dialog.
En representant fran Birkagarden deltar pa de manatliga stormdétena, men i 6vrigt har man ing-
en kontakt. En rimlig kontaktvédg borde vara nagon diakon i domkyrkoférsamlingen, men inte
heller dar sker nagon mer regelbunden kontakt. Birkagardens personal lever ett riskfyllt liv, med
ansvarsfulla och anstrangande arbetsuppgifter dar fysiska och psykiska hot forekommer. Samti-
digt betonar alla medarbetare att man trivs och att jobbet kdnns meningsfullt.

En del menar att Mats har olika relationer till sina medarbetare och dessa relationer upplevs
bygga pa om man tycker som Mats. Om man inte allierar sig med gruppen kring Mats riskerar man
att bli exkluderad, menar nagon. Mats uppges av nagon ha svart med olikhet trots den héga be-
kannelse av mangfald som han vill ge Visby domkyrkoférsamling. Domkyrkans mangfaldsprofil
upplevs av nagra i personalen, som en fasad utat och motsvaras inte av hur Mats relaterar till
medarbetarna. En medarbetare uttrycker det sa har: “Mdngfald dé menar jag alla typer av mdng-
fald men hdr dr det bara en sorts mangfald som gdller.”

Flera subgrupper, som upplevs exkluderande, har beskrivits i samtalen. Nagra subgrupper de-
finieras av medarbetarna utifran den verksamhet man bedriver. Har finns t.ex. gruppen som ar-
betar med konfirmander eller kyrkomusikergruppen. Bland vaktmaéastarna upplevs vaktmastar-
gruppen i domkyrkan vara lite former an de andra. Barntimmeledarna beskrivs som en annan
subgrupp med |3g status. En annan subgruppering beskrivs av nagon som de som ar for eller
emot Mats. Flera medarbetare har uttryckt att man inte vill tillhéra nagon grupp, vare sig for eller
emot Mats eller ndagon annan exkluderande grupp. Man vill bara medverka till ett gott samarbets-
klimat. Samtidigt beskrivs av nagon att man kdnner sig osdaker om man inte ansluter sig till nagon
av subgrupperna. Flera betonar med eftertryck att det saknas vi-kansla i forsamlingen. Var och
en jobbar pa sitt utan att det finns nagon gemensam stravan, syfte eller malbild.

Konsultens kommentar

Visby domkyrkoforsamling &r en relativt stor arbetsplats. Ju stérre en arbetsplats dr desto mer forma-
liserade strukturer behdvs av det skalet att direktinformationen minskar med 6kande storlek pa ar-
betsplatsen. Av samma skél sa maste man pa storre arbetsplatser vara extra vaksam pa organisations-
kulturerna. Det kan latt uppsta dolda kulturer som inte ar énskvarda.
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En sadan &r att det upplevs finare att jobba i Domkyrkan an i en stadsdelskyrka. Andra har
uppfattat det som att man skall tycka som Mats for att vara godkdand. De upplevelser av
subgrupper av hog- respektive lag status hér ocksa till en organisationskultur som verkar splitt-
rande pa arbetet.

Nagra medarbetare i Visby domkyrkoférsamling uppfattar att olikhet inte premieras av arbets-
ledningen och man uppfattar att arbetsledningen premierar det som &r ”politiskt korrekt”.
Om denna kansla i ett arbetslag far stort utrymme sa kan det innebara en risk att allt fler kommer
att visa upp sidor hos sig sjdlva som man forvantar att arbetsledningen skall se, men som inte
motsvarar medarbetarens egentliga uppfattning. Darmed krymper man dels sin egen potential och
kompetens liksom medarbetarlagets. En grundsten i kyrklig verksamhetsutveckling ar medarbe-
tarnas och de fortroendevaldas gemensamma mdojlighet for kreativitet. En sadan kreativitet kan
bara blomma om det finns tillracklig mycket utrymme for olikhet. Nagon har sagt: “Om det finns
tva personer som tycker lika pa en arbetsplats sa dr en éverflédig!” Kanske lite 6verdrivet — men
tankvart. Just for att mota de existentiella fragorna kring verksamheten behovs olikhet och mang-
fald och dessutom en vilja att anvdnda sig av olikheterna.

Verksamheten i forsamlingen bedrivs inom flera organisatoriskt tydligt avgransade omraden
saval geografiskt som innehallsligt. Nar “moderkyrkan” har den tyngd av tradition som ar fallet
har, upplever en del medarbetare en vardering av vad som ar finast och mindre fint. Detta innebar
att den kontakt som borde vara en 6msesidigt och respektfull dialog istdllet riskerar att ersattas av
omsesidig misstanksamhet mot andra verksamhetsgrenar. Det kan utvecklas egendomliga kon-
trollfunktioner, nagot som ytterligare forstarker en upplevd 6ver- och underordning.

| ett sddant har lage kan det utvecklas en kultur dar man uppfattar att ledningen kontrollerar
de olika verksamheterna, att man haller sig inom ramarna och foretradarna for de olika verk-
samhetsdelarna testar ledningen hur langt man kan ga utan att fa small pa fingrarna. Inget av
detta skapar i grunden ett fortroendefullt klimat och hammar naturligtvis utveckling. Om varje
verksamhetsdels kdnner att det finns ett behov att skydda sitt eget fran de andra medarbetarna
och den ovriga verksamheten i férsamlingen ar man riktigt illa ute. Helheten blir ju da inte bara
ointressant utan dessutom ett hot. Denna splittring forstarks genom upplevelsen av det finns ex-
kluderande subgrupper.

Arbetsledningens kommentar

Vi i Visby domkyrkoforsamling ar inte en forskonad miljo. Det finns kulturer som inte ar bra och som
paverkar verksamhet och arbetsmiljo pa ett menligt satt. Det viktiga ar att vi vagar lyfta upp de dolda
kulturerna i ljuset. Det finns sjalvklart hos arbetsledningen ingen tanke pa att vissa medarbetare tillhor
att A-lag och andra inte. Hur kan man arbeta for att mota en sadan forestallning? Nagon menar att
”...Mats ganska ofta hoppar éver verksamhetsledaren i beslut som tas...”. Detta stammer varken med
min eller verksamhetsledarens bild av hur det gar till. Verksamhetsledaren har bland sina arbetsuppgif-
ter ocksa andra mer 6vergripande uppgifter i forsamlingen an att vara verksamhetsledare for distrikt
soder. Detta har tydligen inte kommunicerats pa ett fullgott satt.

Verksamheten pa Birkagarden ar ett mycket viktigt arbete for Visby domkyrkoférsamling. Med-
arbetarna dar verkar i en svar och utsatt situation. Om detta ar arbetsledningen mycket med-
veten. Vi har en diakon pa plats en gang i veckan (tjansten har varit vakant under varen), vi har
arbetat med arbetsmiljon pa ett sarskilt satt. Forestandaren ar fran hosten 2015 med i forsamling-
ens ledningsgrupp bland annat i syfte att knyta verksamheten och medarbetarna dar narmare
forsamlingen i ovrigt.

Aterigen maste vi séka formerna for att stirka ”vi”- kanslan. Hur gor vi for att fa bort upplevel-
sen av att det ar viktigast och finast vid domkyrkan och lagprioriterat i t ex stadsdelskyrkorna. Den
kanslan som nagra medarbetare har motsvaras ju inte av hur det ser ut i budgeten nar det géller
satsningar pa verksamhet och personal. Men upplevelsen finns ju dar och ar forédande. Hur arbe-
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tar vi med den?

Jag kdnner ett stort behov av att fa tala vidare om dessa upplevelser. Vilka finns i subgruppen som
nagra upplever finns runt mig? Ar det ledningsgruppen, de som bekriftar mig, de jag tycker om...
Min oro ar att upplevelsen av subgrupper stjal energi fran samtalet om forsamlingens uppdrag och
kyrkans identitet och att kanslan av subgrupperingar skapar en grogrund for osund konkurrens. Till
dessa samtal hor ocksa hur vi kan knyta sjukhuskyrkan och Birkagarden narmare forsamlingens ov-
riga verksamhet.

Mangfald och olikhet hos medarbetare i bade asikt och uttryck ar forsamlingens stora kapital.
Det berikar verksamheten. Hur ska vi verka for att denna sanning inte bara blir vackra ord hos led-
ningen utan genomsyrar all verksamhet. Vilken metod eller forhallningssatt hos arbetsledningen,
kan eliminera den kdnsla som nu nagra medarbetare ger uttryck for?

Atgirdsplan — 6verenskommen mellan arbetsgivare och skyddsombud

Datum Atgdrd Ansvarig

Vagen vidare

Samtalen har avslutats med att var och en ombetts formulera med nagra korta ord vad som &r viktig-
ast for forsamlingens fortsatta utvecklingsarbete. Ord som da lyfts fram ar en ”"ékad dialog” mellan
chefer och medarbetare och mellan olika delar av verksamheten. | dialogbegreppet ligger att man "vill
bli sedd och betrodd” som medarbetare och man vill uppratta "vi-kdnslan” bland medarbetarna i hela
forsamlingen. Nagra menar att mangfaldsperspektivet maste gélla inat i verksamheten ocksa. ”Olik-
heter berikar.” Kompetenserna maste utnyttjas battre. "Planeringen maste bli mer Iangsiktig” och
battre. Vi maste skapa “gemensamma malbilder” dar alla raknas som ”likvirdiga medarbetare”.

| sa gott som alla de samtal som genomforts har den goda viljan att skapa en béattre arbets-
plats tydligt manifesterats. Detta gédller savdl medarbetare som ledning och géller bade for att
utfora uppdraget och for att skapa goda arbetsmiljoer. Det svara arbetet som nu ligger framfor
ar att hitta formerna och strategierna for att mer bli ett "vi” i arbetslaget. Medarbetarna ar forsam-
lingens viktigaste resurs — hur kan vi tillsammans verka for att uppdraget blir tydligare och arbetsmil-
jon forbattras. Hur tar vi tillvara allas resurser pa basta satt? Detta kommer att krdva omfattande
insatser av saval ekonomisk som personell karaktar och sdkert en hel del uppoffringar. Kanske
maste atskilligt omproévas hos manga och det ar viktigt att betona att utveckling bara kan ske om
det finns en vilja till fordandring och en 6ppen, lyssnande, respektfull och 6dmjuk instéllning fran
alla parter. Det béasta sattet att utvecklas ar att se verkligheten sadan den faktiskt ar. Det ar var
forhoppning att det arbete som &r gjort i och med denna rapport och den process som nu maste
folja skall leda forsamlingsarbetet framat pa ett satt som gynnar forsamlingens mal och ambition.

Visby 17 september 2015

Ragnar Hakansson Mats Hermansson
HR-konsult Domprost
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Bilaga 1

Psykosocial skyddsrond vid Visby domkyrkoférsamling varen 2015.

Ragnar Hakanson 20150219

Struktur

Samtal om ca tva timmar vid ett eller tva tillfallen sker i grupper om 3:5 personer. Grupperna valjs
utifran arbetslag. Chefspersoner utgor egen grupp och deltar inte i arbetslagssamtalen. Samtlen leds
av undertecknad. En sekreterare foljer arbetet under samtliga samtal. De omraden som man avser att
diskutera i arbetsgruppen delas ut minst en vecka innan arbetslagsmotet halls och samtliga deltagare
forvantas ha forberett sig infor samtalet.

Samtalen sker under konfidentialitet. Vad som framkommit i samtalen sammanstalls i en pro--
jektrapport pa ett sadant satt att konfidentialiteten sdkerstalls. For att sdkerstalla detta ges varje
medarbetare mojlighet att lasa rapporten innan den dverlamnas till bestallaren. Projektrapporten
med forslag om eventuella atgarder tillstélls kyrkoradet senast under maj manad 2015.

Syfte

Samtalen syfte ar att utrona arbetsplatsens psykosociala miljo. | gruppsamtalen berors fyra hi-vudom-
raden namligen ledarskap och arbetsorganisation, delaktighet och demokrati, kommunikation och
information samt synen pa hdlsa och sjukfranvaro. Jag beskriver nedan vad som kan tankas inga under
varje huvudomrade. Avsikten ar inte att detaljstyra samtalen utan att ge material till samtalen bade
for medarbetarnas egen forberedelse och vid behov som en hjalp vid samtalens genomfi-rande. Jag ar
val medveten om att de olika begreppen jag namner kan ges vasentligt olika tolkningar. Det ar inte
heller sa att dessa begrepp gor ansprak pa att uttdmma omradet och en del begrepp beskriver i varie-
rande grad samma sak. Slutligen har jag tillfogat en femte rubrik som handlar om tankar infér hur man
kan ga vidare.

* Ledarskap och arbetsorganisation

o Likabehandling eller unikabehandling
o Godtycklighet eller "rattsdakerhet”

o Effektivitet eller kreativitet

o Sjalvstandighet eller styrning
o Tillit eller misstanksamhet
o Quickfix eller langsiktighet

o Struktur eller latga

o Dialog eller direktiv

o Begransningar eller mojligheter

¢ Delaktighet och demokrati
o Tillit eller misstanksamhet
o Hierarki eller medbestammande
o Kreativa sammantraden eller tid som kunnat anvandas battre
o Samarbete eller ensamarbete

o Olikhet som tillgang eller hot
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o Konsroller?

o Informella ledare?

Kommunikation och information
o  For lite eller for mycket information
o Ratt eller fel information
o  Enkelriktad eller 8msesidig kommunikation

o  Outtalade kulturer, seder och bruk?

Syn pa halsa och sjukfranvaro
o Hogpresterande och lagpresterande
o Efterfragad eller nonchalerad
o Begransningar eller gransloshet
o Nar blir jag sedd pa arbetsplatsen?
o Hur ser relationerna ut, subgrupper, inkluderande, exkluderande, syndabocksbet:-
ende?
o Vad driver dig att jobba vidare?
o Vad har hdnt nar din dag kdnns bra/misslyckad?
o Vad gor dig orolig/sover daligt...?

o Stressframkallande faktorer.
o Hur varderas kompetens?

o Ar det tilldtet att misslyckas?

o Onodiga arbetsuppgifter?

o Diskriminering?

o Omodjliga arbetsuppgifter, arbetsforhallanden

o Sexuella eller andra trakasserier

Hur gar man vidare?

o Kvalitetssdkring — vad betyder det?
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Bilaga 2

/ ‘ ©
Svenska kyrkan == | D20 8:2

VISBY DOMKYRKOFORSAMLING

Protokoll 6ver information enligt 19§ medbestimmandelagen (MBL)

Plats: Forsamlingshemmet
Datum: ) 2015-03-02
Tid: 11:00-11:20

For arbetsgivaren
Visby domkyrkoforsamling Mats Hermansson, domprost
Hans Nilsson, kyrkokamrer

For den fackliga organisationen Linnea Tibell, Lararforbundet
Weronica Holmqvist-Barckman, Vision
Kent Osterdahl, KyrkA
Linda Cederlund, Kommunal
Ingrid Gustafsson, Kommunal
Claes Larsson, Akademikerforbundet SSR

Skyddsrond

Forslaget ar att skyddsronden sker i form av gruppsamtal. Grupperna kommer att
sammansittas utfran forsamlingens arbetsplatser enligt foljande:

Terra Nova

Visborg

Domkyrkan/forsamlingshemmet

Forsamlingshemmet/expeditionen

Tjelvar

Arbetsledare

Domprost

Samtalen kommer att ledas av Ragnar Hikansson med en sekreterare till sin hjilp.
Forslaget har varit upp vid métet med skyddsombuden den 25 februari.

KyrkA framfor att arbetsgivaren bor 6ppna upp for personliga samtal om det finns behov for
detta. Arbetsgivaren kommer att instruera samtalsledaren om att informera om majligheten till
personliga samtal.

Skyddskommitté

Arbetsgivaren lyfter fragan om inréttande av skyddskommitté om méjligt med lokala
skyddsombud. Detta skulle underlitta arbetsmiljoarbetet inom forsamlingen inkl.
begravningsverksamheten. Vi enas om att de fackliga representanterna aterkommer med namn

pé personer om sé dr mojligt.

H,

1 o Wi
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