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Den psykosociala arbetsmiljéns inverkan pa
arbetstillfredsstallelse — en studie av arbetsmiljon i
Svenska kyrkan

Sofia Hanberger

Sammanfattning. Syftet med studien om psykosocial arbetsmiljo i Svenska
kyrkan var att undersoka vilka faktorer som hade inverkan pa
arbetstillfredsstallelse. Frageformularet QPSNordic34+ anvandes for att samla
in data bland 166 anstéllda i fem yrkesgrupper i Svenska kyrkans
forsamlingar. Resultaten visade, i linje med den teoretiska utgangspunkten,
att upplevelse av positiva utmaningar i arbetet i hog grad inverkade pa
arbetstillfredsstallelsen. Aven rolltydlighet och personalinriktning inverkade.
Sammantaget visas att upplevelsen av positiva utmaningar; att den anstalldes
kunskaper och féardigheter kommer till nytta och att arbetet &r meningsfullt,
har betydelse for arbetstillfredsstallelse i Svenska kyrkan. Med anledning av
uttalanden om en meningsloshetskris i férsamlingarna diskuteras vikten av
att narmare studera och lyfta fram arbetsuppgifter och arbetsfoérhallanden
som upplevs som meningsfulla.

Betydelsen av en god arbetsmiljo pa kyrkliga arbetsplatser har uppmarksammats fran
flera hall. Inte sdllan har detta skett i samband med héanvisning till statistik och
rapporter som visar att arbetsmiljon brister i psykosocialt avseende. (Engvall, 2002;
Henriksson m.fl., 2003; Wikstrém, 2004). Fragan om en god arbetsmiljo hanger ihop
med kyrkans trovardighet. Engvall (2002) skriver att det finns ett...

... sjalvklart samband mellan en fungerande kyrklig arbetsmiljé — vilket inte
innebar avsaknad av konflikter — och en tydlighet och trovardighet i uppdraget,
i mojligheterna att vara kyrka for andra. Ja, en fungerande arbetsmiljo ar
forstas bade en del av uppdraget och en mojliggérare i relation till uppdraget. ”
(s. 4)

Citatet anger med onskvard tydlighet den vikt man internt ldgger vid en god
arbetsmiljo. Den forskning som gjorts runt arbetsmiljo pa kyrkliga arbetsplatser har
framst fokuserat pa prasternas arbetsvillkor (Engvall 2002; Hansson, 1996). En
kvalitativ studie om kyrkan som arbetsplats med inriktning mot psykosociala
forhallanden gjordes ar 2000 (Hansson, 2000). Daremot har det inte gjorts nagon mer
omfattande kvantitativ studie om psykosocial arbetsmiljo och arbetstillfredstallelse i
Svenska kyrkan. | féreliggande studie vill jag undersoka vilka faktorer som inverkar pa
arbetstillfredstallelse, att ménniskor kénner att de ar tillfredstallda och tycker om sitt
arbete. Detta &r viktigt for Svenska kyrkas framtida rekryteringsarbete och for det
lokala utvecklingsarbetet som sker i de enskilda férsamlingarna.



Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstallelse (job satisfaction) ar sannolikt det stérsta @amnesomradet genom
organisationspsykologins historia (Judge, Parker, Colbert, Heller & llies, 2002).
Forskningen om arbetstillfredstéllelse hade sin kulmen under 1980-talet men har aven
fortsatt varit ett av de mest undersokta &mnesomradena inom organisationspsykologin.
Avrbetstillfredstéllelse har en central roll i flera teorier och modeller 6ver attityder och
beteenden i arbetslivet. (Judge m. fl., 2002). Den mest kédnda och anvanda definitionen
av arbetstillfredstallelse kommer fran Locke (1979). Enligt denna definition &r
arbetstillfredsstéllelse ett positivt emotionellt tillstand som &r resultatet av ens
bedémning av erfarenheter av och i arbetet (Locke, 1979). Denna definition lyfter fram
tvd dimensioner hos arbetstillfredsstéllelse; en affektiv och en kognitiv komponent
(Judge m. fl., 2002; Kaufmann & Kaufmann, 1998). Locke (1979) menade alltsa att
arbets-tillfredsstallelse ar ett samspel mellan tankar och kanslor.

De flesta forskare &r 6verens om att arbetstillfredsstallelse &r ett dvergripande begrepp
som ocksa innehaller olika dimensioner. (Judge m. fl., 2002) Indelningen varierar, men
den vanligaste indelningen av dimensioner av arbetstillfredsstéllelse &r 16n,
karriarmdjligheter, medarbetare, ledning och arbetet i sig sjalv (Judge m. fl., 2002,)

Det finns olika teorier om vad det & som skapar arbetstillfredsstallelse. Dessa kan
delas in i tre olika kategorier (Judge m. fl., 2002): Situationsteorier, personlighetsteorier
och interaktiva teorier. Situationsteorier &r de teorier som menar att det &r sjélva arbetets
natur eller omstandigheter kring arbetet som avgor graden av arbetstillfredstéllelse.
Bland situationsteorierna dr det Hackman och Oldhams Job Characteristics Model
(JMC) som fatt mest uppmarksamhet (Hackman & Oldham, 1980). Enligt denna modell
ar det sjalva arbetssituationen som ar den viktigaste kallan till arbetstillfredsstallelse. |
modellen beskrivs fem grundlaggande sidor av arbeten som har en inverkan pa
arbetstillfredstallelsen: 1) Uppgiftsvariation; om medarbetarna far utnyttja sina
fardigheter och formagor, 2) Uppgiftsidentitet; om medarbetaren far félja
produktionsutvecklingen genom arbetsprocessen fran borjan till slut, 3)
Uppgiftsbetydelse; i vilken grad uppgiften & meningsfull for medarbetaren eller andra.
4) Autonomi; om arbetet ger frihet i tillvagagangssatt och 5) aterkopplingsmekanismer;
om man far feedback pa det arbete man utfor.

Den andra kategorin av teorier gor antagandet att arbetstillfredsstéllelse grundar sig i
egenskaper och erfarenheter hos den enskilde individen. Studier har visat att
arbetstillfredsstallelse vid en tidpunkt kunde predicera arbetstillfredstallelsen fem ar
senare (Ross & Staw, 1985). Huruvida individuella skillnader i personligheten avgoér
graden av arbetstillfredstallelse har varit en stridsfraga bland forskare (Judge m fl,
2002). Skarp kritik har riktats mot denna typ av ansatser eftersom de hévdar att
forandringar 1 arbetsmiljon for att 6ka medarbetarnas arbetstillfredstéallelse har ett
begrénsat varde (Kaufmann & Kaufmann, 1998) Den tredje kategorin av teorier ar de
som foreslar att arbetstillfredstallelse uppstar genom samspelet mellan situation och
person. Bland dessa teorier dr det Lockes (1979) teori om vardediskrepans som fatt mest
stod i forskningen (Judge m. fl., 2002). Denna teori havdar att det &r skillnaden mellan
medarbetarnas dnskade och faktiska resultat av deras arbete som avgor huruvida man ar
tillfredstélld eller inte. Det antas vidare att det dr endast om resultatet &r viktig for
personen, som skillnaden mellan 6nskat och uppnatt resultat skapar otillfredsstallelse
(Locke, 1979).



Psykosocial arbetsmiljo

Termen psykosocial arbetsmiljo har kommit att utvecklats till att beskriva ett
sammansatt system av arbete, arbetare och arbetsmiljé (Lindstrom m. fl., 1995). En
definition av psykosocial arbetsmiljo &r; interaktioner mellan och inom arbetsmiljo,
arbetsinnehall, organisationella forhallanden och medarbetarnas kapacitet, behov, kultur
som genom upplevelser och erfarenheter kan paverka halsa, arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation (Lindstrom m. fl., 1995). Termen psykosocial kan bytas ut mot
psykologisk och social (Lindstrom m. fl., 1995).

1994 startade Nordiska ministerradet ett projekt med syfte att forbattra den
vetenskapliga kvaliteten hos och jamforbarheten av maétresultat av psykologiska och
sociala faktorer i arbetslivet. Detta resulterade i ett frageformular, QPSNordic som
omfattar grundldggande psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet (Dallner m. fl.,
2000). Huvudkriterierna for urval av omraden till QPSNordic var relevans och betydelse
for arbete, halsa, valbefinnande och motivation. QPSNordic fokuserar pa arbets-,
organisations- och individnivafaktorer (Dallner m. fl., 2000). Faktorerna pa
organisationsnivan  varierar mellan hela  organisationen och  gruppniva.
Individnivafaktorerna beskriver arbetsrelaterade attityder (Dallner m. fl., 2000). En
oversikt 6ver omraden i QPSNordic finns i tabell 1.

Tabell 1

Omraden i QPSnordic klassificerade efter begreppsniva.

Arbetsniva Social och organisationsniva Individniva
e  Arbetskrav e Social interaktion e Engagemang
e Kontroll i arbetet e Ledarskap (commitment)i
e Rollforvantningar e Kommunikation organisationen
e  Forutsigbarhet i arbetet e  Organisationskultur och e Skicklighet (mastery) i
klimat arbetet

Preferens for utmaningar
Forutsagbarhet
Arbetsmotiv

Arbetets centralitet
Interaktion mellan arbete
och privatliv

e  Grupparbete

En forkortad version av frageformularet, QPSnordic34+, utarbetades som en
rekommendation till urval av fragor och frageomraden vid behov av kortare
frageformular (Dallner m. fl., 2000). Nedan gors en genomgang Gver de omraden som
ingar i det forkortade frageformuléaret QPSNordic 34+,

Arbetskrav kan beskrivas som alla de handelser, omstandigheter och forhallanden pa
arbetsplatsen som pressar individen, ibland anvands termen arbetsbelastning synonymt
med arbetskrav (Dallner, 1997a). Krav ar en central term i Karaseks och Theorells
(1990) krav-kontroll-modell. Modellen bygger pa teorin att relationen mellan arbetskrav
och kontroll avgor individens valmaende. Hoga krav kombinerat med lag kontroll &r
enligt modellen en situation med samst forutsattningar for valmaende. Socialt stod fran
chefer och arbetskollegor kan dven ha en modererande effekt (Karasek & Theorell,
1990). Tidigare forskning om arbetskrav har fokuserat pa fysiska arbetskrav (Dallner,



1997a). Arbetet pa alltfler arbetsplatser staller allt oftare aven psykologiska krav pa
abstrakt tdnkande, uppmarksamhet och koncentration varfor dven dessa aspekter
omfattas av frageformularet QPSNordic (Dallner, 1997a). Forskningen av Dallner m. fl.
(2000) visade inga samband mellan arbetstillfredsstéllelse och kvantitativa krav,
beslutskrav eller inlarningskrav forutom gruppen man med lagre utbildning dar bade
kvantitativa arbetskrav och beslutskrav visade negativa Kkorrelationer med
arbetstillfredstallelse (Dallner m. fl., 2000).

Rollférvantningar syftar till olika begrepp inom forskning om roller och rollstress. De
mest anvanda begreppen &r rollkonflikt och rolltydlighet (Skogstad, 1997a).
Rollkonflikt kan beskrivas som kolliderande budskap fran en och samma person, fran
tva eller fler personer eller nar tva eller flera roller &r en konflikt for en person. Lag
rolltydlighet innebar en situation nar kraven pa rollen ar otydliga eller osékra (Skogstad,
1997a). Rolltydlighet och rollkonflikt, har ofta varit i fokus i forskning om stress
(Skogstad, 1997a). En studie om rollforvantningar pa ett sjukhus visar att bade
rolltydlighet och rollkonflikt hade samband med arbetsrelaterad stress. Faktorerna var
direkt relaterade till arbetstillfredstéllelse, men hade en annu starkare inverkan pa
arbetstillfredstallelse genom stress (Bedeian & Armenakis, 1981). Forskningen i
samband med framtagandet av QPSNordic visade att saval Iag rolltydlighet som hdg
rollkonflikt hade starka samband med arbetstillfredstallelse (Dallner m. fl., 2000).

Kontroll i arbetet. Kontroll innebér individens objektiva eller upplevda frihet eller
mojlighet att utdva kontroll och fatta beslut om sitt arbete. I organisationspsykologisk
forskning kring kontroll finns tva dimensioner; delaktighet och autonomi. Delaktighet
eller delaktighet i beslutsfattande syftar till i vilken utstrackning en medarbetare ges
mojlighet att kontrollera eller paverka sin arbetsmiljo. Autonomi innebér i vilken
utstrdckning en medarbetare kan strukturera och kontrollera hur och nér de utfor sin
specifika arbetsuppgift (Dallner & Knardahl, 1997). Alla former av kontroll i arbetet
leder inte automatiskt till positiva effekter, men upplevelse av kontroll har starka
samband med medarbetares valmaende, halsa och arbetsprestation. (Dallner &
Knardahl, 1997). Dallners m. fl. forskning (2000) visade att kontroll av beslut och
kontroll av arbetstid hade samband med arbetstillfredstallelse, sambanden var dock
svagare for gruppen med lag utbildning.

I QPSNordic innefattar omradet kontroll dven positiva utmaningar i arbetet vilket bland
annat innebér att arbetet upplevs som meningsfullt. Ett arbete med positiva utmaningar
hade samband med hog arbetstillfredstallelse och lag upplevelse av meningsfullhet och
positiva utmaningar hade samband med sdmre hélsa och stress (Dallner m. fl., 2000).

Forutsagbarhet i arbetet innebar att det finns mojlighet att forutse sin arbetssituation.
Forutsagbarhet &r en relativt ny dimension i kartlaggningar av psykosocial arbetsmiljo.
Dimensionen komma att bli betydelsefull eftersom det finns trender som visar att
arbetslivet gar mot en lagre grad av forutsagbarhet och att 1ag forutsagbarhet kan antas
av Knardahl (1997a) vara relaterat till ohélsa. Forskning av Dallner m. fl. (2000) har
dock inte visat pa nagra genomgaende samband mellan forutséagbarhet i arbetet och matt
pa valmaende, stress eller arbetstillfredstallelse.

Skicklighet i arbetet (mastery) syftar pa upplevelsen av att ens arbete ger onskat
resultat. Upplevelsen av skicklighet bestams bade av den egna upplevelsen av
skicklighet och av information om skickligheten genom feedback utifran (Knardahl,
1997b). Forskning om upplevelse av skicklighet i arbetet har visat hdga positiva
samband med arbetstillfredstallelse saval som hoga negativa samband med stress
(Dallner m. fl., 2000).



Ledarskap. Forandringar i arbetslivet som lagre forutsagbarhet och hoga krav pa
flexibilitet staller fragan om ledarskap i ett nytt ljus: Oppen kommunikation med
medarbetare, delaktighet och arbete i team blir mer efterfragat (Elo, 1997). Traditionella
organisationer forandras till larande och kundorienterade organisationer. Att vara ledare
liknas allt oftare vid att vara coach (Elo, 1997).

En ledarstil som véarnar om medarbetarnas delaktighet har visat samband med hdg
arbetstillfredstallelse. Dessutom minskar det arbetsbordan for ledaren sjalv (Immonen,
1993 refererad till i Elo, 1997). Arbetsledarens attityd mot och engagemang i
arbetsmiljofragor ar av stor betydelse. Ledarskap kan darfor ge upphov till 6kad stress
men kan ocksa ge forutsattningar for undvikande av eller mojlighet att hantera stress
(Bass, 1990 refererad till i Elo, 1997).

Undersokningar i de nordiska landerna har ocksd avsett mita medarbetarens
upplevelse av rattvisa, delaktighet och paverkansmojligheter (Lindstém m. fl., 1995).
Dallners m fl (2000) forskning visade att uppmuntrande ledarskap och rattvist ledarskap
hade hogt positivt samband med arbetstillfredsstallelse.

Social interaktion. Med social interaktion avses tva delar som bada paverkar
arbetsplatsen och individerna som berors: socialt stoéd och mobbning/trakasserier.
(Lindstrom m. fl., 1997). Socialt stéd &r den positiva delen av social interaktion.
Begreppet innefattar tagandet och givandet av stod mellan narstaende, till exempel
familj, vanner, medarbetare och chefer. Forskning har visat att upplevelsen av
tillganglighet av emotionellt socialt stdd har stérre samband med hélsa &n det faktiska
mottagandet av socialt stod (Wethington & Kessler, 1986). Hertzberg fann redan 1959
att sociala kontakter var viktigt for arbetstillfredstallelsen (refererad till i Dallner,
1997b). Senare forskning av Dallner m fl (2000) visar att socialt stod fran 6verordnad
har starkare samband med arbetstillfredstallelse an socialt stod fran arbetskamrater och
att socialt stod fran vanner och familj har samband med arbetstillfredstéllelse bland
kvinnor, men inte bland man.

Mobbning och trakasserier. Mobbning och trakasserier inbegriper olika foreteelser
som syndabocksutndmnande, kallande vid ©oknamn, fysiska Gvergrepp, sexuella
trakasserier. (Brodsky, 1976, refererad till i Skogstad, 1997b) Ett systematiskt och
upprepat utsattande for mobbning och trakasserier hade ett negativt samband med stress
bland bade man och kvinnor med olika utbildningsniva och negativt samband med
arbetstillfredstéllelse bland kvinnor med hogre utbildningsniva. (Dallner m fl, 2000)

Organisationskultur. Séattet att uppfatta organisationer och hur de fungerar har
forandrats radikalt under det senaste arhundradet. Fran att liknas vid maskiner, med ett
hierarkiskt flode av information uppifran och ner har organisationer ocksa liknats vid
levande organismer och Oppna system (Lindstrom, 1997). Under senare tid har
organisationen och dess vérderingar blivit mer uppmarksammat och organisationer har
ocksa liknats vid en kultur (Morgan, 1997). Organisationskultur definieras och beskrivs
olika beroende pa vilken teoretisk bas som anlaggs. Kulturen kan betraktas som en del
av en organisation, dd man ofta syftar till vérderingar, kommunikationssétt och
beldéningssystem. Andra teorier ser organisationen som en kultur i sig (Lindstrém,
1997). Organisationskultur ligger nara begreppet organisationsklimat, vilket kan
beskrivas som beteenden och attityder bland anstidllda som kan uppfattas av
utomstaende, till exempel personalpolitik och hur man kommunicerar eller fattar beslut
(Lindstrom, 1997). | frageformularet QPSNordic ingar index pa innovativt klimat,
ojamlikhet och personalinriktning i omradet organisationskultur. Alla tre indexen har
visat starka samband med arbetstillfredstéllelse (Dallner m. fl., 2000).



Grupparbete. Arbete i team blir allt vanligare inom tillverkningsindustrin och i varden
(Dallner m. fl., 2000). Dallners m. fl., (2000) forskning visar att positiv upplevelse av
grupparbete hade ett negativt samband med arbetstillfredstallelse bland mén med lagre
utbildning och positivt samband med arbetstillfredsstéllelse bland kvinnor med hdgre
utbildningsniva.

Psykosocial arbetsmiljo i Svenska kyrkan

Svenska kyrkans grundlaggande arbete utfors i de ca 2 200 férsamlingarna runtom i
landet. FOorsamlingens karna &r att fira gudstjanst, bedriva undervisning samt utdva
diakoni och mission. Varje férsamling ar sjalvbestammande, i varje férsamling finns en
kyrkoherde, som tillsammans med det demokratiskt valda kyrkoradet ansvarar for
forsamlingens arbete. Detta kallas for den dubbla ansvarslinjen.

I Svenska kyrkan finns bade anstallda och frivilliga medarbetare, Svenska kyrkan har
cirka 25 000 anstallda. Av dessa arbetar 93 procent i nagon av forsamlingarna.
Yrkesgrupperna som omfattas av denna studie ar: Férsamlingspedagoger/assistenter,
vilka har till huvuduppgift att leda, planera och samordna undervisning och utbildning i
forsamlingen. Préster, vars huvuduppgift ar att formedla det kristna evangeliet och
hjalpa manniskor till en kristen tro. | arbetet som prast ingar bland annat dop, vigslar,
begravningar, konfirmandarbete, gudstjanster, sjalavard och hembesok. Kyrkomusiker
som har huvudansvaret for den musikaliska verksamheten i forsamlingen. Forskoll&rare,
fritidsledare och barntimmeledare, vilka arbetar med forskoleverksamhet, barngrupper
och har kontakt med familjer, samt diakoner vars arbetsuppgifterna ar att utbilda och
leda hembesoksgrupper, gora egna hem- och sjukbesok, faltarbete i samhallet, sjalavard
och undervisning. Forutom dessa yrkesgrupper finns &ven kyrkovaktmaéstare,
kyrkogardsvaktmastare, kyrkogardsarbetare, kanslister, lokalvardare forsamlingshems-
vardar, kamrerer, ekonomer och jurister anstéllda i Svenska kyrkans férsamlingar
(Svenska kyrkan, 2005)

Psykosocial arbetsmiljo i Svenska kyrkan. Statistik fran arbetsmiljoverket (Lundholm
& Weiner, 2004) visar att arbetssjukdomar orsakade av sociala eller organisatoriska
faktorer var relativt sett hogre inom néaringsgrenen religiosa samfund (varav 90 % é&r
anstallda inom Svenska kyrkan) &n genomsnittet for samtliga forvérvsarbetande.
Statistiken visar att 6verrisken var 80 procent for mén och 30 procent for kvinnor. Den
forhojda frekvensen av arbetssjukdomar pa grund av sociala eller organisatoriska
faktorer relateras framfor allt till relationsproblem till kollegor eller 6éverordnade, dessa
utgor cirka halften av anmalningarna (Lundholm & Weiner, 2004). Statistiken fran
arbetsmiljoverket visar att de flesta fallen finns bland praster (17), kyrkogardsarbetare
(13) samt diakoner (12) (Lundholm & Weiner, 2004).

Tidigare forskning om arbetsmiljon pa kyrkliga arbetsplatser i Sverige och
internationellt har framst fokuserat pa prasternas arbetsvillkor (Hansson, 1996).
Hansson (1996) undersoker kyrkoherdars arbetsvillkor i ett arbete om ledning av
pastorat och forsamlingar. Hanssons (1996) studie visar att det fanns flera olika
rollférvantningar pa kyrkoherdar.

I en forsamling har kyrkoherden, tillsammans med de fortroendevalda ledaméterna i
kyrkoraden ansvar for forsamlingens utveckling. Denna kombination av demokratisk
sjalvstyrelse och présterlig ambetsforvaltning, den dubbla ansvarslinjen, pekas inte
séllan ut som en forklaring till brister i den psykosociala arbetsmiljén i kyrkan (Belfrage
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2002; Hansson, 1996; Hansson, 2000; Strom & Grickner, 1998). Till exempel menar
Hansson (1996) att den dubbla ansvarslinjen ar en latent konflikt.

En undersokning om forekomsten av och kvaliteten pa jamstalldhetsplaner inom
Svenska kyrkan visar att dessa i begransad omfattning uppfyller de krav som stalls pa
en jamstalldhetsplan (Hansson & Hansson, 1995). Engagemanget forefaller, enligt
forfattarna, lagt och speglar det laga engagemang for jamstalldhetsarbete som rader.
Resultaten forklaras som en del av Svenska kyrkans internaliserade och konsoliderade
vardesystem dar mannen framstar som éverhdghet och kvinnan underordnad (Hansson
& Hansson, 1995).

En studie om Svenska kyrkans utveckling fran statskyrka till fri folkkyrka beskriver
Svenska kyrkans fordndrade position i samhéllet. Utvecklingen har inneburit att kyrkan
mindre uppfattas som auktoritet och mer som tillhandahéllare av tjanster. (Backstrom,
Edgardh Beckman, & Pettersson, 2004) Denna forandring kan uppfattas som att kyrkan
marginaliserats, en marginalisering som kan ge brist pd meningsfullhet for de anstallda
(Hansson, 2000).

En kvalitativ studie som genomférdes av Hansson (2000) om kyrkan som arbetsplats
med inriktning mot psykosociala forhallanden pekar pa flera problemomraden vad
géllde arbetsmiljon: Avsaknaden av tradition kring arbetsmiljoarbete och att se kyrkan
som en “vanlig” arbetsplats ledde i Hanssons (2000) studie till att man inte accepterade
att det fanns och borde finnas konflikter och olikheter pa arbetsplatsen. | studien
(Hansson, 2000) framkom att det fanns forvantningar bade fran samhallet och fran
kyrkan sjalv att det inte borde finnas nagra konflikter, vilket ledde till att de konflikter
som fanns inte hanterades, utan véxte och blev omojliga att 16sa. Hansson (2000) menar
att det fanns en inbyggd svarighet nar det gallde teologisk syn och vérdegrund.
Svarigheten, havdas det, 1ag i att kyrkan forvantades vara 6ppen for olika asikter i tros-
och livsaskadningsfragor samtidigt som det internt upplevdes som svart att diskutera
dessa fragor. Anledningen kunde vara att dessa fragor togs for givna eller att
tolkningsforetrade tillkom prasterna. Avsaknad av samtal och diskussioner kring tro och
vardegrund ledde till psykiska pafrestningar for de anstallda. Okunskap och olika
tolkningar av arbetsgivar- och arbetsledarrollerna bidrog till konflikter kring struktur
och ledning. Malarbetet var kyrkoradets och kyrkoherdens ansvar samtidigt som malen
sattes av var och en utifran eget intresse och egna visioner. Hansson (2000) konstaterade
ocksa att det radde stor okunskap om arbetsmiljolagen. Eftersom arbetet hade
karaktaren av att vara "manniskovardande” var verksamheten i sig pafrestande. Arbetet
var ofta grénsoverskridande, utan tydliga gréanser mellan arbete och fritid.
Innehallsmassigt fanns en stor handlingsfrihet, vilket upplevdes som positivt, samtidigt
som det innebar en risk for gransldshet och frustration. (Hansson, 2000).

Syfte

Syftet med foreliggande studie om psykosocial arbetsmiljon bland anstéllda i Svenska
kyrkans forsamlingar var att undersoka vilka faktorer inom den psykosociala
arbetsmiljon som hade inverkan pa arbetstillfredsstéllelse.

Da tidigare studier och undersokningar mestadels varit fokuserad pa prasters
arbetsvillkor, avser studien dessutom undersdka om upplevelse av arbetstillfredsstallelse
och psykosocial arbetsmiljo skilde sig mellan olika yrkesgrupper i Svenska kyrkans
forsamlingar.



Metod

Deltagare

Populationen i foreliggande enkatstudie var anstéllda i férsamlingar i Svenska kyrkan.
Urvalet var 50 slumpvis utvalda anstallda inom vardera 5 yrkesgrupper, totalt 250.
Begransning av urvalet gjordes till yrkesgrupper i karnverksamheten. 166 enkater
besvarades och skickades tillbaka, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 66 procent.
Fordelningen  av  respondenter ~var 31  diakoner, 31  préster, 36
forsamlingspedagoger/forsamlingsassistenter, 31 musiker och 31 fritidsledare/forskol-
larare/barntimmeledare. Fem angav alternativet annat och en respondent angav inte
yrkesgrupp. Andelen kvinnor var 76 procent och andelen méan 24 procent. Medelaldern
bland deltagarna i studien var 47 ar, genomsnittlig anstallningstid pd nuvarande
arbetsplats var 10 ar och genomsnittlig anstallningstid i Svenska kyrkan var 16 ar.
Ungefar halften angav att arbetsplatsen hade 10-19 anstéllda, knappt 25 procent farre an
10 anstallda och drygt 25 procent pa arbetsplatser med fler dn 10 anstallda. Ungefar 40
procent arbetade i en storstad, 40 procent i ett samhalle och 20 procent pa landsbygden.

Tillvagagangssatt

En forundersokning gjordes for att underséka om fragorna i enkaten var tillampbara
pa arbetsforhallanden i Svenska kyrkan.

Enkaten skickades per post med personligt stillda adresser till deltagarna.
Tillsammans med enkéten fanns ett foljebev med information om studien och dess syfte.
Deltagarna uppmanades att svara pa fragorna i enkaten utifran nuvarande upplevelse av
forsamlingsarbete i Svenska kyrkan. 1 foljebrevet garanterades respondenternas
anonymitet.  Tillsammans med enkéten fanns ocksa ett frankerat och adresserat
svarskuvert. Efter tva veckor skickades en paminnelse. Data samlades in mellan pask-
och pingsthelgen i april 2005.

Frageformular

Som grund for frageformularet i foreliggande studie anvandes QPSNordic34+, en
kortversion av det nordiska frageformularet for psykologiska och sociala faktorer i
arbetslivet (Dallner m. fl., 2000). Kortversionen utarbetades som en rekommendation
vid undersokningar som inte kunde anvanda det mer omfattande frageformularet
(Dallner m. fl., 2000) och inneholl ett urval av items fran nio av de ursprungliga
delomradena. Omradena “engagemang i organisationen”, “preferens for utmaningar”,
“arbetsmotiv”, “arbetets centralitet” och “interaktion mellan arbete och privatliv” fanns
inte med i frageformularet QPSNordic34+. Omradet "uppfattning om grupparbete” lyftes
ur formuldret eftersom det endast var riktat till de som permanent ingar i team.
Frageformularet kompletterades med av forfattaren utarbetade fragor for att mata
specifika forhallanden i Svenska kyrkan, som fragor om tro och vardegrund, exempelvis
| vilken utstrackning finns utrymme for olika uppfattningar och tolkning av tro och
vardegrund pa din arbetsplats?”.



Enkaten bestod av totalt 96 fragor rérande upplevelser i arbetet och pastaenden kring
arbetet och deltagarnas attityd till arbetet.

| foreliggande studie anvandes 76 fragor fran foljande  omraden;
“bakgrundsvariabler”,  “arbetskrav”, rollférvantningar”, “kontroll i arbetet”,
“forutségbarhet i arbetet”, “skicklighet i arbetet”, “social interaktion”, ledarskap”,
”organisationskultur” samt “arbetstillfredstallelse”.

Bakgrundsvariabler. De bakgrundsvariabler som anvéndes i studien var yrkesgrupp
(diakon, préast, forsamlingspedagog/férsamlingsassistent, musiker samt fritidsledare/
forskollarare/barntimmeledare), kén (man eller kvinna), alder, antal ar pa arbetsplatsen,
antal ar i Svenska kyrkan, storlek pa arbetsplatsen (farre an 10 anstéllda, 10-20
anstallda, 21-30 anstéllda, 31-40 anstallda och fler &n 40 anstéllda) och arbetsplatsens
placering (storstad, samhélle eller landsbygd).

Psykosocial arbetsmiljo. Den psykosociala arbetsmiljon mattes med fragor rérande de
olika omradena. Svarsalternativen var utformade som en Likertskala som strackte sig
fran 1 (mycket séllan eller aldrig) till 5 (mycket ofta eller alltid) eller 1 (mycket lite eller
inte alls) till 5 (valdigt mycket) beroende pa fragans karaktar.

Omradet arbetskrav innehdll indexen kvantitativa arbetskrav med fragor som: ”Har du
for mycket att gora?” beslutskrav som: “Kraver ditt arbete snabba beslut” och
inldrningskrav som: “Kréver ditt arbete att du skaffar dig nya kunskaper och
fardigheter?” Omradet rollforvantningar bestod av tva index; rolltydlighet, exempelvis
"Finns det klart definierade mal for ditt arbete?” och Vet du vilket arbetsomrade du
har?” och rollkonflikt, exempelvis ”Far du arbetsuppgifter utan att fa de resurser som
behovs for att utféra dem?” och ”Stalls det oférenliga krav pa dig fran tva eller flera
personer?”. Kontroll i arbetet undersoktes med fragor om kontroll av arbetstakt, fragor
om kontroll av beslut; "Om det finns olika sétt att gora ditt arbete pa, kan du da sjalv
valja hur du ska gora det?”. Omradet kontroll innehdll dven indexet positiva utmaningar
i arbetet, med fragor som: "Tycker du att ditt arbete & meningsfullt?”. Vidare mattes
forutsagbarhet i arbetet med tva enskilda fragor: Vet du vilka arbetsuppgifter du har
nasta manad?” och "Gar det rykten om forandringar pa arbetsplatsen?” Upplevelse av
skicklighet (mastery), mattes med fragor som ”Ar du néjd med kvaliteten pa det arbete
du gor?” och "Har du méjlighet att reflektera Gver det arbete du utfor?” Omradet social
interaktion inbegrep index om stod fran chef, stod fran arbetskamrater, stod fran vanner
och familj samt konflikter, exempelvis: "Har du lagt marke till stérande konflikter
mellan arbetskamrater?” Under omradet ledarskap fanns fragor om uppmuntrande
ledarskap, exempelvis; "Uppmuntrar din chef dig att delta i viktiga beslut?” och rattvist
ledarskap, exempelvis; "Behandlar din narmaste chef de anstillda pa ett rattvist och
jamlikt satt?”. Organisationskultur mattes med index om innovativt klimat, exempelvis
"Tar de anstillda pad din arbetsplats egna initiativ?” fragor om ojamlikhet: ”Har du
markt nagon skillnad i behandlingen av mén och kvinnor respektive aldre och yngre pa
din arbetsplats?” Inom omradet organisationskultur mattes ocksa personalinriktning
med fragor som exempelvis: "Tas de anstéllda val omhand pa din arbetsplats?”.

Slutligen méattes mobbning och trakasserier med fragan "Har du lagt marke till om
nagon blivit utsatt for mobbning/trakasserier vid din arbetsplats under de senaste sex
manaderna?” Fragan foregicks av en beskrivning av begreppen: "Mobbing (trakasserier,
krankande sarbehandling) ar ett problem pa en del arbetsplatser och for en del anstéllda.
For att kalla ndgot "mobbing" skall den krankande sarbehandlingen ske vid upprepade
ganger under en langre period och personen som ar utsatt for detta upplever att hon/han
har svarigheter att forsvara sig. Det raknas inte som "mobbing" om tva lika starka



personer har en konflikt eller om det bara géaller en enda handelse” (Dallner m. fl.,
2000). Fragan hade tva svarsalternativ, ja eller nej.

Arbetstillfredsstéllelse. | frageformularet anvandes forfattarens egen Gversattning av
en forkortad skala av Brayfield och Rothes (1951) index som mater av
arbetstillfredstéallelse (Jugde m. fl., 2002). Indexet bestod av fem fragor, vilka var
utformade som pastaenden, exempelvis: ”Jag kanner mig ganska tillfreds med mitt
nuvarande jobb.” och ”Jag tycker verkligen om mitt arbete.” Respondenterna ombads
markera i vilken utstrackning de holl med om pastdendena. Frdgorna hade fasta
svarsalternativ som strackte sig fran 1 (inte alls) till 5 (fullstandigt). Skalans interna
reliabilitet var ,81.

Statistisk analys

Index. Index bildades av de fragor som behandlade respektive delomrade i den
psykosociala arbetsmiljon. Foljande index skapades: “Kvantitativa” arbetskrav”,
“beslutskrav”, “inlarningskrav”, rolltydlighet”, “rollkonflikt”, “kontroll av beslut”,
“kontroll av arbetstakt”, ”positiva utmaningar i arbetet”, ’skicklighet i arbetet”, ”st6d
fran chef”, ”stod fran arbetskamrater”, “stod fran vanner och familj”, “konflikter”,
“uppmuntrande ledarskap”, “réttvist ledarskap”, “innovativt klimat”, “ojamlikhet”,
”personalinriktning”, ”tro och vardegrund” samt “arbetstillfredsstallelse”.

Regressionanalys. En stegvis linjar multipel regressionsanalys genomfordes for att
understka  vilket inflytande  psykosociala  arbetsmiljofaktorer hade pa
arbetstillfredstallelse. Korrelationer mellan variablerna studerades fore och efter
hopslagning av index infor regressionsanalysen. ”Outliers” identifierades med hjalp av
Mahalanobis avstand och standardiserad residual.

Omkodning av bakgrundsvariabler. Bakgrundsvariabler med 6ppna svarsalternativ
kodades om for att kunna genomfora relevanta jamforelser. Efter en inspektion av
frekvenser valdes storleksmassigt jamforbara intervall. Av variabeln alder skapades 4
intervall (19-34 ar, 35-44 ar, 45-54 ar och 55-65 ar). Av variabeln ar pa nuvarande
arbetsplats skapades 3 intervall (0-3 ar, 4-10 ar och 15-40 ar). Variabeln ar i Svenska
kyrkan kodades om till 3 intervall (0-9 ar, 10-20 ar och 21-40 ar).

Variansanalys. Envégs variansanalyser (ANOVA) genomfordes for att identifiera
eventuella skillnader hos olika yrkesgrupper i Svenska kyrkan betraffande de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Envégs variansanalyser anvéndes &aven for att
undersoka skillnader i arbetstillfredstallelse beroende pa kon, alder, antal ar pa
arbetsplatsen, antal ar i Svenska kyrkan, storlek pa arbetsplatsen eller arbetsplatsens
placering. For att klargora var eventuella skillnader forelag gjordes parvisa jamforelser
med hjélp av Boniferroni post hoc test, med en signifikansniva pa p<,05.

Resultat

| féljande index var den interna reliabiliteten 1ag; beslutskrav (a=,26), inlarningskrav
(a=,54), kontroll av beslut (a=,66), kontroll av arbetstakt (a=,64), forutsdgbarhet i
arbetet (a=,2) stod fran vanner och familj, (a=,65) och innovativt klimat (a=,63) samt
tro och vardegrund (a.=,65).
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Antalet deltagare i proportion till antal oberoende variabler var i utgangslaget 1:7. For
att minska antalet oberoende variabler och for att hdja den interna reliabiliteten slogs
vissa index ihop. Index under omradet arbetskrav hade medel till starka korrelationer
och ansags begreppsmassigt kunna utgdra ett ssmmanhallet omrade varfor de slogs ihop
till ett index, arbetskrav (a=,75). Kontroll av arbetstakt och kontroll av beslut hade hog
korrelation och slogs ihop till ett index, kontroll (a=,81). Stéd fran vanner och familj,
stod fran chef och stod fran arbetskamrater slogs ansags kunna utgdra ett index med
bendamningen socialt stod (a=,79), trots att lag korrelation foreldag mellan stod fran
vanner och familj och stod fran arbetskamrater. Index under ledarskap korrelerade starkt
och ansags begreppsmassigt kunna utgora ett omrade och slogs darfor ihop till ett index,
ledarskap (0=,89). De tva fragorna om forutsagbarhet i arbetet (“rykten om
forandringar” och "forutsagbarhet om arbetsuppgifter en manad i forvag™) fick pa grund
av lag intern reliabilitet inga som enskilda variabler i de fortsatta analyserna.
Forfattaren valde att behalla indexen innovativt klimat och tro och vardegrund i de
fortsatta analyserna trots lag intern reliabilitet. Efter dessa forandringar i indexen var
proportionen mellan deltagare och oberoende variabler 1:10.

Samtliga index och variabler som ingick i studien visas i tabell 2.

Tabell 2

Deskriptiv statistik av index och variabler som anvants i studien.

Antal
N Medelvarde S a variabler

Arbetskrav 166 3,0 5 75 11
Rolltydlighet 164 39 9 81 3
Rollkonflikt 164 2,2 v 72 4
Positiva utmaningar i arbetet 166 4,3 ,6 75 3
Kontroll 163 3,7 ,6 ,81 9
Rykten om férandringar 166 2,6 1,2 1
Visshet om arbetsuppgifter

en manad i forvag 165 4,0 9 1
Skicklighet 165 3,8 5 7
Socialt stod 166 3,7 8 79 7
Konflikter 166 2,6 9 70 3
Ledarskap 161 3,5 1, ,89 6
Innovativt klimat 166 3,6 8 ,63 3
Ojamlikhet 165 18 9 76 2
Personalinriktning 165 34 1 ,88 3
Tro och vardegrund 165 3,2 9 ,65 2
Mobbning och trakasserier 163 1,22 42 1
Notera: Mobbning och trakasserier ar kodad som en dummyvariablel (1=nej och 2=ja)

Korrelationsmatrisen visar att indexen “socialt stéd”, ”ledarskap”, “innovativt

klimat”, “personalinriktning” samt “tro och véardegrund” korrelerade hogt med
varandra. Sarskilt indexet ”ledarskap” korrelerade hogt med “socialt stoéd”, (r=,76) och
"personalinriktning” (r=,77). Sa pass hoga korrelationer bland de oberoende
variablerna kan gora slutsatserna om variablernas unika bidrag i en multipel
regressionsanalys osakra.

Korrelationer mellan variablerna redovisas i tabell 3.
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Tabell 3

Korrelationsmatris for variabler i studien. (N=166)

Rykte  Viss-
Roll- Roll- Pos. om het Inno- Perso Tro &
Arbets tydlig- kon- ut- Kon-  for- arbets Skick- Soc. Kon- Ledar- vativt Ojdam- nal-  vérde-
-krav het flikt  man. troll  &ndr. uppg. lighet stod  flikter skap klimat likhet inrikt. grund
Rolltydlighet -14 1
Rollkonflikt AT** - 32%* 1
Positiva 20% 5%k Lo5wk ]
utmaningar
Kontroll -,01 A4** - 40** 31** 1
Rykten om 03 -17% 37 .14 -39%% 1
forandringar
Visshet om 09 8% -24% 12 21%* _13 1
arbetsuppgifter
Skicklighet -,26**  B1** - A3**  35**  42** - 19* ,16* 1
Socialt stod -,18* A0F* - 49** 3R+ A7** -21** 16* ,51** 1
Konflikter ,29%* - 2% A44** - 10 -,23**  37** - 12 -,28%* - 34** 1
Ledarskap -21**  BO** -50** 25**  (O** -32**  18* A8**  76** - 309** 1
Lrl‘i“rgg’f“"t 08 26%% - 4Q0%*  33%%  AGKx _31kx Q5 3%k Ggwk  _AGkk  gokx ]
Ojéamlikhet 24%%  _30**  42%* - 05 - 32%%  25%*  _D1%k L 34*KF JAQ** ABF* - B3** . 53** 1
Personal- 12 A0** S 4R 2%k BOxk L 37Hx 14 AB**  B8*Rx L ABRR T7x* J0*x _Bgxx ]
inriktning
Tf° och -,03 ,36*%*  -38**  37**  B1F* -22** 10 A2%*  63** - 38**  63** | 61** -46** 67** 1
vardegrund
Mobbning och ;7. 4 36%% 2130 -,30%%  30%% - 26%% - 17%  -33%F  AQ%k 7Rk L 3pkx  Zowkk  _AQkk DGk

trakasserier

** p< 0l
* p<,05.
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Inverkan av psykosociala arbetsmiljofaktorer pa arbetstillfredstéllelse

Inledningsvis studerades variablernas korrelationer med arbetstillfredstallelse. Tre
variabler hade ej signifikanta korrelationer med arbetstillfredstallelse: ”Arbetskrav”” och
fragorna om forutsagbarhet i arbetet, “rykten om forandringar” och ™visshet om
arbetsuppgifter en manad i forvag”. Dessa variabler ingick anda i regressionsanalysen.
Bivariata korrelationer mellan arbetstillfredstéllelse och de oberoende variablerna
redovisas i tabell 4.

Inverkan av psykosocial arbetsmiljo pa arbetstillfredstéllelse studerades med multipel
regressionanalys. Toleransvardena lag mellan ,37 och 1 vilket inte visade pa
multikolliniaritet. En regressionsanalys utan “outliers” paverkade inte antalet
signifikanta regressorer. Inte heller justerat R? forandrades namnvart. Eftersom
”outliers” inte var inflytelserika behdlls de i analysen. Den multipla regressionanalysen
visade att tre prediktorer hade signifikant inflytande pa arbetstillfredstéllelse: “positiva
utmaningar i arbetet”, "rollkonflikt” och “personalinriktning”. Storst inflytande pa
arbetstillfredstallelse hade prediktorn ”positiva utmaningar i arbetet” med ett betavarde
pa ,54. "Rollkonflikt" hade ett betavarde pa -,2 och "personalinriktning” ett betavérde
pa ,17. Prediktorerna forklarade tillsammans 48 % av variationen i
arbetstillfredstallelse. (F (3,154) = 48,87 p<,001). Justerat R*=0,48.

Tabell 4
Resultat fran stegvis multipel regressionsanalys pa arbetstillfredstallelse (N=157). |

tabellen redovisas de standardiserade betakofficienterna samt bivariata korrelationer
mellan arbetstillfredstallelse och de oberoende variablerna.

Oberoende variabler r Beta
Positiva utmaningar i arbetet ,63** ,54**
Rollkonflikt -,41%* -, 2%*
Personalinriktning JA1** A7
Arbetskrav -,05

Rolltydlighet ,28**

Kontroll ,35**

Rykten om forandringar -,15

Visshet om arbetsuppgifter en méanad i forvag ,10

Skicklighet ,37**

Socialtstod ,37**

Konflikter -,29%*

Ledarskap A

Innovativtklimat ,36**

Ojamlikhet -,20**

Tro och vardegrund 37>

Mobbning/trakasserier -,25%*

R = 0,48. (F(3,154) = 48,87, p<,001).

** p<,01.
* p<,05.
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Skillnader mellan yrkesgrupper

Inga signifikanta  skillnader mellan  yrkesgrupper erhélls vad  galler
arbetstillfredsstéllelse. En signifikant skillnad avseende arbetskrav foreldag mellan
gruppen forskollarare/fritidsledare/barntimmeledare som upplevde lagre krav i arbetet
an diakoner, praster och férsamlingspedagoger/assistenter (F(4,155)=5,42, p<,001).

Pa liknande satt forholl det sig med variabeln “upplevelse av skicklighet” dar
forskoll&rare/fritidsledare/barntimmeledare hade hdgre upplevelse av skicklighet &n
diakoner, praster och forsamlingspedagoger/assistenter (F(4,154)=3,49, p<,05).

Vad galler rolltydlighet forelag en signifikant skillnad mellan diakoner, som upplevde
hogre grad av rolltydlighet &n gruppen forskollarare/fritidsledare/barntimmeledare
(F(4,153)=2,83, p<,05). P4 samma satt forholl det sig med variabeln ojamlikhet dar
diakoner upplevde hogre ojamlikhet an gruppen forskollarare/fritidsledare-
/barntimmeledare (F(4,155)=2,65, p<,05).

Visshet om arbetsuppgifter en manad i férvag skilde sig signifikant mellan préaster och
gruppen forskollarare/fritidsledare/barntimmeledare (F(4,154)=2,75, p<,05), da de
senare i hogre grad &n de tidigare upplevde visshet om arbetsuppgifter en manad i
forvag (forutsagbarhet i arbetet).

Samtliga medelvarden och standardavvikelser for de olika yrkesgrupperna vad galler
for psykosociala arbetsmiljofaktorer, arbetstillfredstallelse och stress finns i tabell 5.

Tabell 5

Medelvarden (och standardavvikelser) for psykosociala arbetsmiljéfaktorer, stress och

arbetstillfredstéllelse uppdelade efter yrkesgrupp.

Forsamlings Forskollarare/
pedagog/ fritidsledare/

Diakon Prést assistent Musiker  barntimmeledare Totalt

(N=31) (N=31) (N=36) (N=31) (N=31) (N=166)
Arbetskrav 3,2 (,6) 3,2 (,6) 3,1(,4) 3,0(,4) 2,7 (,6) 3,0 (,5)
Rolltydlighet 3,6 (,9) 3,9(,8) 3.8(7) 3,8(1,0) 4,3 (,8) 3,9(9
Rollkonflikt 2,2(,9) 25(,7) 2,1(,6) 2,0(,7) 2,0 (,6) 2,2 (,7)
Positiva utmaningar 4,4 (,6) 4,3(,7) 4,3 (,5) 4,4 (,7) 4,3 (,6) 4,3 (,6)
Kontroll 3,8(,6) 3,8(,5) 3,7(,6) 3,6 (,7) 3,5(,6) 3,7(,6)
Rykten om forandr. 2,6 (1,0) 2,7(1,) 2,4 (1,1) 2,4 (1,3) 2,8(1,3) 2,6 (1,2)
Visshet om
arbetsuppifter 3,7(,7) 3,7 (1,0) 4,1(,9) 4,0 (,8) 4,4 (1,1) 4,0 (,9)
Skicklighet i arbetet 3,7(,5) 3,7(,5) 3,7 (,4) 3,8(,6) 4,1(,6) 3,8(,5)
Socialt stod 3,6 (,9) 3.6 (,7) 3,7(,6) 3,7(,8) 3,9(,9) 3,7(,8)
Konflikter 2,9 (1,0) 2,7(,7) 2,6 (,9) 2,4 (,9) 2,3(1,0) 2,6 (,9)
Ledarskap 34(1,1) 3,3(1,1) 3,5 (,8) 34 (1,1) 3,8(,8) 3,5(1,0)
Innovativtklimat 3,3(,8) 3,6 (,8) 3,5(,7) 3,8 (,8) 3,7(,8) 3,6 (,8)
Ojamlikhet 2,0(1,2) 1,8 (,8) 1,9(,8) 1,7 (1,0) 1,4 (,6) 1,8(,9)
Personalinriktning 3,2(1,0) 3,5(,8) 3,2(,8) 3,4(1,2) 3,6(1,1) 3,4 (1,0)
Tro och vérdegrund 3,1(1,0) 3,2(,7) 3,2(,8) 3,0(1,2) 3,4 (1,0) 3,2(,9
Mobbn./trakasserier 1,3(,5) 1,2 (,4) 1,3 (,5) 1,1(,4) 1,1(,3) 1,2 (,4)
Arb.tillfredstéllelse 4,3 (,7) 4,2 (,6) 4,3 (,5) 4,5 (,5) 4,5 (,5) 4,3 (,6)

Notera: Mobbning och trakasserier & kodad som en dummyvariablel (1=nej och 2=ja)
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Skillnader mellan 6vriga bakgrundsvariabler

Inga signifikanta skillnader i arbetstillfredstéallelse eller bland de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna erholls for nagon av bakgrundsvariablerna; kon, alder, antal ar pa
arbetsplatsen, antal ar i Svenska kyrkan, storlek pa arbetsplatsen eller arbetsplatsens
placering.

Diskussion

Resultaten av denna studie visar att upplevelsen av positiva utmaningar i arbetet har
storst betydelse for arbetstillfredstallelsen bland anstdllda i Svenska kyrkan. Detta
innebdr att manniskor som tycker att sina kunskaper och fardigheter ar till nytta i
arbetet, som tycker att arbetet innebér positiva utmaningar och som upplever arbetet
meningsfullt sannolikt &r mer tillfredstallda med sina arbeten. Positiva utmaningar i
arbetet korrelerar ocksa hogst med arbetstillfredstallelse vilket 6verensstimmer med
tidigare forskningsresultat (Dallner m. fl., 2000). Detta ansluter till de teorier om
arbetstillfredstallelse som menar att det &r sjalva arbetets natur eller omstandigheter
kring arbetet som avgor graden av arbetstillfredstallelse. Enligt en modell av Hackman
och Oldham (1980) &r det bland annat uppgiftens variation, om medarbetarna far
utnyttja sina fardigheter och férmagor och uppgiftens betydelse och i vilken grad
uppgiften ar meningsfull for medarbetaren eller andra som &r avgdrande for en hog
arbetstillfredstallelse.

Forutom positiva utmaningar i arbetet, visade resultatet att &ven rollkonflikt hade ett
inflytande pa grad av arbetstillfredstéllelse i det att en lag upplevelse av rollkonflikt
resulterar i en hogre grad av arbetstillfredstallelse. Lag grad av rollkonflikt kan innebéra
att inte utfora uppgifter som man tycker skulle goras annorlunda, att inte k&nna
ofdrenliga krav fran andra personer, att inte fa arbetsuppgifter utan resurser och att inte
utfora arbetsuppgifter som ar i konflikt med egna varderingar. Detta resultaten ligger i
linje med tidigare forskning (Dallner m. fl., 2000) som visat att rollkonflikt, har starka
samband med lag arbetstillfredstéllelse. | resultaten av jamforelsen av mellan olika
yrkesgrupper i Svenska kyrkan konstateras inte nagon skillnad vad galler rollkonflikt.
Déremot visar resultaten att det fanns en skillnad i upplevelse av rolltydlighet mellan
diakoner, som hade den lagsta rolltydligheten och gruppen foérskollarare/fritidsledare/-
barntimmeledare med hogst upplevelse av rolltydlighet.

Aven personalinriktning var, enligt resultaten i denna studie, betydelsefull for
arbetstillfredstallelse. Personalinriktning fokuserar pa medarbetarnas upplevelse av
organisationen, hur val man tas om hand, att ledningen intresserar sig for personalens
halsa och vélbefinnande och att man uppmuntras for ett val utfort arbete. Resultatet ar i
linje med Dallners m. fl. (2000) forskningsresultat dar personalinriktning har starkt
samband med arbetstillfredstéllelse. Dallners m. fl. (2000) resultat visar att detta
samband &r starkare bland mén &n bland kvinnor. Personalinriktning &r en delskala inom
omradet organisationskultur, vilken skiljer sig fran de tva tidigare namnda prediktorerna
genom att den aterfinns pa grupp- och organisationsniva i klassificeringen av omradena
i QPSnordic. Resultatet visar att inte bara forhallanden kring sjalva arbetsuppgifterna
som &r betydelsefulla utan daven upplevelse av organisationskulturen. Resultaten kan ha
stor praktiskt betydelse for personalansvariga i férsamlingarna, vilket som Hansson
(1996) visat oftast ar kyrkoherdarna. Med anledning av detta ar det ocksa av vikt att
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klargora otydliga ansvarsomraden som kan uppstd genom den dubbla ansvarslinjen.
Personalinriktning hade ett starkt samband med ledarskap. Pa grund av den hdga
korrelationen ar det majligt att personalinriktning sa att sdga "slog ut” ledarskap i
analysen och att den darfor inte visade sig vara signifikant i modellen 6ver faktorer med
inverkan pa arbetstillfredstallelse. Darfor ar det viktigt att poangtera likheten mellan
personalinriktning och ledarskap, dar det senare innebar en upplevelse av rattvist och
uppmuntrande ledarskap. Att chefen uppmuntrar till att delta i beslut, hjélper den
anstallde att utveckla sina fardigheter, att forhallandet till chefen inte ar en orsak till
stress.

Vad géller skillnader mellan yrkesgrupper marktes en genomgaende trend bland
resultaten. Det var gruppen forskollarare/fritidsledare/barntimmeledare som upplevde
lagre arbetskrav och ojamlikhet, hogre rolltydlighet, upplevelse av skicklighet, och
visshet om arbetsuppgifter nasta manad (férutsagbarhet i arbetet) an nagon eller nagra
av de ovriga grupperna. Gruppen forskollarare/fritidsledare/barntimmeledare hade givet
detta resultat en béttre psykosocial arbetsmiljo &n de andra grupperna. Orsaken till detta
resultat kan vara flera, ett antagande ar att gruppen forskollarare/fritids-
ledare/barntimmeledare har mer avgransade och tydliga arbetsomraden och arbetstider. |
somliga forsamlingar finns en utbredd férskoleverksamhet med annat ledarskap och
andra arbetsvillkor an de Ovriga anstallda. Mot bakgrunden av undersékningar som
visar pa otydlighet av ledarskapet i kyrkan (t ex Hansson, 1996, Hansson, 2000,
Belfrage, 2002) ter sig en sadant antagande rimligt. Jamférande studier mellan anstallda
i forskoleverksamhet pa olika platser, dér arbetsuppgifterna ar relativt lika, skulle kunna
ge svar pa om de psykosociala arbetsmiljcfaktorerna skiljer sig beroende pa var man &r
anstalld. Liknande jamforelser gar av naturliga skal inte att gora bland de Gvriga
yrkesgrupperna.

En granskning av medelvarden visar arbetstillfredstallelsen bland de undersokta
yrkesgrupperna &r relativt hdg. Medelvérdet ligger totalt sett p& 4,3. Aven medelvérdena
pa upplevelsen av positiva utmaningar i arbetet var hoga, totalt 4,3. Detta visar att
arbetstillfredsstéllelsen Overlag upplevdes som god. Detta konstaterande behover
visserligen inte betyda att den psykosociala arbetsmiljon i Svenska kyrkan ar god.
Eftersom det till stor del ar upplevelsen av de positiva utmaningarna i arbetet som har
betydelse for arbetstillfredstallelse kan det vara sa att den senare ar hog trots att det
finns brister i den psykosociala arbetsmiljon. Antagande &r intressant mot bakgrund av
pavisande av konfliktundvikande och konfliktfornekande i Svenska kyrkan (Hansson,
2000). Ett konstaterade av hog arbetstillfredstéllelse och hdg upplevelse av positiva
utmaningar far dock inte leda till fornGjsamhet och pa bekostnad av fortsatt
arbetsmiljoarbete. Resultatet bor istéllet uppmuntra till fortsatt arbete med att kartlagga
och starka den psykosociala arbetsmiljon.

Hur var da den psykosociala arbetsmiljon i Svenska kyrkan? For att gora en
meningsfull granskning av medelvardena kravs jamforelser med referensvérden vilka
finns tillgangliga fran valideringsprocessen av QPSNordic (Dallner m. fl., 2000).
Forfattaren foreslar jamforelser med referensdata fran sjukvarden, en grupp som liknar
kyrkan i det avseendet att man arbetar for andra manniskor och att det finns flera
professioner pa samma arbetsplats.

Urvalet i denna studie har varit ett antal slumpvis utvalda anstéllda i férsamlingar i
hela landet. Studien har saledes fangat in upplevelser fran en méangd olika arbetsgrupper
och organisationsklimat. Forsamlingarna i Svenska kyrkan ar sjalvstyrande och kan se
mycket olika ut vad galler arbetsmiljon. For forsamlingar som vill pabdrja
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forandringsarbete kan undersokningar av den psykosociala arbetsmiljon i den enskilda
forsamlingen vara en god utgdngspunkt. Referensvarden fran forsamlingar i Svenska
kyrkan finns att tillga i denna studie.

Den begransning av urvalet som gjordes i denna studie kan diskuteras. Studien
omfattade fem yrkesgrupper i Svenska kyrkans karnverksamhet. Studien sager saledes
ingenting om upplevelsen av psykosocial arbetsmiljon och arbetstillfredstallelse for
vaktmastare, kyrkogardsarbetare, forsamlingshemsvardar, kanslister, kamrerer,
ekonomer och andra grupper av anstéllda i forsamlingar i Svenska kyrkan.

Frageformularet som ligger till grund fér undersékningen i denna studie, QPSNordic
34+, ar en forkortad version av det relativt omfattande frageformularet QPSNordic.
Anledningen till valet av den forkortade versionen var att frageformularet annars skulle
ha blivit alltfér omfattande, med risk for lagre svarsfrekvens. Kortversionen har
utarbetats som en rekommendation for att undvika ett godtyckligt val av items fran
skalorna (Dallner m fl, 2000). Trots detta kan ett forkortat frageformular i nagon
mening vara en stympning av den ursprungliga modellen med noga utprovade delskalor
och items. Det & mojligt att resultatet skulle se annorlunda ut om det ursprungliga
frageformuldret anvénts. Med anledning av tidigare forskningsresultat (Dallner m fi
2000) och denna studies tydliga resultat att &r det dock inte troligt att huvudresultatet
skulle forandras; det dr de positiva utmaningarna i arbetet som har storst betydelse
arbetstillfredsstéllelse.

Brosché (1988) menar i sin bok om utbrandhet hos forsamlingsarbetare att skillnaden
mellan insats och resultat & en huvudorsak till utbranning. Uteblivet resultat skapar
kanslor av meningsldshet, hoppldshet, uppgivenhet vilket leder till trotthet och
utbranning (Brosché, 1988). Engvall (2002) citerar en ospecificerad arbetsmiljorapport
fran Goteborgs stift:

"Den mest mordande konflikten i vara forsamlingar ligger inte i olika
uppfattningar i teologiska eller praktiska fragor, inte i konflikter mellan olika
méanniskor eller kyrkliga grupperingar. Den mest grundldggande krisen &r en
tilltagande meningsloshetskris [min kursivering] i foérsamlingarna--- Att
forsamlingsarbetet forlorat sin mening &r ett stort men borttrangt problem i
kyrkan.” (sid. 5)

Eftersom positiva utmaningar i arbetet ar sa betydelsefull for arbetstillfredsstélle ar
uttalanden som ovanstaende val varda att ta pa allvar. Givet resultaten i foreliggande
studie &r det av storsta vikt att fragan om forsamlingsarbetets meningsfullhet lyfts fram.
Om meningsloshet hotar forsamlingsarbetet ar det hog tid att lata det borttrangda
problemet komma upp till medvetande, samtalas kring och utifran det hitta vagar till
okad meningsfullhet. Utifran detta resonemang framstar 6kad kunskap om vad som
skapar positiva utmaningar och meningsfullhet i férsamlingsarbete mycket angelagen.
Ett forskningsinitiativ om arbetsuppgifters och arbetsforhallandens inverkan pa
meningsfullhet foreslas.

For de enskilda forsamlingarna och Svenska kyrkan centralt bor fragan om positiva
utmaningar i arbetet och dess betydelse for arbetstillfredstallelse finnas med pa
dagordningen. | rekryteringsarbete kan det handla om att peka pa forutsattningarna for
ett meningsfullt arbete. | utvérderingar av arbetssatt och metoder &r det angeléget att
mata upplevelsen av positiva utmaningar och meningsfullhet. Arbetssatt och
arbetsuppgifter som kan skapa dessa forutsattningar bor uppmuntras pa savél nationellt
som lokalt plan. Kan det meningsfulla férsamlingsarbetet synliggéras och stérkas
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kommer de anstilldas arbetstillfredstéllelse vara ett tecken pa god psykosocial
arbetsmiljé som kan skapa trovérdighet for Svenska kyrkan.
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