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Henrik Bundgaard Nielsen
generalsekreteer i Kirkefondet

En diffus ledelsesstil?

— Hun havde siddet som formand i 28
ar og lagt utroligt mange timer og
krefter i den opgave. Men pludselig,
da der var blevet valgt nye medlemmer
ind, s& blev hun veltet som formand.
Der skulle en ny stil til!

— ”"Nu vil jeg ikke veere med mere!
Jeg stopper!”, sagde kassereren, kaste-
de alle regnskabspapirerne hen ad bor-
det, rejste sig brat, sa stolen veeltede.
"Nu er det tredje gang, at jeg gor op-
merksom p4, at vi ikke har lov til at
foretage de okonomiske dispositioner,
som I stemmer igennem!”

— Gang pa gang trak mederne ud til
hen mod midnat. Ikke fordi dagsorde-
nen var serlig lang, men der var bare
sd megen vl og kavl — og ingen sty-
ring pa mederne.

Nogle har méske fulgte med i doku-
mentarserien pd TV2 om spaendinger i
en kolonihave? Og vil teenke om oven-
stdende er eksempler fra bestyrelsen i
en kolonihaveforening? Eller kunne det
maske fra et menighedsrad?

Sammensted

I en artikel i Kristeligt Dagblad pape-
ger David Holt Olsen, direktor for In-
dustrimuseet i Horsens, at TV-serien
”Balladen om kolonihaven” ikke kun
handler om en konflikt i en havefor-
ening, men ogsa beskriver nogle ten-
denser i vort samfund, hvor forskellige
kulturer, opfattelser af hvad fellesska-
ber er, holdninger til bestyrelsesarbej-
de og foreningsledelse og forskellige
tilgange til konfliktlesning stoder sam-
men. For hvad gor man efter et skaen-
deri: Begraves stridsoksen med en ba-

jer bagefter — eller sker der det efter et
skeenderi, at episoden lagres dybt i sin-
det pa et sterkt folelsesmaessigt plan?

Hvordan skal et menighedsrad
veere leder?

Huvis serien er et billede pa samfun-
det, sa er den maske ogsd et billede
pd, hvordan der i mange menigheds-
rad kan vere vidt forskellige opfattel-
ser af, hvordan man som menigheds-
rad loser sin ledelsesopgave: Som le-
der for ansatte og frivillige, men ogsa
som en “leder”, der skal sxtte retning
generelt for den lokale kirkes bredt
facetterede arbejde i form af gudstje-
nester, aktiviteter, forvaltning af eko-
nomi og bygninger m.m.

Mange — ogsa artikler i dette num-
mer af "Kirken i dag” — peger pd, at
nye ledelses- og organisationsformer
med f.eks. selvledelse og medledelse
passer godt til folkekirken og dens
struktur. Men jeg tenker, at det kan
vare svert for et menighedsradsmed-
lem, der maske i et livslangt arbejdsliv
selv har veret i en markant hierarkisk
autoritativt styret organisationsform,
at skulle tage de nye ledelsesformer til

"Hvis TV2-serien "Balladen om kolonihaven”"er
et billede pa samfundet, sa er den maske ogsa

et billede pa, hvordan der i mange menigheds-
rad kan veere vidt forskellige opfattelser, hvor-
dan man som menighedsrad loser sin ledelses-
opgave", skriver Henrik Bundgaard Nielsen.

sig og bruge dem? Ikke for at lyde
pessimistisk, sa sporger jeg dog, hvor-
dan vi kan integrere en ny ledelseskul-
tur i en gammel kultur? For “ingen
satter en lap af ukrympet stof pa en
gammel kappe; for s river den nye lap
det gamle i stykker, og hullet bliver
vaerre” (Mark. 2,21)

Visionsbaret ledelse

Vi er nedet til at gore noget, for uklar-
hed i ledelsesstilen kan vaere med til at
skabe darligt arbejdsmilje. For at und-
ga det, kan folkekirken maske leere
noget af, hvordan ledelse udoves in-
denfor kulturens og kunstens verden,
og hvordan det finder sted i offent-
lig-private samarbejder. I en master-
athandling fra Copenhagen Business
School om "ledelsesrationaler i ople-
velsesokonomiske virksomheder” be-
skrives en "tredje ledelsesvej” som en
ledelse, der er "visionsbaret i sit ud-
tryk og polyfon i sin praksis” — en
ledelse, der kalder bade pa "begej-
string for primadonnaen og respekt
for opvaskeren”. Gad vide hvad det
betyder i praksis, og mon det kan om-
saettes til folkekirken? H
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Erling Andersen
lektor, Folkekirkens Uddannelses- og
Videnscenter (FUV)

Hvad vil folkekirken
med sine ledere?

Aktuelle sager, beskrevet mere eller mindre tendentigst i medierne, lader ane, at folke-
kirkens ledere er nogen, der forsemmer at gribe ind, mens tid er. Nar de endelig gor

det, bliver der sat spergsmalstegn ved, om de nu ogsa ma. Det er ikke, fordi folkekirken
mangler udfordringer, der kalder pa ledelse og ledere. Men hvad vil folkekirken egentlig
med sine ledere? Hvad er det, ledere i folkekirken skal, mens tid er? Hvad vil man give
dem lov til? Ma de gore det, som ledere i al almindelighed gor? Kan de? Artiklen giver
ikke svar, men vil argumentere for, at det er pa tide, at folkekirken bliver klar pa, hvad
den vil med sine ledere. Hvis den vil noget.

Manglende anerkendelse af
hierarki

Det var Jyllands-Posten, som i som-
merregnen kunne fortalle, at naesten
hver femte sognepraest har vaeret sy-
gemeldt i 25 dage eller mere i perio-
den 2019 til 2022 (Jyllands-Posten
26.juli 2023). Tallet er dog ifelge
professor Per Nikolaj Bukh, Aalborg
Universitet, ikke markant hojere end i

provster har verktojer til at handtere
dette. Det er nu ikke helt korrekt. Der
findes varktojer. Der er bare ikke tra-
dition for at bruge dem.

Det heenger muligvis sammen
med, at der heller ikke er tradition for
fuld anerkendelse af det styrings- og
ledelseshierarki, der faktisk findes i
folkekirken. Der gives rigeligt af ek-
sempler pd, at hver instans i folkekir-

Der gives rigeligt af eksempler p4, at hver
instans i folkekirken — og samand ogsa hver
ansat — tilsyneladende ser sig selv som egen
overste myndighed og derfor kan have vanske-
ligt ved at skelne mellem selvledelse og selv-

bestemmelse.

andre brancher (Kristeligt Dagblad,
27.juli 2023). Skent der ogsa findes
sygemeldinger af mere end 25 dages
varighed, som ikke er arbejdsmiljore-
laterede, associerede Prasteforenin-
gens formand, Pernille Vigso Bagge,
imidlertid tallet til et veldokumente-
ret ringe folkekirkeligt arbejdsmilje.
Hun mener ikke, at biskopper og
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ken — og samand ogsa hver ansat —
tilsyneladende ser sig selv som egen
overste myndighed og derfor kan
have vanskeligt ved at skelne mellem
selvledelse og selvbestemmelse. En af
grundene kan som neevnt veere tradi-
tion, en anden, at kompetenceforde-
lingen i dette hierarki kan forekom-
me uklar.

Biskop og provst er ledere for
preester — eller er de?

Lad mig give et eksempel. Morten
Engberg, kommitteret hos ombuds-
manden, skriver i en artikel i ”Pree-
stens tjenstlige forpligtelser. Kirkeret-
tens retskilder - fra reformationen til
nu. Kirkeretsantologi 2023 udgivet af
Eksistensen, at selvom kompetencen til
at ansaette og afskedige preester i folke-
kirken ligger i Kirkeministeriet, "er
ministeriets kompetence til at udstede
konkrete tjenestebefalinger til praester
snevrere, end hvad der i almindelig-
hed gzlder for en offentlig myndig-
hed i forhold til dens ansatte”. Biskop-
per og provster kan ganske vist udste-
de konkrete tjenestebefalinger med det
formal at sikre, at lovgivningen bliver
overholdt, og at de opgaver, som pa-
hviler praesterne, bliver varetaget. Det
ma ogsa antages (leg merke til de
vage formuleringer her og efterfolgen-
de), skriver Morten Engberg videre, at
biskopper og provster har adgang til
"at udstede tjenestebefalinger, hvis det
er nodvendigt for at lose eventuelle
samarbejdsproblemer mellem en praest
og andre”. Men sd er det ogsa sagt. Det
ma nemlig “anses for tvivlsomt”, om



befojelsen til at udstede tjenestebefa-
linger reekker videre end dette.

Engberg noterer, at det er "vanske-
ligt at sige noget praecist om de retlige
grenser” for folkekirkelige lederes ret
til at udstede konkrete tjenestebefalin-
ger til preester. Han fojer sa til, at det
antagelig skyldes, at "normer, der ud-
springer af tradition og sedvane, i
praksis spiller en betydelig rolle”. Man
er simpelthen ikke vant til ledere, som
udsteder befalinger — og derfor tror
man heller ikke, de ma.

Menighedsradet som leder for
preesten — eller?

Nar biskop og provst ikke rigtig har
muligheden for at udstede konkrete
tjenestebefalinger til en preaest, hvem
har sa? Kunne man forestille sig, at
menighedsradet har en ledelsesret i
forhold til praester? Mange vil svare et
rungende 'nej’. Engberg er tilbojelig
til at svare 'ja’. Argumentet er, at bade
menighedsradets og praestens opgaver
har menigheden og dens medlemmer
som omdrejningspunkt. Derfor, skriver
Engberg, "kan det mdske haevdes, at de
beslutninger vedrerende menighedens
forhold, som menighedsradet treffer,
kan spille en sd vasentlig rolle for
prastens arbejdsvilkar, at man med en
vis ret kan sidestille dem med tjeneste-
befalinger”. Menighedsradet er lovgiv-
ningsmaessigt forpligtet pd at virke for
gode vilkdr for evangeliets forkyndel-

se, hvorfor prastens forkyndelse na-
turligvis er et afgorende anliggende
for radet.

Deraf ma man kunne uddrage, at
der er noget galt i menighedsradslo-
ven. Pd den ene side udpeger §1 i lo-
ven nemlig evangeliets forkyndelse,
som det, menighedsrddet skal fremme.
Pa den anden side fastslar §37 i sam-
me lov, at praesten i sin forkyndelse er
uathzengig af menighedsradet. For at
fa enderne til at nd sammen, taler lo-
vens forarbejder om samvirke mellem
prest og rad. Men dette, konkluderer
Engberg, "bidrager ikke meget til af-
klaring af kompetencespergsmalet”.

Helt ad samme linje dokumenterer
en udgivelse for sommeren "Tilsyn i
folkekirken” udgivet af Eksistensen,
med sine tretten forskellige artikler af
jurister, teologer, biskopper, provster,
undervisere etc. et meget fortolknings-
abent folkekirkeligt ledelsesrum.

Ledelse skal bringe organisati-
onen ind i fremtiden

Nu er der ogsa andre ledelsesopgaver
for biskopper og provster end ledelse
af praester. Der er ledelse af organisati-
onen som sadan. Hvordan gar det med
den ledelsesopgave i folkekirken? En
raeekke tal kunne tyde pa, at det ikke
gar sd godt. Sammen med det vigende
medlemstal er ckonomien mange ste-

der i folkekirken under pres. De sidste
ti ar har folkekirken mistet henved
140.000 medlemmer. Det svarer til
tabet af 70 gennemsnitssogne. Det har
naturligvis en gkonomisk konsekvens.
Et par eksempler. Havde man i Ar-
hus kommune med dens fire provstier
bevaret samme medlemsprocent som
for ti dr siden, ville man i dag have
haft godt og vel 20 mio. mere at gore
godt med. Nar provstier som Lemvig
og Lolland Vestre over de sidste ti ar
har mistet omkring 14% af sine med-
lemmer, md man prioritere benhardt.
Af de 82 (af'de 102) provstier, som de
sidste ti ar har mistet medlemmer, har
18 af' dem mistet mere end 10%. De
20 provstier, der har haft bide befolk-
nings- og medlemsvaekst, har deres pa
det torre, selvom flere af dem begyn-
der at vande sig under store bidrag til
landskirkeskat og udligningsordning.
Parallelt med gkonomien er ogsa
folkekirkens legitimitet dalende. I
2025 vil under 70% af befolkningen
vere medlemmer af folkekirken. Dertil
kommer, at folkekirkens appel til ind-
vandrere og efterkommere af indvan-
drere ikke er imponerende, heller ikke

Fortsettes neste side p

Hvad ensker folkekirken af sine
ledere? Her ses biskopperne i pro-
cession pad vej ind i Odense Dom-
kirke til bispevielse tidligere i ar.
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Fortsat fra side 5 p

til dem, der er kristne. Folkekirken er i
stadigt mindre grad folkets kirke og
tenderer at blive en forening for etni-
ske danskere med flygtig folkekirkelig
kontakt.

Og der er ikke lys i horisonten.
Medlemsprocenten for 0 til 4-drige er
12023 52%. For ti ar siden var den
64%. Eftersporgslen efter traditionelle
kirkelige handlinger som dab, konfir-
mation, vielse og simand ogsa begra-
velse er vigende. Dabsprocenten var i
2021 56%. Omkring 30% af samtlige
vielser i Danmark udferes i kirken. To
ud af tre unge bliver konfirmeret.

Al snak om, at det ser meget bedre
ud hos os end i de lande, vi plejer at
sammenligne os med, bliver mere og

des bl.a., at en raekke provstier er pla-
get af fraflytning, ligesom en raekke
vedligeholdelsestunge kirker ligger i
provstier, hvor der bor meget fa men-
nesker. Bygningsmassen er generelt set
alt for stor, samtidig med at den er
geografisk ulige fordelt i forhold til
lokale behov.

Dertil kommer, at udgifterne til
kirkegardsdrift leegger beslag pd en
uforholdsmaessig stor procentdel af
folkekirkens samlede ekonomi. Ende-
lig er der lige det arbejdsmiljo, som
folkekirken ifolge en raekke underso-
gelser og medier ikke ligefrem scorer
hojt pa.

Hvem har ansvaret?
Hvem har ansvaret, maske ikke ansva-
ret for at vende skuden — det ser for

Hvordan gar det med den ledelsesopgave i
folkekirken? En reekke tal kunne tyde pa, at
det ikke gar sa godt. Sammen med det vigende
medlemstal er gkonomien mange steder i

folkekirken under pres.

mere forloren. De lande viser os blot,
hvor folkekirken ogsa er pa vej hen.

Oveni har folkekirken en raekke
strukturelle problemer, som den til
dels deler med det ovrige samfund.
Der er en dyster mangel pa personale,
iser praster og organister. Der er flere
og flere stillingsopslag, som aldrig
honoreres med sd meget som bare en
enkelt ansoger.

Uligheden mellem rige og fattige
provstier er hastigt stigende. Det skyl-
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flere af udfordringerne narmest umu-

ligt ud — men ansvaret for at reagere

pa konsekvenserne? I enhver anden
organisation eller virksomhed vil man
pege pa lederne, som dem, der barer
det overordnede ansvar.

* Menighedsradet leder det kirkelige
liv i sognet. Hvilke krav stilles til
denne ledelse i forhold til de oven
for naevnte udfordringer?

* Hvad med de 102 mellemledere,
provsterne? Hvilket ansvar har de i

forhold til samme udfordringer? Og

kan de lofte det ansvar som deltids-

beskzeftigede?

* Hvorfor giver folkekirken sine top-
ledere — biskopperne — en god mil-
lion i drslen? Hvad males kvaliteten
af deres ledelsesudovelse pa?

* Hvordan defineres ledelsesopgaven i
det hele taget i folkekirken? Hvilke
krav stiller folkekirken til sine ledere
—inden de udpeges, og mens de er i
job?

Folkekirken er den made, vi har
organiseret luthersk kristendom pa i
Danmark. Som enhver anden organisa-
tion er folkekirken athangig af sin
omverden. Det er relationen til omver-
denen, som afger, om organisationen
kan fremskaffe de ressourcer, okono-
miske savel som menneskelige, der er
nodvendige for at overleve og udvikle
sig. Derfor har organisationen brug for
ledelse, der ser virkeligheden i gjnene.
Ledelse skal medvirke til at fastholde
og udbygge organisationens relation
til omverdenen og til at tilvejebringe
de nodvendige ressourcer, sd organisa-
tionen kan fremme det, den er sat i
verden for. En leder skal have og for-
midle visioner for organisationen, som
kan bringe den ind i fremtiden pa
fremtidens vilkar.

Men er det det, folkekirken onsker
af sine ledere? I s3 fald ma forudsaet-
ningerne for lederne tydeliggores, sd
de med udgangspunkt i virkeligheden
kan satte retning, pege pa muligheder
og reaktioner, tage konkrete initiativer
og af og til ga forrest. Det skal blot ske
pa en made, s heller ikke ledelsen
betragter sig selv som overste myndig-
hed i eget firma. B



Camilla Slgk

lektor, ph.d., cand.theol. Master (Th.M)

Frivillig ledelse, teologi og bureaukrati:

En farlig cocktail for
arbejdsmiljoet?

et er med ledelse, som det er
D med A-kasser: Man sporger

forst efter det, nir man har
brug for det. Resten af tiden passer
man sit arbejde, og sddan er det ogsa
med folkekirkens preester, medarbej-
dere og frivillige. Det meste gir godt,
men indimellem gar det rigtigt, rigtigt
galt, og sd kalder man pa ledelsen.

Folkekirken har nogle arbejdsmilje-

sager, som den ikke burde have, hvil-
ket flere undersogelser har peget pa.
Som forsker er det ikke svaert at fd oje
pa, hvorfor det gar galt. Det handler
om, at 1) ansvaret nogle gange er uty-
deligt, og 2) andre gange slet ikke
bliver taget af dem, der tydeligvis har
det. Det sker ogsa i andre organisatio-
ner, men det sarlige, pa godt og ondt
ved folkekirken, er den enorme oko-
nomiske og juridiske magt, som man
overlader til frivillige; menighedsrads-
medlemmerne.

Tre sgjler og logikker

I forhold til ledelse i folkekirken taler

vi almindeligvis om to-sejlesystemet,

som symboliserer det gejstlige system

(preesternes anszttelsesforhold) og

det verdslige system (menighedsrade-

ne). Spergsmalet er dog, om der ikke

er tre sojler (tre logikker), nemlig:

1) Preasternes teologi i forhold til det
at veere praest overfor en menighed.

2)Menighedsradets logik i forhold til
demokrati og valget som frivillig til
menighedsradet, og

3)De kirkeligt ansattes fagfaglige an-
settelsesforhold i et bureaukrati og
dennes logik.

Pointen med at vise, at der er tre
sojler og logikker, er, at de repreesente-
rer tre forskellige opfattelser af, hvad
"ledelse” er. Det kan vere udmerket
med kreativt samspil imellem forskel-
lige opfattelser (logikker), men det ser
ikke ud til, at alle aktorer i folkekirken
p-t. forstar de andres logik. I det fol-
gende vil jeg derfor se pa ovennaevnte
tre ledelseslogikker.

1. Teologisk logik:

Det almindelige preestedemme
Ifolge luthersk tankegang er den ordi-
nerede preast ikke formidler mellem
Gud og menneske i kraft af en seerlig
embedsmagt. Luther understregede i
teksten ”An den christlichen Adel
deutscher Nation von des christlichen
Standes Besserung” i 1520, at alle
kristne — ”alt, hvad der er kravlet ud af
ddben” — tilhorer det "andelige gods”
og er "indviet som praster, biskopper
og paver”. Prastens rolle i lutherdom-
men, og dermed folkekirken i dag,
bliver dermed med reformationen
endret. Det er ikke nok at sta i kirken;
praesten skal vinde folk igennem Ordet

og ord, eller Ordet og ordene skal af
sig selv vinde mennesker. Som det
hedder: "Ingen har brug for en mel-
lemmand for at nd Gud” (Folkekirken
2023).

De reelle opgaver for prasten er
kaldet til 1) at forkynde evangeliet og
2) uddele sakramenterne efter Kristi
indstiftelse. Teologien taler altsa for
lighed imellem alle, men praesten er
indsat som en tjener for den opgave at
forkynde evangeliet igennem kirkelige
handlinger. En uordineret person kan
ikke uddele sakramenterne eller for-
kynde evangeliet. Det kan kun pree-
sten.

Provst og biskop har en tilsynsop-
gave, men tilsyn er ikke ledelsesret.
Biskop og provst kan for nuvaerende
ikke afskedige et menighedsradsmed-
lem, som blandt kirkens medarbejdere
og praest angives at veere drsagen til fx
arbejdsmiljeproblemer. Den 26. juli
2023 har Praesteforeningens formand,
Pernille Vigso Bagge imidlertid i Jyl-
lands-Posten sagt folgende: "Hvis en
preest skaber problemer, kan vedkom-
mende blive fyret, men hvis et med-
lem af menighedsrddet modarbejder
det gode arbejdsmilje, kan vedkom-
mende blive siddende, fordi medlem-
met er folkevalgt”. Preesteforeningen

Fortsettes neste side p-
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Fortsat fra side 7 »

vil foresld en loveendring, der kan
medfore afsettelse af et menigheds-
radsmedlem, der "bevidst modarbej-
der det gode arbejdsmiljo”. Samme
mulighed for at afsztte et valgt med-
lem har man i fx folketinget.

I naeste afsnit vil jeg se pa den politi-
ske logik for demokrati og lighed.

2.Menighedsradslogik:

Det politiske demokrati
Landsforeningen af Menighedsrads
hjemmeside skriver om menighedsra-
det som institution: ”Alle folkekirker i
Danmark ledes af menighedsrddet,
som bestdr af frivillige, der pa demo-
kratisk vis er valgt ind i radet af sog-
nets folkekirkemedlemmer og af sog-
nets preester, der automatisk indgar i
radet. Menighedsradsarbejdet handler
om at skabe de bedste vilkar for evan-
geliets forkyndelse eller sagt med an-
dre ord, sa handler det om at gore en
aktiv indsats i det lokale demokrati til
gavn for den lokale folkekirke. Et me-

DU BESTEMMER, HVA

Du er her: Menighedsridsvalg =

nighedsrad saetter retningen for kir-
kens arbejde, og det er blandt andet
menighedsradets opgave at planlaegge,
hvilke aktiviteter der skal vere i kirken
— meditation, koncerter, drop-in dib
og bryllup, legestue, flygtningecafé,
voksenundervisning, sorggrupper,
ungdomsgudstjenester eller noget helt

der: "Som formand er du menigheds-
ridets primare "ambassador”.

Hvis vi sammenligner det lutherske
almindelige praestedemme, er preesten
en serlig forvalter af kirkelige hand-
linger og sakramenter, men i denne
beskrivelse er det formanden for me-
nighedsradet, der er "ambassader” og

Forstar menighedsradet ikke deres opgave, vil
medarbejderne opleve vilkarlighed, laissez-
faire eller "lad-mig-vare-i-fred” -ledelse.

andet, mulighederne er mange. Til-
sammen bestemmer menighedsradet,
hvad deres kirke skal”.
Menighedsradets medlemmer er
valgt demokratisk. Det demokratiske
perspektiv giver menighedsradet legi-
timitet til at saette rammer for kirkeli-
ge handlinger som dab og bryllup. For
menighedsradet bestemmer, hvad kir-
ken skal. Om formandens opgave star

1

‘V -

Hvad er et menighedsrad?

Hvad er et menighedsrdd?

Hvad laver man i Danmarks mest lokale
demokrati - menighedsradet?

Alle folkekirker | Danmark ledes af menighedsradet, som bestar af frivillige, der
pé& demokratisk vis er valgt ind i ridet af sognets folkekirkemedlemmer og af
sognets preester, der automatisk indgér i radet.

Menighedsradsarbejdet handler om at skabe de bedste vilkar for evangeliets
forkyndelse eller sagt med andre ord, 53 handler det om at gere en aktiv
indsats i det lokale demokrati til gavn for den lokale folkekirke.

Et menighedsrdd sastter retningen for kirkens arbejde, og det er blandt andet
menighedsradets apgave at planlaegge, hvilke aktiviteter der skal veere i kirken
- meditation, koncerter, drop-in d8b og bryllup, legestue, flygtningecafé,
voksenundervisning, sorggrupper, ungdomsgudstjenester eller noget helt

ghedsradet, hvad

Sdadan beskrev Landsforeningen af Menighedsrdad me-

nighedsradenes opgave i forbindelse med menigheds-
radsvalg i 2023.
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skal repreesentere menighedsradet
overfor omverdenen. Det er menig-
hedsradet, der bestemmer, om hvad
der skal foregd i kirken (meditation,
koncerter, drop-in dab og bryllup,
legestue, flygtningecafé, voksenunder-
visning, sorggrupper, ungdomsguds-
tjenester eller noget helt andet), og
praesten md man formode skal szttes i
gang med at udfore det arbejde. Pree-

y .
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stens faglighed skal bringes i spil "i
forhold til det”, som menighedsradet
beslutter. Ikke som en faglighed i sig
selv.

Teologien og demokratiet har beg-
ge en lighedstanke, men det er ikke
det samme, der forstds ved lighed.
Teksten fra Landsforeningens hjemme-
side siger, at menighedsrddet bestem-
mer. I demokratitanken er praesten
ikke en szrlig person. Men i det al-
mindelige preestedomme er praesten
en serlig fagperson i forhold til lighe-
den, med en szrlig opgave og pligt i
forhold til kirken.

3.De kirkelige medarbejdere/
fagpersoners logik:
Bureaukrati

De kirkeligt ansatte er ansat efter den
pa deres hvert deres omrade geldende
overenskomst. Det er praesten 0gsa,
men til forskel fra den sarlige logik,
som ligger i den lutherske teologis syn
pd praesten og menigheden som bade
lige overfor Gud og ulige i rolleforde-
lingen, er logikken i bureaukratiet en
anden. Sociologen Max Weber (1864-
1920) formulerede vores nuvaerende
bureaukratitanke. Weber mente, bu-
reaukratiformen skal opbygges om-
kring fag-fagligheden alene hierarki,
anciennitet, tydelighed og orden. Bu-
reaukratiet er en organisationsform,
som ifelge sin egen logik er haevet

over verdier. Den er objektiv, mente
Max Weber. Bureaukrati har hverken
noget med lighed imellem dobte at
gore eller frivilligt valgtes opfattelse af
demokrati. Lighed opstar derimod
igennem struktur. Bureaukratiets opga-
ve er at skabe lighed for loven, og det
er struktur, der skaber lige muligheder
for alle. Hvis der ikke er en klar struk-
tur, som alle har en mulighed for at
leere at kende, bliver borgerne/bruger-
ne overladt il tilfeldigheder. Derfor
mente Weber, at bureaukrati var den
steerkeste organisationsform for et de-
mokrati.

I bureaukratiet kan lighed bedst
fungere, hvis alle kender deres opga-
ver. Lobende forhandling er gift for
bureaukratiet, som i leengden vil op-
hore, hvis folk ikke kender deres opga-
ver og har klare rammer for dem.

En ny organisering?

For de kirkeligt ansatte gaelder, at de er
ansat efter bureaukratiets logik og ty-
delighed og klarhed i opgaverne. At
den sd ikke altid er der, fordi menig-
hedsradene ikke har lavet en tydelig
jobbeskrivelse, er en anden sag. Nar
der ikke er tydelige jobbeskrivelser,
bliver de kirkeligt ansatte helt athan-
gige af, hvad de frivillige (menigheds-
radene) kan forstd omkring de kirke-
ligt ansattes fagfaglighed og opgaver.
Er de frivillige fx bekendte med de

REFERENCER

Steen M. Rasmussen: “Me-
nighedsradets betydning
og tilslutning”. Perspektiv
pa folkekirken nr. 1,
Landsforeningen af Me-
nighedsradsmedlemmer,
2008.

Camilla Slgk: "Opgoer
med den folkekirkelige

ledelsesstruktur”i "Kri-

tisk forum for praktisk
teologi” #164 Ledelse. Kan
downloades gratis pa
www.kfpt.dk.

bureaukratiske regler og systemer, kan
den kirkelige ansatte i forste omgang
trives indenfor en aftalt ramme. Men
forstar menighedsradet ikke deres op-
gave, vil medarbejderne opleve vilkar-
lighed, laissez-faire eller "lad-mig-vee-
re-i-fred”-ledelse. Det er en keempe
opgave at have et arbejdsgiveransvar,
og som jeg indledte med at sige, kan
man faktisk ogsa forstd de eksisterende
arbejdsmiljeproblemer siledes, at dem
der har ansvaret for kirkens drift (me-
nighedsradene) for nuvaerende har for
meget ansvar. Sagt populert: Menig-
hedsradene velter sig i ansvar. Men
kan de leve op til det pd en kvalificeret
made? Nogen menighedsrad kan, men
andre kan slet ikke. Og maske var det
heller ikke derfor, de gik ind i menig-
hedsraddet i forste omgang. M
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Inge Kjeer Andersen
og Elisabeth Jensen

Hvordan bliver et menighedsrad
bedre til at lefte rollen som leder
og arbejdsgiver?

enighedsradene er valgt
blandt sognets folkekirke-
medlemmer og udger sam-

men med praesten eller praesterne en
offentlig myndighed med ledelsespligt
og ansvar for alle kirkens ansatte. Nar
man velges til menighedsradet, skri-
ver man under pa en erklering om at
ville arbejde pd menighedens og den
lokale kirkes liv og vaekst. Det betyder
blandt andet at sikre gode vilkdr for
evangeliets forkyndelse, som praster-
ne tilsvarende har aflagt lofte om i
deres praste- og ordinationslofte.

Samvirke i menighedsradet
ogsa om arbejdsgiveransvaret
Det er menighedsrddet, der fastleegger
de overordnede rammer for ledelsen
pa den lokale kirkelige arbejdsplads.
Kontaktpersonen er valgt til pa menig-
hedsradets vegne at varetage den dagli-
ge ledelse af medarbejderne ved den
lokale kirke. Det er afgorende, at me-
nighedsradet giver kontaktpersonen en
klar og velformuleret bemyndigelse til
pd menighedsradets vegne at tage
hand om den daglige ledelse. Trivsel
og god, klar arbejdsledelse gar hand i
hand. Derfor er det er vigtigt, at der
ikke hersker tvivl om, hvilke kompe-
tencer, der er uddelegeret til kontakt-
personen, og hvilke der fortsat ligger i
det samlede menighedsrad.

Vi ser ofte, at kompetencefordelin-
gen mellem kontaktpersonen og de
ovrige medlemmer er uklar eller ikke
bliver respekteret. Det kan give anled-
ning til usikkerhed blandt medarbej-
derne og uoverensstemmelse i menig-
hedsradet.
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Menighedsradet har arbejds-
giveransvaret

Det er menighedsradet, der anszetter
kirkens medarbejdere og er arbejdsgi-
vere med pligt til at udfere sin ledel-
sesopgave som andre offentlige myn-
digheder. Det indebeerer at sette mal
og rammer for arbejdet, tage hind om
konflikter og samarbejdsvanskelighe-
der, papege og rette op pa fejl og
mangler ved medarbejdernes udforelse
af deres opgaver.

Menighedsradets ledelse skal vareta-
ges inden for de rammer, der er fastsat
af lovgivningen, diverse overenskom-
ster, aftaler og retspraksis. Det er en
stor og kraevende opgave, og det store
sporgsmdl, som ogsa har veret frem-
me i debatten om folkekirkens ar-
bejdsmilje, er, om menighedsradet
overhovedet kan lofte den opgave? Kan
det overhovedet lade sig gore at lofte
det ledelsesansvar?

Svaret er: Ja — i de langt de fleste
tilfzelde gar det faktisk godt. Men der
er sandelig ogsd mange steder, hvor
det ikke gor. Og her er der et presse-
rende behov for at blive ved med at
arbejde pa, hvordan det kan gores
bedre, og hvordan man kan hjeelpe
menighedsrddene med at gore det
arbejde, som de bade bruger mange
frivillige kreefter pd og leegger meget
hjerteblod i.

Set ledelse pa dagsordenen
Som menighedsrad ber man som ud-
gangspunkt se sig selv som ledere og
sammen tale om ledelse, og hvad god
ledelse er. Man kan tage udgangspunkt
i "Kodeks for god ledelse”, som er et

ledelsesredskab til at fa gang i dialogen
om ledelse og undersege, hvordan
ledelsesopgaven varetages, og pa hvilke
omrader der skal udvikles og forbedres.
”Kodeks for god ledelse”, der er udvik-
let af Landsforeningen af Menigheds-
rad og godkendt i Folkekirkens Samar-
bejdsudvalg, kan findes pa hjemmesi-
den www.folkekirkenspersonale.dk.

Erkend at ledelse pa distancen
er et vilkar

Afstand mellem ledelse og medarbej-
dere er et grundvilkar, nar vi taler om
ledelse i folkekirken, for normalt vil
kontaktpersonen ikke kunne veere til
stede pd arbejdspladsen i dagligdagen.
Og det samme gelder i ovrigt for
praesten, hvor provsten heller ikke er
til stede. I folkekirken kraeves det som
udgangspunkt, at man er selvledende.
Det betyder, at der skal skabes en ba-
lance mellem ledelse og selvledelse.

Inge Kjer Andersen er
nastformand i Landsfor-
eningen og formand for Fol-
kekirkens Arbejdsmiljerad.
Derudover er hun formand
for Hans Egedes Kirkes me-

nighedsrad i Aalborg. Ar-
bejder til daglig som spe-
cialkonsulent i Rebild Kom-

mune.

Elisabeth Jensen er jurist
og leder af Arbejdsgiver og
Radgivning i Landsforenin-
gen af Menighedsrad.




I den balance er nogleordene:

e Tydelig kommunikation — baseret
pa en gensidig tillid mellem kon-
taktperson og medarbejdere

* Tydelige retningslinjer
— Forventningsafstemning — prin-

cipper for hvad medarbejderen
selv tager sig af

* God praksis
— Hvorndr kan jeg treffe min

leder?

— Faste meder?

— Vear forberedt p4, at der kan
opsta situationer, hvor der skal
handles.

* Accept af forholdene
— Bade kontaktperson, menig-

hedsrad og medarbejdere

Afstanden til ledelsen i dagligda-
gen og en forventning om selvledelse
behover ikke vare et problem. Det
kan i mange tilfeelde ligefrem veere
godt for arbejdsgleeden og folelsen af
at veere anerkendt at have stor indfly-
delse pa sit arbejde. Man skal vere
opmearksom pa, at sd snart man be-
gynder at tale om den fjerne ledelse i
folkekirken som et problem, s bliver
den maske forst et problem.

Selvledelse giver ofte stort med-
ejerskab og en indsigt i det daglige
arbejde, som er en stor fordel for le-
delsen. Sommetider ved medarbejder-
ne simpelthen bedst! Det er medar-
bejderne, der er pa arbejdspladsen i
det daglige. De kender deres arbejds-
plads. De ved, hvordan de arbejdsop-
gaver, de har ansvaret for, bedst kan
loses. Medarbejderne er ledelsens
storste ressourcepersoner, og en klog
ledelse inddrager sine medarbejdere i
beslutningsprocesser, nar det er rele-
vant at fa deres input. Det giver et
godt grundlag for at treeffe gode le-
delsesbeslutninger.

To arbejdsgivere pa samme
arbejdsplads — den tostrenge-
de struktur

Folkekirkens tostrengede struktur
betyder, at der er to arbejdsgivere
repraesenteret pd samme arbejdsplads.
De er ifolge arbejdsmiljelovgivningen
forpligtet til at samarbejde om at sik-
re et sikkert og sundt arbejdsmiljo pa
arbejdspladsen for alle parter.

Den tostrengede ledelsesstruktur er
ofte den, der peges pa som arsag til
mange af folkekirkens konflikter og
problemer med at fd en arbejdsplads
til at fungere. Men vi erfarer ogsa, at
man, ndr problemerne opstar, ikke

Indledning
Menighedsradene bestar ud over praesterne af aj
radet er de valgt til at varetage et feelles ansvar for
arbejdsgiver er menighedsradets. P4 den made ha
Det er afggrende, at menighedsradet patager si
varetages pa en god made.

Kodeks for god personaleledelse er opbygget som e
ordenen. Den dialog skal forega lokalt i meni
den om praksis er stgrst.

Kodeks for god personaleledelse og de 9 anbefali
citliste, men som et redskab til at saette udvikling
tanke og faelles dialog. Anbefalingerne er:

Kodeks for god ledelse j folkekirken

Imindelig folkekirkemedlemmer. Som valgt til menigheds-
personaleledelsen i den lokale kirke, fordi ansvaret som
r frivillige samme ansvar som ansatte offentlige ledere.
g dette ansvar ved at sikre, at ledelsesopgaverne i kirken

t redskab til at saette dialogen om god ledelse pa dags-
ighedsradene, hvor ansvaret for personalet er placeret, og vi-

nger er et ideal. Kodekset er ikke taenkt som en endelig fa-
af god ledelse i folkekirken pa dagsordenen gennem om-

g LANDSFORENINGEN
== AF MENIGHEDSRAD

_1. Levoptil ledelsesretten og -pligten

2. Forsta strukturen og ager efter den

- 3.—Afklarrollemgsamarbejdsform imenighedsradet -
- Veer tydelig ledelse — sat retningen

.~ Aftal kommunikationsveje ~ ~

- Udvis professionel adfzerd

- Vis respekt for faglig og persoﬁliéfﬁrsi(eilig})eﬁ -

Los konflikter, inden de vokser sig stare_

9. Opsgg viden, og bliv klogere

"Kodeks for god ledelse”, der er udviklet af Landsfor-
eningen af Menighedsrad og godkendt i Folkekirkens
Samarbejdsudvalg, kan findes pa hjemmesiden www.
folkekirkenspersonale.dk.

benytter sig af de muligheder, der er
for rent faktisk at tage det i oplebet.

Samtidig er det vigtigt at anerken-
de og leve med, at uenighed og kon-
flikter er en naturlig del af hverdagen
pa alle arbejdspladser. Det gaelder
ogsa i folkekirken. Det vigtige er at
turde give plads til uoverensstemmel-
ser, og skabe et rum, hvor uenighe-
derne kan droftes og hindteres, s de
ikke bliver til store uoverstigelige
modseetninger.

Som en del af ledelse/arbejdsgive-
ransvaret kan man arbejde med at
@ndre kulturen, sa der skabes en sund
uenighedskultur, som kan medvirke
til psykologisk tryghed pa arbejds-
pladsen.

I Landsforeningen af Menigheds-
rdd gor vi meget ud af at tenke i
forebyggelse. Vi opfordrer menig-
hedsradene til at turde tage de gode
samtaler om trivsel og psykisk tryg-
hed pa medarbejdermederne. I Folke-
kirkens Samarbejdsudvalg har vi ud-
arbejdet en ”Samtaleguide til dialog
om samarbejde, kommunikation og
trivsel”. Den kan hentes pa: www.
folkekirkenspersonale.dk

Guiden tager udgangspunkt i, at
kirken er en falles arbejdsplads, og
alle har deres andel i, at den faelles
opgave loftes. Derfor skal samtalen
om trivsel og psykisk arbejdsmiljo
foregd sammen, i et fellesskab mel-
lem menighedsrad, praster og kirke-
funktionzerer.

Viden og uddannelse

Ansvaret som arbejdsgiver og lokal
kirkelig ledelse kraever lobende ud-
vikling gennem tilegnelse af viden og
kompetencer.

Menighedsradene kan altid kontak-
te Landsforeningen af Menighedsrad
for at fa rad og vejledning i forhold
til arbejdsgiveransvaret. Landsforenin-
gen tilbyder ogsa en reekke uddannel-
ser, kurser og webinarer rettet mod
kontaktpersonen.

Vi har i denne artikel valgt at be-
skrive nogle af de tiltag, der efter vo-
res vurdering kan medvirke til at lofte
den lokale ledelse og skabe attraktive,
lokale kirkelige arbejdspladser. Vi ha-
ber, at artiklen vil inspirere menig-
hedsradene til at satte ledelse pa
dagsordenen. H
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Monique Hartmann
cand.psych.aut & MPG, psykolog hos
Folkekirkens Arbejdsmiljeradgivning (FAR)

Hvordan arbejder man forebyggende
med samarbejde, og hvad kan vi
hjzelpe sognene med?

Forleden kom jeg pa besgg pa en stor arbejdsplads, hvor jeg kommer med jevne mel-
lemrum. Der var meget mere ryddeligt, end der plejer at veere. Forventede de besag fra
Arbejdstilsynet? Nej, lad svaret, vi har fundet ud af, at det tager mindre tid at leegge
ting pa plads end at rydde op hver gang. Det var sa sandt og samtidig som at veere
tilbage i mit teenagerveaerelse og here min mors formanende stemme. For det ligger i
menneskernes natur, at vi helst vil springe over, hvor geerdet er lavest, sa leenge vi kan.

u skal det her ikke handle om
‘ \ ‘ at rydde op, men om forebyg-
gelse af samarbejdsproblemer.
Lad det veere sagt med det samme: Fore-
byggelse virker pa samme made som at

lzegge ting pa plads. Det er bade sjovere
og billigere at forebygge end at lose

2. Ten kirke er medarbejderne altid
pd pletten mindst 10 min inden en
kirkelig handling, et arrangement
eller et mode, og at man ikke har
en ny aftale den forste halve time
efter. Det giver tid til en sidste for-
ventningsafstemning inden medet,

Nye rutiner er aldrig nemme at komme i gang
med. Og det kan ogsa veere svert at tale om
ting, som kunne lyde som kritik pa andre,
eller som man ikke kan finde ud af.

samarbejdsproblemer. Gode rutiner og
handleplaner er grundlaget for at fore-
bygge problemer med arbejdsmiljoet.

Gode rutiner

En vigtig og god rutine er at saette tid

af til forventningsafstemning med jaev-

ne mellemrum. Her er et par eksem-

pler pa, hvad man kan gore:

1. I menighedsrddet kan "Kodeks for
god ledelse i folkekirken” (se ogsd
s. 10-11) bruges til at afklare jeres
tilgang til ledelse af medarbejderne.
"Kodeks for god ledelse i folkekir-
ken” er udarbejdet af Landsforenin-
gen af Menighedsrad.
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og ogsa tid til at afslutte i felles-
skab, evaluere om man er tilfreds
med indsatsen og anerkende hin-
anden for samarbejdet.

3. Pa kalendermoder fir én faggruppe
pr. mode 10 min til at fortelle om
deres arbejde: Det, der optager
dem lige nu; det, de braender for;
det, de bovler med, og vil have
forstdelse for/hjeelp til. Ved naeste
mode fremlegger en anden fag-
gruppe — ogsa hvis faggruppen
kun er én person.

Der vil altid vere protester fra no-
gen om, at vi ikke skal spilde hinan-
dens tid med det, og vi har travlt nok

i forvejen. Men teenk pd, hvor meget
tid man sommetider kan bruge pa
feberredninger eller brok. Det er vig-
tigt at arbejde med forebyggelse, sa
risikoen for sygefraveer eller ddrlig
trivsel minimeres.

Sidst men ikke mindst, er der ind-
bygget mange gode rutiner i alt det,
man skal lave indenfor arbejdsmilje:
Arbejdspladsvurderinger (APV), ar-
bejdsmiljerunderinger, den drlige ar-
bejdsmiljedroftelse og mange andre
gode verktojer, der skaber tid til at
stikke en finger i jorden om, hvordan
det gar med samarbejdet.

Nye rutiner er aldrig nemme at
komme i gang med. Og det kan ogsa
veere svart at tale om ting, som kunne
lyde som kritik pa andre, eller som
man ikke kan finde ud af. FAR kan
hjeelpe jer i gang med dem.

Handleplaner
Det er godt at have en plan, og det er
bedre at handle efter planen. De fleste
kender til APV’ens handleplan, men
der er mange andre eksempler pa
handleplaner, som gavner samarbejdet.
1. Handleplan om, hvordan vi hand-
terer magtsprog, konflikter eller
chikane. Her kan vi definere, hvad



Byline: Pixabay

magtsprog/konflikt/chikane er,

hvor man tager det op, nar det

sker, og hvordan det gribes an. Nar

man aftaler i ”fredstid”, hvad vi

gor, nar der opstar problemer, vil

man oftere tage fat i dem, for de

vokser sig for store. Og det bliver
heller ikke den enkeltes vurdering,

om der skal handles — det har vi

givet hinanden handslag pa.

2. Handleplan for onboarding, oplee-
ring og feedback, som beskriver
den lobende forventningsafstem-
ning om, hvem der laver hvad. Her
handler det ikke kun om jobbe-
skrivelser, men ogsa om forvent-
ninger til det kollegiale fallesskab.
Det kan vere sa simple ting som at
aftale at sige goddag og farvel.
Hver gang vi hilser pa en anden, sa
signalerer vi: Jeg ser dig — jeg an-
erkender dig. Menighedsradene
kan pa samme made have gavn af
sadan en handleplan.

Handleplaner har det med at blive
liggende i en skuffe, ndr de er lavet. Sa
husk, at opfelgning bliver en del af de
gode rutiner. I kan fx skrive en ”snub-
letrdd” ind i handleplanen. En snuble-
trad er en aftale, der forpligter dig til
at revurdere en beslutning ude i frem-

tiden. Fx: Hvis vi om tre maneder ikke
er blevet bedre til at holde kammerto-
nen, skal vi holde et temamede med
facilitator, og tale om, hvad vi skal
gore anderledes.

FAR radgiver indenfor forebyggelse
med viden & varktojer, sa I bliver
bedre til at tale om det, for proble-
merne vokser sig store. Herudover
skreeddersyr FAR temamoder til sogne
og tilbyder kurser og webinarer til
alle om den nyeste viden og vaerktejer
indenfor savel fysisk som psykisk ar-
bejdsmilje. Hvert ar holder vi i hvert
stift en temadag med et nyt emne. Det
kan vere psykologisk tryghed, det
gode kollegaskab, konflikthindtering,
m.m. Pd disse dage kan du afprove
varktojer og udveksle erfaringer med
andre ansatte og menighedsradsmed-
lemmer.

Vi skal samarbejde, selv om vi har
forskellige arbejdsgivere. Alle har
medansvar for at tage fat i problemer-
ne med det samme. Det er jo nemme-
re at leegge tingene pa plads med det
samme end at rydde op. M

Hvem er FAR?

FAR er en uvildig radgiv-
ningsenhed indenfor ar-
bejdsmiljg, som er sat i
veerk af folkekirkens ar-
bejdsmarkedspartnere fra

bade A- og B-siden og refe-
rerer til Folkekirkens Ar-
bejdsmiljerad. Radgivnin-
gen arbejder ud fra Ar-
bejdsmiljglovens formals-
paragraf §1 stk. 2: "at
virksomhederne selv kan
lose sikkerheds- og sund-
hedsspargsmal med vejled-
ning fra arbejdsmarke-
dets organisationer og vej-
ledning og kontrol fra Ar-
bejdstilsynet”. FAR kan
ikke lose problemer for ar-
bejdspladsen, men kan rad-
give om, hvordan den selv
kan finde vejen til losnin-
gen.

FAR har specialiseret sig i
arbejdsmiljeet pa folkekir-
kens arbejdspladser, og har
viden og erfaring med rad-
givning om lige netop ar-
bejdsmiljeudfordringer i
denne branche.

FAR tager udgangspunkt
i, at alle arbejdspladser, der
udvikler sig, vil opleve ud-
fordringer i ny og nze. Las-
ninger skal findes i relatio-
nerne mellem mennesker,
og ikke hos det enkelte in-
divid. FAR peger ikke pa
"skyldige” eller leverer do-
kumentation til personale-
sager. Lasninger skal findes
gennem samarbejde mel-
lem alle parter. Hvis det
ikke lykkes ad frivillighe-
dens vej, skal FAR overdra-
ge sagen til ledelsen, som
har retten til at iveerksaette
konsekvenser.

Du kan leese mere om
FAR pa Folkekirkens Intra-
net
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Hans Jorgen Dalum
menighedsradsformand
iVodskov Sogn

Selvledelse bygget pa

inddragelse, frihed
Oog ansvar

pa 10-11 medarbejdere, hvoraf

langt de fleste er fuldtidsansatte
eller som minimum har et timetal pa
25-30 timer. Personalet bestdr af 2
prester, en kordegn, en kirketjener, en
kirke- og kulturmedarbejder, en orga-
nist, en kirkegardsleder og 3 gartnere.
Hertil skal leegges et meget dygtigt og
aktivt pigekor med 24 medlemmer.
Vodskov Kirke er med ca. 4360 folke-
kirkemedlemmer (86%) et meget ak-
tivt sogn med rigtig mange arrange-
menter og stor opbakning fra lokalbe-
folkningen. Vi er desuden privilegeret
med en stor gruppe af aktive frivillige.
Det stiller store krav til medarbejderne
i form af planlegning, klargering og
deltagelse i de enkelte arrangementer.

]:Vodskov Kirke har vi et personale

Baggrunden for
ledelseseendringen

Vi onskede at fa nedskrevet en egent-
lig ledelsespolitik og dermed ledelses-
stil, der skulle veere gennemgaende i
hele organisationen. Denne ledelses-
politik skulle tage udgangspunkt i den
struktur, folkekirken er bygget pa,
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men med langt mere fokus pd inddra-

gelse, frihed og ansvar.

Onsket om denne sendring blev
motiveret af alt for mange forskellige
konflikter og problemer gennem flere
ar, med mismod, stress og darligt ar-
bejdsmiljo til folge. Vi ville derfor for-
soge at komme disse udfordringer til
livs gennem dialog og en positiv til-
gang til samarbejde, der skulle involve-
re alle parter.

Der blev iser teenkt pa de udfor-
dringer:

- at kontaktpersonen (den personale-
ansvarlige) i princippet kan skiftes
ud hvert dr i forbindelse med kon-
stitueringen

- at der lobende sker udskiftninger af
menighedsradsmedlemmer ved me-
nighedsradsvalgene

- at kontaktpersonen er en frivillig og
folkevalgt, der ikke har den daglige
gang blandt medarbejderne Det be-
tyder, at der ikke praktiseres synlig
ledelse

- at en del af medarbejderne allerede
refererer til en ansat ved kirken.

Det indebzerer sammenlagt en stor

risiko for lebende @ndringer i ledel-
sesstilen og dermed manglende konti-
nuitet i forhold til medarbejderne. Der
var behov for at fa udarbejdet en ned-
fzeldet og af menighedsradet godkendt
ledelsespolitik, der skulle bygge pa
storst mulig omfang af selvledelse.

Mellemlederteam
Et af elementerne i ledelsespolitikken
var etablering af et mellemlederteam,
der skulle bestd af kirkegdrdslederen og
kordegnen. Dette lederteam skulle sa
referere direkte til kontaktpersonen,
men have ansvar for den daglige synli-
ge ledelse. Kontaktpersonen skulle der-
med vere bindeled mellem menig-
hedsradet og personalet, men ikke fun-
gere som den daglige leder. Kontaktper-
sonen skulle dog stadig veere synlig og
tilgaengelig for hele personalet.
Ledelsesstilen blev pa flere moder
droftet i lederteamet og fastlagt saledes,
at der blev opnaet en felles tilgang til
ledelse. Det var for os fundamentalt
vigtigt, at selv om vi 3 i ledergruppen
er meget forskellige, skulle vi udadtil
fremstd i enighed.

Ledelsesprincippernes formal
Vodskov Kirkes ledelsesprincipper tager
sit udgangspunkt i mest mulig selvle-
delse med det formal:

- at medarbejderne har mest muligt
ansvar for sit eget arbejde og tilrette-
leggelse — det giver indflydelse

- at styrke den enkelte medarbejde i at
bidrage til det bedste for arbejds-
pladsen
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I de to diagrammer, ser man en meget tydelig forskel. Medarbejderne er fleksible og
hjeelper hinanden, hvor det er muligt. Det giver et falles ejerskab for helheden.

Gartner

- at finde en god balance for den en-
kelte mellem arbejde og fritid set i
lyset af den meget fleksible arbejds-
plads, vi har, i og omkring en kirke

- atindga positivt og aktivt i samarbej-
det med kollegerne og dermed udvi-
se hoj grad af fleksibilitet

- at forventningsafstemning skal veere
omdrejningspunktet

- at skabe den bedste arbejdsplads for
medarbejderne.

Det sidste punkt havde personalet
sveert ved at tage alvorligt, set i lyset af
alt det vi har veret igennem, men vi
valgte at fastholde denne malsaetning.

Ledelsesprincipperne inspirerede til
en endring af den mdde, vi normalt
teenker organisation pa i folkekirken.
Vi onskede at ga fra, at den enkelte
medarbejder havde sit eget isolerede
ansvarsomrade til at stotte og hjelpe
hinanden, hvor det var muligt. Pa den
made tages der ansvar for helheden og
ikke kun sit eget arbejdsomrade.

Forudsetninger for
forandringsprocessen

Vi var helt klar over, at skulle denne
omlegning lykkes, var det nedvendigt

at opna opbakning til de to mellemle-
dere. Denne opbakning blev ikke min-
dre vigtig af, at de to mellemledere
blev hentet blandt egne medarbejdere.
Det var ogsa vigtigt, at alle medarbej-
dere var forandringsparate og havde
modet, lysten og evnen til at teenke
nyt. Menighedsrddet skulle pa forhdnd
veere enige om at ville ga hele vejen
for at na de opstillede mal.

Den ledelsesmassige tilgang blev for-

muleret saledes:

- at ledelsestilgangen bygger pa tillid
og ikke kontrol

- atvi alle indgar i en dben og posi-
tiv dialog

- atvi er fleksible, bidde ndr det geel-
der indhold i arbejdet og arbejdsti-
der

- at vi bidrager til mest mulig selv-
bestemmelse

- at ledelsesarbejdet bliver reduceret
til et absolut minimum.

Resultatet af denne zndrede ledelsesstil

ville betyde:

- oget ansvarsfolelse, ejerskab og ar-
bejdsglede

- et trygt arbejdsmilje og oget trivsel
- reducering af den enkelte medarbej-
ders stresspavirkning.

Ledergruppens opgave
Ledergruppen bestdr af kordegnen,
kirkegardslederen og kontaktpersonen
med sidstnaevnte som formand. Fra
begyndelsen blev der atholdt ledermeo-
de hver anden uge, men det er siden
blevet sjeeldnere og mere ad hoc. Alle
medarbejderne kan fremsende punkter
til dagsordenen, og referaterne er of-
fentlige. Medarbejderne kan ga til hvem
som helst i ledergruppen med proble-
mer og onsker, der sd tager det med i
ledergruppen.

Medarbejderne oplever at blive lyttet
til med det samme og ikke mindst taget
alvorligt.

Hvor star vi sa i dag?

Efter 3 dr med selvledelse har vi gjort
os en masse erfaringer, og vi er blevet
meget klogere pa de muligheder, der
ligger i denne nye ledelsesstil. Vi fik
hvert halve ar svar pa en raekke sporgs-
mal gennem et evalueringsskema, der
var knyttet op pa selvledelsen. Da vi
havde gennemfort denne undersogelse
4 gange blev vi fra medarbejderne op-
fordret til at droppe den. Det blev be-
grundet i, at der kun blev givet topka-
rakterer. Sagt pa en anden made var alle
meget tilfredse med resultaterne.

Vi oplever at opstaede mindre pro-
blemer bliver taget i oplebet, og derfor
ikke vokser sig sterre. Det er resultatet
af daglig synlig ledelse. Den frihed og
dermed det ansvar, som medarbejderne
har opndet i forhold til arbejdstilrette-
leeggelse og arbejdstid har givet en
langt storre arbejdsglede og et felles-
skab, vi ikke har set tidligere.

En ikke uveesentlig ekstra gevinst er,
at kontaktpersonen i dag ikke har noget
at lave ud over at sta i spidsen for leder-
gruppen samt nogle fi mindre opgaver.
Det har veret en keempe lettelse. Den
nye ledelsespolitik indgar i dag som en
del af personalehdndbogen samt kir-
kens vedtegter. Hermed sikrer vi, at det
bliver mere besveerligt at foretage zn-
dringer. Den del er medarbejderne me-
get glade for, og det giver tryghed i
hverdagen. B
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Malene Bjerre
cand.mag. og journalist,
Sprogvaskeriet.dk

MEDLEDELSE:

Ingen skal have al magten,
og ingen skal veere magteslose

Kan ledelsesmodellen "'Medledelse’ bruges til noget i folkekirken? Kirkefondet har ind-
budt Roskildes biskop Ulla Thorbjern Hansen og ledelsesradgiver Mette Aagaard til en
samtale om medledelse og ledelse i folkekirken.

"Selvfolgelig opstir der konflikter i
folkekirken. Det ligger i det at veaere
menneske — vi kan jo bare se pa for-
teellingen om Kain og Abel; ikke sa
snart er to mennesker sammen i Bibe-
len, for den ene slir den anden ihjel.
Men god ledelse kan hjelpe os med at
forholde os til det vilkdr, at det gode
og det onde keemper en evig kamp i
os selv, ogsa pa arbejdet. Og det er
derfor, at vi har brug for at komme i
kirke igen og igen. I Bibelen star det

Fakta om medledelse

Bade strukturen og processer-
ne i medledelse sigter mod at
fordele magten bedst muligt,
sa ingen sidder med al magt,
og ingen er magteslose. Et an-
det princip er ikke at teenke i
konsensus, men i stedet arbej-
de med samtykke — dvs. fra
"Jeg er enig” til "Jeg kan leve
med det”.

Struktur
Medledelse er struktureret i
sakaldte cirkler, der bestar af
kolleger, der arbejder med et
feelles formal og har fzelles
ansvar for og pligt til at lgse
veldefinerede opgaver.

Der er et formalsbestemt
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meget smukt: 'Keerligheden skjuler en
mangfoldighed af synder’,” siger Ulla
Thorbjern Hansen.

"Det kan jeg virkelig godt lide!”
udbryder Mette Aagaard. "Jeg tolker
det som en rummelighed over for, at
vi alle er fejlbarlige. Sa ndr vi laver fejl
eller slar os i samarbejdet med andre,
ma vi ga til det med en attitude af
accept og konstruktiv hjeelpsomhed.
Ikke skyld og bebrejdelser. Det har-

hierarki af cirkler pa en ar-
bejdsplads, hvor den gverste
cirkel er ansvarlig for hele or-
ganisationens formal og kal-
des formalscirklen. I en sogne-
kirke kan det veere menig-
hedsradet, evt. en del af det,
hvis det er et stort rad. Ud fra
formalscirklen opstar opgave-
cirkler, som far det fulde an-
svar for dele af den overordne-
de opgave.

Processer

Der er udviklet procedurer for
beslutninger, hvor cirklen un-
dersgger mulige tiltag ved
hjalp af spergsmalene:

1. Er det godt nok for nu?

monerer godt med medledelse, hvor
grundantagelsen er, at duelige ar-
bejdsfaellesskaber og samarbejde er
forudsatninger for bade et godt ar-
bejdsliv og opgavelosningen.”

Ulla Thorbjern Hansen, biskoppen
i Roskilde Stift, og ledelsesradgiver
Mette Aagaard har sat hinanden steev-
ne i den gule paleebygning ved siden
af Roskilde Domkirke pa Kirkefondets
initiativ. De skal tale om ledelse i fol-

2. Er det sikkert nok at

prove?
3.Kan det laves om, hvis det

ikke virker?

Hvis man kan svare ja til alle
tre sporgsmal, er der ikke no-
get argument for ikke at ga i
gang. Man gar altsa efter ac-
cept i stedet for enighed. Ogsa
mgderne har en helt fast
struktur, der sikrer, at alle
bliver hert, og at alle har mu-
lighed for at fa deres punkter
pa dagsordenen.

Laes mere om medledelse i
Mette Aagaards bog ‘Medle-
delse. Nar teamet er chef’
(Djof’s forlag)




Kirkefondet havde indbudt til en
samtale om medledelse og folke-
kirkens ledelse pa biskoppens kon-
tor i Roskilde. Fra venstre: Journa-
list Malene Bjerre, ledelsesradgiver
Mette Aagaard og biskop Ulla

Thorbjorn Hansen.

kekirken og ledelsesmodellen "Medle-
delse’, som Mette Aagaard har arbej-
det med, bade som udviklingschef'i
Slagelse Kommune og som selvsten-
dig ledelsesradgiver. Ulla Thorbjern
Hansen har en solid erfaring som
leder i folkekirken, bdde som tidlige-
re provst og ledende beredskabspraest
og nu som biskop.

De finder hurtigt hinanden i sam-
talen, hvor Mette Aagaard beskriver
de medledende teams, som er om-
drejningspunktet i medledelse: De er
optaget af opgaverne, de foler, at de-
res kompetencer bliver brugt, og at
de deler ledelsen mellem sig og har
derfor medbestemmelse i opgavelos-
ningen.

”Og sidan ser det jo ud mange ste-
der i folkekirken,” indskyder Ulla.
"Der er masser af menighedsrad, hvor
samarbejdet fungerer virkelig godt.”

"Det er netop de teams, der funge-
rer godt, som vi tager ved leere af,”
siger Mette. "Hensigten er at sikre, at
det gode samarbejde ikke er noget,
der tilfeldigvis opstar eller ikke op-
star. Det, som vi ved gor teams vel-
fungerende, bliver formaliseret i
medledelse. Jeg har endnu aldrig
medt nogen, der ikke vil det gode,

nar de gar pa arbejde. Alle synes, tillid
er vigtigt; alle vil gerne samarbejde.
Sd gennem faste processer og struktu-
rer soger medledelse at styrke det, der
gor teams gode”.

”Men hvad med de teams — de me-
nighedsrad, som ikke fungerer godt?”
sporger Ulla. "Har jeg forstaet dig ret,
sa duer ideen om medledelse ikke
nedvendigvis de steder, hvor der er
konflikt?”

Mette Aagaard bekraefter, at det kan
vare udfordrende at bruge medledelse
som modeform de steder, hvor der for
alvor er konflikt. "Men det er min er-
faring, at medledelse styrker samarbej-
det. Man kunne forestille sig, at der i
hver kirke blev nedsat et eller flere
medledende teams med opheng i me-
nighedsradet. Arbejdsfallesskaber, der
far fuldt mandat inden for en bestemt
opgave, kalder vi for cirkler. I cirkler er
der ingen chefer, og man skal ikke
hente tilladelser "oppefra’. Her deler
man ansvaret, sidan at retten og plig-
ten til at treeffe beslutninger og lose
opgaver ikke ligger hos én person,
men i et arbejdsfaellesskab.”

"Men der er jo ogsd opgaver, hvor
det ikke giver mening, at man skal seet-
te sig ned i rundkreds,” indvender Ulla.
”Sommetider skal arbejdet bare laves.”

"Du har fuldsteendig ret,” svarer
Mette. "Inde i cirklen er der forskelli-

ge roller med opgaver, der har samme
autonomi, som cirklerne har. Sa nar
en cirkel har besluttet, at der er brug
for en rolle til at lose en serlig opga-
ve, skal den forst beskrives klart: Vi
har den her veldefinerede underopga-
ve, og der er brug for de og de kom-
petencer til at lose den. Sa giver cirk-
len rollen til den, der vil og kan. Med
en rolle folger der igen et mandat, sd
man kan treffe alle nedvendige be-
slutninger inden for sin opgave. Man
skal ikke bede om lov eller aflegge
lobende rapport. Forst nar cirklen har
aftalt, at man igen skal folge op pa op-

gaven. Bade cirklerne og rollerne har
autonomi.”

"Det minder om det, som foregar i
mange mindre menighedsrad eller
underudvalg", siger Ulla Thorbjern.
“Menighedsrddsloven definerer klart,
hvilket ansvar menighedsradet og me-
nighedsradsmedlemmerne har osv.
Det er vigtigt for det gode samarbej-
de, at alle kender de forskellige roller
og respekterer dem, ogsa ved udskift-
ning af' menighedsradsmedlemmer, sa
ikke hele menighedsradet f.eks. skal
agere kontaktperson. Der er med an-
dre ord brug for undervisning; Lands-
foreningen af' Menighedsrad udbyder
fx et kursus, der hedder "det gode
mode og arbejdets tilretteleggelse”,
som jeg varmt kan anbefale.”

Fortsettes neste side p-
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Fortsat fra side 17 »

"Der er bade noget, der skal leres,
og noget, der skal afleeres. Men det
gode ved medledelse er, at man kan
starte i sit eget lille hjorne og fx se,
om man kan blive inspireret af nogle
af maderne at holde meder pa,” siger
Mette. "Man kan prove noget af uden
at kobe ind pa det hele fra starten af.
Jeg teenker isar, der ville veere noget at
hente for et menighedsrad ved at se
nermere pa metoderne til beslut-
ningstagning og gode moder. For
egentlig synes jeg, at folkekirkens
struktur med de to ledelsesstrenge er
enormt speendende. Det er centralt i
medledelse, at magt skal fordeles, sa
ingen far alt for meget magt, og alle
har lidt. Derfor formaliserer vi i med-
ledelse det, der fordeler magten.”

”Ja, sommetider skulle man jo tro,
at der havde veret en strukturnisse pa
spil med den specielle tostrengede
ledelseskultur. Men den giver god me-
ning, fordi den er sd demokratisk og
lokal, samtidig med at den beskytter
praestens forkyndelsesfrihed,” siger
Ulla. ”Og selvom der er et formelt
hierarki i folkekirken, og der er be-
stemte roller, der skal udfyldes, s be-
star kirken samtidig og i hej grad af
netverk, bade formelle og uformelle.
Ledelse i folkekirken ma derfor ned-
vendigvis vere netvaerksledelse, og det
er mdske beslegtet med medledelse,
hvis jeg forstar dig rigtigt.”

Mette Aagaard giver hende ret.
"Derfor er folkekirken en spzendende
organisation — med de mange frivilli-
ge, der gor den til folkets kirke. Men
man kunne godt se pa, hvordan ram-
merne fyldes ud — maske er der nogle
af de formaliserede samarbejdsteknik-
ker, der kunne vere interessante at
arbejde med her. Det er klart den kon-
klusion, jeg sidder tilbage med efter
vores samtale.”

Og Ulla Thorbjorn er enig. "Der er
ingen tvivl om, at det er klogt at have
fokus pa det gode menighedsradsar-
bejde,” siger hun. "Og nogle af de
formaliserede samarbejdsteknikker,
som ligger i medledelse kan maske
veere med til at undgd, at meder treek-
ker unedvendigt i langdrag. Sa kan vi
ogsd undga, at nogle aldrig foler, at de
kan fa et ord indfert, mens andre taler
meget og pa den made dominerer
menighedsarbejdet.” l
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Lene W. Beck
administrationschef i Bredballe Sogn
ved Vejle og indehaver af
www.levendeledelse.dk

Hjemme hos os har Tour de France fyldt en del denne
sommer. Min bedre halvdel udbred en dag: "Det hjelper
ikke noget at have den bedste kaptajn, hvis ikke ogsa du
har det bedste hold!” - Det fik mig til at teenke lidt over
vores strukturer og samarbejdsmenstre i folkekirken,
mens de cyklede videre pa skermen.

I folkekirken er der mange steder tra-
dition for en temmelig hierarkisk og
sojleopdelt samarbejdsform. Vi har
mange forskellige gudstjenester og
arrangementer, hvor flere fagligheder
skal samarbejde. Og der er en tendens
til, at hver lgser sin opgave, med egen
stolte faglighed i fokus. Ofte foregdar
det uden den store grad af kommuni-
kation og samarbejde. Faktisk havde
jeg engang en nyansat kirketjener,
som var meget forbloffet over, at dette
overhovedet kunne fungere — han
skulle bare gore sit arbejde, sa skete
alt det andet helt automatisk omkring
ham.

Mange gange kan det jo vere ud-
merket, at vi kender vores rolle sa
godt — og at vi kan slappe helt af i, at
de andre gor det samme. Men nogle
gange giver den manglende kommu-
nikation, og hver persons antagelse
om at egen faglighed er det vigtigste
fokus, anledning til en masse bevl og
konflikter pd de interne linjer. Og
uanset hvad vi ellers gar og bilder os
ind, sa kan vores gaester meerke det,
nar de deltager i vores arrangementer.

Vi kan gore det bedre

- rigtig mange steder

Ofte beskyldes menighedsridet som
arbejdsleder og den 2-strengede ledel-
sesstruktur for de udfordringer, vi har
med arbejdsmiljoet i folkekirken. Men




i min optik skal vi ogsd i hej grad
kigge os selv efter i sommene og se,
om vi selv er en del af forklaringen —
os, der til daglig gar pa arbejde i fol-
kekirken. Her teenker jeg bade pa de
ansatte kirkefunktionarer og preester.
Og det samarbejde vi byder hinanden
i dagligdagen. For vi kan gore det
bedre — rigtig mange steder!

Hyvis vi ser presten som kaptajn, og
kirkefunktionarerne som resten af
holdet — sa kommer vi bare lengst,
hvis vi er enige om, hvad malet er, og
sammen kan arbejde hen imod dette.

Vi kan ikke undveere
hinanden!

I Bredballe har vi gennem flere ar ar-
bejdet pa at forandre os — fra sojle-
teenkning til teamsamarbejde. Og jeg
tor godt sige, at vi er lykkedes rigtigt

godt med det! Vi kan naturligvis sta-
dig holde gudstjeneste uden, at det
skal vaere et storre tvaerfagligt projekt
med 4 planlegningsmoder. Men vi
ved ogsa, hvornar vi skal teenke sam-
men, og spille hinanden gode. Og vi
gor det, fordi vi godt kan lide samar-
bejdet med hinanden — og fordi vi
gerne vil fremsta som en succes udad-
til. Bdde som hold og som individer.
Uanset om det er til en begravelse, et

Foto: Pixabay.

arrangement i sognegarden, eller an-
dre af vores mange gode aktiviteter og
tilbud.

Hos os arbejder vi ud fra devisen, at
vi ikke kan undveere hinanden. Vi har
hver iser noget vigtigt at byde pa med
vores faglighed, og vi er enige om, at
vi i feellesskab stdr for at levere vores
"produkter” i hoj kvalitet — fordi vi
samler pa glade gester. Vi er med an-
dre ord enige om, hvad vi star for, og
hvordan vi gerne vil opleves ude i sog-
net. Og vi ved, hvad det kraever af vo-
res interne samarbejde og kommuni-
kation at levere dette.

Pd den madde kan vi hver isar flytte
fokus fra vores faglige stolthed, til at vi
star sammen om vores kirkes ydelser
og de oplevelser, sognets beboere kan
hente her. Vi tilbyder en ramme om et
vigtigt fellesskab. Og et af vores red-
skaber hertil er vores faglighed.

Tanken om det bedste hold

En af de helt store sidegevinster ved at
teenke som et hold er, at vi ikke beho-
ves have forbehold for folkekirkens
2-strengede organisationsopbygning
— den er, som den er. Nar menigheds-
rdd, preester og ansatte har en felles
interesse i at danne ramme om gode
gudstjenester og oplevelser i et for-
pligtende fellesskab, bliver titler,
strenge og sejler blot noget, der er,
uden at det stjeeler unedvendigt fokus.
Det betyder ikke, at vi ikke kender
vores plads. Vi har alle vores ansvars-
omrader, som vi gor vores bedste for
at varetage pa ordentlig vis. Det skaber
respekt for hinanden, og giver ro at
vide, hvem der er kaptajnen i en given
situation. Men samtidig ved vi ogsa, at
vi ikke er og kan det samme, hvis ikke
vi har hinanden. Det hjzlper ikke at
have den bedste kaptajn, hvis ikke ogsa
du har det bedste hold. Samarbejdet er
det vigtigste, vi har.
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Eva Holmegaard Larsen
sogneprest i Nodebo Sogn og medlem af
Landsforeningen af Menighedsrads bestyrelse

PASTORAL IDENTITET
- om hyrden som ledelsesforbillede

Shamanen
Selv i et sekulariseret samfund som
vores, lever tanken om preesten som
byens shaman i bedste velgdende. Det
er selviolgelig for sjov, men sa alligevel
ikke. Alle preester har oplevet at blive
bedt om at bruge sin saerlige kontakt
til de hojere magter. Lige for byfesten
eller brylluppet: "Nu serger du for
godt vejr i morgen, ikke?”

Der er selvfolgelig ingen, der for
alvor forventer, at praesten kan sorge
for godt vejr i morgen. Men forestillin-

ningen af, uanset hvad man ellers kan
mene om det. At praesten bevaeger sig
rundt som en nzervaerende forlengelse
af det underlige hus, der star og rager
merkeligt op midt i byen, har noget
smukt i sig. Nar man meder praesten,
moder man kirken. Det kan der siges
rigtig meget teologisk imod, men vis-
se ting er totalt resistente for al bedre
viden. Vi lever altid pa et dybere ni-
veau, end vi teenker.

Men den sakrale rolle har sin pris.
Den balancerer mellem tillid og skuf-

Maske ligger der i den moderne virkelighed
en vigtig identitet i at veere den, der i en uro-
lig og forvirrende verden har tid til at stand-
se op og hore efter - og veere det helligsted,
som alle mennesker har sa meget brug for.

gen om praesten som talerer for be-
folkningen, ja som den, bennerne til
himlen gar lidt bedre igennem, ligger
og skvulper rundt i sognets underbe-
vidsthed.

Maske er det udtryk for, at man sta-
dig — uanset hvordan ens forhold er til
kirken — forbinder praesten med et hib
om, at der findes et "helle”. At praesten
reprasenterer en frizone, som man
trygt kan betro sig til og veere et sandt
menneske over for, uden at behove
pynte pa sit liv.

Et omvandrende helle

Rollen som et omvandrende helligsted
skal man ikke undervurdere betyd-
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felse, mellem ophojelse og foragt. Sa-
dan er det med det sakrale. Ligesom
skeebnefaellesskabet mellem idolet og
syndebukken. Preesterollen har en stor
ensomhed indbygget i den dobbelte
funktion, bade at skulle vere den, der
ligner alle andre, samtidig med at alle
andre ser dig som noget helt andet.
Sddan som det fx kommer til udtryk,
ndr du bliver bedt om at skaffe godt
vejr i morgen. Eller ndr konfirmander-
ne sporger af et rligt hjerte, om man
far penge for at veere preest.

Det kan ogsa veere sveert at forene
shamanen og det omvandrende hellig-
sted med arbejdstidsregler og alminde-
lige anszttelsesrettigheder. Det kan

vare svaert at fa sit eget private liv til at
fungere, ndr man altid er sit arbejde og
altid er til stede. Men der ligger noget
uvurderligt i den tillid, menigheden
instinktivt moder deres preester med.
Og der ligger en vigtig opgave i den
skaeve vinkel, den sakrale repraesentant
far lov at mede mennesker fra. Et ledel-
sespotentiale, som vi kan kalde pastoral
ledelse, og som er noget andet end det,
vi normalt taler om, nar vi taler om
ledelse.

Efter sognekongen

Ndr der sporges efter mere ledelse i
folkekirken, handler det for det meste
om biskopperne, provsterne og me-
nighedsradene. Men bortset fra debat-
ten om fordele og ulemper ved prz-
sten som daglig leder, sa er der sjeel-
dent nogen, der taler om preesternes
ledelse. Mdske fordi den er en selvfol-
gelighed. Men det kan ogsd veere, at
sognekongen stadig spoger et sted i
baggrunden, og ham skal man ikke
opmuntre!

Sognekongen repraesenterer den
gamle, patriarkale autoritet, og han
kendte ikke til arbejdsmiljeproblemer
og konflikter med menighedsradet. For
han var magten, og alle andre var un-
dersatter og sat i verden for at bakke op
om hans liv, position og trivsel. Ham
var der ingen, der turde bede om sol-
skin.

Den gamle patriark skal vi ikke have
tilbage, men sommetider kan man
godt fi den tanke, at der ikke rigtig er
landet nogen holdbar praesteidentitet
efter sognekongen. Det ender ofte i en
overbebyrdet "pleaser-rolle”, hvor vi
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prover at knokle os til en identitet og
viser vores vaerd ved at vere alle vegne.
Indtil det en dag giver bagslag, og man
havner i den modsatte groft, hvor alle
krav og forventninger opleves som
angreb.

Det etiske ansvar

Maske skulle vi lytte til menighedens
dybe behov for at have et menneske i
deres midte, hvis opgave ganske enkelt
er at standse op og legge ore til. "Li-
vet er en kamp om naestens ore”, som
salig Milan Kundera skrev i romanen
”Om latter og glemsel”. Mdske ligger
der i den moderne virkelighed en vig-
tig identitet i at vaere den, der i en
urolig og forvirrende verden har tid til
at standse op og hore efter — og vaere
det helligsted, som alle mennesker har
sa meget brug for.

Vi skal tale mere om preesterne som
ledere, men vel at marke pd en anden
made, end nar vi taler om strukturel
ledelse. Der er ogsa brug for andelig
ledelse og ethvert kristent menneskes
ansvar er at ga foran og vise en vej. Det
er alle dobte kaldede til: At forkynde
det gode budskab om Guds keerlighed
og omsorg for hvert menneske, ikke
bare med ord men med sit eget liv. Og
bzere kristne dyder som talmodighed
og overbzrenhed, venlighed og yd-
myghed med ind i sit forhold til andre

mennesker. Det er vores felles ansvar
som kirke i verden, men det gelder da
i seerdeleshed den kristne kirkes pree-
ster.

Men i en luthersk kirke, der altid og
med god grund er pd vagt overfor selv-
godhed og hyklerisk fromhed, er det
ikke let at tale om kristne dyder. Der er
i folkekirken ligefrem en lang tradition
for, at praester gor en dyd ud af at vere
mindst lige sd uforsonlige, smalige og
magtbegarlige som alle andre. Og det
kan godt veere, man kan argumentere
teologisk for den strategi. Det er ogsa
sandt nok, at preesten er en lige sd stor
synder som alle andre. Men menighe-
den forventer, at preesterne i det mind-
ste gor sig lidt mere umage.

Kom til mig alle I som er
trette
Praester er maske dybest set ansat til at
holde af mennesker. Ikke fordi hun er
et specielt kerligt menneske, men for-
di hun skal. Der er netop brug for et
kald, fordi det ikke kommer af sig selv.
Ligesom man har tavshedspligt og pa
den made er et "helle” for menighe-
den, skal det hele vejen igennem veere
trygt at mode sin praest — ogsd som
menighedsrad.

Den katolske kirke kalder sine pree-
ster for fader. En prest er for sin me-
nighed som en far eller mor, der bade

"Hyrden gar foran og leder flokken
til nye graesgange. Som facilitato-
ren, der skaber gode rammer for
kirkens arbejde, men ikke er den,
der bestemmer hvordan det hele
skal gores. Hyrden gar bagved, og
hjelper de forskellige til at finde
ud af, hvad der motiverer dem, og
hvordan de bedst kan veere med til
at lofte opgaven”, skriver Eva Hol-
megaard Larsen i artiklen.

elsker, opmuntrer, inspirerer og vejle-

der sine born. I den protestantiske kir-
ke kaldes praesten hyppigst for pastor

— hyrde. Omkring hyrden er der ogsa

bade tryghed og kerligt lederskab.

Hyrden gar foran og leder flokken
til nye graesgange. Som facilitatoren,
der skaber gode rammer for kirkens
arbejde, men ikke er den, der bestem-
mer, hvordan det hele skal gores. Hyr-
den gar bagved, og hjelper de forskel-
lige til at finde ud af, hvad der motive-
rer dem, og hvordan de bedst kan veere
med til at lofte opgaven.

Hyrden samler sin flok og passer
godt pa den. Det ligger en hyrde fjernt
at skabe splittelse. Hun kender sin flok
og ved, hvad den kan og ikke kan. Og
endelig gdr den gode hyrde altid ud og
henter den ind, der er faret vild, blevet
vk eller faldet udenfor. Hun lever
med flokkens uro, stridigheder, vildfa-
relser og frustrationer.

Den pastorale ledelse lyder maske
som en uoverkommelig opgave, men
ifolge Vor Herre Jesus Kristus selv er
det ikke svaerere end at give den tor-
stende et beeger koldt vand at drikke.

Man kan sd maske mene, at det er
meget lidt at komme med i forhold til
at lose de mange voldsomme konflikter
og ledelsesproblemer i folkekirken.
Men det er et godt sted at starte. H
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Per Vibskov Nielsen

provst i Nerrebro Provsti

Master i offentlig ledelse (MPG)

fra Copenhagen Business School (CBS)
Kursusansvarlig for Kirkeministeriets
uddannelse af provstisekretaerer (FUV)

Hvor er provstens
lederrolle pa vej hen?

Mellemledelse

12010 erne blev mellemledelse det
nye sort (pa hvidt) indenfor ledelses-
teknologier og er blevet defineret som
den ledelse, der foregdr i mellemrum-
mene, hvor nogen skal lede andre,
men ogsa selv bliver ledet. Udeveren
af mellemledelse er mellemlederen,
som i ledelseslitteraturen ogsa beskri-
ves som linjeofficer, forstelinjeleder,
afdelingsleder, institutionsleder eller
med mere gammeldags udtryk fra in-
dustrisamfundet som formand, sjak-
bajs eller varkforer. Afgorende for alle
benavnelser er, at mellemlederen er
placeret midt imellem en chef, som
mellemlederen refererer til opad og
nogle medarbejdere, som mellemlede-
ren har et ansvar for nedad til.

Da New Public Management vandt
indpas i slutningen af det 20. drhund-
rede, blev rollen som mellemleder
steerkt problematiseret, og der blev
spurgt om det overhovedet var ned-
vendigt med en mellemleder, der blev
omtalt som en fantasiles bureaukrat, et
overfladigt rockwoollag eller et kon-
servativt element med iboende mod-
stand mod forandring. Mellemlederen
blev betragtet som bureaukratiets over-
fledige dedvaegt, som man hurtigst
muligt skulle skille sig af med. Men
sddan kom det ikke til at ga. Teenketan-
ken DEA udgav i 2008 en hvidbog om
mellemlederens nye rolle med titlen
"Ledelse i ojenhojde — mellemlederen
i centrum”, hvilket blev yderligere
forsteerket i 2018, hvor DEA udgav
rapporten "Mellemledelse — i en dis-
ruptiv tid”, hvor mellemledelse er
etableret som ny og noedvendig ledel-
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sesteknologi. Rapporten kom med 9

anbefalinger til mellemledelse:

1. Skab troveerdighed gennem zrlig-
hed og transparens

2. Skab ro, retning og felles mening

3. Skab plads til agilitet

4. Veer pa jagt efter innovationer og nye
teknologier

5. Skab en tillidsbaseret kultur med
fokus pa at frigere innovation

6. Kreev dit ledelsesrum, og led opad
savel som nedad

7. Udnyt medarbejdernes styrker og
kompetencer, og arbejd efter felles
mal

8. Ver nerverende, anerkendende og
proaktiv

9. Sorg for, at stressramte medarbejdere
far en god tilbagevenden til arbejdet.
Mellemlederen er altsd gaet fra at

have veret jaget vildt til at blive en

organisatorisk neglefigur, der skal sikre

udvikling og medarbejdernes trivsel.

gatoriske 3-drige uddannelse af nye
provster pa Folkekirkens Uddannelses-
og Videnscenter (FUV). Provstens fag-
lige identitet som teolog er den sam-
me som for preester og biskop. Netop
fagligheden har tidligere veeret det,
som forte til forfremmelse. Det har i
nogle organisationer medfort, at man
fik en god specialist mindre og en
darlig leder mere. Derfor kraever mel-
lemlederens tiltagende position som
forandringsagent og personaleleder
uddannelse og personligt engage-
ment. Dette er ogsa afgerende for
provsten som mellemleder, men den-
ne mellemledelse accepteres ofte pa
baggrund af provstens faglige identitet
som prest, fordi mellemledelsen for-
ventes at vere fagligt og dermed teo-
logisk forsvarlig. Provstens mellemle-
delse kompliceres yderligere ved bade
at skulle lose dagligdags og driftsmaes-
sige problemer og samtidig tilgodese

Mellemlederen er altsa gaet fra at have veret
jaget vildt til at blive en organisatorisk nggle-
figur, der skal sikre udvikling og medarbejder-

nes trivsel.

Provsten som mellemleder

Med provstens placering mellem praest
og biskop er provsten de facto en of-
fentlig mellemleder, der skal udove
mellemledelse i folkekirken. Det er for
sa vidt ikke nyt, men der er kommet
en forsteerket opmaerksomhed pa
provstens identitet som mellemleder,
der har fort til Kirkeministeriets obli-

og implementere Kirkeministeriets og
biskoppens strategi og forandringer.
Afgorende er det, at provstens rolle
er i bevaegelse fra management til le-
derskab. Provstens arbejde har hidtil i
hoj grad veret forstdet som primeert
administrativt, og det vil ogsa fylde
betydeligt fremover. Iszer bliver det
sveert at ignorere sporgsmalet om



okonomisk fordelingsretferdighed
savel internt i provstierne imellem
sognene som eksternt pa nationalt
niveau mellem fattige landprovstier
og rige byprovstier. Nu fremhzves
lederskabet sa ogsa i provstens mel-
lemledelse. Det er altsa ikke kun et
arbejde med torre tal, men ogsa med
mennesker. De har folelser og ikke
kun i forhold til om den kirkelige
ligning fordeles retfaerdigt, men ogsd
til folkekirken som arbejdsplads, hvor
iseer et godt arbejdsmiljo er kommet
overst pa dagsordenen. Det er der
fortsat et stort behov for at styrke
uddannelsesmassigt for provsten,
fordi viden om, hvordan man handte-
rer folelsernes steerke dynamikker,
kan vzere med til at forbedre arbejds-
miljoet.

Meget tyder saledes pa, at arbejds-
opgaverne for provsten vil vokse, og
dog vil provsten som mellemleder
stadig skulle vaere den, der bygger bro
mellem provstiets praester, menig-
hedsrad og menighedernes ensker om
faglig, pastoral deltagelse og nzerveer,
og Kirkeministeriets og biskoppens
forventninger om professionelt leder-
skab. Det stiller krav til det personlige
lederskab, fordi provsten som em-
bedsmand er forpligtiget pd offentlig
vaerdiskabelse og det bade som Kirke-
ministeriets sikkerhedsansvarlige, som

gejstlig tilsynsforende for biskoppen,
som forretningsforer for provstiudval-
get, som foresat for praesterne, som
predikant og sjelesorger og ved
hjemmebesog i menigheden som sog-
neprest. Af samme grund kommer
provstens trivsel ogsa i fokus, nar der
opleves folelsesmaessige og modstri-
dende krav. Det forstaerker behovet for
en arbejdsbeskrivelse for hver enkelt
provst, idet der nok er mange ens op-
gaver, men ogsd mange forskellige
athengig af om man er provst pa
Norrebro eller i Thy. Hermed er der
ogsd givet momentum til italesaettel-
sen af provstekollegiet som et eerligt
og transparent team af mellemledere
baseret pa ledelsesontologien DAC
med feelles kurs, koordinering og
commitment, der leder opad og un-
derstotter stift og biskop.

Den vigtigste og uundveerlige sam-
arbejdspartner for provsten er provsti-
udvalgets sekreteer, som med sine kva-
lifikationer, kompetencer, systemkend-
skab og sparring i det daglige kan veere
med til at styrke provstens mellemle-
delse, s sognenes menighedsrad sikres
de bedst mulige vilkdr for menighe-
dernes liv og vaekst ved at aflaste dem
mest muligt for demotiverende beton-
bureaukrati, og desuden kan serge for
korrekt journalisering og sagsfremstil-
ling til stift og ministerium.

Iser det nye fenomen med sammenlaegninger i storpastorater fordrer leder-
skab med en mellemleder som forandringsagent, skriver Per Vibskov Nielsen.
Her ses de 5 nyeste provster i Roskilde Stift ved deres kreering.
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Mellemleder som
forandringsagent

Iseer det nye faenomen med sammen-
leegninger i storpastorater fordrer le-
derskab med en mellemleder som for-
andringsagent. Hidtil har selvledelse i
de enkelte sogne fungeret rimeligt,
men nu forventes der samarbejde i
pastorale teams med provsten som den
faciliterende teamleder, der nervaeren-
de involverer sig, giver anerkendende
feedback, og som den enkelte kan
sparre med. Provstens proaktive og
retningsgivende mellemledelse bliver
her kendetegnet ved at skulle handtere
forandringsimmunitet og skabe plads
til agilitet i sidanne mere flade og min-
dre hierarkiske strukturer, og skabe en
tillidsbaseret kultur med opmaerksom-
hed pd innovationer, og med opmaerk-
somhed pa ressourcerne, styrkerne og
kompetencerne hos praester og menig-
hedsrad. Det betyder ogsa, at provsten
bliver nodt til at tilsidesette egne mere
personlige projekter og ambitioner for
i stedet synligt at veere med til sammen
med alle involverede i provstiet at ska-
be felles resultater og et godt arbejds-
milje. Alt dette sker i mellemrummet
mellem skabelse og genlesning, og her
kommer provstens mellemledelse til at
fd en afgorende rolle. M




Monique Hartmann
cand.psych.aut & MPG, psykolog hos
Folkekirkens Arbejdsmiljeradgivning (FAR)

Magtsprog 1 folkekirken

som forhindring for et godt arbejdsmilje

aden, hvorpa vi taler sam-
men, forteller meget om
vores relation til hinanden

og arbejdspladsen. Denne artikel hand-
ler om de mere ubevidste mekanismer,
der ligger i savel sproget som krops-
sproget. I en undersogelse fra Oxford
Research (2018) for Kirkeministeriet
om arbejdskulturen som arsag for
mobning i folkekirken vurderes, at
kommunikationen er udfordret pd
folkekirkens arbejdspladser. I slutnin-
gen af denne artikel vil der vaere nogle
konkrete rad til, hvordan ledelsen kan
skabe rammer for en anerkendende
kommunikation. Men inden vi kom-
mer dertil, skal vi se pd, hvorfor vi
bl.a. i folkekirken kan komme til at
"klojs i kommunikationen”.

Magtsprog, abne konfrontatio-
ner og passiv aggressiv adfaerd
I den ovenneevnte undersogelse blev
der konstateret en overvaegt af
magtsprog i forhold til et mere aner-
kendende sprogbrug i folkekirken.
Magtsprog er et konkluderende og
konstaterende sprog, som lukker ned
for dialog, og som er problematisk for
et godt arbejdsmilje.

Vi er som regel ikke i tvivl, nar vi
oplever magtsprog, fx nar man bliver
sat pa plads, og foler sig behandlet
som et barn. Her kan vi tale om abent
konfronterende sprog. Det er ogsa
magtsprog, nar kommunikationen
foregdr gennem det usagte — dét, der
sker, uden man altid lige kan seette en
finger pa, hvilke mekanismer der er i
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spil. Det kalder vi passiv aggressiv ad-

feerd. Der er — ikke overraskende — ofte

en sammenheeng mellem abne kon-
frontationer og passiv aggressiv ad-
feerd.

Eksempler pa bade direkte og indi-
rekte magtsprog:

* Akademisk sprog eller kringlede
formuleringer — brug af bedre
sproglige feerdigheder for at under-
strege, at den anden er mindre leerd.

* Bedrevidende eller moraliserende
sprog, som fremmer skam hos den
anden.

* Afbryde.

e Riben ad hinanden. Hvis det sker
ofte, vil vi vaenne os til det. Det bli-
ver svaerere at stoppe. Nar en ny
kollega eller menighedsradsmedlem
bliver chokeret over at opleve raberi,
far denne ofte at vide, at man nok
skal veenne sig til det: "Ja, sd kan du
se, hvordan vi har det her”.

* Kropssprog, der signalerer "Jeg er
ligeglad med dig” eller "Jeg ved
bedre end dig”. Fx ndr man under
et mode haenger i stolen, dybe suk,

Folkekirkens Arbejdsmiljgpris

Folkekirkens Arbejdsmiljepris uddeles for forste gang i 2023!
Indstil din arbejdsplads eller én du kender, hvis du synes den
bor heedres for en god arbejdsmiljgindsats.

Prisen gives af Folkekirkens Arbejdsmiljerad til en arbejds-

plads, som:

* har ydet en ekstraordineer arbejdsmiljeindsats - et bestemt
forlgb eller leengerevarende proces, der har fort til bedre
trivsel - fx forebyggelse af konflikter eller bedre samarbejds-

kultur

har et velfungerende arbejdsmilje-samarbejde, som er syn-

ligt bade indadtil og udadtil

har et meget godt fysisk og psykisk arbejdsmiljas, som der
kan findes en konkret begrundelse for

har fundet en super lgsning pa et konkret problem fx fore-
byggelse af ulykkesrisici, fysisk belastende arbejde eller psy-

kisk arbejdsmiljg.

Frist for indstilling: 1. oktober 2023.
Laes mere pa Folkekirkens Intranet.




KOMMUNIKATIONSMODEL

ANSVARLIG ADFARD

7

® STYRENDE
(SKABER TILLID)

UDADFARENDE

e AGRESSIV
(SKABER VREDE)

.

Argumenterende

Malrettet Aben
Besluttende Lyttende
Entusiastisk Spgrgende

Initiativtagende Forstaende

Zrlig og direkte Interesseret

Sarkastisk/lronisk

Selvhaevdende
Angribende
Dgmmende

Intolerant

e STOTTENDE

Opmuntrende

N

(SKABER TRYGHED)

A3HN3A10oH3IoValll

Sarende e UNDERDANIG

undgar ejenkontakt, himlen med
ojne eller skulen mod den anden.
Ofte brugt for at skjule sin egen
sarbarhed.

Eller maske kan du genkende et par af

folgende eksempler pd passivt aggres-

sivt sprog:

* Det var maske at forvente for meget
at bede dig om dette.

* Jeg savner noget ansvarstagen.

* Har du virkelig teenkt at bruge disse
... (blomster, salmer, slides)?

* Sdma jeg bare selv gore det.

¢ (Kamufleret som ros) Det ser godt
ud. Sddan kan du med fordel gore
lidt oftere.

* Brug af sarkasme — for efterfolgende
at sige, at det bare var for sjov.

Det, der ligger bagved
magtsproget

Nogle af os har kortere vej end andre
til at tale om skyld, nar samarbejdet
ikke gar godt. Det haenger sammen
med en af vores primare overlevelses-
mekanismer: Vi har et medfodt behov
for at hore til. Hvis man har en skuf-
fende oplevelse i et samarbejde, kan
det medfore angst for, at andre tror, at
man ikke er dygtig nok, og derfor bli-
ver udelukket af fellesskabet. Man
bliver papasselig med at vise sin sdr-
barhed, og her kan det passivt aggres-
sive sprog fungere som en form for

UANSVARLIG ADFZRD

veern. Der kan opsta et monster, hvor
det foles mere sikkert ikke at investere
i relationen. Per automatik holder man
fast i, at det er den anden, der tager
fejl, ndr ens forventninger til samar-
bejdet ikke bliver opfyldt. Nogle vil re-
agere med modangreb, andre vil traek-
ke sig, og begge parter tager de forste
skridt op ad konflikttrappen.

Stop den negative spiral — stil
krav til det gode kollegaskab
Ledelsen ma gerne stille krav til ar-
bejdskulturen. Denne kultur kan ikke
skabes gennem politikker eller at heen-
ge en seddel op med "Husk lige kam-
mertonen”. Skab hellere nogle gode
rutiner om, hvordan I vil samarbejde.
Det er OK at forvente, at man kommer
10 min tidligere pa arbejde, end man
skal veere der. Det skaber tryghed og
overblik. Det er OK at forvente, at man
kommer med godt humer pa arbejde.
Det er OK, at man kan have en darlig
dag — men det er ogsda OK at parkere
negativiteten og komme videre. Et
arbejdsfellesskab er som en fellesspis-
ning: Alle tager lidt mere med til bor-
det, end de selv kan spise.

Det er OK at stoppe en kollega, der
bruger magtsprog. Det er ogsa OK at
lade sig stoppe af en kollega, nar du
selv falder i. Alle kan en gang imellem
have en adferd, der i mere eller min-

(SKABER SKYLDF@LELSE)

dre grad er passiv aggressiv. Fejl skyl-
des sjeldent én person i et samarbej-
de. Et godt rad er skrue ned for eks-
pertrollen og op for relationerne. Her
er et par praktiske tips:

Prov:

At forsta hvorfor den anden
reagerer pa denne made, der
kunne jo veere en god grund
til det

At fokusere pa budskabet,
som den anden vil forteaelle
dig, ogsa selv om leveringen
er forfejlet

At tage et skridt tilbage og
reflektér over, om du selv ma-
ske har en aktie i situationen

Undga:

At miste besindelsen — adres-
sér det underliggende pro-
blem pa en kontrolleret made
At beskylde den anden for at
veere passiv-aggressiv — det vil
kun gere personen mere vred

Husk:
At du kun kan sndre din
egen opforsel, og ikke andres
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Dorte Hovmand
administrationschef i
Tveje Merlgse Sogn

Professionel ledelse i folkekirken

menighedsrad med 13 valgte med-

lemmer samt 4 praster. Der er
derfor en del underudvalg, som er
med til at forberede og orientere pa
moderne f.eks. forretningsudvalg,
okonomiudvalg, kirke- og kirkegards-
udvalg, frivilligudvalg, berne- og un-
geudvalg m.m. Ligeledes er der ved-
teegter for hvert eneste hverv og ud-
valg, sd deres ansvarsomrdde og befo-
jelser er noje beskrevet.

]:Tveje Merlose Sogn er der et stort

Kun administrationschefen
har personaleansvar
Kommunikationen og personaleledelse
mellem menighedsrad og de ansatte
sker udelukkende via kontaktpersonen,
som har videregivet personaleledelses-
retten til administrationschefen, dvs.
det er kun administrationschefen, der
har personaleansvar. Det er selvfolgelig
dyrt at have en administrationschef,
men det har ogsa fordele, da der er
daglig og synlig ledelse, samt én der
har overblikket over budget/regnskab,
sa det er lettere at styre okonomien
hensigtsmaessigt og sikre, at vedligehol-
delsesopgaverne bliver lost rettidigt.

Psykologisk tryghed

Transparent ledelse og en personale-
handbog, som beskriver nzsten alle
sporgsmal, som ansatte kan have, er
med til at skabe en psykologisk tryg-
hed, hvor alle behandles lige, og hvor
alle kender deres ret og forpligtelser
dvs. gavepolitik, fraverspolitik, kersel-
sgodtgorelse, ferie og fridage m.m.
Forventningsafstemning og succeskri-
terier er med til, at medarbejderne
oplever, at de har kompetencerne til
opgavelosningen, og hvis de fir nye
opgaver, at opgaverne ligger i deres
naermeste leringszone alternativt side-
mandsopleres de eller kommer pa
kursus. Alle medarbejdere har de kree-
vede AMU-kurser, som passer til deres
stilling. Der gennemfores arligt LUS-
og MUS-samtaler.
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Sammenhzangskraft i opgavelosnin-
gen og den falles succes er et vigtigt

parameter for psykologisk tryghed dvs.

alle er vigtige og nedvendige for, at

vores "produkt” er af hojeste kvalitet.
Ligeledes har sognet en klar vision,

som giver en menighedsfuld priorite-

I Tveje Merlose Sogn arbejdes der
meget professionelt med ledelsesopga-
ven og arbejdsmiljoet, da det er prio-
riterede felter i menighedsrddets virke.
Menighedsradet er en professionel
bestyrelse, som udstikker retning og
mal, som medarbejderne omsaetter til

Administrationschefrollen er en aflastning for
menighedsradet ifm. sagsbehandling, gkono-
mistyring og samtidig en garant for, at der er
en synlig ledelse af medarbejderne med fokus
pa arbejdsmilje, arbejdstid og arbejdsplanlaeg-

ning til hverdag.

ring af iser kerneopgaverne. Prioritet
1: Opgaver i forbindelse med handlin-
ger i kirken. Prioritet 2: Opgaver til
gavn for brugere af kirkens bygning-
er/omrdder. Prioritet 3: Opgaver til
gavn for en bredere gruppe af interes-
senter omkring kirken. Prioritet 4:
Opgaver som er til gavn kun for mig
(dvs. personen selv). Ved at benytte
denne prioritering kan medarbejdere
pa egen hand nemt vurdere, i hvilken
rekkefolge deres opgaver skal loses,
hvis de har fiet mange opgaver til den
samme dag/periode.

En stor aflastning for menig-
hedsradet
Administrationschefrollen er en aflast-
ning for menighedsradet ifm. sagsbe-
handling, ckonomistyring og samtidig
en garant for, at der er en synlig ledel-
se af medarbejderne med fokus pa
arbejdsmilje, arbejdstid og arbejds-
planlegning til hverdag. Det er en dyr
losning, som andre sogne fravaelger.
Tveje Merlose Sogn vurderer, at det er
endnu dyrere at have darligt arbejds-
miljo og overforbrug af personale/
okonomiske ressourcer/manglende
vedligeholdelse.

konkrete indsatser og lesninger. Pro-
fessionel ledelse er et must i folkekir-
ken, sd vores kerneopgave kan fasthol-
des og udvikles i et samfund, som
konstant zndres. H
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Kristian Tvilling
sogneprast og daglig leder
ved Virum Kirke

Praesten som daglig leder

un fa er vel efterhdnden i tvivl
B om, at folkekirken har et ledel-
sesproblem, hvilket til tider gor
det til et sveert sted at arbejde. Serligt
to problemer gor sig geeldende, og
begge to handler om selve folkekirkens
struktur.

Det ene er den tostrengede ledelses-
struktur, der betyder, at preester og
ovrige ansatte har hver deres ledelse.
Det andet, som efter min mening nok
er det mest alvorlige, er, at man har
givet ansvaret for den daglige ledelse af
kirkens medarbejdere til menighedsra-
dene. Ingen andre steder ville man
tolerere, at personaleledelsen blev vare-
taget af en gruppe folkevalgte, som
ikke nedvendigvis har nogen ledelses-
erfaring eller for den sags skyld nogen
seerlig indsigt i personalets opgaver, og
som sjeldent er til stede i kirken pa
daglig basis.

Det er problemer, der kun lader sig
lose politisk, og indtil da er det enkelte
menighedsrad henvist til at finde den
bedst mulige losning ud fra de res-

sourcer, man nu engang har — eller sagt
pd en anden mdde: man md forsege at
veelge det mindste onde.

Det mindste onde

IVirum Kirke har jeg i en drreekke fun-
geret som daglig leder og skal altsa
forsege at veere det mindste onde, og
selvom det ikke er ideelt, fungerer det
efter omstendighederne godt.

Skal jeg forsoge at opsummere vores
erfaringer, ma jeg forst sla fast, at los-
ningen rummer klare fordele, men at
den ikke nedvendigvis er helt pro-
blemfri. Fordelene er, at man som
preest er til stede i det daglige, og der-
for er tilgeengelig for medarbejderne,
og at man typisk har en forholdsvis
god foling med, hvad der ligger af op-
gaver og udfordringer.

Men det horer naturligvis med til
historien, at praester sjeeldent er ud-
dannede ledere, og losningen kraever
derfor, at man har en preest, der evner
at skabe et tillidsfuldt og respektfuldt
samarbejde med kirkens medarbejdere,

gerne baseret pa en hej grad af med-
inddragelse. Det er efter min, og hel-
digvis ogsa efter vores medarbejderes
mening det, der er lykkedes i Virum,
hvor vi leser opgaver og problemer i
feellesskab, og alle foler sig trygge ved at
byde ind med meninger og ideer. Det
har i hej grad varet med til at {3 Virum
Kirke til at blomstre.

I forhold til kirkens daglige arbejde
har det derfor vist sig at veere glimrende
losning, men derved ikke veere sagt, at
der ikke kan veere vanskeligheder ved
losningen — ikke mindst for den preest,
der patager sig opgaven. Som daglig
leder refererer man selvfolgelig til me-
nighedsradet, og har man 13 folkevalg-
te i radet, vil der naesten med nedven-
dighed vzre indtil flere divergerende
holdninger til, hvordan personalet skal
ledes, og her kan det vaere nedvendigt
at holde tungen lige i munden, hvis
man skal kunne navigere i det.

Opbakning og formuleret
personalepolitik

Veelger man en preest som daglig leder,
vil min anbefaling derfor vere folgen-
de: For det forste vil det vere en god
ide at udarbejde og vedtage en formule-
ret personalepolitik, sa der etableres et
feelles fundament for en ledelsesstil, alle
er forpligtet pa. For det andet er det
vigtigt, at menighedsradet bakker op
om sit valg af praesten som daglig leder,
hvilket betyder, at de skal fokusere pa at
skabe rammerne og til gengzeld lade
presten lede det daglige arbejde. Her-
under skal det respekteres, at evt. kritik
af personalets arbejde altid skal rettes til
den daglige leder, og at man altid ber
afsta for fejlfinderi, som er drebende
for arbejdsgleeden pa enhver arbejds-
plads.

Gor man det — og har man en praest,
der formadr at skabe et tillidsfuldt samar-
bejde med personalet — sd kan praesten
som daglig leder i mange tilfelde vise
sig at veere det mindste onde. ll
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Ghita Bregnhoved
administrationsleder i
Grindsted og Urup Sogne

Ansat administrationsleder

Grindsted-Urup Sogne har Kirkehuset i
Grindsted. I Kirkehuset ligger kontoret
for regnskabsforing, kirketjenerne, or-
ganist, kirkegardsleder og administrati-
onsleder. Provstiet har ogsa til huse i
Kirkehuset. Der ligger den fysiske
grund for et godt samarbejde. Vi tager
fat i hinanden, ndr der er udfordringer
og problemer med det samme. Huset
er levende, modelokalerne bruges af
udvalgene i menighedsradet og for-
eninger i Grindsted. Her er altid nogen
fra menighedsradet, der modes eller
kommer forbi i et @rinde.

Jeg er administrationsleder for regn-
skabskontoret, kirketjenerne, kordegn
og organist. I min daglige personalele-
delse moder jeg medarbejderne. Kon-
kret forbereder jeg mig, sd jeg kan
mode den enkelte og dennes forstdel-
sesform, uanset om den er folelses-
meessig, intellektuel eller kropslig. Jeg
udvikler mine ledelseskompetencer
hele tiden for at mestre dette. Det er
selviolgelig bide mine faglige og per-
sonlige kompetencer. Det spiller en stor
rolle, at jeg har et teet og konstruktivt
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samarbejde med menighedsradet,
formanden og ikke mindst kontakt-
personen. Og at de har tillid til min
opgavelgsning. En lige sa stor betyd-
ning er, at jeg arbejder for og er i
overensstemmelse og har respekt for
menighedsradets visioner nu og pa
lang sigt. Jeg mener, at dette er basis
for, at vi har dbne dialoger med hin-
anden. Jeg kan udeve den professio-
nelle del, og de kan fordybe sig i me-
nighedsradsarbejdet.

Hverdagen byder pa mange trade,
der skal samles, med mange interes-
senter. For mig at se er det essentielt at
have en dben kommunikation med
medarbejderne. Om hvad der sker og
skal ske. Oversette en menighedsrads-
beslutning, sa medarbejderne ikke
foler sig overrumplede, men kan fo-
kusere pa deres opgavelosning fuldt
ud. Konkret gor jeg dette med sma
ugentlige nyhedsbreve. Med sma lo-
bende faglige meder og felles perso-
nalemeder. Forstneevnte handler om
det faglige, driften, sidstnaevnte hand-
ler om, hvordan vi vil have det pa

arbejdspladsen. Med hej grad af ind-
dragelse af medarbejderne og deres
ideer. Min erfaring er, at det giver godt
arbejdsmiljo og ferre udskiftninger i
medarbejdergruppen.

Jeg haber, at mit eksempel viser,
hvad professionel ledelse betyder i en
medarbejdergruppe, nemlig at ledelse
er et fag, ledelse er at vere til stede, at
veere lydhor og sette retning. Ikke
mindst holde retningen pa en etisk og
professionel made.

Grundleggende handler det om, at
ledelse er at give medarbejderne opga-
verne og rammerne for, hvordan opga-
verne skal loses. Ledelse er IKKE at lose
opgaverne for medarbejderne eller
diktere, hvordan opgaverne skal loses.
Motivationen for medarbejderne ligger
jo netop i friheden til at udleve deres
kompetencer til at finde og gennemfo-
re lgsninger. Hovedsigtet og opgaven
er at sikre, at medarbejderne har kom-
petencerne, som matcher opgaverne,
og der er de rette medarbejdere til op-
gaverne. Altid ved at rammerne er ty-
delige og klare for alle. H
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Henrik Borup Jeppesen
CEO, chefkonsulent og mentor
i Borup Jeppesen Management

Kan folkekirken laere

af det private erhvervsliv?

et er min klare overbevisning,
D at ledelse i folkekirken og det

enkelte lokale sogn kan lere af
det private arbejdsmarked pa flere om-
rader, herunder strategi, digitalisering,
stordrift, medarbejderudvikling og
arbejdsmilje. Selvom folkekirken er en
religios institution med unikke karak-
teristika og en lidt diffus ledelsesret, er
der aspekter af ledelse, der kan drages
nytte af fra det private erhvervsliv. Her
er en vinkel pd disse omrader og po-
tentielle fokusomrader for menigheds-
rad og ledere i folkekirken.

Strategisk planlegning
Strategisk planlegning er afgerende
for at sikre, at folkekirken, herunder
sognet, forventningsafstemmer og
opfylder sine mal og opretholder rele-
vans i et skiftende samfund. Ambitio-
nen ma vere storre end besog i kirken
ved barnedab, konfirmation og nar
alderdommen sztter begyndende fo-
kus pa begravelse.

Fravalget af folkekirken sker jo
blandt andet, fordi kunderne i butik-
ken ikke foler, det er et relevant tilvalg.
Ved at have klare visioner, missioner
og strategier for at imedekomme de
behov, der er identificeret blandt kir-
kens medlemmer og samfundet som
helhed, kan man forventningsafstem-
me ned pd de enkelte funktioner i og
omkring kirken. Folkekirken skal ogsa
veere i stand til at tilpasse sig sendrede
omstendigheder og indfere innovati-
ve tiltag, nar det er nedvendigt. Provo-
kerende kan man vel udtrykke, at kir-
ken risikerer kun at veere for et min-
dretal i vores kultur, hvis den ikke kan

fastholde sine kunder. Kunderne kan
maske ikke se nok veerdi i forhold til
den betalte kirkeskat, sa her ma kirken
kigge i spejlet.

Digitalisering

Det private erhvervsliv har vaeret i
spidsen for digitaliseringen i drevis, og
sognet kan sagtens drage fordel af den-
ne erfaring. Systemerne er der, men
arbejdsrutinerne er ofte ikke sendret,
heller ikke i de sterre kirker og admi-
nistrationer. Digitalisering kan hjeelpe
med at forbedre kommunikationen
med menigheden, lette administrative
opgaver, omlegge administrative timer
til at veere vendt mod menighedens

behov og udvide kirkens reekkevidde.
For eksempel kan brugen af sociale
medier, online-gudstjenester og digi-
tale ressourcer gore det lettere for me-
nigheden at engagere sig og fa adgang
til kirkelige tjenester. Lederne i folke-
kirken ber undersege, hvordan de kan
integrere digitale losninger for at for-
bedre kirkens effektivitet og na ud til
flere mennesker.

Stordrift

Stordriftsfordele er helt oplagte for
folkekirken, iseer nar det kommer til
ressourcestyring og udnyttelse af

Fortsettes neste side b
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Fortsat fra side 29

kompetencer. Ved at samle administra-
tive funktioner og ressourcer kan fol-
kekirken opna okonomiske besparelser
og frigere tid og ressourcer til mere
vardiskabende aktiviteter. Lederne i
folkekirken bor overveje at identificere
omrader, hvor stordriftsfordele kan
opnds, f.eks. felles brug af ressourcer
eller deling af administrative opgaver
mellem kirker og provstier. Som alle
andre elementer af fzellesskab finansie-
ret af skattekroner ma det forventes,
der pa sigt stilles langt storre krav til,
hvad pengene bruges til.

Medarbejderudvikling
Udvikling af medarbejderne er vigtig
for pa sigt at kunne tiltreekke og fast-
holde dygtige medarbejdere. Folkekir-
ken skal investere i treening, uddan-
nelse og karriereudvikling for deres
praester, ansatte og frivillige. Det kan
omfatte workshops, kurser eller men-
torskabsprogrammer, der sigter mod at
udvikle lederskabskompetencer, inter-
personelle relationsferdigheder og
teologisk viden. Medarbejderudvikling
skal veere en kontinuerlig og integreret
proces for at sikre, at folkekirken har
de nedvendige kompetencer til at
imedekomme samfundets behov.

Et sundt arbejdsmilje

Et sundt arbejdsmilje er vigtigt for
bade det private arbejdsmarked og
folkekirken. Ledere i folkekirken skal
skabe et positivt og inkluderende ar-
bejdsmilje ved at prioritere trivsel,
kommunikation og samarbejde, ja
gerne et felles "vi”, hvor holdpresta-
tionen bliver i centrum. Dette kan om-
fatte regelmaessig feedback, anerken-
delse af medarbejderes preestationer,
fleksible arbejdstider og en dben og
tillidsfuld dialog. Folkekirken ber im-
plementere politikker, der handterer
stress og arbejdsrelaterede udfordrin-
ger, interpersonelle relationer og
fremmer en sund balance mellem ar-
bejde og privatliv.

Et udkast til en handlingsplan
En handlingsplan for en folkekirke
baseret pa ovenstaende diskussion
kunne se sadan ud, hvor man kan til-
passe i forhold til det enkelte provsti
og sogn:
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Strategi:

* Identificer og definer klare visioner,
missioner og strategier for jeres
lokale folkekirke i overensstemmelse
med den brede menigheds behow.

* Udarbejd en plan for at tilpasse sig
de endrede omstendigheder og
indfer innovative tiltag efter behov,
sa der kan laves et grundlag for for-
Ventningsafstemning.

* Fastleeg regelmessige evalueringer
af strategien for at sikre, at den er
effektiv og opfylder dens formal.

Digitalisering:

* Gennemga eksisterende kommuni-
kationskanaler, ressourcer og ar-
bejdsrutiner og identificér omrader,
hvor digitalisering kan forbedre
kirkens effektivitet og nd ud til flere
mennesker.

* Implementér digitale losninger som
f.eks. sociale medier, online-guds-
tjenester og brug af digitale res-
sourcer for at engagere menigheden
og lette administrative opgaver.

* Serg for at uddanne preester og
medarbejdere i brugen af digitale
verktojer og teknologier.

Stordrift:

* Identificer omrader, hvor stordrifts-
fordele kan opnas, f.eks. feelles pulje
og indkeb af ressourcer eller deling
af administrative opgaver mellem
kirker og provstier.

* Udfor en omkostningsanalyse for at
vurdere potentielle besparelser ved
at implementere stordriftsinitiativer.

* Etabler samarbejdsstrukturer og
koordinationsmekanismer for at
muliggere effektiv udnyttelse af
ressourcer og kompetencer.

Medarbejderudvikling:

¢ Identificér kompetencebehov og
udviklingsomrader blandt preester,
ansatte og frivillige.

* Udvikl og implementér treenings-
programmer, workshops og men-
torskabsprogrammer for at styrke
lederskabskompetencer, interperso-
nelle feerdigheder og teologisk vi-
den.

e Etablér en kultur, der fremmer kon-
tinuerlig leering og medarbejderud-
vikling.

Arbejdsmilje:

e Skab et positivt og inkluderende
arbejdsmilje ved at prioritere triv-
sel, kommunikation og samarbejde.

* Implementér politikker og initiati-
ver, der handterer stress og arbejds-
relaterede udfordringer samt frem-
mer en sund balance mellem arbej-
de og privatliv.

* Skab rum for regelmaessig feed-
back, anerkendelse af medarbejder-
nes praestationer og aben dialog.

Evaluering

* Planleg regelmzssige evalueringer
af handlingsplanens fremskridt og
effektivitet.

* Inddrag menigheden og medarbej-
derne i evalueringen for at sikre
deres input og engagement.

* Foretag eventuelle nedvendige ju-
steringer af handlingsplanen base-
ret pa evalueringens resultater.

Folkekirken er ogsa unik

Det er vigtigt at bemzerke, at folkekir-
ken ogsa har unikke aspekter, der ad-
skiller den fra det private erhvervsliv.
Religion og dndelige veerdier spiller
en central rolle, og ledere skal vaere
bevidste om og respektere disse di-
mensioner, ndr de overvejer at imple-
mentere lering fra det private ar-
bejdsmarked. En tilpasset tilgang, der
tager hojde for folkekirkens saerlige
karakteristika, er afgorende for at sikre
en effektiv ledelse og opna de onske-
de resultater.



Nyt fra Kirkefondet

Kirkefondet inviterer
til konference om
"Kirke pa nye vilkar”

Lordag 11. november kl 9.30-16.00 pa Kulturkajen
Docken, Fergehavnsvej 35, 2150 Nordhavn

Danskerne forandrer sig pa mange omrader. Vi bliver aldre, vi
bliver flere og flere i landet med baggrund i en anden religion og
kultur, vi bliver mere og mere individualiserede, og det digitale
fylder mere og mere i vores hverdag. Kirkefondet vil gerne se
nermere pa, hvad disse forandringer kan betyde for vores made
at veere kirke pa. Hvordan kan folkekirken fortsat vaere relevant

og narverende for danskerne?

Kirkefondet har derfor inviteret en raekke eksperter til at belyse
de nye vilkar, vi skal veere kirke i. De giver tilsammen en bred
analyse af danskerne anno 2023 mbht. deres verdier, deres adferd
og de befolkningsmassige forhold med flytning, alder, indkomst
mm. Forskellige personer centralt placeret i den folkekirkelige
verden giver sd deres bud pa, hvordan folkekirken kan svare pa
disse udfordringer. Skal der ske strukturelle forandringer i folke-
kirken? Hvilke tilbud, aktiviteter m.m., skal folkekirken stille til
radighed, og hvordan bliver kirkens budskab oplevet relevant og

meningsfuldt for os i dag?

Det koster kr. 350,- pr. person at deltage i konferencen. For
menighedsradsmedlemmer og ansatte i folkekirken kan belobet
soges daekket af menighedsradet. Faktura udsendes efter tilmel-

dingsfristen.

Tilmelding senest onsdag 25. oktober 2023 til

Program:

13.00-14.30:

14.30-16.00:

kirkefondet(@kirkefondet.dk eller pa tlf. 33 73 00 33.

“Danskernes verdier an
deriksen, ph.d. i sociologi,
Sociologi og Socialt Arbejd
red. pd bogen "Usikker m
’ske Veerdiundersogelse 2017
"Hvad er folkekirkens bud
2023?” ved sogneprest E
Nedebo, medlem af best
gen af Menighedsrid

"Hvad har danskerne
adferd og livsstil anne
af' danskerne” ved Eva S
brugerekspert

"Hvad skal folkekirken ti

2023?” ved Anton Pihl, f(l)ll)r)r/r(lie i
gen af Menighedsrid

Frakl. 16-17 er det muli
sentantskabsmede, T g

09.30: Ankomst 0g morgenkaffe
10.00: Velkomst o
10.30-12.00:

"En sociodemografisk beg
ved Jais Poulsen, FUV
Replik med et bud
veere brug for strukturel
ken” ved provst Mette
bing Mors
12.00: Frokost

g intro til dagens program
krivelse af danskerne”

P4, hvor og hvordan der kan
le forandringer i folkekir-
Moesgaard Jorgensen, N vko-

10 2023" ved Morten Fre-
professor v. Institut for
¢, Aalborg Universitet,
odernitet” om Den Dan-

skab til danskerne anno
va Holmegaard Larsen,
yrelsen for Landsforenin-

8ang i? Hvad er danskernes
2023? En “adfeerdsanalyse
teensvig, sociolog og for-

and for Landsforenin-

gt at deltage i Kirkefondets repre
mere nedenfor.

Kirkefondets reprasentantskabsmeade 2023

Hermed indkaldes Kirkefondets reprae-
sentantskab og andre interesserede til
arets repraesentantskabsmede lordag
den 11.november 2023 kl. 16.00—
17.00 i Kulturkajen Docken, Feerge-
havnsvej 35, 2150 Nordhavn. For re-
praesentantskabsmedet atholder Kirke-
fondet samme sted fra kl. 10-16 konfe-
rencen: “Kirke pd nye vilkar”. (Laes
mere ovenfor).

Fra kl. 16.00 er der repreesentantskabs-
mode med folgende dagsorden iht.
vedtegterne:

*Valg af dirigent

» Arsberetning

* Regnskab og budget

* Valg til bestyrelsen

¢ Indkomne forslag

* Valg af revisor
e Evt.

Forslag til dagsordenen samt forslag til
kandidater til bestyrelsen skal vere
Kirkefondet i heende senest 6 uger for
modet, dvs. senest fredag den 29. sep-
tember 2023. Pa valg til bestyrelsen
er: Erik Mollerup, Hanne Hummels-
hej, Povl Edvard Hansen, Finn Dyrha-
gen og Henrik Oest. De tre forstnevn-
te er villige til genvalg. Pga. en ubesat
plads fra forrige valg, skal der vaelges i
alt 6 medlemmer til bestyrelsen, hvor-
af mindst 4 skal vere lege.
Repraesentantskabsmeodet er dbent
for alle, men kun medlemmer af re-
praesentantskabet har stemmeret. En-
delig dagsorden med arsberetning og

materiale fremsendes 14 dage for mo-
det til repreesentantskabets medlemmer
og andre tilmeldte.

Tilmelding pa kirkefondet@kirkefon-
det.dk eller 33 73 00 33 senest onsdag
25. oktober 2023. Der vil igen i ar bli-
ve ydet medlemmer af repraesentant-
skabet korselsgodtgerelse for transport-
omkostninger udover 200 kr.
Velkommen til en speendende dag!

Tema for naeste nummer
af "Kirken i dag”:

De unge voksne
og folkekirken
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Kirken i dag

Rundt om i mange menighedsrdd varmes der sd smdt op til neeste ars menigheds-
radsvalg. Nogle steder i mindre sogne overvejer man f.eks., om et par smd menig-
hedsrdd med fordel kan sl sig sammen til et menighedsrad. Andre steder taler man
om, hvilke afgerende opgaver man stir overfor i naste valgperiode — f.eks. at der
skal vaelges ny preest, at man skal i gang med et leenge ventet byggeprojekt osv. Men
rigtig mange steder tales der om udfordringen med at finde nye medlemmer til et
nyt menighedsrad fra og med advent 2024. Rekruttering til menighedsradet er i
disse mdneder ofte et punkt pd dagsordenen i landets menighedsrad.

Kirkefondet vil gerne tilbyde hjalp med at fa taget fat pa og arbejdet med denne
problemstilling. Det kan veere med et enkelt oplaeg ved et menighedsradsmode —
men maske allerbedst ved en workshop pa 3-4 timer — evt. arrangeret sammen med
andre sogne — eller pa provstiplan. Nogle af de emner vi kan nd omkring pa sidan
en workshop kunne vere:

Workshop: Rekruttering til menighedsradsvalget 2024

Udkast til program for 3%:-4 timers workshop i sogn eller provsti med inspiration

til rekruttering op til menighedsradsvalget 2024:

* Hvorfor bliver man frivillig? — Hvorfor bliver man menighedsridsmedlem?
Tanker om frivillighed generelt i dag — og i folkekirken.

* Den gode historie - Hvad er jeres gode historie om menighedsradsarbejdet?
Hvad er den gode historie om jeres kirke/kirker — og om det som foregar der?

* Rekruttering — de konkrete overvejelser og “redskaber” - hvad, hvordan, hvem?

* Kompetencer i menighedsriadet — hjzlp til afklaring af;hvilke kompetencer der
er brug for fremadrettet

Workshoppen vil veksle mellem korte opleeg og arbejde i grupper — og den tilrette-

leegges i detaljer sammen med det lokale sogn/provsti.

Kontakt os pa kirkefondet@kirkefondet.dk eller pa tlf. 33 73 00 33 for at hore
nermere om mulighederne.

Laes mere pa www. kirkefondet.dk

Peter Bangs Vej 5B, 2000 Frederiksberg
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