
1 
 

 
Pilotprojekt ”God Arbejdslyst” 

 

Line Nilsson Ravn 

Aug. 2021 

 

  



2 
 

Indhold 
 

Baggrund ........................................................................................................................................................ 3 

Arbejdsmiljørapporter fra 2012 og 2017 ................................................................................................................3 

Pilotforsøg for at styrke arbejdsmiljøet .................................................................................................................3 

Projekt ”God Arbejdslyst” ............................................................................................................................ 4 

Aktionslæringsprojekt som løftestang ..................................................................................................................4 

Aktionslæring som redskab ......................................................................................................................... 5 

Indsigter og mulighedsrum ......................................................................................................................... 6 

Indsigt 1: Er vi et team? ..........................................................................................................................................6 

Teamskabelse..........................................................................................................................................................7 

Mulighedsrum 1: At blive det man er…et team! ....................................................................................................8 

Indsigt 2: Struktur, indhold og forpligtelse ..........................................................................................................9 

Mulighedsrum 2: Facilitator og tovholder ............................................................................................................ 10 

Indsigt 3: Folkekirkens høje konfliktniveau ........................................................................................................ 10 

Konflikttyper ........................................................................................................................................................ 11 

Mulighedsrum 3: Viden om- og kompetencer i forhandling og konfliktforståelse .................................................. 12 

Indsigt 4: Retning og rammer for teamsamarbejdet ........................................................................................... 12 

Provstens rolle under forandring ......................................................................................................................... 13 

Mulighedsrum 4: Provstens rolle ......................................................................................................................... 13 

Opsamling på indsigter og muligheder .................................................................................................... 14 

Vurdering og virksomme værktøjer .................................................................................................................... 15 

Litteraturliste................................................................................................................................................ 16 

 

 
 
 
  



3 
 

Baggrund 
Jeg blev tilbage i 2009 ansat som sognepræst i Den Danske Folkekirke og har siden set til og 

deltaget, når diverse undersøgelser om psykisk arbejdsmiljø er blevet gennemført og debatteret 

både i medierne og internt i kirken. Der tegner sig et billede af, at folkekirken som arbejdsplads 

har nogle udfordringer. 

Arbejdsmiljørapporter fra 2012 og 2017 

Tilbage i 2012 udarbejdede Oxford Research, på baggrund af en undersøgelse blandt alle ansatte i 

folkekirken, en rapport om det psykiske arbejdsmiljø, som bl.a. fastslog, at 34% af medarbejderne 

oplevede forekomst af mobning på arbejdspladsen. Det vil sige, at over en tredjedel af de ansatte i 

folkekirken vurderede arbejdsmiljøet så konfliktfyldt, at de karakteriserede det som mobning.1 

Problemet viste sig størst blandt præster, hvor hele 20% følte sig udsat for mobning ”af og til eller 

oftere”. 

Rapporten fra 2012 afdækkede ikke, hvilke relationer der var konfliktfyldte for præsterne, hvorfor 

Kirkeministeriet bad Oxford Research om at undersøge nærmere og klarlægge indholdet og 

omfanget af mobning blandt præsterne i folkekirken ud fra 3 aspekter:2  

• præsters adfærd over for andre i sognet  

• præsters adfærd over for hinanden 

• anden ansats adfærd over for præsten. 

Resultaterne udkom i en rapport i maj 2017, og her konkluderes det, at 41% af folkekirkens præster 

i et eller andet omfang har været vidne til mobning, et tal, der er langt højere end det generelle 

billede på arbejdspladser, som Det nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø har undersøgt.3 

Pilotforsøg for at styrke arbejdsmiljøet 

”3 mio. kr. til forbedring af præsters psykiske arbejdsmiljø” stod der øverst i det såkaldte call, som 

Kirkeministeriet tilbage i september 2018 udsendte på folkekirkens Digitale Arbejdsplads. 

En styregruppe bestående af et bredt udvalg af folkekirkens aktører skulle over en 3-årig periode 

stå i spidsen for en styrkelse af det psykiske arbejdsmiljø i folkekirken gennem en række 

pilotforsøg, og gode ideer og/eller projektforslag var velkomne. 

Jeg læste det call én gang og vidste, at det måtte jeg som præst og som nyuddannet Master i 

Konfliktmægling reflektere på. 

 
1 Oxford Research. Undersøgelse af det psykiske arbejdsmiljø i folkekirken 2012. Ministeriet for Ligestilling og 
Kirke. 
2 Oxford Research. (2017) Analyse af indhold og omfang af mobning blandt præster i folkekirken. Kirkeministeriet. 
3 Ibid. Side 9. 
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Af førnævnte rapporter fra 2012 og 2017 fremgår det, at præster synes at arbejde i en kompleks 

organisationskultur. De oplever arbejdet som grænseløst og som oplevelsesmæssigt belastende, 

hvilket medfører konflikter, stress og udbrændthed. Omvendt fortælles det, at folkekirken har en 

stor ”social kapital”. 

Hvis dette står til troende, kunne det betyde, at et socialt drive ikke reflekteres i den praktiske 

hverdag, så det kan mærkes på trivslen og arbejdslysten i præstestanden. 

Projekt ”God Arbejdslyst” 
Ovenstående er en del af de refleksioner, der tilbage i foråret 2018, bl.a. med afsæt i 

Kirkeministeriets rapport fra maj 2017 Analyse af indhold og omfang af mobning blandt præster i 

folkekirken, fik mig til at skrive speciale om trivsel i folkekirken på den masteruddannelse i 

Konfliktmægling ved Københavns Universitet, som jeg på daværende tidspunkt var i færd med at 

færdiggøre. 

Under titlen F*cking Flink i Folkekirken lavede jeg ”En undersøgelse af, hvad der i Folkekirken giver 

trivsel og godt arbejdsmiljø, herunder en afdækning af konfliktkulturen: Hvorledes opfattes og 

håndteres konflikter? På baggrund heraf en diskussion af begreberne magt og dialog.” 

Konklusionen på denne masterafhandling var bl.a., at faglighed og fællesskab mellem 

præstekollegaer samt viden om konfliktforståelse og -håndtering, kan medvirke til at fremme 

arbejdsglæde og trivsel i præstestanden. 

Kollegialitet er for så vidt et tilvalg i folkekirken, fordi vi præster i vidt omfang arbejder som 

privatpraktiserende serielt forbundne enheder. Det faglige læringsfællesskab, hvor man som præst 

dygtiggør sig og reflekterer sammen med kolleger, er oftest ikke italesat som hverken en 

forventning eller et krav. 

Og det er måske her vi med fordel kunne sætte ind, hvis vi vil bedre arbejdsmiljøet i Folkekirken. 

Denne tese gav anledning til min besvarelse på Kirkeministeriets call i form af en ansøgning om 

pilotprojektet ”God Arbejdslyst! – et trivselsprojekt for folkekirkens præster”. ”God Arbejdslyst” 

er således et forsøg på at tage livtag med den opgave, det er at fremme trivslen blandt præster ved 

at styrke fagligheden og fællesskabet. 

Aktionslæringsprojekt som løftestang 

Jeg ansøgte Styregruppen om at få lov til at forestå et aktionslæringsprojekt i udvalgte 

præsteteams over ét år for på den måde at indsamle viden om, hvorledes man som præst kan have 

et samarbejde med kolleger, der løfter sig op over at skulle bytte ferie- og fridage, men mere sigter 

mod at blive reflekterende praktikere sammen. Jeg ville gerne samle en værktøjskasse med viden 

til inspiration og brug i præsteteams over hele landet sidenhen. 
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Styregruppen godkendte i efteråret 2019 pilotprojekt God Arbejdslyst! – et trivselsprojekt for 

folkekirkens præster med undertegnede som projektleder. Fra 1. januar 2020 til 30. juni 2021 har jeg 

derfor været frikøbt 25% af min præstestilling til at gennemføre projektet med tre måneders 

forberedelse og rekruttering af deltagende præsteteams, et års mødeaktivitet med aktioner samt 

tre måneders opsamling og formidling. 

Pilotprojektet omfattede fire præsteteams: et i Roskilde Stift, et i Aarhus Stift samt to i Haderslev 

Stift. Disse præsteteams blev udvalgt på baggrund af geografisk spredning samt en diversitet i 

sammensætning på køn, alder og tjenestetid tillige med størrelse. Det mindste team bestod af tre 

præster, mens det største talte ni præster. 

Over et år har jeg som tovholder og facilitator mødtes med disse teams fire gange i, hvad man kan 

kalde samskabende grupper, hvor rammen som nævnt har været aktionslæring, et metodisk valg 

jeg kort vil redegøre for i det kommende afsnit. 

Samtlige deltagende præster har været medskabere på pilotprojektet og således også indirekte på 

indeværende rapport. Præsterne har beredvilligt sat ord på, hvordan de har oplevet forløbet, hvad 

der har været godt, og hvad der eventuelt kunne være brugbart andre steder. Disse tanker vil 

sammen med mine betragtninger udgøre indholdet af de næste sider. 

Aktionslæring som redskab 
Aktionslæring er en metode til praksis-, organisations- og kompetenceudvikling, hvilket gør den 

velegnet til læring i fællesskab. Det er en cirkulær proces, hvor man arbejder med 

udviklingsønsker snarere end problematikker. 

Med fokus på det, der virker, trækker denne tankegang på tankegods fra Appreciative inquiry, på 

dansk Anerkendende udforskning, som David Cooperrider med sin Ph.d.-afhandling fra 1986 er 

ophavsmand til. 

Anerkendende udforskning kan udfoldes som: 

… den samarbejdsorienterende søgen efter det bedste i mennesker, deres 

organisationer og deres omgivelser. Det involverer opdagelsen af det, der giver 

energi til et levende system, når det er allermest levende, effektivt og konstruktivt 

handlekraftigt i økonomisk, økologisk og menneskelig forstand. Anerkendende 

udforskning er kunsten at stille spørgsmål, der styrker et systems kapacitet for at 

begribe, forudse og øge sit positive potentiale. Udforskningen bliver ved at udforme 

ubetingede positive spørgsmål.4 

I stedet for at undersøge en organisations svagheder, fokuseres der på styrkerne. 

 
4 Cooperrider, D.L, Whitney, D., Stavros, J.M (2011) Håndbog I anerkendende udforskning – ideer til 
forandringsledelse.  Dansk psykologisk Forlag A/S. Side 32 
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I et aktionslæringsforløb fastsætter teamet selv et udviklingsønske og en målsætning. Deltagerne 

planlægger aktioner og tiltag og afprøver dem i fællesskab. Til slut evaluerer de, om den ønskede 

målsætning er opnået, og vurderer, hvad næste skridt skal være: Har de lært noget nyt, som skal 

bruges fremover, eller skal de planlægge nye aktioner og prøve flere ting af, før de kommer helt i 

mål? Aktionslæring handler således grundlæggende om at lære sammen for at blive stærkere 

sammen. 

De deltagende præsteteams har haft vidt forskellige aktioner, bl.a. prædikenforberedelse, 

konfirmationsforberedelse og modtagelse af nye præster til provstiet, alt efter hvad de hentede 

energi i. Alle aktioner hører til i den præstelige hverdag og er altså ikke opfundet til lejligheden. 

Det er dog i nærværende pilotprojekt, hverken de enkelte teams eller de enkelte aktioner, som er 

det mest interessante, det er derimod den processuelle del og den viden, som udkrystalliserer sig 

heraf. Af den grund kommer de medvirkende præster og deres aktioner heller ikke under lup i 

indeværende notat, men mange af deres refleksioner vil fremgå, ligesom jeg også vil pege på 

trivselsfremmende værktøjer. 

Indsigter og mulighedsrum 
Jeg vil i det følgende på baggrund af mit arbejde med de fire præsteteams samt evaluering og 

refleksionssamtaler med samme fremdrage fire kerneindsigter eller temaer, som går igen i ”God 

Arbejdslyst”, for på den måde at tydeliggøre, hvor projektet har givet brugbar viden. 

Efterfølgende vil jeg pege på de mulighedsrum, som jeg synes at få øje på i forlængelse af disse 

indsigter. Mulighedsrummene er udtryk for, hvilke spørgsmål man kunne arbejde på at besvare i 

det enkelte provsti og præsteteam, hvis man ønsker at tage livtag med arbejdsmiljøet, og blive 

reflekterende praktikere sammen, snarere end serielt forbundne enheder. 

Indsigt 1: Er vi et team? 

Det bliver tydeligt ved mit første møde med samtlige implicerede præsteteams, at man ingen 

steder er et ”team” i egentlig forstand.5 

Et team kan karakteriseres ved en gruppe mennesker, der6 

1. Har et fælles mål og en klart defineret opgave. 

2. Arbejder sammen om en fælles opgave. 

3. Har komplementære færdigheder og er afhængige af hinanden. 

4. Har overlappende færdigheder. 

 
5 Andersen, E. (2011/21). Er det lykken at arbejde i team? Præsteforeningens Blad, s. 476-481. 
6 Nielsen, K., M.M. & Munch-Hansen, Michael (2008), Teamledelse med det rette twist – inspiration til at arbejde 
med team, teamledelse og forandringsprocesser. København. Det nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø. 
Side 30. 
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5. Arbejder udviklingsorienteret og med en vis grad af selvledelse. 

Med denne definition er et team således en gruppe, men ikke enhver gruppe kan kaldes et team. 

Forskellen ligger bl.a. i, at resultatet i et team kun kan nås ved, at gruppens medlemmer arbejder 

sammen. 

Med ovennævnte definition vil man kunne argumentere for, at projektets præsteteams derfor ikke 

bør benævnes som teams, idet man som præst i Folkekirken primært arbejder ved siden af 

hinanden. 

I praksis er teams dog et hyppigt anvendt begreb om de grupper af præster, som er sat sammen 

med henblik på indbyrdes at dække ferie- og fridage for hinanden. Jeg vælger således, på trods af 

ovennævnte definition, alligevel at bruge benævnelsen (præste-)teams. 

Synonymt hertil bruger jeg begrebet kollegialt fællesskab, idet ”God arbejdslyst” har som mål at 

præsterne samarbejder om mere end feriebytning for gennem samarbejde at opnå en oplevelse af 

fællesskab kollegaerne imellem. Kollegialt fællesskab synes i nogen grad at udfolde, hvad der 

indholdsmæssigt menes med at være et team. 

Spørgsmålet er så blot, om præsterne oplever sig som en del af et team eller kollegialt fællesskab? 

Teamskabelse 

Jeg har som facilitator haft evaluerende samtaler med de deltagende præster gennem hele 

processen, foruden at jeg ved afslutningen af forløbet har sendt alle deltagere en række spørgsmål 

til refleksion. Svarprocenten er 100. I det følgende vil flere af præsternes udsagn blive citeret, alle i 

anonym form, hvorfor det heller ikke vil fremgå, hvilke teams præsterne hører til. 

På spørgsmålet om, i hvor høj grad præsterne følte sig som en del af et kollegialt fællesskab før 

projekt ”God Arbejdslyst!” svares – på et kontinuum fra 1-5, hvor 1 er defineret som ”Lidt”, og 5 er 

defineret ”Meget” – i gennemsnit 2,7. Typetallet, dvs. tallet som flest har svaret, er 3. 

På spørgsmålet om, i hvor høj grad præsterne følte sig som en del af et kollegialt fællesskab efter 

projektet, svares på samme kontinuum i gennemsnit 4,2, og typetallet er nu 5. 

Ovenstående peger på en åbenlys bedring alle steder, men med præsternes citater bliver tallene 

nuanceret. En af de deltagende præster i projektet udtrykker det således: 

”Du troede, du kom ud til et team, men det viste sig, at du først skulle til at lave et 

team.” 

En anden formulerer det således: 

”Vi er glade for, at du kom og gjorde os til et team. Det, du har bidraget med, er, at vi har 

lært hinanden at kende.” 

Hos en tredje formuleres: 
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”Samskabelse er et godt nøgleord. I forvejen havde vi det godt med hinanden, men det har 

været med til at binde os yderligere sammen. Vi er blevet gode til at sige det til hinanden, 

altså at vi hører sammen”. 

Ovenstående udtalelser er udtryk for den første og vigtigste gevinst ved at arbejde fokuseret i 

teams: der opstår en oplevelse af samhørighed og gensidig afhængighed. 

Den amerikanske socialpsykolog og forsker i konflikthåndtering Morton Deutsch har formuleret, 

hvad han kalder Deutsch´s Crude Law of Social Relations.7 Her fremfører han, at de sociale relationer 

har indflydelse på tilgangen til konflikter og dermed også på processen omkring håndteringen. 

Når vi samarbejder, fremmer vi tilliden, hvilket giver lyst til mere samarbejde. En positiv spiral 

opstår, og åbenhed, hjælpsomhed og fællesskab vil være udtalt. 

Modsat vil en negativ spiral sættes i gang, når man opfatter den anden som modpart. 

Det er således afgørende vigtigt for et kollegialt fællesskab, at man er tryg og oplever, at man hører 

sammen, for herved løfter man sammen og deler med hinanden, hvad der er svært, tillige med at 

man sammen overkommer det, som er svært. Denne gensidige afhængighed, også kaldet 

interdependens8 hos Morton Deutsch, ansporer til mere samarbejde og giver oplevelsen af 

forpligtelse. Ydermere er interdependens afgørende vigtig, når man i kollegafællesskabet skal 

håndtere konflikter, hvad der uundgåeligt vil være i samarbejdsrelationer. 

De deltagende præsters oplevelse af at være forbundne er med henvisning til ovenstående således 

højnet betydeligt gennem projektet, hvilket som nævnt er en forudsætning for både lysten til 

samarbejde og til oplevet trivsel. 

Nedenstående citat peger på, hvordan dette at føle sig tryg i en kollegagruppe ikke er en 

selvfølgelighed, men noget man kan arbejde frem: 

”Det er en kollegagruppe, hvor jeg oplever mig tryg, og det sker ikke så tit.” 

Mulighedsrum 1: At blive det man er…et team! 

Pilotprojektet viser tydeligt, at det kræver en fokuseret arbejdsindsats at blive et team, ikke bare at 

være benævnt som et team, men faktisk at føle sig som et team. Først skal man overkomme 

udfordringer med at prioritere tiden til det, og derpå skal man føle, at man får noget ved at deltage. 

Det mulighedsrum, der viser sig, handler om, hvordan præsternes kollegiale samarbejde og 

fællesskabsoplevelse – oplevelsen af at høre sammen – bliver mere end en feriebyttegruppe. 

 
7 Coleman, P.T., Deutsch, M., & Marcus, E.C. (2014). The handbook of Conflict Resolution: Theory and Practice. 
(3.ed.) San Francisco. Jossey-Bass. Side 12 ff. 
8 Coleman, P.T., Deutsch, M., & Marcus, E.C. (2014). The handbook of Conflict Resolution: Theory and Practice. 
(3.ed.) San Francisco. Jossey-Bass. Side 4. 
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Det der med fordel kunne arbejdes med og reflekteres over, er nedenstående spørgsmål. Herved 

bliver det de lokale forhold, præsternes forskelligheder og interesser tænkt ind i det enkelte 

provsti og team, hvilket er afgørende, hvis det skal have liv.  

• Hvordan arbejder vi forpligtende med at blive et team? 

• Hvordan skabes rammer, som gør, at det kollegiale fællesskab opstår? 

• Hvilke emner og temaer er relevante for os som team? 

• Hvilke forventninger har vi til hinanden? (evt. teamkontrakt som hjælperedskab) 

Indsigt 2: Struktur, indhold og forpligtelse 

Det blev tydeligt i mit samarbejde med præsterne rundt om i landet, at arbejdet med at blive teams 

og reflekterende praktikere kræver struktur, indhold og forpligtelse fra alle parter. Det tager tid at 

mødes – tid, som går fra andet arbejde, og det kan derfor let opfattes som en ekstra arbejdsbyrde, 

hvis ikke man oplever, at man ”får noget” ved at deltage. 

En præst formulerede det således: 

”Det skal være tydeligt at det ikke er en hyggefrokostklub. Der skal være et mål. At vi 

simpelthen formaliserer det her.” 

En anden formulerede: 

”Du giver os nogle redskaber. Det har været givtigt, men det har været svært at samle 

os.” 

Gennem projektet har undertegnede fungeret som tovholder, hvilket vil sige stået for 

datoplanlægning, indkaldelser og dagsorden til møderne samt efterfølgende referat for på den 

måde at skabe en struktur eller ramme omkring teammøderne. Jeg har tillige faciliteret møderne, 

dvs. fungeret som mødeleder, og procesleder samt været ansvarlig for indhold. 

Både tovholderfunktionen og facilitatorfunktionen opleves ikke som funktioner, man som præst 

umiddelbart ønsker at påtage sig, fordi det tager tid, og ikke mindst fordi der er en form for 

sårbarhed forbundet med at lære fra sig til kolleger, idet man stiller sig frem. Ved en høj 

interdependens vil dette sidste aspekt føles lettere at overkomme, hvorimod det første ville kunne 

motiveres af løn eller ved eksplicit at indgå i ens opgaveportefølje, dvs. at det bliver en del af 

præstens kompetencer at kunne fungere som tovholder og facilitator i forbindelse med de teams, 

der er oprettet i et provsti. 

I alle fire deltagende teams opleves de ovennævnte funktioner som en hjælp til forpligtelse og 

fastholdelse. Det italesættes flere gange gennem projektet, hvordan det opleves som en fordel, at 

undertegnede er kommet ”udefra”, men alligevel har været en del af folkekirkens organisation, og 

det italesættes som sværere at melde fra til én ”udefra”, hvilket er afgørende i etableringen af 

teamet. 

 En præst formulerer det således: 
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”Der er blevet rusket i konstellationerne og sparket til vanerne.” 

En anden udtrykker det således: 

”Vi vader i konsulenter i Folkekirken. Det lød først fluffy, men ok så gør vi det. Og så 

blev vi ekstremt glade for at komme her.” 

Mulighedsrum 2: Facilitator og tovholder 

Et centralt element i samarbejdet med kolleger er den organisatoriske ramme omkring det. Det 

opleves svært at mødes, hvorfor både tovholderfunktion, som er den praktiske funktion i forhold 

til tid og sted, og facilitatorrollen, der indebærer ansvaret for et fagligt indhold, skal defineres.  

Der skal være én til at indkalde med dagsorden, holde snuden i sporet og sørge for gennem 

eksempelvis referater at understrege og fastholde, hvad der kommer ud af (sam)arbejdet, såvel 

som der skal være én, der tager ansvar for, at man faktisk kommer fra et møde med følelsen af at 

have ”fået noget”. 

Det mulighedsrum, der viser sig, handler om, hvordan forpligtelse til at deltage skabes, og 

hvordan processen holdes i gang og udvikles – både i form af tovholder og procesfacilitator. 

Hvordan opnår teamet en samarbejdskultur som fordrer det forpligtende samarbejde som det 

kollegiale fællesskab er? 

Så: 

• Hvor længe har et team brug for en udefrakommende facilitator og tovholder? 

• Hvornår og hvordan kan teamet overtage tovholder- og facilitatoropgaven?  

• Hvordan kan teammedlemmer uddannes til at varetage opgaven som tovholder og/eller 

facilitator? 

• Hvordan honoreres funktionerne? (løn/tid) 

Indsigt 3: Folkekirkens høje konfliktniveau 

Som facilitator af pilotprojektet har jeg ved hvert møde præsenteret præsterne for et fagligt input, 

fx forhandling og konfliktviden. 

Når valget er faldet på den form for input, skyldes det bl.a., at de tidligere omtalte 

arbejdsmiljørapporter peger på et højt konfliktniveau i folkekirken. 

Professor i konfliktmægling, Vibeke Vindeløv, definerer konflikter som ”uoverensstemmelser 

mellem to og flere parter, der fremkalder spændinger i den enkelte eller mellem dem”.9 

Med denne definition er konflikter en uundgåelig del af tilværelsen, et grundvilkår i vores 

menneskeliv og således også i vores arbejdsliv. 

 
9 Vindeløv, V. (2013). Konfliktmægling; En refleksiv model. (3.ed.) København. Jurist- og Økonomforbundets 
Forlag. Side 60. 
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Konflikttyper 

Vindeløv taler om fire typer eller fire dimensioner10 ved konflikter, som er afgørende at kende til, 

da de peger på, hvilke muligheder man har for at agere og håndtere dem. 

Vindeløv taler for det første om strukturelle konflikter, som vedrører den struktur, konflikten 

foregår i, og her er det særlige for folkekirkens præster, at man er en del af en flerstrenget 

organisation med flere ledelseslag.11 Den ene streng kan udtrykkes ved en hierarkisk struktur 

(præst, provst, biskop og ministerium), medens den anden streng organiserer 

kirkefunktionærerne, som de folkevalgte menighedsråd leder. Præsten er som født medlem af 

menighedsrådet således en del af begge strenge, hvilket er mere kompliceret end dér, hvor man 

kan nøjes med at indgå i én struktur. 

Instrumentelle konflikter dækker over uenighed om noget konkret, fx hvordan en opgave skal løses. 

Disse konflikter håndteres ofte ved forhandling, hvorfor også dette emne er aktuelt i nærværende 

kontekst, hvor kollegafællesskab er omdrejningspunkt. 

Interessekonflikter/materielle konflikter er ligeledes konflikter, som forhandles med henblik på at 

fordele resurser. Der er ifølge min empiri fra præsteinterviews under min masterafhandling og i 

øvrigt fra samarbejdet med nærværende præsteteams en oplevelse af, at disse konflikter er 

velkendte i folkekirkeligt regi, bl.a. fordi kolleger er forpligtet på at dække ferie- og fridage for 

hinanden. 

Endelig kan man tale om værdikonflikter/normative konflikter, som involverer personlige værdier, 

dvs. moralske, politiske og religiøse værdier. 

Denne sidste konflikttype vil naturligt være mere udtalt i kollegafællesskaber med diversitet i 

teologisk ståsted, hvilket peger på vigtigheden af at arbejde med forpligtende teams, således at 

interdependensen løfter os op over teologiske uenigheder. 

Når man i et præsteteam har en forståelse for, at konflikter har flere dimensioner og derfor kræver 

forskellige værktøjer til håndtering, værktøjer, som man kan lære at bruge, bliver det knap så 

farligt at være i konflikt, hvilket flere af de deltagende præster medgiver: 

”Jeg har fået en øjenåbner. Nu har jeg siddet i samme embede i (xx år), men du har 

faktisk gjort opmærksom på nogle ting. Du har åbnet nogle ting.” 

”Du ramte mig i hjertekulen, da du lavede den der trappe. Det var en øjenåbner, jeg er 

blevet klogere.” 

Præsterne i projekt ”God Arbejdslyst” er således gennem forløbet blevet præsenteret for viden om 

konflikttyper, konflikt op- og nedtrapning, forhandlingsteori mv. for på denne måde at gøre 

uoverensstemmelser mindre farlige og pege på, hvordan de (også) kan være positivt forandrende, 

hvis de håndteres frem for at blive gemt væk. 

 
10 Ibid. side 61 
11 Andersen, Erling og Lindhardt, Mogens (2010): Ledelse af tro. Gyldendal Public. s. 38 f. 
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En præst formulerer, hvordan en sådan konfliktviden kunne være brugbar, ikke blot i 

præstestanden, men ligeledes hos menighedsråd og andre ansatte, som præsten jo naturligt 

ligeledes samarbejder med og derfor har konflikter med. 

Denne siger: 

”Det kunne jo være fantastisk hvis menighedsråd og de øvrige faggrupper også kom 

igennem sådan et forløb.” 

Mulighedsrum 3: Viden om- og kompetencer i forhandling og konfliktforståelse 

Præsterne italesætter, at den indsigt i forhandling og konflikt, som projektet har bibragt dem, har 

været relevant. Selv de præster, som mente sig velbevandret i dette stof, har oplevet det som 

godgørende og brugbart med opfriskning, ikke mindst fordi det har givet god mening at arbejde 

med temaerne sammen i præsteteamregi. 

Det mulighedsrum, der viser sig handler således om, at præsterne opnår fælles viden om 

konfliktteori og forhandlingsteori samt opnår kompetencer i at bruge det med henblik på at 

håndtere meningsforskelle og uoverensstemmelser. Målet er, at konflikter (også) bliver katalysator 

for forbedringer i kollegagruppen fremfor at splitte teamet. 

Så: 

• Hvem har ansvaret for at sætte konflikt og forhandling på dagsordenen? 

• Hvordan formidles og trænes viden om forhandling og konflikt til præsterne? 

• Hvordan bliver denne viden en del af et teams selvforståelse og handlemulighed? 

Indsigt 4: Retning og rammer for teamsamarbejdet 

Gennem pilotprojektet er det blevet tydeligt, at både retning og rammer er afgørende, når man vil 

arbejde med trivsel blandt præster i folkekirken. Meget kan og skal komme nede fra, forstået 

således, at der fordres arbejde af de enkelte præster, når det kommer til at skabe god arbejdslyst, 

men noget skal også komme oven fra, og her menes fra præsternes ledere, provsten og biskoppen. 

Provsten og dennes rolle er derfor flere gange blevet genstand for refleksion hos præsterne i de 

deltagende teams, og derfor anføres det her som en indsigt, om end provsterne ikke har deltaget 

med tilstedeværelse i pilotprojektet. 

Samtlige involverede provster har dog stillet sig til rådighed for en samtale med undertegnede ved 

afslutningen af projektet, fordi jeg ønskede at høre deres perspektiv på, hvad projektet har bibragt, 

samt hvad de tænker om dette at skabe gode vilkår for trivsel. 

Da de deltagende præsteteams i sin tid blev rekrutteret, kontaktede jeg provster rundt om i landet, 

og det blev derfor provsterne, som oprindeligt præsenterede de præsteteams, der siden deltog i 

projektet, for ideen om medvirken. Det vil derfor være en rimelig antagelse, at man som præst 

næppe oplever, at man kan sige ”nej tak” til deltagelse, når nærmeste leder fremfører en 
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projektdeltagelse som en god ide. Adspurgt direkte svarer flere deltagende præster også 

bekræftende på den antagelse. 

En siger:  

 ”Hvis jeg havde haft en valgmulighed, havde jeg sagt nej.” 

En anden udtager, at de er blevet 

”tvangskommanderet af provsten.” 

Spørgsmålet, som bør overvejes, er måske derfor, hvorvidt det skal være frivilligt at indgå i 

arbejdet med at etablere kollegiale fællesskaber og blive reflekterende praktikere sammen på 

teambasis? 

Provstens rolle under forandring 

Med interesse har jeg i Præsteforeningens Blad12 læst Grete Wigh-Poulsen, provst i Kolding 

Provsti, udfolde, hvordan provstens funktion og arbejdsopgaver har ændret sig over tid i takt 

med, at også forventningerne fra præster og menighedsråd har ændret sig. 

Ifølge Grete Wigh-Poulsen er provsterollen de senere år blevet mere fyldig – en provst er en leder, 

og ikke blot en præst med tillagte funktioner. 

Dermed synes det også oplagt og forventeligt, at provsten sætter retning og skabe rammer for det 

gode arbejdsmiljø i provstiet, idet denne som leder både har en interesse og et ansvar for trivsel i 

provstiet og præstegruppen. 

En præst formulerer nedenstående, da undertegnede præsenterer denne ”fjerde indsigt”: 

”Det er validt at arbejde det her ind i en provstihenseende – hvordan er vi sammen som 

provsti? Det er jo interessant.” 

Ovenstående citat er næppe udtryk for, hvorledes præstestanden som helhed tænker. Jeg mødte i 

de fire teams flere præster, som udtrykte bekymring for, at præstens autonomi kunne forsvinde, 

hvis provsterne ”skulle til at bestemme”. Denne bekymring peger på, hvor vigtigt det er, at 

arbejdsmiljøet bliver italesat som en fælles sag og som en ledelsesopgave, og at der ikke skal laves 

projekter for projekternes skyld, men for at lette, bedre og optimere arbejdet. Ydermere skal 

præsterne gives tid og rum til teamsamarbejdet, så det ikke bliver en ekstraopgave. 

Mulighedsrum 4: Provstens rolle 

Det er essentielt for præsternes trivsel, at der gives nogle rammer rent arbejdsmiljømæssigt, som 

muliggør samarbejde i en struktureret form, samt at det italesattes, hvorledes fagligt fællesskab 

forventes. En leders rolle – og dermed også en provsts rolle – er at skabe rammen for det gode 

 
12 Wigh-Poulsen, Grete: Forventninger – Hvad forventes af en provst? Præsten 2020/44, 45 & 46 
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arbejdsmiljø ved at understøtte medarbejdernes – in casu præsternes – faglige fællesskab i form af 

forpligtende teamsamarbejde. 

Det mulighedsrum, som viser sig, handler om, at provsten bruger sin lederrolle til at skabe 

rammerne og tydeligt er med til at formulere forventningerne til teamsamarbejdet, dvs. både hvor 

ofte et team skal mødes, hvad de bør mødes om, og hvad der forventeligt skal komme ud af det. 

Det betyder også, at provsten må undersøge, hvordan teamsamarbejde bedst kan opdyrkes, jf. 

førnævnte indsigter, således at man som præst ikke har en oplevelse af blot at blive pålagt mere 

arbejde. Det bør derfor overvejes hvor mange møder og med hvilket indhold, der afholdes i 

provstiregi, og hvor mange møder man forventes at afholde i teamregi. 

 Så: 

• Hvordan understøtter provstens teamets forpligtende samarbejde og faglige fællesskab? 

• Hvilke ledelsesmæssige værktøjer kan provsten bringe i anvendelse for at fremme 

faglighed og kollegialitet blandt præsterne? 

• Hvordan sikres der gode rammer i form af tid og fagligt relevant indhold? 

Opsamling på indsigter og muligheder 
På baggrund af mit samarbejde med fire præsteteam gennem et år har jeg bragt fire kerneindsigter 

frem i lyset samt peget på fire tilsvarende mulighedsrum. Mulighedsrummene er formuleret som 

spørgsmål, der ved besvarelse vil åbne for, hvilke tiltag der kunne være hensigtsmæssige at 

overveje det enkelte sted i arbejdet med det psykiske arbejdsmiljø i folkekirken. 

De fire kerneindsigter og mulighedsrum er følgende: 

 

Kerneindsigter Mulighedsrum 

Er vi et team? En fokuseret arbejdsindsats for at styrke 

præsternes kollegiale samarbejde og 

fællesskabsoplevelse. 

Struktur indhold og forpligtelse. At opfylde behovet for en tovholder og facilitator. 

Folkekirkens høje konfliktniveau. Viden om- og kompetencer i forhandling og 

konfliktforståelse. 

Retning og rammer for teamsamarbejde. Afklaring af provstens rolle som den, der skaber 

rammen for det gode arbejdsmiljø og understøtter 

præsternes faglige fællesskab i form at 

forpligtende teamsamarbejde. 
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Vurdering og virksomme værktøjer 

”God arbejdslyst!” siger vi ofte til hinanden, når vi står foran arbejdsopgaver, som måske virker 

større eller mere krævende end ellers. Som om lysten er noget, man kan ønske sig frem. 

Det kan man naturligvis godt, men bedre og mere hensigtsmæssigt er det at arbejde lysten frem, 

for sagt lidt banalt, så er det jo det, vi vander, der vokser. 

Pilotprojekt God Arbejdslyst” peger på, hvordan den gode arbejdslyst ville vokse betydeligt i 

folkekirken, om man arbejdede fokuseret med på at blive reflekterende praktikere sammen i teams 

snarere end at føde på tanken om, at ”vi passer hvert vores”. 

Man kunne måske med fordel have et af folkekirkens nyere tiltag in mente, når man overvejende 

hvorvidt uddannelse og samarbejde er vejen frem? 

I folkekirkeregi blev for år tilbage etableret NY PRÆST, en uddannelsesplan for nye præster, som 

bl.a. skal hindre, at nyansatte føler sig alene i arbejdet og medvirke til at skabe arbejdsglæde og 

faglig udvikling. De nye præster gives under uddannelse de første år, viden og kompetencer til 

den kirkelige hverdag, de placeres i eksisterende fællesskaber for på den måde at forhindre 

isolation og stress, de tilknyttes en mentor, og de har samtaler og sparring med den 

uddannelseskonsulent, som er ansat geografisk tæt på.  

Ansættelsen af uddannelseskonsulenter til NY PRÆST vidner bl.a. om, at man allerede i 

folkekirkeligt regi, har en forståelse af, hvor vigtigt netværk, relation og uddannelse er, og måske 

er tiden til, at ikke blot nye præster skal have den arbejdsramme og hjælp, men præster i al 

almindelighed. 

På baggrund af nærværende pilotprojekt, forligger nu en værktøjskasse med indsigter og 

dertilhørende mulighedsrum, som præsenteret i det foregående. Her peges på, at arbejdet med at 

tage livtag med arbejdsmiljøet i Folkekirken lader sig gøre ved målrettet og struktureret 

samarbejde. 

Pilotprojekt ”God Arbejdslyst!” vil i sin opbygning kunne fungere som inspiration til det arbejde, 

som kunne igangsættes rundt om i landet. Nedenstående er i punktform en skitse over forløbet 

tilføjet forslag om opfølgning: 

• Provsten italesætter forventninger til provstiets teams og deres samarbejde: her bytter 

vi ikke blot ferie – vi har et kollegialt arbejdsfællesskab. Her tror vi på, at godt 

teamsamarbejde er grundlaget for et godt arbejdsmiljø og god 

arbejdslyst/arbejdsglæde. 

• Fire arbejdsmøder faciliteres af ekstern part over et år, hvor de enkelte teams arbejder 

med aktionslæring med udgangspunkt i teamets behov og ønsker. 

• Ved endt forløb udarbejdes teamkontrakt med aftaler og fortsat teamsamarbejde. 

• Facilitator holder opfølgende/vedligeholdende møder en gang hvert halve år de 

efterfølgende to år. 
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• I den vedligeholdende periode uddannes teamet af facilitator til at overtage tovholder 

og facilitatorarbejdet. Funktionen som tovholder indskrives i arbejdsbeskrivelsen. 

• Provsten rammesætter samarbejdet og afsætter teamtid på konventer mm.  

• Teamkontrakt fornyes årligt på konvent. 

• Der oprettes mulighed for ekstern sparring om konflikter eller samarbejdsproblemer 

med facilitator. 

Litteraturliste 
Andersen, E. (2011/21). Er det lykken at arbejde i team? Præsteforeningens Blad, s. 476-481. 

Andersen, E., & Lindhardt, M. (2010). Ledelse af tro. Gyldendal Public. 

Coleman, P.T.,.Deutsch, M., & Marcus, E.C. (2014). The handbook of Conflict Resolution: Theory and 

Practice. (3.ed.) San Francisco. Jossey-Bass. 

Cooperrider, D.L., Whitney, D., Stavros, J.M. (2011) Håndbog I anerkendende udforskning – ideer til 

forandringsledelse. Dansk psykologisk Forlag A/S.  

Nielsen, K., M.M. & Munch-Hansen, Michael (2008). Teamledelse med det rette twist – inspiration til at 

arbejde med team, teamledelse og forandringsprocesser. København. Det nationale 

Forskningscenter for Arbejdsmiljø. 

Oxford Research. Undersøgelse af det psykiske arbejdsmiljø i folkekirken 2012. Ministeriet for 

Ligestilling og Kirke. 

Oxford Research. (2017) Analyse af indhold og omfang af mobning blandt præster i folkekirken. 

Kirkeministeriet. 

Vindeløv, V. (2008). Konfliktmægling. En refleksiv model. Jurist- og økonomforbundets forlag. 

Wigh-Poulsen, Grete. Forventninger – Hvad forventes af en provst? Præsten 2020/44, 45 & 46. 

 

 

Line Nilsson Ravn 

Mail: lnr@km.dk 

Tlf: 86946061 

mailto:lnr@km.dk

