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Forord

Foreliggande arbete - ”Personalutbildning for kyrkogardsarbetare” ar ett tiopoangs
examensarbete pa C-niva inom amnet foretagsekonomi. Det ingar i det tredje arets studier pa
landskapsingenjorsprogrammet och har genomforts inom omradet landskapsutveckling pa
LTJ-fakulteten, SLU Alnarp. Handledare for arbetet var statskonsulent Ann-Britt SGrensen
och universitetsadjunkt Mark Huisman och examinator var universitetslektor Anders

Kristoffersson.

For nagra ar sedan vikarierade jag, under en sommar, som kyrkogardsarbetare. Detta var min
forsta erfarenhet av arbetet pa en kyrkogard och min forsta egentliga kontakt med en
kyrkogardsforvaltning. Jag tyckte att arbetet var véldigt givande och det var en larofylld tid.
Arbetet upplevde jag som sa mycket mer &n bara ett arbete och det var en &ra att fa skota
gravarna, dessutom fick jag lara k&nna en helt ny organisation och arbetsgivare.
Komplexiteten med att forvalta en sa saregen miljo framgick tydligt men dven att effekten

darav till stor del, i forsta hand, paverkar kyrkogardsarbetaren.

Intresset for kyrkogardsforvaltningar hade véckts och jag fortsatte darfor att vidare studera
amnet i min utbildning. Kyrkogardsforvaltningar ar enligt mina erfarenheter ofta ar aldre och
val inarbetade organisationer, nagot som jag sager delvis av beundran, det gér dem namligen
aven till annorlunda och fascinerande forvaltningar att studera. Jag blev djupare insatt i
ansvaret, problematiken och specialiseringen och valde att studera méjligheten till

personalutbildning for kyrkogardsarbetare.

For att kunna genomfora detta arbete har jag, pa olika vis, fatt hjalp och stod av manga
personer. Ett stort tack vill till mina handledare, Ann-Britt Sérensen och Mark Huisman. Ert
stdd och all er uppmuntran har varit ett stort bidrag till min drivkraft att genomfdra arbetet.
Dessutom vill jag tacka alla de som medverkat i undersékningen och darmed bidragit till det
material som arbetet till stor del baserats pa. Slutligen vill jag tack min familj, min partner och

mina vanner for att de alla stéttat mig under hela processen, fran borjan till slutet.



Sammanfattning

Kyrkogardsforvaltningar arbetar, pa grund av syftet med kyrkogardar, till stor del i en nagot
konservativ arbetsmiljo, samtidigt som férvaltningarna maste félja med i samhéllets
utveckling och agera efter brukarnas fordndrade vanor och krav. Det leder till en mer eller
mindre konstant utveckling i férvaltningarnas arbete och darmed aven en forandring i
forvaltningarnas behov av uthildning for sina kyrkogardsarbetare. Att undersoka hur detta
behov tillgodoses av det utbud av utbildningar som finns &r syftet med arbetet. Denna studie
behandlar darfor foljande fragestallningar; vilket behov av personalutbildning for
kyrkogardsarbetare har kyrkogardsforvaltningarna idag, vilket utbud av personalutbildning

for kyrkogardsarbetare finns idag och huruvida tillgodoser detta utbud behovet?

For att fa svar pa mina fragestéllningar genomférde jag forst en litteraturstudie. Eftersom det
inte finns ndgon litteratur i det specifika &amnet valde jag att studera, for arbetet, relevanta
amnen som personalutbildning och organisation. Sedan genomfordes atta stycken intervjuer
med kyrkogardschefer fran kyrkogardsforvaltningar som, for att bibehalla en varierad
skiftning i forvaltningarnas geografiska placering och storlek, valdes ur ett specificerat urval.
Detta resultat jamfordes sedan med en sammanstéllning av de utbildningar som anordnas av

de huvudsakliga branschorganisationerna.

Personalutbildning &r en del av kompetensutvecklingen och att vara kompetent innebér att
man kan anvénda den kunskap man har vid ratt tillfalle. Det ar vanligt att personalutbildning
anvands for att personal ska socialiseras och anamma organisationens vérderingar och
attityder. Personalutbildning kan bland annat leda till arbetseffektiva effekter genom att
individen kan fa ett 6kat sjalvfortroende men for att na ett lyckat resultat dr det aven viktigt att
arbetet med personalutbildning planeras och rationaliseras. Det mest problematiska med
personalutbildning &r att faststélla organisationens egna behov for att kunna se om dem
matchar med personalens kompetens. Detta arbete forsvaras av samhallsutvecklingen som
okar kraven pa individens kompetens och det kontinuerliga behovet av fornyelse av befintlig
kompetens, for att motverka att den aldras. En form av personalutbildning som bland annat
kan astadkomma denna fornyelse och vars nyttjande 6kar som form for kompetensutveckling,

ar att skapa natverk.



Manga av de intervjuade arbetar med specialistkompetenser i sin organisation och ar darfor i
behov av personalutbildning inom en stor méangd &mnen. Det uppgavs aven att det finns
ytterligare kunskaper som de gérna vill tillfora till den totala kyrkogardsarbetarens
sammanslagna kompetens. Totalt sett har kyrkogardsforvaltningarna ett varierat behov av
utbildningar som dels beror rent tekniska kunskaper som bland annat VVVS, snickeri och
gravgravning, men det finns aven ett behov av andra kunskaper, har kallade interaktiva
kunskaper, da de till stor del berér det sociala livet i arbetsmiljon. Det uppgavs dven i
undersokningen att de finns ett varierat intresse hos kyrkogardsarbetarna for
personalutbildningar. Likasa ar dven de olika arbetsledningarnas arbete med

personalutbildning varierat i planering och intensitet.

Tillgodoser utbudet av personalutbildningar for kyrkogardsarbetare det behov som uppgetts
vid intervjuerna? Utbudets kunskapsinnehall stammer endast delvis 6verens med behovet och
det fattas ett antal utbildningar som tar upp &mnen som bland annat tillganglighet, etnisk
mangfald och kvalitetsplaner. Det blir dven tydligt att forvaltningarnas totala behov av
personalutbildning innebdr mer &n ren kunskap, omstéandigheterna runt omkring
utbildningarna &r aven en stor del av deras behov. Omstandigheterna maste darfor ocksa
tillgodose behovet genom att stimma in pa det som efterfragas. Da behovet kan vara att
utbildningssamordnaren geografiskt sett behdver vara néra forvaltningen eller att
utbildningens innehall behover vinklas extremt for att passa in pa en specifik forvaltning kan

detta vara svart for utbildningssamordnarna att efterleva.

Pa grund av denna problematik arbetar manga forvaltningar idag med egna interna
utbildningar. Da kan de sjalva styra dels innehall och utformning, men &ven det faktum att
utbildningen halls, om inte pa forvaltningen, sa i alla fall i narheten av den. En
vidareutveckling av denna form av personalutbildning sker da forvaltningar startat interna
utbildningar i samarbete med exempelvis ett lokalt naturbruksgymnasium och andra
forvaltningar och intressenter. Pa detta vis bibehalls den stora friheten och en lokal
anknytning samtidigt som utbildningens kvalité och utveckling sakerstélls.
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INLEDNING
Bakgrund

Kyrkogardsforvaltningars huvudsakliga uppgift ar att skota och forvalta kyrkogardar, som i
sin tur har som huvudsakliga uppgift att bevara minnet av méanniskor som tidigare levt.

Att bevara minne kan goras pa manga satt men i detta fall, da forvaltaren av en kyrkogard
bland annat har lagar att félja och besokare att respektera, bibehalls dessa minnen bast da sa fa
forandringar som majligt sker pa kyrkogarden. Darfor ar bevarandet en naturlig del av
kyrkogardsforvaltningarnas stravan i sitt arbete. Detta antas vara faktorer som bidrar till att en
konservativ arbetsmiljo skapas och da arbetsuppgifterna forankras i en konservativ och
bevarande miljé kan man anta att det lattare skapas starka traditioner och sedvanjor.
Sedvéanjor som uttrycks genom yttranden ”Sa har brukar vi gora...” och ”Sa har har vi alltid
gjort...” och som bidrar till en svarare anpassning till férandringar och utveckling.

Det finns idag 952 kyrkogardsforvaltningar i Sverige. Det &r ett stort antal organisationer som
har manga likheter i historia, ansvar och verksamhet, men dven stora geografiska skillnader,
skiftande storlekar och varierande ansvarsomrade. En sak som kyrkogardsférvaltningarna har
gemensamt, oavsett var i Sverige de ar placerade eller hur manga kyrkogardar de har ansvar
for, ar att de alla har kyrkogardsarbetare anstéllda i sina forvaltningar. Det resulterar i att 952
forvaltningar har ett gemensamt och konstant behov av personalutbildning for

kyrkogardsarbetare.

Kyrkogarden har genom aren utvecklats, bade som plats och fenomen. For att anpassas till de
behov som dagens samhalle har, och darmed de krav som stélls, har bland annat nya
vinklingar i anvdndandet framkommit. Dessa forandringar har ofta inneburit ett nytdnkande
nar det galler férvaltningars funktion och organisation. For att kunna folja samhallets
konstanta och kvicka foranderlighet, men éven kyrkogardens egen utveckling finns behov av
fler anpassningar i forvaltningarna. En anpassning skulle kunna vara att skapa ett dkat
inflytande hos kyrkogardsarbetarna, nagot som bland annat kan leda till effektivisering i en
organisation. Ett exempel kan vara att kyrkogardsforvaltningen enklare kan tyda skiftningar i
allmanhetens behov och fortare agera darefter. Att skapa ett 6kat inflytande kan ske pa flera
olika sétt, ett &r via personalutbildning. Okad kunskap ségs 6ka intresset och nagot som
personalutbildning ofta leder till ar 6kad kreativitet och ett 6kat ansvarstagande.



Min erfarenhet ar att manga kyrkogardsarbetare har otroligt stor kunskap om sitt arbete, sin
arbetsplats och bestkarna. Genom att ta tillvara pa all denna kunskap och den 6kade

kreativiteten hos arbetaren kan varje idé forankras djupare och utférandet underléttas.

Arbetet pa kyrkogardarna utvecklas kontinuerligt vilket bidrar till att &ven behoven forandras.
Bland annat sker férandringar i behovet av utbildning, de kunskapsbehov som tidigare funnits
kan ha forandrats eller forsvunnit. Idag finns det dven ett dkat krav pa att utbildningar foljer
samhallets tempo och &r relevanta, tillgangliga och flexibla. Nagra fa organisationer som &r
verksamma inom kyrkogardsférvaltningsbranschen, hadanefter bendamnda
branschorganisationer, bedriver idag utbildningar for kyrkogardsarbetare. Den storsta andelen
av dessa utbildningar ar oftast hart knutna till amnen som direkt berdr det faktiska arbetet pa
kyrkogarden. Andra &mnen som i en vidare bemarkelse beror arbetet och som skulle kunna
bidra till ett 6kat inflytande, 6kad kreativitet och ett 6kat ansvarstagande saknas till stor del i
kursutbudet.

Syfte

Syftet med examensarbetet &r att underscka de svenska kyrkogardsforvaltningarnas behov och

mojlighet till personalutbildning for kyrkogardsarbetaren.

Mina fragestallningar ar:

e Vilka behov av personalutbildning for kyrkogardsarbetare har Sveriges
kyrkogardsforvaltningar idag?
e Vilket utbud av personalutbildning finns for kyrkogardsarbetare idag?

o Tillgodoser det befintliga utbudet det behov som finns idag?

Avgransning

Jag valjer att understka behov och méjligheter for personalutbildningar for
kyrkogardsarbetare i Sverige utifrdn mina fragestéllningar. Jag begransar undersokningen av
behovet genom att arbeta med ett specificerat urval i nutid. Jag begransar undersokningen av
utbudet genom att arbeta endast med utbildningar arrangerade av organisationer inom

kyrkogardsbranschen, sa kallade branschutbildningar for kyrkogardsarbetare.



METOD OCH MATERIAL

| borjan av arbetet utforde jag litteratursokningar pa tillgangliga databaser, bade pa svenska
och engelska, men jag hittade ingen relevant litteratur om personalutbildning i kombination
med kyrkogardsarbetare eller kyrkogardsforvaltning. Den litteratur jag valt att anvanda berér
darfor, utan nagon koppling till kyrkogardsarbetaren, &mnen som personalutbildning och
organisation. Eftersom det fanns sa lite relevant litteratur i &mnet blev dven materialet att
studera vasentligt mindre an jag raknat med. Sjélva litteraturstudien valde jag darfor att

forlagga under en kortare period i bdrjan av arbetet.

For att inforskaffa relevant material i amnet valde jag att utféra intervjuer med
kyrkogardschefer, kyrkogardsforestandare eller kyrkoherdar. Med hjélp av mina handledare,
Mark Huisman och Ann-Britt Sorensen, arbetades urvalsgrupper fram som baserades pa det
representativa urval som krévs for att resultatet ska vara trovérdigt. For att resultatet skulle
innefatta kyrkogardsforvaltningar éver hela Sverige baserades urvalet forst pa tva grupper
utifran den geografiska placeringen, grupp norr och grupp syd. I respektive grupp skapades
sedan ytterligare ett urval, for att innefatta kyrkogardsforvaltningar placerade i bade stader
och pa landsbygden och vars storlek var bade stérre och lite mindre. Det totala urvalet som
skapades innebar att det bedomdes som tillrackligt for att skapa ett trovardigt material och atta
stycken intervjuer med kyrkogardschefer genomfordes. | samrad med Ann-Britt S6rensen
togs ett forslag pa sexton kyrkogardsforvaltningar fram, varav jag sjalv sedan valde atta
kyrkogardsforvaltningar att kontakta och fraga om huruvida dem ville medverka i

undersokningen.

Jag hade aldrig tidigare utfort intervjuer men fick veta att det ofta &r ett krdvande arbete, men
jamfort med exempelvis enkéter blir resultatet ofta mer nyanserat och kan bli mer givande.
Jag valde darfor att utfora halvstrukturerade intervjuer med halvéppna svar, det vill sdga att
jag skapade intervjufragor som intervjuerna baserades pa. Detta innebar att jag till viss del
styr intervjun, nagot som tenderar att ge ett enklare material att arbeta med. Med tanke pa den
knappa tid mitt arbete faktiskt fick ta var detta alternativet, jamfort med helt 6ppna intervjuer

dar jag som intervjuare i mycket mindre grad styr omfang och innehall, att foredra.



For att skapa en bas att utga fran som intervjuare skapade jag en intervjuguide, se bilaga 1.
Utifran den skapades sedan intervjufragor, se bilaga 2, som skickades ut till de &tta
kyrkogardsforvaltningar som tackat ja till att medverka. For att kunna analysera skillnader i
svarsresultatet skapades aven nagra fragor som visar de olika kyrkogardsférvaltningarnas
storlek, personalfordelning och eventuella speciella omstéandigheter. Intervjuerna utférdes
sedan via telefon och spelades in pd bandspelare. For att jag enklare skulle kunna tillgodogora

mig det omfattande material som skapades gjorde jag samtidigt anteckningar for hand.

For att studera det utbud av utbildningar som branschorganisationerna erbjuder har jag tagit

del av deras kurskataloger.

Tidigare i min planering hade jag funderat pa att genomfora ett stort utskick av enkéat och ha
ett mindre antal intervjuer med nagra fa nyckelpersoner och amnesexpertis. Detta frangicks
for att fokusera undersékningen pa amnet och skapa ett relevant material att arbeta vidare

fran.

Bearbetning av materialet

Litteratur valdes utefter fragestéllningarna och studerades sedan for att kunna sammanstéllas

som en litteraturgenomgang i arbetet.

Det material som skapats under de atta intervjuerna, som behandlat
kyrkogardsforvaltningarnas behov av personalutbildning, sammanstéalldes och renskrevs, se
bilaga 3, i fragornas foljd enligt de handskrivna anteckningarna. Sammanstéllningen
granskades och justerades sedan med hjalp av det inspelade materialet. Jag l&ste igenom
texten ett flertal ganger och funderade pa vad innehallet innebar for de fragestallningar jag har
och forsokte tolka det som kunde utlésas i svaren. Slutligen diskuterade jag materialet med

min handledare Ann-Britt Sorensen for att sedan skriva in resultatet av intervjuerna i arbetet.

De kurskataloger som ingatt i undersokningen av det befintliga utbudet av
personalutbildningar for kyrkogardsarbetare har studerats noggrant. Kursernas innehall har
sedan analyserats for att mojliggéra en sammanstallning mot det, enligt ovanstaende,

undersokta behovet av personalutbildningar for kyrkogardsarbetare.



Metodkritik

Nar ungefar halften av intervjuerna genomforts insag jag problematiken med att utféra
intervjuer. Den halvOppna intervjutekniken jag valt gav mig som intervjuare en mojlighet att
alltfor ofta anvanda mig av endast fragorna utan att vidareutveckla samtalet. Detta var i och
for sig meningen med den valda intervjutekniken, men det kan innebara att resultat fran
intervjuerna kan bli valdigt snarlikt resultatet som en enkaét skulle kunna ge, nagot som jag
gérna ville undvika. Det ges dock mojligheter till dialoger och diskussioner som inte &r
mojliga vid en enkét, men det ar samtidigt svart att som oerfaren intervjuare till fullo nyttja de

tillfallen som ges.

Inom kyrkogardsbranschen finns en stor begreppsforvirring. Jag insag inte att det skulle
paverka intervjuerna i den utstrackning som det gjort. Genom att ha utformat och bifogat en

begreppsforklaring med intervjufrdgorna hade arbetet underlattats for bada parter.

Jag borde dven ha vinklat nagra av fragorna mer genom att ge exempel. Detta for att
underlatta dels for den intervjuade, men &ven i det egna arbetet vid sammanstallningen av
resultatet. Detta berdr i forsta hand fraga nummer ett om vad kyrkogardsarbetarnas
arbetsuppgifter bestar utav. Som fragan nu ar utformad ger den mojlighet till att ett stort antal
morkersvar, svar som skulle kunna vara av stor vikt for undersokningen. Svar som "Allt” eller
”Gronyteskotsel” ger ingen variation eller bredd till svaret samtidigt som ett véldigt detaljerat

svar fran en annan intervju skapar ett valdigt ojamnt resultat att jamfora med.

Ytterligare en brist i undersokningen ar de fragor som ger majlighet till svar som &r endast
jakande eller nekande och de fragor dér endast antal efterfragas. Genom att ha andrat fragorna
till att ett mer utvecklande svar krévts skulle dessa resultat ha blivit mer givande for

undersokningen.



EN LITTERATURGENOMGANG:

Personalutbildning — en del av kompetensutvecklingen

Vad ar kompetensutveckling?

Kompetensutveckling ar ett begrepp format av de tva orden utveckling och kompetens. For att
forklara begreppet &r det enklast att forst betrakta orden separat. Utveckling betyder
“forbattring” som i sin tur, betyder; "atgard for att gora nagot battre” (Svensk ordlista, 1992).
Alltsa kan utveckling tolkas som; “forbattring genom atgard”. Kompetens beskrivs som “att
uppfylla kraven for eller kunna utfora viss verksamhet” (Fredriksson, 1992). Innehavandet av
ratt kompetens beskrivs dven som en forutsattning for att kunna utfora ett arbete pa ett bra
satt. Kompetens kan antingen vara individbunden, det vill sdga att kompetensen finns hos
medarbetarna eller sa kan kompetens vara strukturbunden och aterfinns da i till exempel

datasystem, register och administrativa rutiner (Bruzelius & Skarvad, 2000).

Det mest problematiska med kompetensutveckling &r inte att skaffa sig en uppfattning om den
redan existerande kompetensen i en organisation. Problematiken ligger snarare i att bilda en
uppfattning om huruvida den existerande kompetensen motsvarar organisationens faktiska
och framtida behov och vilken faktisk h6jning i kompetensen som utvecklingen ger
(Fredriksson, 1992).

Att vara kompetent

Att vara kompetent beskrivs som “duglig, kvalificerad, behérig” (Fredriksson, 1992). Att vara
kompetent innebér aven att man har formagan att nyttja den kunskap man har i olika
sammanhang. Varje individs kompetens bestar namligen av flera olika delar sdsom
kunskaper, fardigheter, erfarenheter, varderingar och attityder, uppfattning, vilja, kapacitet
och kontakter och kontaktnat (Bruzelius et al. 2000). Kompetensen &r darfor beroende pa
arbetsuppgiften och situationen, men aven pa nar kompetensen inskaffats, eftersom den
"aldras”. Kompetens &r en vanligt anvand konkurrensfordel och bidrar till foretagets totala
utveckling. Darigenom ges mojlighet till 6kad kundtillfredsstallelse vilket kan innebara tkad
vinst eller 6kad budget (Fredriksson, 1992). Begreppet kompetensutveckling bestar alltsa av

flera insatser och personalutbildning &r en delméngd av dem (Ronnqvist & Thunborg, 1996).



Varianter pa personalutbildning

Personaluthildning kan beréra individens tekniska fardigheter, sasom att skyffla en grusgang,
plantera en rabatt eller att upptécka sprickor i ett fundament. Den kan &ven tréna individens
interaktiva fardigheter i till exempel kundbemdtande och samspel med kollegor (Bruzelius et
al. 2000).

Personalutbildning ar i sig ett dvergripande begrepp for olika metoder for utbildning av
personal. Det finns bland annat ”larande i det egna arbetet” och ”verksamhetsanpassad eller

verksamhetsorienterad utbildning”.

En stor del av kompetensutvecklingen sker genom personalutbildning och kommer till stand
genom “action learning” eller ” learning by doing” det vill sdga larande i det egna arbetet.
Utbildningen vavs in och utfors i arbetet vilket 6kar deltagandet och forstaelsen for det som

utfors. Denna metod ar ofta ostrukturerad och ibland till och med en omedveten larprocess.

Verksamhetsanpassad utbildning ger foretag mojlighet att lata utbildningen ha sin
utgangspunkt i den egna verksamheten. Darigenom anpassas dven utbildningen till individens

arbetssituation.

En ytterligare variant som kanske inte direkt kan kallas utbildning, men som &r en metod till
utbildning, ar natverk. | natverk utvecklas kunskaper da arbetaren konfronteras av andra
deltagare, men &ven tack vare att natverket i sig gor det enklare att ta del av andras
erfarenheter fran liknande situationer och problem. Arbetare som normalt bara har interna
kontakter upplever ofta de externa kontakterna i natverken som kompetenshdjande. Dessa
natverk skiljer sig ofta fran den egna organisationens da andra erfarenheter finns och ett annat

kravstéllande upplevs (Fredriksson, 1992).

Ovan namnda natverk, men dven andra samlingar som exempelvis arsmote, kan enligt
Bengtsson et al. (2003) aven vara sa kallade ERFA-grupper. Dessa grupper ar informella
erfarenhetsgrupper for erfarenhetsutbyte kring gemensamma fragor. ERFA-grupper

forekommer ocksa under benamningen erfarenhetsnatverk.



Organisationen och arbetsgivaren

Foretag valjer enligt Ronnqvist et al. (1996) att arbeta med personalutbildning av manga olika
skal. Det kan vara for att socialisera den anstéllde till olika attityder och varderingar som
gynnar foretaget, for att uppdatera kunskaper eller for att félja en modetrend och skapa en
image till foretaget som framgangsrikt och utvecklingsriktat. Oavsett skalet sa ar
personalutbildning idag ofta en naturlig del i ett vél fungerande foretag som forbattrar de
anstélldas hélsa och vélbefinnande (Rénnqvist et al.1996).

Manga organisationer férandrar dven sin arbetsorganisation da de istéllet for medarbetare idag
har kunskapsarbetare, med ett 6kat krav pa kompetens. Darigenom blir kompetensutveckling,
och personalutbildning nédvandigt for att till exempelvis kunna forbattra 1onsamheten, nagot
som éar ett vanligt krav pa dagens foretag (Fredriksson, 1992). Det ar darfor viktigt att
kompetensen som finns i foretaget konstant tillats véxa, utvecklas och forandras. Foretaget
maste darfor inte enbart vara effektivt, utan dven vara larande och kunna ta till sig ny
kunskap. Kompetensutveckling ar ett resultat av en larprocess och foretagen maste darfor

aven kunna omprdéva, utveckla och férnya medarbetarnas kompetens (Bruzelius et al. 2000).

Manga foretag arbetar ofta medvetet i symbios med marknaden och har blivit allt mer
marknadsorienterade. Detta staller hdgre krav pa alla medarbetare, eller kunskapsarbetare, i
foretaget. Bland annat maste de i storre utstrackning ha kunskaper om marknadsforing,
kommunikation och kundkontakt (Fredriksson, 1992). Manga ledare vill &ven att deras
anstallda ska vaga satsa och ta risker, nagot som ytterligare dkar kraven pa de kunskaper en
medarbetare forvantas ha, och da inte enbart pa de faktiska kunskaper som medarbetaren

behover, utan dven pa medarbetarens sjalvfortroende och agerande (Herlitz, 1999).

Det finns idag, pa grund av bland annat teknikens utveckling, nya krav pa vilka kunskaper,
fardigheter och attityder som medarbetarna behdver for att kunna utfora sitt arbete. Den totala
utvecklingen i samhallet innebér dessutom att utbildningar idag har en kortare livslangd, det
vill saga kortare tid som utbildningens innehall ar relevant. Detta 6kar behovet av utbildning i

arbetet for att konstant kunna uppdatera personalens utbildningar (Bruzelius et al. 2000).



Vid inférandet av forandringar i en organisation kan enligt Fredriksson (1992) olika sorters
trogheter stoppa upp utvecklingen. En sadan ar de manskliga resurserna; kunskaper,
erfarenheter och vérderingar. En annan &r organisationens egen instinkt att forsvara det
befintliga, vilket Iatt hdammar mojligheten att tillfora ny kunskap till organisationen. Vid
forandring av redan inldarda handlingsmonster upplevs dessa ofta som effektiva och ett
defensivt forhallningssatt skapas latt mot forandringen. Manga foretag valjer darfor att arbeta
med socialisering och att férandra attityder och varderingar i organisationen, bland annat

genom personalutbildning.

Det finns ytterligare en anledning for arbetsgivare att aktivt arbeta med personalutbildning, en
anledning som idag blivit allt vanligare. Det ar vid problematiken runt avveckling, det vill
saga nar medarbetare pa grund av olika orsaker trader ut ur organisationen.
Personaluthildning hjalper da organisationen, men i férsta hand medarbetarna, att hitta nya
vagar att ga. Personalutbildningen ger organisationen en mojlighet att skapa en fortsatt bra
relation till de medarbetare som inte langre ska vara kvar. Att arbeta med personalutbildning
av denna anledning 6kar kraven pa organisationens dynamik i sin planering av

kompetensutveckling, da den maste klara flera olika situationer (Bruzelius et al. 2000).

Effekter av personalutbildning

Arbetstagaren kan uppleva motivationella effekter av personalutbildning, som till exempel ett
okat intresse for mer fordjupad utbildning inom arbetsomradet och de &mnen som
utbildningen behandlat, battre allménbildning, sjalvutveckling och battre sjalvfortroende
(Ronnqvist et al.1996). Sjalvfortroende &r ett begrepp som enligt Bruzelius et al. (2000) bestar
av en positiv sjalvuppfattning och ett fortroende till de egna resurserna, samma behov som
ocksa kravs for att en individ ska kunna prestera bra. ”For att lyckas med nagot maste man
forst tro att man kommer att lyckas.” (Bruzelius et al. 2000). De ovan namnda effekterna kan
alltsa i sin tur leda till arbetsrelaterade effekter som exempelvis béttre avklarade

arbetsuppgifter vilket i stor utstrackning aven gynnar arbetsgivaren (Rénnqvist et al.1996).

Vilka effekter som skapas kan bero pa huruvida organisationen arbetar med
personalutbildning ur ett ekonomiskt — rationellt synsatt eller ur det motsatta synséttet med ett

sa kallat institutionellt perspektiv.



Det forstndmnda synséttet, ekonomiskt — rationellt, ser personalutbildning som ett instrument
for att erhalla kunskaper och fardigheter som efterstravas i organisationen. Darfor blir
effekterna oftast att personalen skaffar ny kunskap om tekniker och metoder som hjéalper dem
att utfora deras arbetsuppgifter pa basta satt eller pa ett effektivare satt. Det motsatta synséttet,
med ett institutionellt perspektiv, ser det symboliska vardet av utbildningen som vikigare an
vilka faktiska kunskaper och/eller fardigheter som personalen skaffat. Utbildningen antas da
leda till effekter som exempelvis 6kad motivation och férdndrade varderingar och attityder,
istallet for ytterligare kunskaper och fardigheter som ar direkt kopplade till personalens
arbete. Effekterna beror dven pa vilken utbildningsstrategi som organisationen arbetar med.
Den dynamiska strategins effekter &r att personalens yrkeskunnande okar vilket ger mgjlighet
till svarare eller mer kvalificerade arbetsuppgifter. Den stationara utbildningsstrategins
effekter ar att personalens yrkeskunskaper inom nuvarande arbetsuppgifter kar. Det finns
inte sa mycket forskning om effekterna av personalutbildning men resultaten av den forskning

som gjorts visar att effekterna oftare ar pa individniva an organisationsniva (Nilsson, 1996).

Forutsattningar for ett lyckat resultat

Personalutbildning kan alltsa ge effekter som ckad produktivitet och effektivitet. For att
uppna dessa effekter kravs det att satsningarna pa personalutbildning planeras och styrs
rationellt och dessutom att organisationen ar medveten om de egna behoven, som dven maste

matchas med personalens kompetens (Bruzelius et al. 2000).

Nilsson (1996) lyfter fram arbetsplatsen som l&romiljé och hon anser att det bland annat ar
beroende pa arbetssituationens utrymme for autonomi, experimenterande, inflytande och
kritisk analys som forutsattningar for larandet skapas. Andra faktorer, som antas ha betydelse
for bade personalens mojlighet till larande och utveckling och foretagets produktivitet,
baseras pa organisationen. Viktiga faktorer ar dess storlek, dess grad av centralisering,
huruvida organisationen arbetar med en vertikal eller horisontell arbetsfordelning och om

ledarna har rétt attityd och beteende och dessutom huruvida de utfor sin roll val.

Vidare anser Nilsson (1996) att arbetsuppgifternas utformning kan, genom att ha en hog grad
av komplexitet och sjalvstandighet, tillata personalen att anvanda sina forutséttningar och
kunskaper och inom vissa granser aven sjalv styra arbetets takt och utférande. Detta framjar

larandet och den totala kompetensutvecklingen.
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Sammanfattning - Ett eget stallningstagande

Teoretiskt sett ar personalutbildning, som det framgar i studien, en viktig del i arbetsmiljon
for bade arbetsgivaren och arbetstagaren. Personalutbildning kan ge manga effekter och
fordelar, bland annat kan den anvandas som konkurrensfordel for saval arbetsgivaren som for

individen vid till exempel forhandlingar om anstallning.

Synen pa huruvida den anstéllde &r en investering eller en tillgang skiljer pa brukandet av
personalutbildning. Arbetsgivare kan se den anstallde som en investering i organisationen,
vilket innebér att personalutbildning &r minst lika viktigt som det underhall som 6vriga
investeringar i organisationen kraver, om inte annat sa for att kompetens “aldras”.
Arbetsgivaren kan aven se den anstéllde som enbart den individ den &r och da se
personalutbildning som en investering i den anstéllde och, i forst hand, dven for den anstéllde.
Sakerligen finns det dven arbetsgivare som har ytterligare en annan syn pa personalutbildning,
namligen som enbart en kostnad, utan varken effekter eller fordelar for organisationen eller

individen.

Personalutbildning kan alltsd genomféras utifran olika perspektiv och pa olika sétt, bland
annat beroende pa behovet av personalutbildning, men &ven beroende pa det utbud som finns
att tillgd. Hur ser marknadens utbud ut, finns verkligen det som behdvs och som efterfragas?
Fragestallningen kan vandas pa till; Efterfragas det utbud som finns? Om det behov av
personalutbildning som efterfragas inte finns pa marknaden, forsvinner delar av idén att
arbeta med personalutbildning. Dessa teorier bildar grund for den empiriska delen av detta
arbete och den efterféljande diskussionen.
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RESULTAT:

Behovet

For att redovisa resultatet fran de intervjuer med kyrkogardschefer som jag genomfort har jag
valt att arbeta utefter fragestallningarna i den intervjuguide som anvéants. | undersékningen
och dess resultat menas med kyrkogardschef aven kyrkogardsfarestandare och kyrkoherde.
Likasa menas med kyrkogardsarbetare dven de kyrkovaktmastare som arbetar med

kyrkogardens utemiljo.

Det urval som anvandes vid valet av kyrkogardschefer att intervjua bestod av tva grupper
baserade pa geografisk placering, en grupp norr och en grupp syd. | respektive grupp
skapades sedan ytterligare ett urval for att innefatta kyrkogardsforvaltningar bade i stader och
pa landsbygden och vars storlek var bade storre och lite mindre. Totalt genomférdes atta

intervjuer utefter det ovan ndmnda urvalet for att skapa trovérdighet i resultatet.

Bakgrundsfakta

Fyra av de intervjuade kyrkogardscheferna ar verksamma pa kyrkogardsforvaltningar i norra
Sverige, fordelat pa en lite mindre forvaltning, en relativt stor forvaltning, en forvaltning i
staden och en pa landsbygden. Resterande fyra forvaltningar befann sig i sodra Sverige och
bestod &ven de av en lite mindre forvaltning, en relativt stor forvaltning, en forvaltning i

staden och en pa landsbygden.

Nagra saker som ar specifika och utmarkande med de atta kyrkogardsforvaltningarna &r bland
annat att tre skoter krematorium, fyra har skog som de forvaltar, tva har klockstapel, tva ar
mer skotselintensiv an de andra, en har véldigt hog andel extensiv skotsel, tva forvaltar

kyrkogardar i bade stad och land och tva forvaltar bade yngre och aldre kyrkogardar.

Inom alla atta kyrkogardsforvaltningarna arbetar kyrkogardsarbetarna i lag som inom vissa

forvaltningar kan varieras beroende pa sasong eller behov.
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Totalt sett omfattar undersokningen 21 stycken kyrkogardar med cirka 191 anstéllda, varav
13,5 ar tjansteman, 11 ar tjansteman med ledande position, cirka 40 &r helarsanstallda
kyrkogardsarbetare, 8 ar helarsanstéllda kyrkogardsarbetare med ledande position, cirka 81 &r
sasongsanstallda kyrkogardsarbetare, 1 ar sasongsanstalld kyrkogardsarbetare med ledande
position, 39 & sommarvikarier, 0,5 &r lokalvardare, 2 krematorievaktmastare och 1 ar

reparator.

Det ar for de totalt cirka 105 ar helars- och sdasongsanstéllda kyrkogardsarbetare eller
kyrkovaktmaéstare, och till viss del d&ven de 34 sommarvikarierna, som behov och utbud av

personalutbildning undersoktes.

Redovisning av intervjufrdgorna

Kyrkogardsarbetarens arbetsuppagifter

Pa de kyrkogardsforvaltningar som ingar i undersokningen skots kyrkogardsunderhallet mer
eller mindre av forvaltningarna sjalva. | forsta hand &r det gronyteskaotsel, maskinvard och
tradvard som utfors inom egen regim men dven snickeri, svetsning och malning utfors i viss
man, beroende pd omfattning och behov. I nagra forvaltningar lejs arborist eller liknande in
vid omfattande tradvard och likasa lejs externa foretag in vid utférandet av storre
anlaggningsarbete. | cirka halften av forvaltningarna utfor kyrkogardsarbetarna
fastighetsskotsel med olika grad av komplexitet beroende pa larm och teknik. Det ar endast en
av de intervjuade som ger svaret att dess forvaltning utfor allt inom egen regim. Pa en av
forvaltningarna har man delat upp arbetsuppgifterna baserat pa personalens olika kompetens.
Det finns darfor i denna forvaltning exempelvis kyrkogardsarbetare som i forsta hand arbetar
som maskinforare, medan andra kyrkogardsarbetare ansvarar for tradvarden och ytterligare

nagra kyrkogardsarbetare skoter forvaltningens krematorium.

Behovet av specialistkompetens

Manga av de arbetsuppgifter som utfors inom kyrkogardsforvaltningarna kraver, enligt
merparten av de intervjuade, specialistkompetens hos kyrkogardsarbetaren. Endast tva av de
intervjuade anser det motsatta och dar lejs darfor externa utforare ofta in vid arbeten som
kréver specialistkompetens.
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Resterande sex stycken intervjuade kyrkogardschefer och kyrkoherdar anser att den
specialistkompetens som existerar géller markarbeten, tradvard, krematorieverksamhet,
fastighetsteknik med regelringsteknik, flakt- och VVS kunskap, svetsning, snickeri,
skogsskotsel, traktorgravning, perenner i projektering och skotsel, inventering av gravstenar
och vaxtmaterial, framforande av skylift, brukandet av motorsag och arbetet med
kulturhistoriska gravar. Pa foljdfragan om huruvida det finns utbildningar for personalen som
tacker dessa behov far jag farre svar. Utbildningar som de intervjuade namner &r
maskinforarutbildning, krematorieutbildning, tradvardsutbildning, anldggningsutbildning,
motorsagsutbildning och maskinforarutbildning.

Utbildning

Relevant utbildning

Fraga nummer tre kan upplevas som kanslig for dels de personer som undersékningen beror,
men aven dem som intervjuas, da den handlar om hur manga av medarbetarna som de
intervjuade anser har relevant utbildning. For att fortydliga fragan och darmed aven de givna
svaren sa fragar jag endast efter antalet som har relevant utbildning, det vill siga att jag fragar
inte efter all sorts utbildning och inte heller om relevant kompetens, vilken kan forvarvas pa

sa manga andra satt &an utbildning.

Av de intervjuade anser tre stycken att alla deras helars- och sasongsanstallda har relevant
utbildning, som till viss del har forvarvats genom personalutbildning. Ytterligare tre stycken
av de intervjuade anser att mellan sjuttio och nittio procent av deras personal har relevant
utbildning. De tva resterande kyrkogardscheferna anser att mellan 40 och 60 procent av deras

personal har relevant utbildning.

Formellt meriterande utbildning

Vidare foljer ytterligare en fraga som dven den kan upplevas som kanslig da den efterfragar
antal kyrkogardsarbetare med formell utbildning. For att fortydliga fragan sa innebar i denna
undersokning begreppet formell utbildning sddana utbildningar som anordnas av statlig
utbildningsgivare. Fragan finns med i undersokningen for att se hur stort antal av
kyrkogardsarbetarna som just har formell utbildning och darigenom kunna spegla det behov

som de intervjuade forvaltningarna har idag.
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Resultatet ar att det finns en stor spannvidd i antal anstallda kyrkogardsarbetare med formell
utbildning bland de intervjuade forvaltningarna. Antalet varierar fran de tva forvaltningar som
inte har ndgon kyrkogardsarbetare med formell utbildning till férvaltningen som har sju
stycken kyrkogardsarbetare med formell utbildning. Totalt sett finns det i undersékningen

nitton stycken kyrkogardsarbetare, helars- och sasongsanstéllda, med formell utbildning.

En stor andel av forvaltningarna arbetar med interna utbildningar med eller utan extern hjélp
och externa, icke formella, utbildningar. En av de férvaltningar som inte har ndgon
kyrkogardsarbetare med formell utbildning har darfor istallet fyra kyrkogardsarbetare som
genomgatt en specialkonstruerad langre branschutbildning som, enligt forvaltningen,

innefattar de mest vasentliga kunskaperna for arbetet.

Personalutbildning

Hur arbetar férvaltningarna med personalutbildning?

Alla de intervjuade kyrkogardscheferna diskuterar personalutbildning minst en gang per ar,
vid medarbetarsamtalet, med varje kyrkogardsarbetare pa respektive forvaltning. Den storsta
andelen av de intervjuade, fem stycken, planlagger forutom medarbetarsamtalet, &ven
diskussioner om personalutbildning i grupp och de har inplanerade diskussioner vid
exempelvis varje veckométe, varje manadsmate eller vid arbetshandledning. De 6vriga tre
intervjuade arbetar &ven de med ytterligare diskussioner om personalutbildning, férutom vid
medarbetarsamtalet. Dessa diskussioner sker vid exempelvis fikapauser och da ledningen

uppmarksammar relevanta utbildningar pa grund av att behovet finns.

Intresset hos arbetarna

De intervjuade anser att kyrkogardsarbetarna pa deras respektive forvaltning visar ett intresse
for personalutbildning, men de anser &ven att det sker med olika grad av intresse. Ungefér
halften av de intervjuade anser att det ibland krévs uppmuntring av chefen for att arbetaren
ska acceptera uthildningen och att intresset ar beroende pa person. Resterande halften av de
intervjuade anser att det finns ett valdigt stort intresse hos deras kyrkogardsarbetare. Intresset
ar ofta sa stort att arbetarna sjalv uttrycker vilka utbildningar de vill ga, de driver pa nar de ser
behov av utbildning och kréver mojlighet till personalutbildning. En av de intervjuade anser
att det finns ett stort ansvarstagande hos kyrkogardsarbetarna inom forvaltningen. En annan

sager glatt att arbetarna pa den egna forvaltningen ar nyfikna.
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Utbildning som krav vid nyanstéallning?

En stor del av kyrkogardsforvaltningarna i undersékningen har utbildning som ett krav vid
nyanstallning. Men hos nagra av dessa forvaltningar beror kravet pa anstallningens
omstandigheter. Pa en av forvaltningarna styrs kravet pa utbildning vid nyanstallning av
forvaltningens behov. Exempelvis om det behdvs en kyrkogardsarbetare som ska arbeta som
maskinforare finns det ett krav pa maskinférarutbildning. Om det istéllet finns ett behov av en
kyrkogardsarbetare med ansvar for krematoriet kravs inte krematorieutbildning vid
nyanstéllning. Den utbildningen anser forvaltningen ar specifik for branschen och beroende
pa anlaggning och att de sjalva latt kan utbilda den nyanstallde genom intern eller extern
utbildning. Om samma forvaltning har behov av en kyrkogardsarbetare utan specialiserat
arbetsomrade finns det inget krav pa utbildning. Vanligtvis ar dven sékande med
dokumenterad branscherfarenhet av intresse for forvaltningarna och det tidigare faststéllda
kravet pa utbildning kan da forbigas. En mindre del av de intervjuade har inte utbildning som
ett krav vid nyanstéllning men en av férvaltningarna har det som ett 6nskemal och da géarna

naturbruksgymnasium med exempelvis anlaggningsinriktning.

Behovs mer kunskap?

Den sista fragan i intervjun handlar om huruvida det finns ytterligare kunskaper som de
intervjuade anser att en kyrkogardsarbetare bor ha och fragan far ett enhetligt svar. Alla de
intervjuade tycker att det finns behov for ytterligare kunskaper hos kyrkogardsarbetarna.
Ungefar halften av de extra kunskaperna &r tekniska som exempelvis maskinkunskap,
datakunskap, att arbeta med och i kulturhistorisk miljo, lagstiftningen som berér kyrkan och
kyrkogarden och grundlaggande ekonomisk kunskap. Resterande hélften av de extra
kunskaperna som det anses finnas behov for ar till stor del interaktiva, exempelvis att moéta
sorjande, gruppdynamik, etnisk mangfald och ergonomi och hélsa. | nagra av intervjuerna
namns dven kunskaper som tillit och tilltro, social kompetens och 6ppenhet, for att fortydliga
begreppet gruppdynamik. En av de intervjuade namner dven att den psykosociala arbetsmiljon
ar viktig och att alla som arbetar inom forvaltningen maste kunna ge och ta. Detta arbetar en
av forvaltningarna med genom férebyggande samtalsterapi och arbetshandledning. Varje
medarbetare ges da kunskaper for att lattare forsta och bearbeta eventuella interna kriser i
organisationen. De exempel pa ytterligare kunskap som framkom i intervjuerna aterfinns i
tabell 1.

16



Utbildningar

| fragan som behandlades ovan undrar jag aven om den intervjuade har nagon uppfattning om
det finns utbildningar som tacker det extra behov av kunskap som konstaterats. Denna del av
fragan fick jag fa svar pa, men jag fick daremot ta del av de asikter som de intervjuade har
angaende det befintliga utbudet av utbildningar. En av de intervjuade anser att det ar svart att
hitta utbildningar pa ratt niva och att manga utbildningar &r alltfor dyra. | en annan interviju
anser man att utbytet mellan branschfolk &r ndgot av det viktigaste med personalutbildning,
men att det ar svart att skapa eftersom utbildningar ofta ar dyra och, geografiskt sett, langt
borta. Denna forvaltning har darfor valt att skapa detta utbyte sjalv genom att alla anstéllda,
arligen, aker tillsammans till ett specifikt méte dar branschfolk fran hela landskapet samlas.
Detta ger mojlighet till ett stort utbyte av erfarenheter, nagot som kompletterar forvaltningens
traditionella interna personalutbildningar bra. Aven andra av de intervjuade forvaltningarna
har valt egna végar for att komma runt personalutbildningens problematik med héga
kostnader och langa resvagar. Ett exempel ar den forvaltning som i samarbete med
narliggande naturbruksgymnasium och andra kyrkogardsforvaltningar skapat en egen
utbildning som styrs efter de inblandade forvaltningarnas behov. Samma forvaltning
arrangerar aven varje ar en till tva forelasningar med externa forelasare som kommer till
arbetsplatsen, temadagar i samarbete med externa intressenter, flera diskussionseftermiddagar

per ar och har en egen miljodiplomering.

Det totala behovet

Det totala behovet av kunskap hos en kyrkogardsarbetare som de intervjuade
kyrkogardscheferna anser behovs ar sammanstallt i tabell 1. Tabellen innefattar bade de
kunskaper som idag redan &r existerande i kyrkogardsforvaltningarna och de ytterligare
kunskaper, som tidigare diskuterats och som det anses finnas behov fér. Med det totala
behovet menas den totala kunskapen som det, beroende pa kyrkogardsforvaltningens
geografiska placering, antal anstéllda och komplexitet i férvaltning, kan finnas behov av.
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Tabell 1.

Det totala behovet av kunskap som framkommit i undersdkningen

Tekniska kunskaper Sociala kunskaper
Fastighetsskotsel/underhall Bemodtande
Snickeri Gruppdynamik
Svetsning Etnisk mangfald
Malning Mota sdrjande
Krematorie Tillit och tilltro
Oppenhet
Grundlaggande foretagsekonomi Trygghet

Grundlaggande datakunskap
Kvalitetsarbete/kvalitetsplan

Lagstiftning som beror kyrkan och kyrkogarden
Kulturhistoria och inventering av gravstenar
Tillganglighet

Ergonomi

Perenner
Vaxtinventering
Tradvard
Gronyteskotsel
Skogsskotsel
Anlaggning/markarbete
Bevattningssystem

Skylift

Motorsag

Maskinutbildning med ekonomi och skétsel
Traktorgravning/ gravgravning
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Utbudet

Det finns idag i huvudsak tva branschorganisationer som anordnar utbildningar for
kyrkogardsarbetare, Sveriges kyrkogards- och krematorieférbund (SKKF) och Svenska
kyrkans forsamlingsforbund (Forsamlingsforbundet). | tabell 2 sammanstalls de kurser som
de bada branschorganisationerna anordnar under 2007 och som &r avsedda for
kyrkogardsarbetare. Observera att vissa av kurserna ar avsedda for kyrkogardsarbetare med

arbetsledande ansvar eller med ett planerat sdant ansvar.

Tabell 2.
Utbudet av personalutbildning for kyrkogardsarbetare
(SKKF, 2007 och Férsamlingsforbundet, 2007)

SKKF

Arbetsledarutbildning steg 1
Arbetsledarutbildning steg 2
Arbetsmiljdansvar

Att mota sorg och séjande
Begravningslagstiftningen
Grundkurs for kyrkogardspersonal
Pabyggnadskurs for kyrkogardspersonal steg 1
Pabyggnadskurs for kyrkogardspersonal steg 2
Krematorieteknik 1
Krematorieteknik 2
Krematorieteknik 3

Kyrkogardens skotsel
Kyrkogardens tradvard
Kyrkogardskultur

Markbyggnad

Maskinforarbevis

Nya gravskick

Perenner

Skotsleplaner for kyrkogarden
Tradgardsmaskiner
Utplanteringsvéaxter och gras

Forsamlingsforbundet

Begravningslagstiftning i praktisk tillampning
Gravrattsinnehavarens rattigheter och skyldigheter
Arbetsmijloansvaret pa kyrkogarden

Gravskick och gravanordningar

Kulturhistorisk inventering
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DISKUSSION

Behov och utbud - matchar det?

Foranderlighet med hog kompetens

Sveriges kyrkogardsforvaltningar erbjuder idag en foranderlig arbetsmiljo for manga
kyrkogardsarbetare. Det &r inte bara den konstanta utvecklingen i samhallet utan dven
forandringar i nyttjandet av kyrkogarden och den tekniska utvecklingen som paverkar arbetet
pa kyrkogarden. Darfor stalls det 6kade krav pa kyrkogardsarbetarens kompetens och

personalutbildning &r en del i kyrkogardsforvaltningarnas dagliga arbetsmiljo.

Manga kyrkogardsférvaltningar utfor sjalva den storsta delen av allt arbete inom
forvaltningen och det ar till relativt fa arbetsuppgifter som extern hjalp hyrs in. Det innebar att
det kréavs en totalt sett hog kompetens hos kyrkogardsarbetarna. Denna kompetens ar
dessutom ofta specialiserad och kréver darfor utbildning och géarna erfarenhet. |
understkningen gav de intervjuade exempel pa sadana specialistkunskaper som de i dagslaget
anser finns i deras forvaltningar och som det darfor finns ett behov av utbildning for. Vid en
sammanstallning av dessa kunskaper kan man utlésa att forvaltningarna till stor del arbetar ur
ett, enligt Barbro Nilsson (1996) ekonomiskt — rationellt synséatt. De specialistkunskaper som
forvaltningarna uppgett ger kyrkogardsarbetarna 6kade kunskaper om exempelvis tekniker
och metoder som efterstravas i organisationen. Dessa hjalper arbetaren att utfora sitt arbete
béttre eller effektivare men dem ger inte enligt teorin 6kad motivation eller férandrade

varderingar eller attityder.

Vid en jamforelse mellan det, i undersokningen, uttalade kunskapsbehovet och det utbud av
utbildningar som branschorganisationerna erbjuder synliggors brister. Det finns exempelvis
endast utbildningar for mindre an hélften av det uttalade kunskapsbehovet, for det resterande
behovet finns det inga utbildningar. De specialistkunskaper som de intervjuade uppgav ar
relativt generella och berdr darfor, med stor sannolikhet, fler kyrkogardsférvaltningar. De
eventuella effekter som uppkommer péa grund av bristen pa relevanta utbildningar for
kyrkogardsarbetarna undersoktes inte har, men det borde kunna innebara en 6kad komplexitet
for kyrkogardsforvaltningarna vid exempelvis planering av personalutbildning, vilket kan

bidra till ineffektivitet i organisationerna.
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Interna personalutbildningar — en 16sning?

Aven om férvaltningarna i intervjun inte finner utbildningar som matchar deras behov i
branschorganisationernas utbud, aterspeglas denna problematik inte i resultatet om huruvida
kyrkogardsarbetarna har relevant utbildning. En hog andel av arbetarna anses ha relevant
utbildning och en stor del av dem uppges ha skaffat sig denna genom olika former av interna
utbildningar, en utbildningsform som &r en vanlig lésning pa problematiken med att hitta
relevanta utbildningar. Manga kyrkogardsforvaltningar har valt att arbeta pa detta satt for att
kunna erhalla effektiv och givande personalutbildning trots bristen pa relevanta

branschutbildningar.

| begreppet intern utbildning ingar &ven utbildning i arbete, exempelvis upplarning som ar en
ostrukturerad utbildning som vavs in i arbetet till den grad att det kan ske pa rutin och dven
vara omedveten. Utbildning i arbete &r enligt Lars Fredriksson (1992) en laroprocess dar
deltagandet och forstaelsen for sjalva arbetsuppgiften 6kar. Genom att 6ka graden av struktur
I denna form av personalutbildning skulle det kunna vara mojligt for
kyrkogardsforvaltningarna att, i hogre utstrackning, arbeta med den. Som arbetsform fungerar
utbildning i arbete bra med manga forvaltningars organisatoriska uppbyggnad och skulle
kunna fungera som ett komplement till deras évriga mer strukturerade personalutbildning. Da
arbetsformen har tendenser att vara ostrukturerad kan den eventuellt bidra till en
omedvetenhet hos arbetaren som kan gora det svarare for denne att inse egen kompetens.

Dérav r 6kad struktur i denna arbetsform att rekommendera for att uppna dnskade effekter.

Men pa lang sikt ar det antagligen inte effektivt nog for kyrkogardsforvaltningarna att arbeta
med interna utbildningar som en lésning pa problemet med brist pa relevant utbildning.
Kyrkogardsforvaltningar ar i forsta hand arbetsplatser och jag undrar om de resurser som
behovs for att exempelvis sékra utbildningars kvalitet och utveckling finns tillgangliga inom
forvaltningarna. Dessutom minskar interna utbildningar mojligheten till utbyte och natverk
med kyrkogardsarbetare fran andra forvaltningar, nagot som i en av intervjuerna papekats

vara en stor forlust.

Bristen pa branschutbildningar som tacker de behov kyrkogardsférvaltningarna har, skapar
alltsa ett okat antal interna utbildningar i olika former. Hos nagra av forvaltningarna har det
aven skapat ett intresse for samarbete med andra forvaltningar, externa intressenter och

formella utbildningssamordnare pa det lokala planet.
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Detta ar positivt da det skapar mojlighet for forvaltningarna att sakra utbildningarnas kvalité
och utveckling, samtidigt som utbyte kan ske och natverk skapas. Enligt undersdkningen
anses dessa formella utbildningssamordnare vara nya samarbetspartners. Att detta samarbete
nyligen startat i kombination med historiken inom branschen med Iagt stéllda krav pa
utbildning vid anstallning, kan vara en anledning till undersékningens resultatet pa fragan om
hur manga kyrkogardsarbetare som har formell utbildning. Enligt de intervjuade &r det fa av
de kyrkogardsarbetare som ingar i undersékningen som har formell utbildning. Totalt blir det
knappt en tredje del av kyrkogardscheferna i undersékningen som anser att cirka halften av
deras kyrkogardsarbetare har formell utbildning. Detta &r dock nagot som kan vara pa vag att
forandras, dels pa grund av det ovan namnda nya samarbetet men dven pa grund av att
kyrkogardsforvaltningarna idag arbetar mer medvetet med att stalla hogre krav pa utbildning

vid nyanstéllning.

Att diskutera personalutbildning

Kyrkogardsforvaltningarna som ingar i undersokningen diskuterar personalutbildning med
varje kyrkogardsarbetare minst en gang per ar vid medarbetarsamtalet, aven kallat
utvecklingssamtalet. Medarbetarsamtal &r idag en sjalvklarhet pa de flesta arbetsplatser i det
svenska samhallet och darfor ndgot som forvantas genomfaras av arbetsgivaren. Aven om
diskussionen om personaluthildning sker minst en gang per ar, ar ocksa vanligt att det blir just
endast en gang per ar med varje kyrkogardsarbetare var for sig. Daremot sker diskussionen
om utbildning med kyrkogardsarbetare i grupp ofta flera ganger per ar och beroende pa vilken
forvaltning det ror sig om anordnas det pa olika sétt. Vissa kyrkogardschefer planerar in
diskussioner om utbildning vid exempelvis varje veckomote eller vid varje manadsmote. Pa
andra forvaltningar ar diskussionerna inte lika planerade, de sker exempelvis nér &mnet

kommer upp vid fikapauser eller nér arbetsledningen tycker att behovet finns.

Intresse och initiativ

Aven om det i undersokningen uppges att det ofta &r arbetsledningen som lyfter fram behovet
av personalutbildning och darmed diskussionen om det, sa uppges det dven sa som vanligt att
initiativet kommer fran arbetarna. Att ett sadant utrymme finns pa arbetsplatsen ar enligt
Barbro Nilsson (1996) en av forutsattningarna for att larandet ska kunna skapas och

arbetsplatserna pa forvaltningarna ar ofta dven en laromiljo.
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Om forvaltningarna vill 6ka méjligheterna for att skapa ett larande i arbetet, kan ett sétt vara
att 6ka kyrkogardsarbetarens fysiska och psykiska utrymme i arbetssituationen. Det kan ske
genom ett mer varierat rérelsemonster i arbetet, men dven genom att tillata
kyrkogardsarbetaren att sjalv experimenterar fram det basta sattet att exempelvis utfora sitt
arbete. Det ar aven viktigt att det i forvaltningen finns plats for en gemensamhet dar
inflytande och kritisk analys far dga rum, det kan namligen antas att nar larande kan skapas
okar motivationen och intresset for personalutbildning hos kyrkogardsarbetarna ( Nilsson,
1996).

Vad det galler intresset hos arbetarna kan man i undersokningens resultat utldsa att det &r
varierande. Pa vissa forvaltningar ar arbetarna i sa hog grad intresserade att de sétter
personalutbildning som ett krav, medan det pa andra forvaltningar uppges att intresset ar
beroende pa person och &mne. Jag tror att denna variation av intresse bland annat kan
relateras till vilket synsatt och med vilken 6éppenhet som forvaltningarna arbetar med
personalutbildning. D& det institutionella perspektivet innebar att individen kommer i forsta
hand istallet for forvaltningen, kan det antagligen uppfattas som ett mer medmanskligt satt att
arbeta med personalutbildning. Detta synsatt paverkar antagligen de méanskliga faktorerna i
forvaltningen och det upplevs darfor ibland som att arbetsgivare vill arbeta utifran detta, mer
medmanskliga perspektiv dven om verkligenheten ar tvartom. Ofta &r organisationer tvungna
att arbeta utifran det motsatta, ett ekonomiskt — rationellt synsétt, da krav finns pa att 6ka
effektiviteten och produktiviteten, vilket detta synsétt gor (Nilsson, 1996). Men fortfarande
vill organisationen framhéva det som att det ar individen det handlar om. Detta beteende beror
till stor del enligt Gillis Herlitz (1999), pa den kultur vi har i Sverige dar varje person
framhévs for sig istallet for som en del i en helhet. | manga andra lander skulle denna
diskussion inte existera da det skulle anses vara det mest naturliga att personalutbildningen &r
enbart beroende pa forvaltningens behov och inte individens. Sa hur paverkar detta da

intresset hos arbetarna?

Jo, med utgangspunkt fran att kulturen vi lever i framhaver individen, ser arbetaren det som
mer motiverande om tanken med personalutbildningen ar att 6ka arbetarens personliga mal
och intresse istallet for att effektivisera arbetet och bli en férdel for organisationen. Den

personliga vinningen &r alltsa en drivkraft till intresse och motivation.
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Det kan kopplas tillbaka till den ovanstaende diskussionen om att da arbetaren som individ far
ta plats i organisationen dkar motivationen och intresset, det kan ndmligen &ven réknas som
en personlig vinst da individen far framtrada och synas. Det &r alltsa av stor vikt att alla
individer i organisationen synliggors och blir delaktiga och att organisationen &r 6ppen med

sina intentioner med personalutbildningen.

Bristen pa intresse och initiativ kan dven bero pa den troghet som enligt Lars Fredriksson
(1992) kan uppsta vid forandringar i en organisation da de manskliga resurserna som kunskap,
erfarenhet och vardering stoppar utvecklingen. Men det kan dven bero pa instinkter hos
kyrkogardsforvaltningens organisation att forsvara det befintliga och hindra att ny kunskap

tillfors.

Om forvaltningen arbetar med personalutbildning ur ett, som tidigare ndmnts, ekonomiskt —
rationellt synsétt bor forvaltningens grundtanke med personalutbildning vara att 6ka den
totala produktiviteten eller effektiviteten. Det finns da enligt Lars Bruzelius (2000) ett behov
av att arbetet med personalutbildningar planeras och styrs mer rationellt. | detta fall kan det
innebdra att arbetsledningen kanske i hogre utstrackning arbetar mer planerat och strukturerat
med personaluthildningsfragorna, exempelvis genom att ha ytterligare samtal med varje
kyrkogardsarbetare var for sig. Det kan aven innebéra att gruppdiskussionerna i vidare
bemarkelse planeras och att personalutbildning da tillats bli en 6kad del i det strukturerade
dagliga arbetslivet.

Det skulle vara intressant att vidare studera de kyrkogardsforvaltningar dar intresset upplevs
som starkt for att kunna uttyda om det &r beroende pa att de arbetar ur ett ekonomiskt —
rationellt synsatt eller ej.

Utbildning som krav?

De kyrkogardschefer som jag intervjuade har till stor del utbildning som krav nar de
nyanstaller personal. Men kravet &r varierande beroende pa vilken tjanst det ror sig om och

vilken erfarenhet den sfkande har.
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Nagra av de som intervjuades har inte utbildning som ett krav. Hur paverkar det den totala
forvaltningen? Jag upptackte att det till stor del &r lag personalomsattning hos de intervjuade
forvaltningarna, manga av kyrkogardsarbetarna har arbetat pa samma forvaltning i manga ar.
Jag har dven under arbetets gang fatt uppfattningen av att kyrkogardsforvaltningar ibland
valjer att anstalla en sokande, oavsett utbildning och erfarenhet, baserat endast pa att dess
personlighet passar in hos forvaltningen och i arbetsgruppen. Delvis bekraftas det i en av
intervjuerna dar det tydligt uttrycks att personligheten ar sa pass viktig att det ibland &r
viktigare an eventuell erfarenhet och utbildning. Eftersom det endast &r i en av intervjuerna,
vill jag dock inte uttrycka detta som nagot generellt hos de intervjuade. Men dven om det inte
ar generellt s& innebar det fortfarande att det finns ett relativt stort antal férvaltningar som
maste forlita sig pa personalutbildning i storre utstrackning an de forvaltningar som har
utbildning som ett krav. Personalutbildningen blir da ytterst viktig for att férvaltningen ska
kunna fungera och ha kompetent personal. Att inneha réatt kompetens for ratt arbetsuppgift ar
enligt Lars Bruzelius (2000) en forutsattning for att en arbetare ska kunna utfora sitt arbete

bra.

En 6kad total kompetens

Tidigare i denna diskussion har en av undersokningens fragor angaende den befintliga
kompetensen hos kyrkogardsarbetaren berorts. Da undersokningen rymmer ytterligare en
fraga i samma amne men med en annan fragestéllning, berdr diskussionen nu istéllet de
ytterligare kunskaper som de intervjuade anser borde tillrdknas en kyrkogardsarbetares
kompetens. Resultatet visar pa ett uttryckt behov av en dkad total kompetens hos
kyrkogardsarbetaren. Denna kompetens som beskrivs som total, kan sjélvklart inte rymmas i
varje individ men i den totala arbetsgruppen, beroende pa kyrkogardsforvaltningens
omsténdigheter och behov. Det jag ser som mest intressant i resultatet ar att en stor del utav
av de ytterligare kunskaper som uppgavs ar interaktiva kunskaper, vilket pavisar att det finns
ett behov av andra kunskaper an enbart tekniska inom kyrkogardsforvaltningarna. Enligt Lars
Fredriksson (1992) har manga organisationer idag blivit alltmer marknadsorienterade vilket
staller hogre krav pa arbetarens kunskaper i kommunikation och kundkontakt. Kanske ar det
just denna utveckling som sker inom kyrkogardsforvaltningarna exempelvis for att kunna
uppfylla brukarnas forvantningar. Det skulle kunna vara en forklaring till det 6kade och

uttalade behovet av just interaktiva kunskaper hos kyrkogardsarbetaren.
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Resultatet visar aven pa en okad efterfragan pa tekniska kunskaper inom olika amnen. Detta
behov kan antagligen till stor del bero pa den tekniska utveckling som sker i samhéllet i en
kombination med forvaltningarnas krav pa effektivitet och produktivitet. Nar forvaltningarna
valjer att folja den tekniska utvecklingen kan de effektivisera arbetet ytterligare.

Match eller miss?

Vad innebér da det resultat som framkommit av undersékningarna som genomforts.
Tillgodoser utbudet av personaluthildningar for kyrkogardsarbetare som jag undersokt det

behov som kyrkogardsforvaltningarna uppgett i intervjuerna? Matchar dem varandra?

| tabell 3 jamfors behovet och utbudet och kan man utlésa att en stor del av det uttalade
kunskapsbehovet kan tillgodoses via de utbildningar som branschorganisationerna anordnar.
Det ska dock papekas att det utbud, som anges vara en del i en amnesmassigt bredare
utbildning, kan innebéra begransningar i kyrkogardsférvaltningens arbete med
personalutbildning. Da forvaltningens behov endast bestar av en mindre del i sjalva
utbildningen blir det svarare for dem att fokusera personalutbildningen pa det specifika
behovet. Det kan innebéra att mer tid an vad som berédknats kravs for att genom
personalutbildning inskaffa den totala kunskap som behdvs, nagot som kan antas dven
innebéra 6kade utgifter. Dessutom kan det vara sa att forvaltningen inte har ett behov av hela
utbildningen, den resterande kunskapen kanske redan finnas i organisationen eller hos
individen. Dessa utbildningar kan darfor resultera i att enbart delar utav kunskapsbehovet

tillgodoses.
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Tabell 3.

Jamforelse mellan behovet och utbudet
(SKKF, 2007 och Férsamlingsforbundet, 2007)

Behov
Fastighetsskotsel/underhall
Snickeri

Svetsning

Malning

Krematorie

Grundlaggande foretagsekonomi

Grundlaggande datakunskap
Kvalitetsarbete/kvalitetsplan
Lagstiftning for
kyrkan/kyrkogarden

Kulturhistoria/inventering
gravstenar

Tillganglighet
Ergonomi
Perenner

Vaxtinventering
Tradvard

Gronyteskotsel

Skogsskotsel
Anlaggning/markarbete
Bevattningssystem

Skylift

Motorsag

Maskinutbildning
Traktorgravning/ gravgravning

Utbud

Fastighetsskdtarutbildning, Forsamlingsforbundet

Krematorieteknik, SKKF
Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF

Arbetsmiljdansvaret pa kyrkogarden,
Forsamlingsforbundet

Begravningslagstiftning i praktisk tillampning,
Forsamlingsforbundet

Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF

Kyrkogardskultur, SKKF
Kulturhistorisk inventering, Forsamlingsf.

Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF
Perenner, SKKF
Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF

Tradvard, SKKF
Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF
Del i Grundkurs for kyrkogardspersonal, SKKF

Markbyggnad; SKKF

Maskinforarbevis, SKKF
Maskinférarbevis, SKKF
Maskinforarbevis, SKKF
Maskinforarbevis, SKKF

Del i Pabyggnadkurs for kyrkogardspersonal 1, SKKF
Del i Pabyggnadkurs for kyrkogardspersonal 2, SKKF
Del i Pabyggnadkurs for kyrkogardspersonal 2, SKKF

Bemadtande

Gruppdynamik
Etnisk mangfald
Mota sérjande Att mota sorg och sérjande, SKKF

Del i Pabyggnadkurs for kyrkogardspersonal 1, SKKF
Tillit och tilltro

Oppenhet

Trygghet

27



Trots att utbudet tillgodoser stora delar av det kunskapsbehov som enligt undersékningen
efterfragas finns det, pa flera olika sétt, brister i utbudet. Bristerna beror till stor del pa
omsténdigheterna runt utbildningarna och innebdr att utbudet inte kan tillgodose
kyrkogardsforvaltningarnas totala behov av personalutbildning. Forvaltningarnas behov bestar
alltsa av mer &n enbart den direkta kunskapen, behovet innefattar aven ratt omstandigheter
runt utbildningarna. Dessa omstandigheter kan vara ett geografiskt avstand till en
utbildningssamordnare, priset pa en utbildning eller utbildningens innehall och
genomforande. For att forvaltningarna ska erhalla de effekter som de har behov av och kunna
arbeta efter det synsatt som respektive forvaltning valt behdver darfor &ven behovet av

passande omstandigheterna uppfyllas.

Har synliggors komplexiteten i huruvida utbudet tillgodoser dagens behov. Det &r alltsa i
forsta hand hur utbildningarna konstrueras och levereras som paverkar huruvida utbudet
tillgodoser behovet, och inte sjalva kunskapen i utbildningen. Dagens branschutbildningar kan
darfor ofta tillgodose de behov som vissa av Sveriges kyrkogardsforvaltningar har. Men med
tanke pa det stora antal forvaltningar, 952 stycken, med stora geografiska skillnader, olika
antal verksamhetsar, skiftande storlek pa organisation och ett skiftande ansvarsomrade som

finns kan behoven alltsa inte alltid tillgodoses.

Eftersom de interna utbildningar som manga forvaltningar darfor anvéander riskerar att pa
langre sikt inte vara en hallbar 16sning ur ekonomiska och kvalitetsméassiga perspektiv finns
en stor brist i arbetet med personalutbildning for kyrkogardsarbetare. Problematiken har
uppmarksammats i intervjuerna som jag genomfort och nagra av forvaltningarna arbetar idag
med att skapa en alternativ 16sning pa problemet som innebar ckade valmajligheter och
mindre geografisk distans.

Det jag syftar pa ar de samarbeten mellan olika kyrkogardsforvaltningar, intressenter och
lokala naturbruksgymnasium som uppkommit. Har skapas en mgjlighet till utbildning i en
lokal miljo, ndra den egna forvaltningen, dar utbildningens kvalitet efterlevs och sakerstélls i
ett redan existerande utbildningssystem. Kyrkogardsforvaltningens stora inflytande pa bade
utbildningens innehall och genomférande gor det mojligt att i storre utstrackning basera

utbildningen pa de lokala och specifika forhallanden som forvaltningen befinner sig i.

28



Jag har dven funderat pa huruvida problematiken med det geografiska avstandet skulle kunna
l6sas genom att anordna branschutbildningar pa distans. Distansutbildningar skulle kunna
vara ett komplement till dagtidsundervisningen nér det ror sig om teoretiska studier. Det
faktum att det exempelvis inte krévs ett visst antal deltagare for att utbildningen ska starta ar
positivt, men samtidigt forsvarar det for natverk att skapas och det kravs dessutom ett stort

ansvar och disciplin hos den studerande.

Siande om framtiden

Intervjuerna som jag genomfort har haft som syfte att endast beréra forvaltningarnas nutid,
detta har dock inte hindrat de intervjuade fran att diskutera framtiden. Det materialet har jag
valt att inte lyfta fram i redovisningen av resultatet, da det egentligen inte tillhor studien. Men
nar jag nu diskuterar det resultat jag fatt kan jag inte lata bli att betrakta dessa inlagg i
intervjuerna ur ett annat perspektiv. Det ar ju faktiskt sa att planeringen for framtiden ar ett
arbete i nutiden, sa dven planeringen av personalutbildning. Ett utav de framtidsamnen som
namnts ar den mycket nutida diskussionen om framtidens problematik med helarsanstéallda
kontra sasongsanstallda. En mdjlig 16sning pa problematiken med att finansiera fler
helarsanstallda kan enligt en av de intervjuade vara att 6ka de sa kallade
kombinationstjansterna. Det vill sdga tjanster som innebar att extra kunskap, eller om man sa
vill kalla det, 6kad kompetens knyts till kyrkogardsarbetartjansten. Skillnaden mellan en
helarsanstalld och sasongsanstalld kyrkogardsarbetare kan da vara att den som arbetar helar

aven arbetar med exempelvis fastighetsteknik, utdver arbetet med kyrkogardens utemiljo.
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Slutsats

Kyrkogardsforvaltningarna arbetar i en konstant féranderlig miljo vilket staller 6kade krav pa
en anpassningsbar och vid kompetens. Manga av kyrkogardsforvaltningarna i undersékningen
har svart att hitta personalutbildningar som passar deras specifika behov. Darfor arbetar

manga forvaltningar med internutbildning i olika former.

De branschutbildningarna som finns tillgodoser i relativt stor utstrackning det kunskapsbehov
som forvaltningarna har. Men forvaltningarnas totala behov av personalutbildning bestar av
mer &n enbart kunskap och darfér maste utbildningarna aven tillgodose de for férvaltningen

passande omstandigheterna.

For att kyrkogardsforvaltningarna ska kunna arbeta med personalutbildning pa det vis som
passar dem bast har ytterligare en form av personalutbildning skapats. Utbildningarna
anordnas da via ett lokalt naturbruksgymnasium i samarbete med andra nérliggande
kyrkogardsforvaltningar och andra intressenter. Denna form av utbildning ger férvaltningarna
en lokal utbildningssamordnare, ett dkat inflytande, en lokal anknytning och férankring och
skapandet av ett natverk i utbildningen.

Det skulle vara intressant att vidare studera hur denna nya form av personalutbildning for

kyrkogardsarbetare kan utvecklas ytterligare for att i mojligaste man forenkla for
kyrkogardsforvaltningarna i deras arbete med personalutbildning.
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BILAGA 1

Intervjuguide

Orientering utav den intervjuade fére intervjun:

e Syftet med intervjun — Syftet med intervjun &r att undersoka vilket behov av
personalutbildning for kyrkogardsarbetare som arbetsledningen anser att
kyrkogardsforvaltningen har. Intervjun &r en av flera intervjuer som ar huvuduppgiften
I mitt examensarbete. Det material som skapas utav dem kommer att vara den
grundlaggande fakta som jag baserar arbetet pa.

e Anvandandet av bandspelare — for att forenkla processen, forhindra att material gas
miste om och for att ge mig mojlighet att koncentrera mig pa intervjun. Gar det bra?

e Nagra fragor?

Intervju teknik att arbeta utifran:

e Lyssna uppmarksamt!

e Visa intresse, forstaelse och respekt!

e Upptrad obesvarat och malfokuserat!

e Kilargoér inneb6rden av svaren med hansyn till de kategorier som
kommer att anvandas!

Orientering av den intervjuade i slutet och efter:
e Feedback — nagot specifikt som jag kan aterkoppla till?
e Den intervjuades kommentarer pa feedbacken

e “Jag har inga fler fragor. Har du nagot mer att ta upp eller fraga om innan vi avlutar
intervjun?”

Efter intervjun:
e Egen erinran och reflektion i 10 minuter om intervjun, direkt efter intervjun.
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BILAGA 2
Intervjufragor — " Personalutbildning for kyrkogardsarbetare”
Syftet med intervjun &r att undersoka vilket behov av personalutbildning for
kyrkogardsarbetare som arbetsledningen anser att kyrkogardsforvaltningen har. Intervjun &r
en av flera intervjuer som ar huvuduppgiften i mitt examensarbete. Det material som skapas
utav dem kommer att vara den grundlaggande fakta som jag baserar arbetet pa.
Fragestallningar
Bakgrundsfakta

1. Hur manga kyrkogardar har forvaltningen ansvar for?

2. Hur manga anstallda finns pa forvaltningen?

3. Finns det nagot specifikt som du anser skiljer de omraden ni forvaltar jamfort med
andra kyrkogardar i Sverige? Ex mycket skog, 6ppet vatten, fastigheter osv.

4. Har en fraga som handlar om kyrkogardsarbetarna; hur ar deras arbete uppdelat?

— iarbetslag
— ensamt
— ipar

5. Hur &r den totala summan anstéllda uppdelad pa:

e Tjansteman

e Tjansteman med ledande position

e Kyrkogardsarbetare

e Kyrkogardsarbetare med ledande position
e Sésongsanstallda

e Sommarvikarier

33



Forskningsfraga som leder till intervjufragor:
e Vilka behov av personalutbildning for kyrkogardsarbetare har Sveriges
kyrkogardsforvaltningar idag?
Intervjufragor:
1. Vilka arbetsuppgifter utfor forvaltningens kyrkogardsarbetare idag?
2. Utft‘)rO de 531rbetsuppgifter som kraver specialist kompetens?
m Ja:

— vilka arbetsuppgifter?
— vilken kompetens?

3. Hur manga av era kyrkogardsarbetare anser ni har relevant utbildning?
Svaret refereras till totalt antal anstéllda kyrkogardsarbetare inom er organisation.
Exempel: '3 st kyrkogardsarbetare anser jag har relevant utbildning utav 10 st
anstéllda.”
4. Hur manga av kyrkogardsarbetarna har formellt meriterande utbildning?
Formellt meriterande utbildning &r anordnad av statlig utbildningsgivare.
Svaret refereras till totalt antal anstéllda kyrkogardsarbetare inom er organisation
Exempel: '3 st kyrkogardsarbetare har formellt meriterande utbildning utav 10 st
anstéllda.”
5. Diskuteras personalutbildning med respektive kyrkogardsarbetare?
Om Ja:

— Hur ofta?
6. Visar kyrkogardsarbetarna nagot eget intresse for personalutbildning?
7. Ar utbildning ett krav vid nyanstallning av kyrkogardsarbetare?
8. Finns det ytterligare kunskaper som behdvs inom den totala kunskapen hos

forvaltningens kyrkogardsarbetare?
Om Ja:

— vilka kunskaper och
— tror ni att de kan inskaffas genom personalutbildning?
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BILAGA 3

Intervjuresultat — " Personalutbildning for kyrkogardsarbetare”
Sammanstélining

Fragestallningar
Bakgrundsfakta

1. Hur manga kyrkogardar har forvaltningen ansvar for?

e Norr, stor:
3 stycken
Fordelat pa 2 stycken stora kyrkogardar och 1 stycken gammal kyrkogard (inte i
begravnings bruk).

e Norr, liten:
8 stycken
Med personalansvar for 2 stycken som ligger i ytteromraden.

e Norr, stad:
2 stycken
En &ldre och en yngre kyrkogard

e Norr, land:
3 stycken
Tva stycken mindre och en storre kyrkogard. De minsta ar dven ytterst och det ar 2,5
mil mellan dem.

e Syd, stor:
3 stycken

e Syd, liten:
2 stycken

e Syd, stad:
2 stycken

e Syd, land:
4 stycken
2. Hur manga anstéllda finns pa férvaltningen?
e Norr, stor:
21 stycken plus 4400 timmar sommartid.

Fordelat pa 11 stycken helarsanstallda, 10 stycken sasongsanstéllda (15/5-15/10) och
4400 timmar till sommaranstallda skolungdomar.
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Norr, liten:

Ca 20 stycken plus 44 veckor sommartid.

Fordelat pa 6 stycken helarsanstallda, 9 stycken sasongsanstallda och 44 veckor till
oftast 5 stycken sommarvikarier.

Norr, stad:
37 stycken
Fordelat pa 13 st. helarsanstallda och 24 st. sasongsanstéllda.

Norr, land:

21 stycken

Fordelat pa 8 st. helarsanstallda och 6 st. sasongsanstallda och 7 st. skolungdomar som
arbetar vardera tva veckor under sommaren.

Syd, stor:

35 stycken

Fordelat pa 15 st. helarsanstallda (5 st. administrativt anstallda och 10 st.
kyrkogardsarbetare), 15 st. sasongsanstallda, 5 st. sommarvikarier.

Syd, liten:
13 stycken

Syd, stad:

27 stycken

Fordelat pa 14 st. helarsanstallda (4 st. administrativt anstallda, 5 st.
kyrkogardsarbetare, 2 st. krematorievaktmastare och 1 st. reparatdr), 10 st.
sésongsanstallda och 5 st. sommarvikarier.

Syd, land:

6,35 stycken

Fordelat pa 4,75 helarsanstallda (3 st. administrativt och 1,75 st. kyrkogardsarbetare)
och 1,6 sésongsanstéllda.

3. Finns det nagot specifikt som du anser skiljer de omraden ni forvaltar jamfort
med andra kyrkogardar i Sverige? Ex mycket skog, oppet vatten, fastigheter
0SV.

Norr, stor:
Krematorie, landskapskyrkogard med skog, stadskyrkogard med grusgravar som &r
komprimerad.

Norr, liten:
Klockstapel och ett utav Sveriges storsta krematorie.

Norr, stad:
En aldre och en yngre kyrkogard och skogsmark. Krematorie som sysselsétter tre
stycken kyrkogardsarbetare.
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Norr, land:
Manga slanter, hog andel extensiv skétsel och betande djur i skogs- och naturmarker.

Syd, stor:

Det &r en unik placering av begravningsplatserna pa grund av deras narhet till en stor
historisk byggnad. En utav kyrkogardarna ar fran borjan av 1900-talet, en annan har
en stor allé, det finns en begravningsplats fran 1600-talet och en skogskyrkogard som
nyligen moderniserats med bland annat tall och rhododendron, mycket vatten,
Oppenhet, ljus och perenner.

Syd, liten:
Nej
Syd, stad:

De forvaltade omrédena ar skotselintensiva da det inte finns naturmark eller liknande
skotselextensiva ytor. Forvaltningen skoter ett krematorie fran slutet av 1930-talet.

Syd, land:
5 kilometer buxbom héack.

4. Har en fraga som handlar om kyrkogardsarbetarna; hur &r deras arbete

uppdelat?

- i arbetslag

- ensamt

— I par

Norr, stor:

Vintertid — 2 stycken arbetslag pa den ena kyrkogarden.

Sommartid - 1 arbetslag pa vardera kyrkogard.

Norr, liten:
1 lag som det vid behov delas pa.

Norr, stad:
| arbetslag

Norr, land:
Bade arbetslag och i par beroende pa sasong och kyrkogard.

Syd, stor:
5 stycken lag varav ett lag har arbetar anlaggning.

Syd, liten:
| arbetslag

Syd, stad:
| arbetslag
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Syd, land:
| arbetslag

5. Hur ar den totala summan anstéllda uppdelad pa:
e Tjanstemén

Norr, stor: 2 st.

Norr, liten: 1 st. assistent
Norr, stad: 0,5 st.

Norr, land: 1 st.

Syd, stor: 2 st.

Syd, liten: 1 st.

Syd, stad: 4 st.

Syd, land: 2 st.

e Tjansteman med ledande position
Norr, stor: 1 st.

Norr, liten: 1st.

Norr, stad: 1 st.

Norr, land: 1 st.

Syd, stor: 3 st.

Syd, liten: 1 st.

Syd, stad: 2 st.

Syd, land: 1 st.

e Kyrkogardsarbetare

Norr, stor: 6 st.
Norr, liten: 4 st.
Norr, stad: 8st
Norr, land: 5 st.
Syd, stor: 9 st.
Syd, liten: 2 st.
Syd, stad: 5 st.
Syd, land: 0,75 st.

e Kyrkogardsarbetare med ledande position

Norr, stor: 1 st. helar, 1 st. sdsong

Norr, liten: Ingen for tillfallet men har tidigare funnits.
Norr, stad: 2 st.

Norr, land: 1 st.

Syd, stor: 1 st.

Syd, liten: 1 st.

Syd, stad: 0O st.

Syd, land: 1 st.
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e Sasongsanstallda

Norr, stor: 9 st.
Norr, liten: 9 st.
Norr, stad: 24
Norr, land: 6 st.
Syd, stor: 15 st.
Syd, liten: 6 st.
Syd, stad: 10 st.
Syd, land: 1,6 st.

e Sommarvikarier

Norr, stor: 4400 timmar

Norr, liten: 44 st. veckor delat pa ca fem sommarvikarier
Norr, stad: O st.

Norr, land: 7 st.

Syd, stor: 5 st.

Syd, liten: 2 st.

Syd, stad: 5 st.

Syd, land: 240 timmar (3 manader 50%)

Tillagg:
e Lokalvardare
Norr, stad: 0,5 st.

e Krematorievaktmastare
Syd, stad: 2 st.

e Reparatdr
Syd, stad: 1 st.

Forskningsfraga som leder till intervjufragor:

Vilka behov av personalutbildning for kyrkogardsarbetare har Sveriges
kyrkogardsforvaltningar idag?

Intervjufragor:

1. Vilka arbetsuppgifter utfor forvaltningens kyrkogardsarbetare idag?

Norr, stor:
Olika arbetsuppgifter beroende pa person, det finns darfér maskinforare som arbetar
bland annat med gravgravning, grasklippning och markarbete. Kyrkogardsarbetare
som arbetar med tradvarden och tre stycken kyrkogardsarbetare som kan skéta
krematoriet. Alla kyrkogardsarbetare kan dven arbeta som kyrkogardsvaktméstare och
med lokalvard.

39



Norr, liten:
Gronarbeten, anldggningsarbeten, fastighetsstyrning med bland annat automatisk
varmereglering, svetsning, malning, snickeri.

Norr, stad:
Gronarbeten, hackklippning, snérdjning, skogsrdjning, krematorie mm.

Norr, land:

Forvaltningen har bade kyrkogardsarbetare och kyrkogardsvaktmastare vilket
paverkar arbetsuppgifterna.

Fastighetsskotsel med I6pande tillsyn och larm. Inre tjanst i kyrkan. All yttre skotsel,
forutom tradvarden som kyrkogardsforestandaren sjalv utfor. Mindre snickeri och
svets arbeten, vid storre arbeten lejs extern arbetskraft in.

Syd, stor:
Allt férekommande.

Syd, liten:
Allt fran skotsel av allménna ytor till maskinvard, tradvard och snickeri.

Syd, stad:

Under sommartid arbetar varje grupp med ett eget omrade och utfor alla pa omradet
forekommande arbetsuppgifter, forutom avfallstransport och gravgravning. For att
underlatta arbetet med gravgravning och periodiskt underhall som exempelvis
omlaggning av grasmattor utfors det arbetet i samarbete med ett annat arbetslag som
ansvarar for transporter och gravning. Stora anldggningsarbeten utfors oftast vid andra
storre investeringar och externa utférare dr da forkommande. Enklare tradvard utfors i
egen regim och storre arbete utfors av extern arborist.

Vintertid arbetar de 5 stycken helarsanstallda i ett arbetslag med bland annat
snickerier.

Syd, land:

Skotsel av gravar och allménna ytor, sndrdjning och lattare beskarning.

Forvaltningen har en val utvecklad rutin for beskarning av de langa buxboms héackarna
for att forebygga arbetsskador. Hackarna klipps i faser av klippning och réfsning for
att ge variation i arbetsstélining. Den som Klipper &r darfér den samme som réfsar ihop
klippet. Det ar dessutom endast tillatet att klippa i motvind for att fortare fa bort
avgaserna fran arbetaren.

2. Utfor de arbetsuppgifter som kréver specialist kompetens?
Om Ja:
vilka arbetsuppgifter?
vilken kompetens?
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Norr, stor:

Ja

- Markarbeten, tradvard, krematoriet, gravgravning.

- Maskinférarutbildning, krematorieutbildning, tradvardsutbildning,
anlaggningsutbildning.

En tradvardsplan som stracker sig tio ar framat har upprattats med en extern konsult.
Planen ligger till grund for forvaltningens tradvard. Forvaltningen har dven en intern
och enklare utbildning for rojare och gréasklippare, denna ska ha genomgatts fore
arbete far genomforas med de maskinerna.

Norr, liten:
Ja
- Regleringsteknik, svetsning, snickeri.

Norr, stad:
Ja
- Krematoriet, skogsskotsel, fastighetsskotsel, flaktsystem och VVS,

Norr, land:
Nej

Syd, stor:

Ja

- Tréadvard, skotsel av helautomatiskt bevattningssystem, traktorgravning, skotsel
och projektering med perenner, inventering av gravstenar, trad och vaxter

Syd, liten:
Ja

- Tradvard
- Maskinvard

Syd, stad:

Ja

- Tradvard, skylift, motorsag, gravgravning, arbete med kulturhistoriska gravar.

- Tréadvardsutbildning, motorsagsuthildning, maskinforarutbildning, kulturhistoriska
gravar

Syd, land:
Nej

3. Hur manga av era kyrkogardsarbetare anser ni har relevant utbildning?
Svaret refereras till totalt antal anstallda kyrkogardsarbetare inom er organisation.

Exempel: 3 st. kyrkogardsarbetare anser jag har relevant utbildning utav 10 st
anstallda.”
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Norr, stor:
Alla helars- och sasonganstallda via tidigare utbildning eller interna utbildningar.

Forvaltningen hade gérna sett ett stérre utbud av utbildningar och kurser fér
kyrkogardsarbetare. Dessutom kravs det storre anpassning till klimat osv. Ofta &r
utbildningarna langt borta vilket innebér att det blir dyrt att resa. De ordnar darfor, i
samarbete med andra forvaltningar, egna utbildningar och varje ar aker hela
forvaltningen tillsammans till en branschtraff. Forvaltningen skulle gérna vilja ha mer
lokalt forankrad personalutbildning. Né&r forvaltningen anvant sig av externa
utbildningssamordnare har det oftast varit SKKF, Férsamlingsférbundet och Movium.

Norr, liten:
2 st. utav 5 st. anstallda (1 st. gronyteutbildad och 1 st. krematorieutbildad)

Norr, stad:
Cirka 90%

Norr, land:
7 st. utav 12 st. helars- och sasongsanstallda

Syd, stor:
Cirka 16 st. utav 25 st. helars- och sésongsanstallda.
Genom 12 veckors utbildning

Syd, liten:
Alla helars- och sasongsanstallda.

Syd, stad:
10 st. av 15 st. helars- och sasongsanstallda.

Syd, land:
Alla helars- och sasongsanstallda.

4. Hur manga av kyrkogardsarbetarna har formellt meriterande utbildning?
Formellt meriterande utbildning ar anordnad av statlig utbildningsgivare.
Svaret refereras till totalt antal anstallda kyrkogardsarbetare inom er organisation
Exempel: 3 st kyrkogardsarbetare har formellt meriterande utbildning utav 10 st
anstallda.”
Norr, stor:
1av 21 st.
Tradgardsforman (Helars kyrkogardsarbetare med ledande position)
Norr, liten:

1 av 5 st. helarsanstéllda och
2 av 6 st. sasongare.
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Norr, stad:

0 st.

Enligt den intervjuade: 4 st. heltidsanstallda via SKKFs 9 veckors Duva utbildning.
Denna utbildning &r inte, enligt begreppets forklaring i intervjuunderlaget, formell da
den inte anordnats av statlig utbildare.

Norr, land:
3 st. utav 12 st. helars- och sésongsanstallda

Syd, stor:
0 st.

Syd, liten:
4 st. av 9 st. helars- och sdsongsanstéllda

Syd, stad:
7 st. av 15 st. helars- och sasongsanstallda (gymnasium eller komvux utbildning).

Syd, land:
1st.

5. Diskuteras personalutbildning med respektive kyrkogardsarbetare?
Om Ja:
Hur ofta?

Norr, stor:

Pa varje veckomote diskuteras personalutbildning! Alla kurser som &r relevanta tas
upp. Om det inte finns nagot eget intresse hos kyrkogardsarbetarna men
kyrkogardschefen ser behovet av utbildningen kan arbetarna bli tillsagda att ga. Oftast
tackar dem sjalvmant ja efter att samma chef motiverat dem.

Norr, liten:
Minst en gang per ar pa medarbetarsamtalet men det forekommer aven l6pande vid
behov.

Norr, stad:
En gang per ar vid medarbetarsamtalet och vid arbetshandledningen.

Norr, land:
En gang per ar vid medarbetarsamtalet men aven vid andra tillfallen da
kyrkogardschefen tar upp amnet.

Syd, stor:
En gang per ar vid medarbetarsamtalet och vid fikapauser och liknande.

Syd, liten:
Lopande!
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Syd, stad:
En gang per ar vid medarbetarsamtalet och nar kyrkogardschefen tar upp det till
diskussion for att det finns intresse hos arbetarna.

Syd, land:
En gang per ar vid medarbetarsamtal och en gang i manaden i arbetsgruppen.

6. Visar kyrkogardsarbetarna nagot eget intresse for personalutbildning?

Norr, stor:
Ja, om inte papekas behovet och vinsten av kyrkogardschefen.

Norr, liten:
Ja, de flesta utom en.

Norr, stad:

Det finns ett stort ansvarstagande och personalen kraver méjlighet till relevant
personalutbildning. De anstallda driver sjalva pa nar de ser ett behov som kan fyllas
genom utbildning.

Norr, land:
Ibland, det varierar fran person till person.

Syd, stor:
Alla inom sina egna specialistomraden! De ar nyfikna!

Syd, liten:
Ja

Syd, stad:

Bade och, vissa arbetare visar eget intresse och andra inte. Oftast handlar det om att
arbetarna inte vill ha resvéag till och fran utbildningen. Forvaltningen har darfor
nyligen deltagit i ett samarbetar med andra forvaltningar och ett narliggande
naturbruksgymnasium for att bland annat skapa en kurs i tradvard.

Syd, land:
Ja, och dem tar fram egna forslag pa utbildningar. Helst ska utbildningarna vara
dagskurser och dem maste vara praktiska.

7. Ar utbildning ett krav vid nyanstallning av kyrkogardsarbetare?

Norr, stor:

Det beror pa, om det ror sig om anstéllning av en kyrkogardsarbetare med
arbetsuppgift som maskinforare blir svaret ja. Om anstallningen istéllet ror sig om
kyrkogardsarbetare med ansvara for krematoriet sa blir svaret nej. Den utbildningen
kommer med jobbet antingen via intern eller via extern utbildning. Om det rér sig om
anstallning av tradgardsforman ar svaret alltid ja. Vid anstallning av
kyrkogardsarbetare i 6vrigt finns inget krav pa utbildning.
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Norr, liten:
Det &r inget krav men ett 6nskemal. Garna naturbruksgymnasium med anlaggning.

Norr, stad:
Nej

Norr, land:

Ja, eller dokumenterad yrkeslivserfarenhet.

Om ca 1 ar kan forvaltningen fa ett problem, da gar en anstalld i pension efter
tjugofem ars tjanst. Hur kan den erfarenheten stanna i organisationen och efterlevas av
nagon annan anstalld?

Syd, stor:
Ja, alternativt erfarenhet.

Syd, liten:
Ja

Syd, stad:
Ja, de med utbildning véljs i forsta hand om inte ndgon annan sékande har
exemplarisk branscherfarenhet.

Syd, land:
Ja, forutom vid sdsongs- och sommaranstallning.

8. Finns det ytterligare kunskaper som behdvs inom den totala kunskapen hos
forvaltningens kyrkogardsarbetare?
Om Ja:
vilka kunskaper och
tror ni att de kan inskaffas genom personalutbildning?

Norr, stor:
Ja
o Den lagstiftning som verkar inom kyrkan och kyrkogarden.
0 Maskinutbildning — skétsel och ekonomi
o Gronytekurser — gdrna enkla, interna med extern hjélp
o Att méta sorjande - Intern kurs med extern hjélp fran stiftet

Det ar viktigt med den psykosociala miljén! Denna kyrkogardsforvaltning har
valdigt lag personalomsattning. Ofta anstélls kyrkogardsarbetarna forst som
sasongare och soker sig sedan till helars tjanster nar det dyker upp tillfalle. Det
viktigaste som finns &r bra arbetsmiljo. Da uppnas lattare samma mal. Det ar
viktigt att bade ge och ta.
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e Norr, liten:
Ja
o Datakunskap

Det gar att hitta utbildning for att tacka det behovet men det ar svart att hitta
utbildningar pa ratt niva. Ekonomin begransar ocksa med budget pa ca
5000-6000 per person och ar. Forvaltningen har darfor ett 6kat samarbete inom
samfélligheten och pastoratet for att 6ka personalutbildningen men minska
priset.

e Norr, stad:
Ja
0 Gruppdynamik
o Kvalitetsplan
o Tillit och tilltro

Genom forebyggande samtalsterapi och arbetshandledning kan reaktioner som
kan uppsta vid exempelvis interna kriser lattare forstas och bearbetas.

e Norr, land:

Ja

o Grundlaggande ekonomisk forstaelse (kontering, bokslut, budget osv. for
att oka forstaelsen for kontorets arbete)
o Tillganglighet
Utbildning i tillganglighet sker internt via extern hjalp som kommer till
forvaltningen.
Utbytet som sker vid extern utbildning med deltagare fran flera forvaltningar
ar nagot som denna forvaltning belyser som sarskilt viktigt. Ofta sker deras
utbildningar internt och for att ge mojlighet till ett utbyte aker alla anstéllda
darfor en gang per ar till ett arsmote med bransch representanter fran ett helt
landskap. Det skapar ett stort utbyte!
e Syd, stor:

Ja
o Bemotande
o0 Oppenhet
o Trygghet
o Kulturhistoria

Forvaltningen arbetar med intern utbildning genom bland annat med den
tidigare namnda 12 veckors utbildningen, en till tva externa forelasare fran
branschen varje ar, temadagar exempelvis med lansmuseet om inventering av
gravstenar, fyra stycken diskussionseftermiddagar per ar och
miljodiplomering.
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e Syd, liten:

Ja
o Social kompetens
0 Bemdtande av allménheten

e Syd, stad:

Ja
- Kulturhistoriska gravar
- Gruppdynamik
- Etnisk mangfaldskunskap —med inriktning pa kulturers ceremonier vid och

efter begravning.
- Maskinkunskap med kunskap att framfora tunga maskiner.
- Fastighetsunderhall
Forvaltningen anser att det ar viktigt att arbeta utifran att
begravningsverksamheten ar till for alla. Darfor anser dem att det ar viktigt att
arbetarna har kunskaperna om andra kulturers traditioner, seder och
ceremonier runt déden, begravningen och sdérjandet.
For att 6ka mojligheterna till helarstjanster ser forvaltningen att det kan
komma att utvecklas flera kombinationstjanster. Exempelvis kunskap inom
fastighetsunderhall skulle kunna vara skillnad mellan sésongsanstalld och
helars.
Kunskapen om kulturhistoriska gravar ar svar att fa via utbildning och
forvaltningen har darfor tagit hjalp av Malmé Kyrkogardsforvaltning som
arrangerat en praktisk utbildning i mindre skala i &mnet.
e Syd, land:
Ja

- Ergonomi och hélsa
- Datakunskap fran grunden

Forvaltningen ser det som véldigt viktigt att den anstéllde har god kdnnedom
om den egna koppen, ergonomi och hélsa. Risken &r annars allt for stor att
forslitningsskador uppstar. Nar den intervjuade far sia in i framtiden spas
anvandandet av barbara datorer i kyrkogardsarbetarens vardag ute pa falt som
hogst troligt. Det ar bland annat darfor som datakunskap ar viktigt at lyfta in i
arbetet redan nu.
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