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FORORD 

Denne rapporten presenterer resultater fra en spørreundersøkelse og intervjuer med fellesrådsansatte 
i Den norske kirke. Bakgrunnen for rapporten er den forslåtte omorganiseringen av den lokale kirken, 
hvor man forsøker å finne en løsning med en felles arbeidsgiverlinje for alle lokalt ansatte, også kalt 
prostifellesrådsmodellen.  

Rapporten har blitt utarbeidet på oppdrag fra Fagforbundet.  

Ånund Brottveit har vært prosjektleder. Edvard N. Larsen har hatt ansvar for den kvantitative 
datainnsamlingen, analysen og presentasjonen av det kvantitative materialet i rapporten. Netta Marie 
Rønningen har hatt hovedansvaret for analysen og presentasjon av det kvalitative materialet. Alle 
prosjektmedarbeiderne har deltatt på den kvalitative datainnsamlingen. Tore Witsø Rafoss har lest 
gjennom en foreløpig versjon av rapporten og gitt verdifulle innspill. 

Vi ønsker å takke alle som har bidratt til denne rapporten. Spesielt ønsker vi å takke de som har besvart 
spørreundersøkelsen og de som har deltatt i intervju. Vi ønsker også å utrette en takk til fellesrådene 
i case-kommunene, som la til rette for intervjuene med de ansatte.  

Oslo, februar 2022 
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SAMMENDRAG 

Bakgrunnen for denne undersøkelsen er et forslag til omorganisering av den Den norske kirke, hvor 
man forsøker å finne en løsning med en felles arbeidsgiverlinje for alle lokalt ansatte, inkludert 
prestene. Kirkerådet sendte i 2021 ut på høring et forslag til lokal organisering, også kalt 
prostifellesrådsmodellen, som ville innebære et nytt styringsorgan mellom dagens fellesråd på 
kommunenivå og bispedømmerådene. Vi har undersøkt hvordan fellesrådsansatte opplever 
arbeidsmiljøet og hvilke tanker de har om nåværende og fremtidig organisering av den lokale kirken. 

Vi sendte den kvantitative spørreundersøkelsen ut til fellesrådsansatte i Den norske kirke, og 
undersøkelsen ble distribuert via kirkevergene på epost. Vi fikk totalt 637 svar. Det kvalitative 
materialet består av 250 tekstsvar fra spørreundersøkelsen og i tillegg intervjuer med ni 
fellesrådsansatte i to kommuner.  

Undersøkelsene viser at fellesrådsansatte overordnet sett opplever et godt arbeidsmiljø, men at 
driftsansatte skiller seg ut fra øvrige grupper ansatte: De opplever lavere grad av anerkjennelse, trivsel, 
medvirkning og tilhørighet. Vi diskuterer to mulige mekanismer som forårsaker denne skjevheten. 
Denne gruppen ansatte er som regel fysisk lokalisert andre steder enn på kirkekontoret med de andre 
ansatte, og avstanden til både kollegaer og ledelse blir dermed større. I tillegg opplever flere at deres 
arbeid tas for gitt. Dette gjelder både de konkrete driftsmessige oppgavene, men også de 
sjelesørgeriske funksjonene som kirkens «førstelinje» faktisk har når de møter folk på gravplassen eller 
i kirkebygget utenom gudstjenestene. Denne uformelle og lite anerkjente delen av arbeidshverdagen 
har vi beskrevet som emosjonelt arbeid. 

I rapporten diskuterer vi at skjevhet i anerkjennelse understøtter opplevelser av et A-lag og et B-lag i 
kirken, som delvis sammenfaller med de to arbeidsgiverlinjene og delvis hvilke stillinger som betegnes 
som kirkefaglige. 

Videre diskuterer vi utfordringer ved dagens organisering og bekymringer knyttet til fremtidig 
organisering. For det første bekymrer de ansatte seg for den lokale kirkas eksistensgrunnlag, både 
økonomisk og sosialt. Når det gjelder økonomi, er man bekymret for at kommunene i mindre grad vil 
bidra økonomisk hvis kirken organiseres på prostinivå. Sosialt er man bekymret for at kirken vil miste 
sin lokale kjennskap og forankringen i befolkningen med økt sentralisering. 

Et siste hovedsett av bekymringer dreier seg mer spesifikt om ledelsesspørsmålet, og her finner vi ulike 
meninger. Det virker som det er bred enighet om at det er ønskelig å omorganisere kirken til å ha én 
arbeidsgiverlinje, men respondentene er delt i hvordan og i synet på hva slags kompetanse lederen 
bør ha. Enkelte, særlig kirkefaglige ansatte, etterlyser kirkefaglig og teologisk kompetanse hos leder 
for at vedkommende bedre skal kunne forstå kirkens kjerneoppdrag. Vi finner likevel ofte en 
bekymring i motsatt retning: at det er viktigere med god lederkompetanse, og at kirkefaglig 
kompetanse bør komme i andre rekke. 

Rapporten konkluderer med at spesielt de driftsansatte bør få større oppmerksomhet i en 
omorganiseringsprosess. 



https://www.ssb.no/statbank/table/12207/tableViewLayout1/
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Biskopene har tilsynsmyndighet overfor prestene og skal avgjøre liturgi- og lærespørsmål, eventuelt 
legge dem frem for kirkens lærenemnd. Biskopene har også sin egen leder, preses inter pares, den 
fremste blant sine like, og et eget bispemøte, i tillegg til at de har stemmerett på Kirkemøtet. I en 
reformprosess kan det oppstå spenninger mellom råds- og embetslinjen, mellom den lokale 
menigheten og den sentrale ledelsen, og mellom kirken og de offentlige myndighetene. Hvordan Den 
norske kirke, som grunnlovsbeskyttet landsdekkende folkekirke, organiserer sin egen virksomhet og 
relasjoner til stat og kommune har betydning for hele samfunnet. 

I det lokale arbeidsfellesskapet har det skjedd en profesjonalisering og utvidelse av bemanningen i tråd 
med at kirken har påtatt seg flere oppgaver og utvidet sitt repertoar, samtidig med at de frivilliges, 
særlig de kristne organisasjonenes, betydning har blitt mindre. Vi har derfor i større grad enn tidligere 
å gjøre med et tverrfaglig, profesjonelt arbeidsfellesskap som stilles overfor et bredere spekter av 
oppgaver som krever samarbeid og ressursprioriteringer. Kirken er «ikke bare søndag klokka 11», som 
mange sier når de ønsker å peke på bredden i kirkens tilbud. Men også gudstjenestene vektlegger i 
større grad kunstneriske innslag, involvering av barn og unge og liturgiske bidrag i fra flere enn prest 
og klokker. I en evaluering av gudstjenestereformen pekes det på at også implementeringen av 
trosopplæringsreformen har påvirket fornyelsen av gudstjenesten (Botvar og Mosdøl 2014; se også 
Aagedal, Brottveit og Rafoss 2019).  

Tverrfaglig samarbeid, for eksempel om trosopplæring, har vist seg krevende, også mellom ansatte i 
samme arbeidsgiverlinje. I en evalueringsrapport som tar for seg trosopplæringen i menighetene etter 
at reformperioden var over, kommer det frem at det samarbeides best i menigheter av en viss størrelse 
(over ti ansatte), men at samarbeidet på tvers av menighetene meget sjelden omfatter hele prostiet 
(Botvar mfl. 2015). Det fremkommer av samme rapport at de innbyrdes relasjonene mellom ansatte 
også karakteriseres av arbeidsspesialisering og oppgavefordeling (flerfaglighet), fremfor 
teamorganisering og ansvarsdeling (tverrfaglighet), og at den hierarkiske organisasjonen og 
tradisjonelle forventninger til yrkesrollene preger dem. I rapporten beskriver de 
trosopplæringsansvarlige i menighetene relasjonen til prostinivået som lite tilfredsstillende. Det 
avspeiler nok den faktiske rollen og de tilgjengelige ressursene som prosten har hatt i forhold til andre 
yrkesgrupper enn prestene. Et prostifellesråd vil foruten å samle de to arbeidsgiverlinjene få tildelt 
ressurser og kompetanse fra både bispedømmerådet og det gamle fellesrådet.  
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Denne delen av arbeidet er gjerne like viktig som de mer tydelig definerte arbeidsoppgavene; 
emosjonelt arbeid skaper økonomisk verdi og kundetilfredshet, for eksempel i forbindelse med salg. I 
sammenheng med kirken har den emosjonelle komponenten av arbeidet en særlig viktig rolle, og kan 
kanskje anses som kjernen av virksomheten. Det emosjonelle arbeidet som foregår i kirken er i stor 
grad institusjonalisert, særlig i presterollen, men praktiseres i utstrakt grad blant ansatte i flere 
stillingskategorier. Vi vil komme tilbake til dette begrepet i analysen. 
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4 DATA OG METODE 

For å kartlegge arbeidsmiljøet blant de fellesrådsansatte i lokale menigheter, har vi benyttet oss av to 
datakilder. En kvantitativ spørreundersøkelse, og kvalitative intervjuer. Hensikten med den 
kvantitative spørreundersøkelsen er å skape et oversiktsbilde av arbeidsmiljøet hos de ulike gruppene 
ansatte i fellesrådene, og å kunne kartlegge ulike sider av arbeidsmiljøet på overordnet nivå. Med de 
kvalitative intervjuene ønsket vi videre å få en tydeligere, rikere og mer konkret forståelse av hvordan 
de spesifikke dynamikkene på arbeidsplassen skaper og påvirker arbeidsmiljøet. Det kvantitative og 
det kvalitative datamaterialet er anonymisert. 

 KVANTITATIV SPØRREUNDERSØKELSE 

Den kvantitative spørreundersøkelsen ble rettet mot alle fellesrådsansatte i Den norske kirke, og 
inneholdt spørsmål om respondentens bakgrunn, stilling, nåværende arbeidsmiljø (herunder 
opplevelse av trivsel, sosiale forhold, og forhold til ledelse), og tanker og bekymringer mot en ny 
organisering av kirken og de to arbeidsgiverlinjene. Da det ikke lyktes oss å få kontaktinformasjon til 
de ansatte direkte, ble undersøkelsen distribuert via kirkevergene på epost.  

I frivillige spørreundersøkelser som denne, finnes det alltid kilder til seleksjon og systematiske 
skjevheter i utvalget. Man vet at ulike grupper mennesker har ulik tilbøyelighet til å ville delta i 
undersøkelser. I vårt tilfelle kan det hende at nettopp de gruppene som føler seg lite tilknyttet 
arbeidsplassen sin, og som i mindre grad føler at de har innflytelse i endringsprosesser, i større grad 
avstår fra å svare. I tillegg var vi i dette tilfellet også avhengige av at kirkevergen videreformidlet 
spørreundersøkelsen til sine ansatte, men vi hadde ingen direkte mulighet til å identifisere hvilke 
kirkeverger som gjorde dette. Det er ikke utenkelige at det finnes systematiske mønstre i hvilke 
kirkeverger som prioriterte å informere sine ansatte om undersøkelsen.  

Dette er i prinsippet grunnleggende problemer man alltid står ovenfor når man jobber med 
spørreundersøkelser. Det er likevel viktig å være klar over disse feilkildene før vi går videre i analysen.  

 KVALITATIVE INTERVJUER 

Undersøkelsen omfatter nærstudier av fellesrådene i to kommuner, bestående av kvalitative intervjuer 
blant de ansatte. Ved å innhente kvalitative data fra to ulike case, kan vi få konkrete eksempler på 
tendenser vi ser i de kvantitative dataene. Vi kan også få bedre innsikt i hvordan ulike forhold kan 
henge sammen. Hensikten har imidlertid ikke vært å beskrive case-kommunene (fellesrådene) eller 
forklare spesielle særtrekk ved akkurat disse. Av samme grunn er kommunene anonymisert i denne 
rapporten. Intervjuene ble gjort for å få en bedre generell forståelse av fellesrådet som organisasjon 
og arbeidsmiljø, og hvordan de ulike stillingstypene er relatert til hverandre. Intervjuene ble gjort på 
arbeidsplassen i forbindelse med at vi besøkte kommunen. Det ene stedet var en spredtbygd ett-sogns 
kommune med et sterkt innslag av lavkirkelig bedehuskristendom. Det andre stedet var en større by 
med omland og hadde tre sogn. Dette er i et område sterkere preget av en liberal folkekirkelig 
kristendom. 
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I tillegg til de kvalitative intervjuene har vi også et åpent tekstfelt mot slutten av spørreskjemaet, hvor 
respondentene fritt kunne kommentere den fremtidige organiseringen av kirken, og sitt nåværende 
arbeidsmiljø. Dette feltet har svært mange respondenter benyttet seg av, og gitt oss et rikt tilfang på 
kvalitative data med utfyllende beskrivelser av arbeidsforhold og synspunkter. 

Vi intervjuet i alt ni fellesrådsansatte i de to kommunene. Følgende stillingstyper ble dekket: 
kirketjener, driftsleder, diakon, kirkemusiker, gravplassarbeider, pedagog/trosopplærer og sekretær. 

I tillegg hadde vi lengre uformelle samtaler med kirkeverge eller en annen administrativ leder i 
forbindelse med planleggingen av vårt besøk. Disse samtalene har ikke blitt behandlet som 
intervjusamtaler, men har også bidratt til å gi oss nyttig bakgrunnsinformasjon om tjenestestedet. 

De kvalitative dataene har hjulpet oss i arbeidet med å tolke svarene i surveyen og gi oss konkrete 
eksempler på sammenhenger og resonnementer. Siden vi har forholdsvis få intervjuer, begrenset til to 
steder, vil det åpenbart være problemstillinger og viktige synspunkter som ikke uttrykkes her. 
Tekstsvarene i surveyen vil imidlertid hjelpe på dette, ettersom 250 svarte på det åpne spørsmålet i 
spørreskjemaet. 
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undergruppe. Det er viktig å være klar over at dette kun er én av mange mulige måter å gruppere de 
fellesrådsansatte i Den norske kirke på, men for å ivareta et meningsfylt antall respondenter i hver 
kategori, hadde vi ikke mulighet til å bruke mer finkornede inndelinger.  
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Det første vi kan merke oss er at de aller fleste fellesrådsansatte trives i jobben sin: Mer enn en 
fjerdedel svarer at de trives i stor grad, og kun 1,5 prosent trives i liten eller ingen grad. De ansatte i 
utvalget opplever også høy grad av medvirkning i sin arbeidshverdag; over 90 prosent svarer at de i 
stor eller noen grad opplever medvirkning på arbeidsplassen.  

Når vi ser på spørsmålene om anerkjennelse for jobben man gjør, og på spørsmålet om hvorvidt man 
ofte opplever å ha for mye å gjøre på jobb, er bildet mer sammensatt. Det er fortsatt slik at de aller 
fleste opplever å få anerkjennelse fra kollegaer og overordnede (81 prosent), men tyngdepunktet 
ligger her på svarkategorien «I noen grad». Det er også mange som opplever å ofte (20,3 prosent) eller 
ganske ofte (45,7 prosent) ha for mye å gjøre på jobb.  

 TRIVSEL, MEDVIRKNING OG ANERKJENNELSE BLANT ULIKE STILLINGSGRUPPER 

Vi vil nå se nærmere på ulike aspekter av arbeidshverdagen til ansatte i de ulike stillingsgruppene 
beskrevet i kapittel 5. 

Figur 2 Anerkjennelse, arbeidsmengde, medvirkning og trivsel. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Basert på spørsmål 7.4, 2.2, 2.7 og 2.1 i 
spørreundersøkelsen. Etter stillingsgrupper, prosentandel «I veldig stor grad». 

Figur 2 tar utgangspunkt i de samme spørsmålene som i Figur 1, men vi viser her prosentandelen som 
svarer «I veldig stor grad» fordelt på de fire gruppene av ansatte. Her kan vi se at det fortsatt er slik at 
flertallet, selv når vi deler opp de ansatte etter stilling, svarer at de trives i veldig stor grad. Likevel er 
det her noen små forskjeller: Kirkevergene og de daglige lederne svarer oftest at de trives i veldig stor 
grad, mens de driftsansatte er noe mer tilbøyelige til å være tilbakeholdne. Overordnet sett kan vi 
uansett konkludere med at de fellesrådsansatte, uavhengig av hva slags stilling de har, i de fleste 
tilfeller trives på jobb.  
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steder føre til at man går glipp av uformelle nettverk man ellers ville hatt tilgang til i en stilling på 
kirkekontoret: Hvis man er ansatt som gravplassarbeider og er lite på kontoret, der andre ansatte 
befinner seg, har man dermed mindre mulighet til uformell medvirkning. En gravplassarbeider vi har 
intervjuet beskriver gruppen av ansatte som jobber med drift av gravplass og områder ute:  

Vi er jo en gruppe som kanskje ikke er så veltalende og kan drive så mye lobbyvirksomhet og ikke har så 
stor tilgang til ledelsen for de sitter jo ikke der hvor vi jobber. Vi har jo heller ikke en egen arbeidsplass 
med PC ikke sant, for vi jobber ute. Når jeg sitter i maskinen så er det kontoret mitt. Så er vi ikke de som 
klager og roper høyest heller da.  

Intervju, driftsansatt, bykommune 

Kompetanse eller legitimitet til å argumentere for egne interesser kan altså være avgjørende for 
medvirkning. Slike skjevheter kan føre til ulik fordeling av (materielle) ressurser på arbeidsplassen. De 
som jobber innendørs, får flere ressurser enn den som jobber utendørs. Et eksempel på hvordan 
ressursene på arbeidsplassen blir fordelt ulikt, er hvem som får tilbud om kurs og hvem som ikke gjør 
det:  

Vi er litt periferien. Vi blir kanskje ikke prioritert. For jeg kunne godt tenke meg mye mere grøntkurs og 
kunne mye mer for å gi et bedre tilbud og sånn, for både kirkeverge og publikum. Skal vi på kurs så er det 
grining, men skal en organist på kurs eller en eller annen etterutdanning så er det ikke noe spørsmål 
liksom.  

Intervju, driftsansatt, bykommune. 

Sett i lys av relasjonell ulikhetsteori som beskrevet i kapittel tre, kan ulik fordeling av slike materielle 
ressurser handler om at noen yrkesgrupper klarer å forhandle seg frem disse ressursene, mens andre 
ikke gjør det. Det anses som legitimt for en organist å be om kurs, fordi de kanskje blir sett på som 
særlig viktige for kirkens kjernevirksomhet. Det er mindre legitimt for en gravplassarbeider, fordi de er 
en del av den mer usynlige driften: «Slik fokus det er nå, er det slik kirken alltid har sett på gravplasser; 
det går vel stort sett av seg selv» (tekstutdrag fra undersøkelsen).  

Anerkjennelse som organisatorisk ressurs 

Det går også an å forstå anerkjennelse som en ressurs det blir forhandlet om. Slik vi så ved medvirkning, 
kommer driftsansatte i undersøkelsen også dårligere ut enn de andre ansatte når det gjelder 
opplevelse av anerkjennelse. En gravplassarbeider vi har intervjuet beskriver det slik «Kunsten går 
veldig fort foran oss, både det geistlige og kunsten. Jeg tror det er lettere å vise fram dét [geistlige og 
kunsten], enn det vi gjør, for vi gjør jo det vi gjør allikevel» (Intervju, driftsansatt, bykommune). Noen 
driftsansatte opplever at de ikke får anerkjennelse for det praktiske arbeidet de gjør. Utsagnet «Vi gjør 
det vi gjør allikevel» kan viser til en implisitt forventning til driftsansatte om at de utfører visse 
oppgaver og at driften «stort sett går av seg selv», som en ansatt skriver. Når disse oppgavene ses på 
som forventet av driftsansatte, blir de heller ikke anerkjent for å utføre dem. Oppgavene deres blir 
ofte usynlige, sammenlignet med for eksempel prestens eller organistens oppgaver. Selv mener de for 
eksempel at tilrettelegging i forkant av begravelser, som måking av snø eller graving av grav, er en helt 
avgjørende for gjennomføringen av begravelser. Uten disse praktiske forberedelsene kunne ikke 
begravelser ha funnet sted. De mener selv at de gjør en viktig jobb med å tilrettelegge praktisk for 
arrangementer og aktiviteter, og å presentere kirkegård og kirkerom på en innbydende måte for 
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de andre blir prioritert ned. Slik vi var inne på tidligere kan ulikheter i medvirkning henge sammen med 
at noen grupper har mer legitimitet enn andre, og at fordelingen av materielle ressurser og andre 
goder på arbeidsplassen blir opplevd som skjev.  

 UFRIVILLIG DELTIDSARBEID 

En viktig faktor i å forstå de fellesrådsansattes arbeidssituasjon er forekomsten av deltidsarbeid, og 
spesielt ufrivillig deltidsarbeid. Deltidsstillinger har blitt problematisert ut fra et 
arbeidstakerperspektiv, fordi deltidsansatte får lavere lønn, dårligere pensjonsrettigheter og ofte også 
mindre muligheter til karriereutvikling og medvirkning på arbeidsstedet. Det har også vært kritisert ut 
fra et likestillingsperspektiv, fordi det i større grad er kvinner som jobber deltid (Kjelstad 2006; Bufdir 
2022). Det er verdt å nevne at det innenfor kvinnesaks- og arbeiderbevegelsen har vært en kritisk 
holdning til deltidsarbeid, selv om det har vært frivillig. Vi skal imidlertid ikke her gå dypere inn i 
spørsmål om kjønnsforskjeller i deltidsarbeid generelt. 

Statistisk sentralbyrå bruker følgende definisjon i forbindelse med ufrivillig deltidsarbeid: En ansatt er 
klassifisert som undersysselsatt dersom vedkommende er deltidsansatt og oppgir at hun eller han 
ønsker lengre arbeidstid, har forsøkt å oppnå lengre arbeidstid, og kunne begynne ganske raskt i en 
stilling med lengre arbeidstid. I vårt datamateriale har vi kun undersøkt de to første komponentene av 
denne definisjonen: hvorvidt respondentene er deltidsansatte, og hvorvidt de ønsker seg en større 
stilling. Vi kan altså ikke si noe om hvorvidt de ansatte har forsøkt å oppnå lengre arbeidstid, men vi vil 
likevel si at disse to indikatorene sammen gir et godt bilde på omfanget av ufrivillig deltidsarbeid blant 
de fellesrådsansatte.  
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Figur 3 Deltidsarbeid og ønske om heltidsarbeid. Overordnet. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Basert på spørsmål 2.8 og 3.2 i spørreundersøkelsen. 

Figur 3 viser andelen respondenter som oppgir at de har fulltidsstillinger eller ikke (venstre panel), og 
blant de som ikke har fulltidsstillinger, hvorvidt de ønsker dette (høyre panel). Overordnet sett har 
35,3 prosent av utvalget vårt deltidsstillinger. Dette er noe høyere enn i arbeidsmarkedet generelt.2 
Samtidig ser vi at blant de som har deltidsstillinger, ønsker nesten halvparten (40,7 prosent) en større 
stilling. Med en noe bredere definisjon enn den man finner hos eksempelvis Statistisk sentralbyrå3, kan 
vi betegne disse som undersysselsatte, eller ufrivillig deltidsansatte.  

 
2 SSBs Arbeidskraftsundersøkelse viser at omlag 24,5 prosent jobber deltid på nasjonalt nivå.  
3 Vi har ikke stilt spørsmål om hvorvidt respondentene som jobber deltid har forsøkt å oppnå lenger arbeidstid, eller om de 
raskt kunne gått over i en stilling med lenger arbeidstid. Positivt svar på disse spørsmålene inngår i SSBs definisjon av 
undersysselsettelse.  
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Kirkeverge, tekstutdrag fra undersøkelsen.  

Som vi ser så er det både ulike syn på ønskeligheten av deltidsarbeid og hvordan en ny organisering vil 
påvirke dette. Det er med andre ord ikke noen klar holdning blant våre respondenter om at flere 
heltidsstillinger er et argument for å etablere større enheter i form av prostifellesråd. Denne 
tematikken vil vi komme tilbake til i kapittel syv, når vi ser nærmere på respondentenes tanker og 
bekymringer om den nye organiseringen.  

 FORHOLD TIL LEDELSE 

Vi vil nå se nærmere på de ansattes forhold til sin nærmeste ledelse, som er en sentral komponent i 
hvordan de samlet sett vurderer arbeidsmiljøet. 

Figur 5 Anerkjennelse fra nærmeste leder, leder som lytter, uklar ledelse og ulike visjoner hos de to arbeidsgiverlinjene. 
Overordnet. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Basert på spørsmål 6.6, 7.2, 6.1, 6.2 i 
spørreundersøkelsen. 

Også her må vi kunne si at det overordnede bildet blant de fellesrådsansatte som helhet er positivt. 
De aller fleste opplever ganske, veldig ofte eller alltid å få anerkjennelse for jobben man gjør fra sin 
nærmeste leder, og at leder lytter til innspill og utfordringer man måtte ha i arbeidet sitt. De aller fleste 
opplever ganske, veldig sjeldent eller aldri at det er uklart hvem man skal forholde seg til som leder. 
Bildet er litt mer sammensatt når vi ser på spørsmålet om hvorvidt de ansatte opplever at de to 
arbeidsgiverlinjene har ulike visjoner for virksomheten: Her ligger tyngdepunktet rundt 
svaralternativet «ganske sjeldent», men en substansiell del (27,7 prosent) svarer også «ganske ofte». 
Dette kan indikere en mulig utfordring.  
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Da var det plutselig en veldig god idé. Men den gangen jeg foreslo det sjøl så var det ikke noen god idé i 
det hele tatt.  

Intervju, kirkefaglig ansatt, rural kommune.  

Resultatene fra undersøkelsen viser altså i hovedsak at respondentene opplever anerkjennelse fra 
leder og de føler seg lyttet til. Samtidig ser vi at respondentene som er driftsansatte opplever i noe 
mindre grad anerkjennelse fra leder, enn de andre gruppene ansatte. Vi har trukket frem eksempler 
fra intervjuene, som beskriver tilfeller hvor fellesrådsansatte ikke føler seg prioritert eller hørt av 
ledelsen.  

 OPPLEVELSE AV TROSFELLESSKAP PÅ JOBB 

Til slutt vil vi se på noen overordnede spørsmål som omhandler tilknytning til arbeidsplassen, og 
opplevelsen av å inngå i et trosfellesskap på jobb. Opplever de fellesrådsansatte å være en del av noe 
større, og at kirken er viktig for folk? Finnes det her forskjeller mellom de ulike gruppene ansatte? 
Disse spørsmålene kan belyse hvorvidt de ansatte føler seg delaktige i et fellesskap og har en nær 
tilknytning til arbeidsplassen, som igjen er et viktig aspekt ved arbeidsmiljøet.  

Figur 7 Å være en del av noe større, å oppleve jobben som et kall, at kirken er viktig for folk, og trosfellesskap med kolleger, 
etter stillingskategori. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Andel «I veldig stor grad». Basert på spørsmål 5.1, 5.2, 
5.3 og 5.4 fra spørreundersøkelsen. 

Overordnet sett er det relativt få som opplever et trosfellesskap med kollegene sine i veldig stor grad, 
og med unntak av de kirkefaglige ansatte, er det ikke mange som opplever jobben som et kall. Det er 
betraktelig flere som svarer positivt på spørsmålet om hvorvidt man opplever å være en del av noe 
større i arbeidet man gjør, men her finnes også noen interessante forskjeller mellom gruppene. Denne 
følelsen finner vi desidert oftere blant kirkevergene, de daglige lederne og de kirkefaglige ansatte, 





37 

7 TANKER OG BEKYMRINGER OM FREMTIDIG ORGANISERING 

I dette kapitlet tar vi for oss hvordan de ansattes vurderinger av organisasjonsmodellen til den lokale 
kirken, eller nærmere bestemt hva de tenker om fremtidige endringer i denne. Ser de behov for en 
reform, har de klare oppfatninger om hva slags endringer det er snakk om, og finner vi i så fall 
begrunnelser for disse bekymringene i tekstsvarene? Surveyen ble sendt ut kort tid etter at forslag til 
en ny organisasjonsmodell for kirken ble lagt ut på høring (Den norske kirke 2021). Vi har stilt spørsmål 
om hvor godt de har blitt informert om den forventede organisasjonsreformen, om det har vært mye 
rykter og om de føler usikkerhet rundt sin egen stilling. Vi har vært interessert i å vite hva de lokalt 
ansatte mener om at det i dag er to arbeidsgiverlinjer, og hva slags ny leder de eventuelt ønsker seg 
for en samlet arbeidsgiverlinje. I svarene kommer det også frem interessante synspunkter på 
ledelseskompetanse, organisasjonskultur, kirkens lokale forankring og relasjonen til kommunen. 

 FREMTIDIG ORGANISERING: BEKYMRINGER, INFORMASJON, STILLING OG RYKTER 

Vi begynner med å undersøke fire spørsmål fra spørreundersøkelsen, som omhandler ulike aspekter 
ved den pågående omorganiseringsprosessen. Respondentene ble spurt om de var bekymret for at 
omorganiseringen vil påvirke deres egen stilling i negativ forstand, hvorvidt de føler seg godt informert 
om den pågående prosessen, hvorvidt de opplever mye rykter på arbeidsplassen om fremtiden, og om 
de tror de vil ha en like god stilling i de neste to årene. Det første spørsmålet handler altså om en 
forværret arbeidssituasjon, og ikke frykt for å miste stillingen sin som sådan.  
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Figur 8 Bekymring, opplevelse av å være informert, rykter og trygghet i egen stilling. Overordnet. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Basert på spørsmål 8.1, 8.2, 8.3 og 8.5 i 
spørreundersøkelsen. 

Figur 8 ovenfor viser at det er ganske stor variasjon i hvilke opplevelser respondentene har av disse 
spørsmålene. Veldig få (14,6 prosent) er i liten eller ingen grad bekymret for at sin egen stilling vil 
påvirkes negativt av en omorganisering, samtidig som de fleste (56,8 prosent) er i ganske eller veldig 
stor grad trygge på at de vil ha en tilsvarende stilling i de neste to årene.  

Det er også stor variasjon i hvorvidt de ansatte føler seg godt nok informert om 
omorganiseringsprosessen: Omlag en tredjedel (31,6 prosent) svarer at de føler seg i ganske stor grad 
informerte, mens en femtedel svarer «i ganske liten grad». De fleste opplever også noen grad at det 
har vært rykter om omorganiseringen på arbeidsplassen.  
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Figur 9 Bekymring for egen stilling, opplevelse av å være informert, rykter og trygghet på egen stilling, etter 
stillingskategorier. 

 

Kilde: Undersøkelse blant fellesrådsansatte i Den norske kirke, KIFO. Basert på spørsmål 8.1, 8.2, 8.3 og 8.5 i 
spørreundersøkelsen. Andel «I veldig stor grad».  

Når vi bryter disse svarene ned etter stillingskategorier, ser vi også et tydelig og nå etterhvert 
gjentakende mønster. De driftsansatte føler seg sjeldnest trygge på å ha en tilsvarende god stilling de 
neste årene, og samtidig føler de seg svært sjeldent godt informerte om omorganiseringsprosessen, 
sammenliknet med de andre gruppene. De opplever også størst grad av rykter om de fremtidige 
endringene på arbeidsplassen. De skiller seg imidlertid ikke merkbart ut når det gjelder hvorvidt man 
er bekymret for at omorganiseringen vil påvirke sin egen arbeidshverdag negativt; her er det 
kirkevergene og de kontoransatte som oftest rapporterer at de opplever dette i veldig stor grad.  

Noen respondenter kommenterer også i tekstsvarene at de ikke har fått noe informasjon om 
omorganiseringen. En gravplassarbeider skriver: «Jeg på gravplass/krematoriet har ikke fått 
tilstrekkelig informasjon om hva dette innebærer, eller hva som blir diskutert i det hele tatt» 
(Driftsansatt, tekstsvar fra undersøkelsen).  

En respondent mener det er vanskelig å være med i diskusjonen om ny organisering når man mangler 
informasjon: 

Informasjon om en ny organisering av kirken er totalt fraværende, altså lik null per dags dato. Jeg har ikke 
hørt noe særlig om dette, bortsett fra i diskusjoner på internettforumer, men jeg opplever at det er 
særdeles få som vet noe, slik at det blir ikke noen diskusjoner grunnet ingen kunnskap om en ny 
organisering.  

Driftsansatt, tekstutdrag fra undersøkelsen. 
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Uten informasjon om omorganiseringen har respondentene ikke mulighet til å diskutere hvilke 
konsekvenser omorganiseringen har for dem. 

Kirkevergene og de daglige lederne i menighetene er mest bekymret for at stillingen sin vil påvirkes 
negativt av en omorganisering. Dette er ikke overraskende, da en omorganisering slik den er foreslått, 
antas å ville ha direkte konsekvenser for deres type stillinger. En respondent fra undersøkelsen skriver: 
«Som kirkeverge i distriktet antar jeg at jeg ikke har jobb om to år, og har derfor begynt å lete etter 
annet arbeid». Samtidig finner vi liknende bekymringer blant respondenter ansatt i andre 
stillingskategorier. En driftsansatt er bekymret for både muligheten for å få en heltidsstilling, og for de 
praktiske sidene ved å potensielt måtte jobbe på flere ulike arbeidssteder i prostiet: 

Mine bekymringer er å ikke få 100 prosent faststilling på min nåværende jobb. Å være på jobb på to 
forskjellige arbeidsplasser, er veldig vanskelig for meg. Særlig når man har familie.  

Driftsansatt, tekstutdrag fra undersøkelsen. 

Flere respondenter nevner at de gjennom en omorganisering vil kunne miste jobbene sine og at de 
derfor er bekymret for en omorganisering i fremtiden: «Er bekymret for fremtiden, om jeg får beholde 
jobben min, eller om jeg blir overflødig etter hvert» (Kontoransatt, tekstutdrag fra undersøkelsen). 

 FIRE TYPER BEKYMRINGER 

Det er flere bekymringer knyttet til en ny lokal organisering i Den norske kirke. Respondentene fra 
undersøkelsen og informantene fra intervjuene skriver og snakker hovedsakelig om det vi kan 
kategorisere som fire hovedgrupper av bekymringer, som henger mer eller mindre sammen med 
hverandre. Den første gruppen er bekymringer rundt kirkens lokale forankring og tilhørighet, noe de 
ansatte er redd for at blir svekket ved en omorganisering. Den andre gruppen dreier seg mer om 
økonomi: I denne sammenheng er respondentene bekymret for kirkens fremtidige økonomi og den 
enkelte kommunes villighet til å bevilge penger til et overkommunalt prostifellesråd. Det tredje settet 
av bekymringer dreier seg om kirken blir for opptatt av profesjonalisering og byråkrati, og at de dermed 
mister sin viktigste oppgave ut av syne, nemlig å være kirke for mennesker og å bygge menighet. Til 
slutt er respondentene opptatt av hvem som skal velges som leder ved fremtidig organisering. Her er 
det særlig bekymringer rundt at en prest blir valgt til fremtidig leder, og ikke en person med 
lederkompetanse. 

Vi vil nå diskutere disse hovedformene for bekymringer etter tur. 

 KIRKENS LOKALE FORANKRING 

Selv om en del respondenter uttrykker at det burde bli én felles arbeidsgiver, er mange usikre på 
modellen som Müller-Nilsen utvalget har foreslått og konsekvensene av den. De er bekymret for at 
endringsprosessene går i retning av større avstand mellom styringsorganet og det enkelte 
kirkemedlemmet og den lokalt ansatte. Respondentene er derfor opptatt av å beholde dagens lokale 
tilknytning og tilhørighet til lokalsamfunn og kommune. Ved å flytte arbeidsgiveransvaret til et høyere 
nivå er de redd for at avstanden blir for stor, noe som kan få konsekvenser for ansattes 
arbeidssituasjon, kirkens økonomi og kontakten med lokalsoknene.  
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 ØKONOMI OG FORHOLD TIL KOMMUNEN 

Som nevnt nevner noen respondenter utfordringer med kirkens fremtidige økonomi og bevilgning fra 
kommunen. De bekymrer seg over at kommunene ikke vil ha insentiver til å bidra med finansiering til 
et prostifellesråd som omfatter flere kommuner. Det er en oppfatning om at det er lettere for en 
kommune å finansiere et lokalt fellesråd, som kun gjelder deres egen kommune. Det betyr at de 
ansatte frykter at en økt avstand til den lokale kirken ved en omorganisering kan gi utslag på kirkens 
økonomiske situasjon. Lokal tilknytning er derfor viktig også i denne sammenhengen. Det er gjerne 
kirkevergene eller de daglige lederne i menighetene som tar opp dette: 

Jeg er bekymret for hvordan et prostifellesråd sitt forhold til lokalkommunene blir. Kirken er svært 
avhengig av et godt forhold, god dialog og godt samarbeid med alle kommuner. Vi føler at vi har det i dag, 
men at dette kan bli skadelidende med ny organisering, spesielt for små kommuner som geografisk ligger 
i randsonen av et nytt prosti. Jeg føler at dette er lite omhandlet i rapporten som utvalget har levert. Vi er 
redde for at små kommunene vil være mindre medgjørlige til å delfinansiere et prostifellesråd enn de er 
til å finansiere et lokalt fellesråd som kun omfatter deres egen kommune.  

Kirkeverge, tekstutdrag fra undersøkelsen. 

Kirkens relasjon til kommunen er viktig i dagens organisering. Respondentene fra undersøkelsen vår 
er bekymret for hvordan relasjonen vil kunne bli endret ved en fremtidig organisering. I verste fall kan 
relasjonen til kommunen bli svekket ved en omorganisering, noe som kan ha konsekvenser for kirkens 
økonomi, og i siste instans også for de ansattes arbeidsplasser.  

 KIRKENS EGENTLIGE OPPGAVE 

En annen bekymring rundt omorganiseringen av kirken som uttrykkes, er at kirken ikke lenger 
behandles som en kirke. Noen respondenter trekker frem ideologiske likhetstrekk med New Public 
Management4 og er redd for at kirken går bort fra det den tradisjonelt skal være.  

Enkelte respondenter mener at fokuset har blitt flyttet fra det kirken egentlig skal jobbe for, til å bruke 
tid på byråkrati:  

Det jeg hvert fall er bekymret over er det tilsynelatende økende byråkrati i kirken. Tenk så mye tid som 
går med til komitearbeid og møtevirksomhet med fokus på veldig mye annet enn kirkens egentlige 
oppdrag: å vinne mennesker for Guds rike, å arbeide for å motvirke at mennesker går fortapt.  

Kirkefaglig ansatt, tekstutdrag fra undersøkelsen. 

 

En respondent opplever at kirken i et forsøk på å forbedre seg, gjennom profesjonalisering og 
byråkratisering, mister søkelyset på kjerneoppgaven å bygge menighet: 

Videre er jeg opptatt av at vi må tenke organisering og makt-/innflytelsesplassering i lys av kirkens særpreg 
og egenart, og at kirken bygges nedenfra og opp. Jeg er ikke tilhenger av en søken etter overdreven 
profesjonalisering og byråkratisering av kirken, og er spørrende til hva som er stort nok og robust nok. Jeg 

 
4  New Public Management er en fellesbetegnelse på prinsipper og metoder for organisering og styring av offentlig 
virksomhet, som har markedet som forbilde (Hansen 2022).  
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er tilhenger av å legge til rette for engasjement i kirken, at den hellige ånd skal få virke i den enkelte og 
kalle til engasjement og innsats i kirkens arbeid. Uttalelser om behovet for større enheter og større 
fagmiljø kan fort føre til en motarbeidelse av dette, tenker jeg. Fagkunnskap og profesjon er viktig, men 
dette må være til for å tjene, støtte, motivere og bygge menighet. Jeg heier på frivillig engasjement og er 
dermed svært opptatt av å formidle at de ansatte er til for menigheten og de frivillige, IKKE motsatt. Må 
Guds vilje skje!  

Kirkeverge, tekstutdrag fra undersøkelsen. 

Profesjonalisering og byråkratisering av kirken kan slik noen ser det få et uønsket utfall, nettopp å 
miste kirkens «egentlig» oppgave og arbeid ut av syne.  

 SPØRSMÅLET OM LEDELSE OG KOMPETANSE, TO ARBEIDSGIVERLINJER 

Forhold til ledelse i dagens organisering og ønske om fremtidig leder 

Den siste hovedbekymringen vi finner i datamaterialet dreier seg mer konkret om ledelsesstruktur. Det 
handler om hvordan dagens ledelsesstruktur fungerer, og hva som er viktig for ledelse i kirken mer 
generelt. Ut ifra respondentenes kommentarer kan man få et inntrykk av at det i dagens organisering 
er store forskjeller mellom arbeidsplasser hvor lederskapet fungerer godt, og hvor det ikke gjør det. 
Det kan virke som om noen arbeidsfellesskap er små og sårbare i dagens organisering. Vi skal se på 
eksempler på respondentens beskrivelser av lederskap som fungerer godt, og hvilke utfordringer det 
skaper der lederskapet ikke fungerer.  

En respondent beskriver en arbeidshverdag hvor kirkevergen fungerer godt og har en avgjørende rolle 
for de ansatte: «Kirkevergen har vært helt nødvendig for å få ting til å fungere og vært stabiliteten i 
hele staben, både prester og fellesrådsansatte» (Kirkefaglig ansatt, tekstutdrag fra undersøkelsen. En 
annen respondent beskriver fordelen med å ha en kirkeverge som er lokalt til stede og har oversikt, 
som en viktig årsak til et velfungerende lederskap:  

Hvis den lokale kirkevergen blir borte, blir det antagelig stor avstand både i kilometer, kjennskap og 
lokalkunnskap. I dag kan kirkevergen svare på alt, og det er så tidsbesparende og viktig.  

Kirkefaglig ansatt, tekstutdrag fra undersøkelsen. 

Respondenter som opplever at kirkevergen gjør en god jobb som leder i dag mener at det ikke er et 
behov for omorganisering. De er fornøyde med situasjonen slik den er og begrunner dette med at de 
jobber på en velfungerende arbeidsplass, har et godt samarbeid innad i menigheten og har en nærhet 
til lokalmiljøet. Den gode relasjonen til kommunen er viktig for et godt samarbeid. De frykter å miste 
det de har bygget opp over tid ved en omorganisering.  

I en menighet hvor lederskapet ikke fungerer godt kommer utfordringer til syne. Utfordringene 
handler både om hvilket nivå lederen befinner seg på og kirkefaglig kompetanse:  

Det er vanskelig å vite hvor man skal henvende seg når forholdet til kirkevergen ikke er godt. Det finnes 
ingen høyere organer å gå til. I fellesrådet jeg jobber er det dårlig samarbeid mellom fellesrådslinjen og 
bispedømmerådlinjen. Jeg har flere ganger fått kritikk for at jeg har rådført meg med rådgivere i 
bispedømmet fordi de ikke har noe med meg som arbeidstaker å gjøre. Dette er problematisk fordi det er 
i bispedømme den kirkefaglige kompetansen ligger. Den finnes ikke på ledernivå i vårt fellesråd. Det uroer 
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Borg 

Hamar 

Møre 

Nidaros 

Nord-Hålogaland 

Oslo 

Stavanger 

Sør-Hålogaland 

Tunsberg 

 

1.5 Hva slags stilling har du? 
Kantor, organist, dirigent eller korleder 

Diakon eller diakoniarbeider 

Kirkeverge 

Daglig leder i menighet 

Klokker 

Kirketjener, vaktmester, renholder, ingeniør eller fagarbeider 

Menighetssekretær, kontormedarbeider eller sekretær 

Kateket, menighetspedagog eller trosopplæringsansvarlig 

Rådgiver, konsulent, saksbehandler, prosjektleder o.l. 

Klubbleder, miljøterapaut/-arbeider eller fritidsleder. 

Ped. leder, barnehagelærer, barnepleier, barnevernspedagog eller sykepleier 

Annet 
 

1.6 Hva er ditt ansettelsesforhold? 

Fast ansatt 

Midlertidig ansatt 
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1.7 Er du ansatt hos en annen arbeidsgiver enn Kirken? 

Ja, i en større stilling enn i Kirken 

Ja, i en mindre stilling enn i Kirken 

Nei 

 

1.8 Har du personalansvar? 

Ja 

Nei 

 

1.9 Hvor lenge har du jobbet ved din nåværende arbeidsplass? 

Under ett år 

Mellom 1 og 5 år 

Lenger enn 5 år 

 

2 Arbeidssituasjon  

2.1 I hvilken grad trives du ved arbeidsplassen din? 

I stor grad 

I noen grad 

I liten grad 

Ikke i det hele tatt 

 

2.2 Har du for mye å gjøre på jobb? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 
 

2.3 Er arbeidet ditt utfordrende på en positiv måte? 
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Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

2.4 Ser du på arbeidet ditt som meningsfylt? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

2.5 Er det mulig å ha sosial kontakt med kolleger mens du arbeider? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

2.6 Er det fastsatt klare mål for din jobb? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

2.7 I hvilken grad føler du at du har muligheter for medvirkning på arbeidsplassen? 

I stor grad 

I noen grad 

I liten grad 
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Ikke i det hele tatt 

 

2.8 Har du fulltidsstilling? 

Ja 

Nei 

 

3 Arbeid fulltid 

3.1 Hvis ja, ønsker du egentlig en deltidsstilling? 

Ja 

Nei 

 

3.2 Hvis nei, ønsker du egentlig en fulltidsstilling? 

Ja 

Nei 
 

4 Sosialt fellesskap 

4.1 Føler du deg noen gang urettferdig behandlet av kollegaer på arbeidsplassen? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

4.2 Opplever du at samarbeidet med dine kolleger er godt? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 
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Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

6.2 Opplever du at de to arbeidsgiverlinjene har ulike visjoner for hva dere skal oppnå på din 
arbeidsplass? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

6.3 Hjelper din nærmeste sjef deg med å utvikle dine ferdigheter? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

6.4 Stoler du på ledelsens evne til å ivareta bedriftens/ virksomhetens fremtid? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

6.5 Behandler din nærmeste sjef de ansatte rettferdig og upartisk? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 
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6.6 Om du trenger det, er din nærmeste sjef villig til å lytte til deg når du har problemer i arbeidet? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

7 Anerkjennelse  

7.1 Opplever du at du tilstrekkelig støtte i vanskelige situasjoner? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

7.2 Opplever du at du får den respekten du fortjener fra dine overordnede? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

7.3 Opplever du at du får den respekten du fortjener fra dine kollegaer? 

Veldig sjeldent eller aldri 

Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

7.4 Tatt dine anstrengelser og prestasjoner i betraktning, opplever du at du får den respekt og prestisje 
som du fortjener på jobben? 

Veldig sjeldent eller aldri 
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Ganske sjeldent 

Ganske ofte 

Veldig ofte eller alltid 

 

7.5 Krever jobben din at du lærer deg nye kunnskaper og nye ferdigheter? 

I stor grad 

I noen grad 

I liten grad 

Ikke i det hele tatt 

 

7.6 I hvilken grad har du mulighet til egen kompetanseutvikling gjennom kurs og/eller etterutdanning? 

I stor grad 

I noen grad 

I liten grad 

Ikke i det hele tatt 

 

8 Ny organisering av kirken  

8.1 Går det rykter om forandringer på din arbeidsplass? 

Veldig lite eller ikke i det hele tatt 

Ganske lite 

Noe 

Ganske mye 

Veldig mye 

 

8.2 Er du trygg på at du vil ha en jobb som er like god som den du har nå om to år? 

I liten eller ingen grad 

I ganske liten grad 








