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Sammanfattning

Varfor hander det ingenting? Diakonerna ar kompetenta och har ideer och énda ar det
svarigheter att utveckla nya diakonala arbetsformer. Men i nagra forsamlingar hander det att
innovativa verksamheter startas. Jag har genom intervjuer undersokt den process som lett
fram till tva innovativa projekt. For att kunna mota manniskor dar de ar behdéver diakonin
stéandigt utvecklas. Kyrkans diakonala handlande bland méanniskor &r beroende av hur
omvarlden ser ut for tillfallet och maste tankas som kontextuellt. Innovation handlar om att
hitta nya I6sningar genom nya arbetsformer, nya sétt att samarbeta och nya satt att organisera.
Nya idéer och metoder for hur ménniskor kan upprattas behéver ha ett gott klimat for att
kunna véxa och bli verklighet. Hur de personer tanker och agerar som ar ansvariga for att leda
det diakonala arbetet &r avgorande for om det finns ett klimat dar nytdnkande och idéer
valkomnas. Kyrkoherdar, forsamlingsherdar och diakoner har en sérskilt viktig roll.
Kyrkoradets ordforande och ideella medarbetare kan ocksa ha betydedande roller for att ideer
kan forverkligas och leva vidare i forsamlingen. Varderingar skapar forvantningar bade pa
kyrkan som organisation, pa vara medmanniskor/medarbetare och forvantan pa var egen roll i
detta utvecklingsarbete. Intervjuerna visar att det kravts ett ledarskap som bejakat och
uppmuntrat idén, och dessutom varit en aktiv del i arbetet att féra processen framat.
Kyrkoherden har tillsammans med kyrkorad vagat satsa och fattat beslut for att gora resurser
tillgangliga i det diakonala utvecklingsarbetet. Diakonerna som varit med i precessen har en
arbetsledande stallning och lang erfarenhet av férsamlingarbete. De projektledare som
anstallts ar bada diakoner som arbetat utanfor kyrkan en tid och sidan sokt sig tillbaka just for
denna nya utmaning. De bada projektet har dvergatt till att bli verksamheter som inlemmats i
férsamlingens ordinarie arbete. Ett vardebaserat, tjanande och delat ledarskap med tillit till
medarbetare som darmed far mandat att fatta beslut, samt tid fér samtal om varderingar, mal
och granssattning ar nagra av de faktorer som framjar ett innovativt arbete. Det som stodjer
nytankande i diakonal utveckling behover lyftas upp for att strukturer ska férandras och

Svenska kyrkans diakonala insatser ska kunna bli mer innovativa.

Nyckelbegrepp: Diakoni, diakonat, innovation, ledarskap, diakonalt ledarskap.



Forord

Tack Ingemar for att du fattade beslutat att jag skulle fa ga utbildningen delvis i tjansten och
darmed gjorde det mojligt for mig att skriva denna uppsats. Jag har upptéckt nya intressanta
teorier och lart kanna kloka och utmanande manniskor som kan utveckla bade synen pa och
metoderna for forsamlingarnas diakoni och diakonatet. Jag vill tacka Mats som lat mig
slutféra uppsatsen, delvis i tjansten. Dessutom vill jag séga tack till de somget av sin tid och
latit sig intervjuas, samt arbetskamrater och vanner som hjalp mig tanka kring dessa fragor,

last material och trott pa att uppsatsen kan bli till nytta.

Eva-Mari
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1. Inledning

Som diakon i Svenska kyrkan har jag i olika tjanster och sammanhang varit med och utvecklat
projekt och verksamheter. Ibland har jag, eller de team jag arbetat i, haft stor frihet att fatta
beslut och fa igang verksamheter. Andra ganger har min, eller var, arbetsledare sagt att vi ska
invanta beslut eller att vederborande maste tanka. Nagon gang har det blivit ett tydligt nej och
ibland funnits en forklaring till varfor. Vid ett tillfalle andrades namnet pa projektet och vi
kunde da fa resurser till att arbeta vidare. Under nagra ar har jag funderat pa att skriva om
diakonalt ledarskap och vad det innebar. Nu har jag landat i att skriva om hur ledarskapet kan
frdmja utveckling av diakonala arbetsmetoder och sarskilt de som kan defineras som
innovativa. Att diakoner har en ledande position i fésamlingen ténker jag har betydelse for hur
forsamlingen satsar pa diakonal utveckling. Varderingar som diakoner far med sig i sin
utbildning och deras kompetens bor paverka hur deras ledarskap utfors. Forvantningar och
varderingar hos arbetsledare och forsamlingen ger diakoner olika mycket handlingsutrymme.
Organisationen gor att diakoner i olika utstrackning forfogar 6ver resurser ifraga om budget,
lokaler, samt mojlighet att engagera ideella och att samarbeta med andra instanser i samhéllet.
Relationen till och kommunikationen med férsamlingsherden och kyrkoherden ar viktig da
nya satsningar kraver beslut pa olika nivaer. Vem eller vilka som har mandat att fatta beslut
kan vara avgorande for om projektet blir av och hur verksamheten utformas. Det satt som
ledarskapet utovas pa, strukturer och vérderingar som ligger bakom detta, har stor betydelse
for mojligheten att utforma innovativa verksamheter. Jag har valt att studera tva projekt som
jag sedan tidigare inte hade nagon kunskap om. Jag har undersokt strukturer, ledarskap och
roller samt vad som framjat att de innovativa idéerna tagits pa allvar och kunnat bli en del av
forsamlingens verksamhet. Jag har intervjuat diakoner och kyrkoherdar med fokus pa hur
processen utvecklats fran idé till dagens verksamhet. Vilka drivkrafter och forutsattningar har
funnits, vilka prioriteringar och beslut har gjorts och hur har man tagit till vara den diakonala
kompetensen? Teorier om diakoni, ledarskap, innovation och gransléskompetens ger

intressanta perspektiv till intervjupersonrnas svar.

1.1 Avsikt

Min avsikt &r att undersdka hur ett diakonalt ledarskap ser ut som framjar nya diakonala
metoder och aktiviteter. Jag ser pa ledarskapet utifran tre perspektiv. Ledarskap som innebér
att leda diakoner, ledarskap som uttrycks i organisationens strukturer och det ledarskap som

diakoner sjalva utfor. Jag speglar det mot teorier om ledarskap och undersoker vilka



varderingar och vilka element i ledarskapet som gor det mojligt for en diakon, eller flera
diakoner, att utveckla innovativa verksamheter i sin forsamling eller i ett pastorat. | denna
spegling kan det uppenbara sig vissa kvaliteter som kan beskrivas som ett diakonalt ledarskap.
Hur kan detta ledarskap framja idéer att utvecklas till verksamheter som stddjer méanniskor
vilka hamnat i utsatta situationer och dessutom utmanar kyrkans och samhéllets omsorg om

medmanniskan?

1.2 Problemstéllning
Jag vill utforska hur formen att leda har betydelse for innovativa verksamheters mojlighet att
utvecklas samt rikta uppmarksamheten mot vad ett diakonalt ledarskap kan vara.

Huvudfragan ar:

1. Vad kénnetecknar en diakonal innovation och hur ser ett ledarskap ut som framjar

diakonala innovationer?
Underordnade fragestallningar:

1. Vad ar det for faktorer som gor att diakoner och andra anstéllda och ideella
medarbetare kommer pa idéer som kan utveckla det diakonala arbetet utifran aktuella
behov ibland ménniskor i dagens samhélle?

2. Vilket ledarskap kan diakonen utifran sin roll i organisationen utfora for att utveckla

och driva innovativa diakonala verksamheter?

Det kan finnas forvantningar fran kyrkorad och kyrkoherde pé nya diakonala innovativa
metoder, och diakoner som vill, men det kanske inte racker for att foérverkliga innovativa
idéer. Nagot hindrar diakonerna att arbeta vidare. Jag fokuserar har pa vad det ar som
mojliggor och framjar nya diakonala projekt samt vad som far dem att dverleva och bli en del

av ordinarie verksamhet i forsamlingen.

1.3 Metod och material

For att undersdka vad som gjort det mojligt att forverkliga innovativa idéer i en férsamling
har jag har valt en kvalitativ metod, med intervjuer av kyrkoherdar och diakoner som varit
med i uppbyggandet av innovativa diakonala verksamheter. Jag har valt att gora tva
fallstudier. Den ena verksamheten ar ett diakonicentrum med en samtalstjénst for unga och
den andra verksamheten ett socialt projekt dar manniskor arbetstranar och dven kan fa en
anstallning. De teorier jag har valt handlar om diakoni, innovation, ledarskap och

granskompetens. En forstaelse av vad diakoni dr och vad diakonalt arbete kan vara &r en
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viktig grund. Vad innovationer egentligen &r och kan innebéra for diakonla arbetet ar
utmaningen. Olika teorier om ledarskap tydliggor vilket sammanhang som framjar innovativa
ideer och kan férverkliga dem. Jag utgar fran Henri Fayol administrativa teori da jag valt att
lata diakonerna rangordna de ord Fayol menar ingdr i administrativt ledarskap, namligen
planera, organisera, samordna, kontrollera och beordra. Jag har valt att utga fran vardebaserat
ledarskap da kyrkan som organisation arbetar med vissa varderingar som en
grundférutsattning och det tjanande ledarskapet. Min fraga & da ocksa om det finns ett sérskilt
diakonalt ledarskap och vad som i sa fall utmarker det. Granskompetens ar en viktig
ingrediens bade for ledarskapet och den som utfor arbetet da granssattandet har betydelse for

handlingsutrymme och dérmed innovation.

1.4 Centrala begrepp
Eftersom bade diakoni, innovation och ledarskap &r begrepp som ger associationer at manga

hall redogor jag har for hur jag tolkar och anvéander de begreppen.
Diakoni

Det finns flera definitioner av diakoni. P4 Svenska kyrkans hemsida star det ”Diakoni ar
kyrkans omsorg om medméanniskan och skapelsen, ibland kallas det ocksa kyrkans sociala
arbete. Det handlar om att genom delaktighet, med respekt och i 6msesidig solidaritet méta
manniskor i utsatta livssituationer. Grunden for arbetet &r Guds karlek, som den moter oss i
Jesus Kristus”.(www.svenskakyrkan.se, 20180214). | Norska kyrkans Plan for diakoni i Den
norske kirke (2008) presenterar foljande definition av kyrkans diakoni: “Diakoni er kirkens
omsorgstjeneste. Den er evangeliet i handling og uttrykkes gjennom nestekjerlighet,

inkluderende fellesskap, vern om skaperverket og kamp for rettferdighet". (Kirkekradet 2008)
Innovation

”’I forskningen definieras innovation som en process dir nya idéer omvandlas till 16sningar
som kommer till praktisk anvéindning 1 organisationer och samhélle” (Lindberg & Nahnfeldt
2017:15) En innovation &r ett nytt satt att 16sa ett problem. Alla innovationer &r neutrala, dvs.
de kan vara bade bra och daliga. Det socialt innovativa dr normativt d& det “virderas i
relation till det specifika behov eller utmaning som den avser att 16sa” (Lindberg, Nahnfeldt,
Berglund, 2016:6). Idéburen innovation ar ett begrepp som Malin Lindberg och Cecilia
Nahnfeldt lanserar i Idéburen innovation. Nyskapande I6sningar pa organisatoriska och

samhalleliga behov. Det &r en beteckning pa fornyelseprocesser i idéburna organisationer,



vilken kan skapa en sammanhallen forstaelse av nytankande processer och l6sningar som
“traditionellt bendmns som verksamhetsutveckling, utvecklingsarbete eller liknande
(Lindberg & Nahnfeldt 2017:8).

Ledarskap

Ibland definieras ledarskap som medveten malinriktad paverkan av andra personer. Ledarskap
kan ocksa forstas som en social aktivitet som kan fa manniskor att tro pa nagot stérre genom
att skapa en gemensam kultur (Kirkhaug 2013). Ledarskapet kan fokusera pa ledaren och hens
personliga egenskaper. Det handlar om vilken kapacitet, vilka fardigheter och vilket beteende
man har som ledare. Det handlar aven vilken funktion och roll ledaren har och vad som ska
uppnas med ledarskapet. En funktion &r att frigéra mentala processer och kapaciteter i form av
kunskaper, dvertygelse, motivation, kreativitet och drommar. En annan ar en tjanande
funktion som innebar att se till medarbetarnas behov (Kirkhaug 2015). Diakonalt ledarskap &r
en form av vardebaserat ledarskap. Den bibliska modellen for ledarskap &r grundad i diakoni, det
tjanande forhallningssatt som Jesus hade till sina larjungar och de manniskor han métte i olika
situationer (Jgrgensen 2012).

1.5 Avgransning och uppbyggnad

Jag har endast valt att studera tva exempel pa innovativa verksamheter beroende pa att jag vill
intervjua alla de diakoner och kyrkoherdar som varit och &r inblandade i verksamheterna.
Fran borjan hade jag dven tankt att det var aktuellt att intervjua nagon ideell eller
fortroendevald, men eftersom jag begransade antalet intervjuer till 10, avgransade jag mig till

endast diakoner och kyrkoherdar.

Efter denna inledning har jag ett bakgrundsavsnitt dar jag beskriver diakonins och diakonens
plats i Svenska kyrkan, samt aktuella utmaningar. Sedan kommer ett metodavsnitt dar jag
beskriver jag hur jag gatt till vaga vid intervjuer bearbetning av dem. Darefter lyfter jag upp
de teorier som jag sett som intressanta for innovation i Svenska kyrkans diakonla arbete. 1
analys och diskussion for samman intervjuer och teori for att forsoka besvara min
problemstallningom vilket ledarskap som kan framja diakonala innovationer sa att var kyrka
kan ge omsorg till var medmanniska utifran dagens aktuella behov. Avslutningsvis

presenterar jag min slutsats och som bilagor ligger intervjuguiderna.



2. Bakgrund

| bakgrundskapitlet ger jag en bild av vilka forvantningar det finns pa det diakonala arbetet,
aktuella utmaningar, vilken roll diakoner idag och hur de olika bilderna av diakoni far

konsekvenser i det lokala arbetet.

2.1 Férvantningar pa diakonalt arbete

Forvantningarna pa det diakonala arbetet i férsamlingarna och pa hur diakonerna ska arbeta
varierar. Medarbetare, ideella och andra som &r med i forsamlingens verksamheter har
erfarenheter av att diakoner gatt in i en viss roll och utfort vissa arbetsuppgifter. En del ser
behov av att behalla det som ar och andra ser behov av att arbeta pa nya séatt utifran att
samhallet utvecklas. Nar manniskors behov forandras kan det dven krava att diakonen far ga
in i en annan roll &n tidigare. Diakoner far med sig en bild av vad yrkesrollen innebar fran sin
utbildning och utifran sina vigningsloften. En forvantan handlar om ledarskap, att leda det
diakonala arbetet i forsamlingen. D& Svenska kyrkans férsamlingar, stift och institutioner
finns i olika kontexter sa varierar aven forvantningarna pa diakonens roll och pa det diakonala
arbetet. Historiskt sett &r Svenska kyrkan en hierarkisk organisation dar préaster, som tidigare
bara var mén, har haft makt att bestdmma och leda arbetet i forsamlingen. Den traditionen och
forvantan finns fortfarande, medvetet eller omedvetet, och kan paverka vilket mandat som ges
till diakoner, vilka oftast ar kvinnor. En stor del av de som vigs till diakoner har haft ett annat
yrke innan. En del av dem uttrycker sjalva att de sokt sig till kyrkan for att ha mojlighet att i
sitt arbete ha mer tid hos manniskor och tala om livsfragor pa ett annat sétt an de kunnat gora i
rollen som socialarbetare eller sjukskdterskor. Deras forvédntan ar att tjana den enskilda
manniskan genom att erbjuda samtalsmaojligheter. Nagra diakoner ser mojligheter i att leda
andra i diakonala projekt och verksamheter. Rollen som diakon varierar beroende pa uppdrag
och forvantningar i den aktuella forsamlingen och kan ha en avgérande betydelse for om
nyskapande diakonala ideer forverkligas och blir nya diakonala metoder och/eller
innovationer. Kyrkoherden ar ofta arbetsledare och kyrkoherdens syn pa diakoni och
diakonens roll har da betydelse for vilket utrymme diakonen har att handla, mandat att fatta

beslut om att utveckla verksamheter, bygga nétverk och engagera ideella medarbetare.

2.2 Utmaningar fran Svenska kyrkans biskopar
Svenska kyrkans biskopar lyfter upp att diakonins riktning “’ska vara savil init, in 1

forsamlingens inre liv, som utat pa samhéllsarenan” (Ett biskopsbrev om diakoni 2015:49).



Ett viktigt diakonalt ansvar i férsamlingen &r att den néd och utsatthet som manniskor moter

och lever i ocksa tydligt far baras fram i gudstjanstens forbon. Utformningen av diakonens

uppdrag med dess tydligt karitativa profil mojliggor ett samspel med 6vriga uppdrag |

vigningstjansten och en naturlig férankring i férsamlingens liv. Det ger forutsattningar att

mobilisera kyrkans folk i var tids existentiella och sociala brannpunkter. Biskoparna pekar pa

nagra exempel som ar utmaningar for kyrkans diakoni, vilka jag sammanfattar i punktform:

1.

Det individualistiskt préaglade samhélle, som rymmer mycket gott och befriande, har
en baksida som k&nnetecknas av rotloshet, varderingsmassig osakerhet och en stor
ensamhet.

Verkligheten uppfattas i allmanhet som sluten, utan nagra 6ppningar for en
transcendent eller “himmelsk”™ verklighet. Risken &r att ménniskor forlorar formagan
att bedoma skillnaden mellan sund religionsutévning och religids fanatism, och
darmed ocksa forlorar tillgangen till religionen som en orienteringsmajlighet och en
etisk kompass for det manskliga samspelet.

Kontrasten mellan vad som ger ménniskan vérde i Guds 6gon och vad som varderas
med utgangspunkt i en ekonomiskt rationell kalkyl. Vi bor se upp med hur vi
argumenterar for dop och medlemskap i kyrkan. Motivet far inte vara att detta l6nar
sig”, lika lite som vi kan forkunna Jesu korsddd som ett ekonomiskt motiverat projekt.
De véxande sociala och ekonomiska klyftorna leder till social utestangning, icke-
deltagande i exempelvis arbetsmarknad, politik, kultur, fritidsaktiviteter, utbildning
och boende. En gradvis marginalisering resulterar i ett socialt och ekonomiskt
utanforskap, samt 6kad ohdlsa. Samhallet dras isar av bostadssegregering i storre
stader och att glesbygden préglas av att offentlig och privat verksamhet laggs ner och
det ar langt till skola och sjukvard.

Manniskor reagerar pa olika satt nar varlden omkring dem och andra manniskors nod
och utsatthet kommer nara. Den moraliska kompassnalen i EU-landerna svéanger. Den
bibliska fragan blir ater aktuell: ”Ska jag ta hand om min bror?” (1 Mos 4:9). Budet att
alska var nasta har inga forbehall vare sig nar det galler medborgarskap, sprak eller
religion.

Medmansklighet ar ingen sjélvklarhet i samhallet utan en véardering som behéver
erévras och tillampas pa nytt av varje generation. Levande och tillampade
grundvarderingar som medmansklighet, solidaritet, personlig autonomi och integritet

utg6r forutsattningen for en fungerande demokrati.
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7. 80 procent av ungdomarna i Sverige oroar sig for hur den bristande formagan att
hantera klimatforandringarna ska paverka deras och varldens framtid. Den etiska och
andliga dimensionen av klimatfragan handlar om rattvisa och solidaritet med varldens
fattiga, som mest patagligt kanner av de rika landernas misshushallning med jordens
tillgangar.

8. Nar andra drar sig undan ar det en utmaning att i Jesu namn bli kvar. Nérvaro i det
svara sa att sjalva narvaron formedlar ett hopp, hoppet att Gud &r storre an alla
destruktiva krafter.

9. Uppmarksamma och forédndra exkluderande strukturer som finns internt i de kyrkliga
organisationerna och verksamheterna. Om kyrkan ska vara ett rum for social
forandring kravs beredskap och férmaga att férandra de egna strukturerna och
perspektiven.

(Ett biskopsbrev om diakoni 2015).

2.3 Diakonens roll i organisationen

Svenska kyrkan har som en grundldggande uppgift att utdva diakoni ”Forsamlingens
grundlédggande uppgift ar att fira gudstjanst, bedriva undervisning samt utéva diakoni och
mission” (KO: 2000 Andra avd. 2 kap. 1 8), men diakonen ingen sjalvklar roll i Svenska
kyrkans organisation. Alla dopta har att uppdrag att som kristna vara en del av kyrkans
diakoni. Kyrkan dr Guds folk, ’dér vi alla genom dopet &r kallade att fora ut evangelium i hela
vérlden” (SV KH 1999: del 2, 240). Diakonens uppgift ar att leda detta arbete men alla
forsamlingar har inte anstéllda diakoner eftersom det inte ar maste.

1 § For varje forsamling ska det finnas anstillda 1. en kyrkoherde, 2. minst det antal Gvriga
praster (komministrar) som stiftsstyrelsen bestammer, 3. minst en kyrkomusiker som ska vara
organist eller kantor, samt 4. det antal diakoner och den personal i 6vrigt som behdvs for

verksamheten.”
(KO 2000:34 kap. 1 8.)

Det innebar att kyrkoherden kan bli ansvarig for att leda det diakonala arbetet och da kan
delegera det till nagon som inte alls ar utbildad i diakoni. Néar det finns en diakon anstalld i
forsamlingen kan man ga tillbaka till inledningsorden vid diakonvigning for tyda vilken roll

diakonen tar pa sig i sin vigning.
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”En diakon skall uppsoka, hjélpa och stédja dem som &r i kroppslig och sjalslig,
ge kristen fostran och undervisning i tron, i forsamling och samhélle vara ett
barmhartighetens tecken och i allt tjana Kristus i sin nésta. En diakon skall leva
som Kristi tjanare och hjalpa ménniskor att gestalta Guds kérlek. Diakonen skall
forsvara manniskors ratt, sta pa de fortrycktas sida och uppmuntra och frigora

Guds folk till det som dr gott, sd att Guds karlek blir synlig i varlden.”
(Biskopsmotet 2014:33).

De l6ften diakonen ger vid sin vigning ar grund till diakonens egen forvantan pa sitt ambete
och arbete. Som jag tolkar inledningsorden sa handlar de om att diakonen inte bara ska arbeta
med dem som kommer till kyrkan utan dven soka upp den som behéver hjalp, pa olika
institutioner, ute pa stadens gator eller i deras hem. Diakonen ska utfora ett socialt arbete
genom att stodja manniskor sa att de far mat att ata, ndgonstans att bo och ha goda relationer
med andra ménniskor. Har talas inte om den andliga noden, men diakonen ska ge kristen
fostran och undervisa om tron, vilket skulle kunna tolkas som att diakonen &ven ska lindra
den andliga noden. Diakonen ska i sin roll paAminna om det mest fullkomliga, det basta vi kan
tanka oss. | allt diakonen gor sd ska medmanniskan vara i fokus och Jesus forebild. Diakonen
ska leda manniskor sa att de visar pa Guds karlek, sta upp for manskliga rattigheter, vara en
rost for den som blivit nedtryckt och tystad. Diakonen ska ocksa vara en god mentor och
ledare som mojliggor goda idéer sa att alla ser att Gud ar karlek. Vigningsloftena inleds med
ordet vill. Det gor att 16ftena inte blir ndgot man maste uppna utan nagot att strava efter.

Foljande fyra fragor stélls under vigningen:

1. Vill ni i Guds den treeniges namn ataga er uppdraget att vara prast respektive
diakon/diakonissa och utéva detta sa, att Gud blir arad, kyrkan uppbyggd och Guds
vilja forverkligad i varlden?

2. Vill ni sta fasta i kyrkans tro, hjalpa dem som behover er tjanst och sta pa de
fortrycktas sida?

3. Vill niier tjanst folja var kyrkas ordning, iaktta den tystnadsplikt som avilar en prast
respektive en diakon och forverkliga er kallelse med Kristus som forebild?

4. Vill ni leva sa bland manniskor, att ni blir vittnen om Guds karlek och om

forsoningens hemlighet.”

(Den svenska kyrkohandboken 1999, del 2: 244).
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Dessa fyra 6ften ar riktlinjer och en ram for hur diakonen ska utféra sin tjanst. Min tolkning
ar att man ska vara lojal med kyrkan som organisation, forsoka forsta vad Guds vilja ar i olika
situationer och arbeta for den, lara av hur Jesus behandlade medmanniskor och ledde sina
larjungar, se och tala om Guds karlek. I Svenska kyrkan finns en dubbel ansvarslinje vilket
innebar att det bade ar teologiskt utbildade och politiskt valda som har ansvar for Svenska
kyrkan. Detta har betydelse for vilka beslut som fattas kring nya diakonala satsningar. Hur

den dubbla ansvarslinjen ser ut pa olika nivaer gestaltar jag i nedanstaende figur.

Vigda personer Fortroendevalda, politiskt valda

personer

Nationell niva

Arkebiskop Kyrkomote [ Kyrkostyrelse ]

Stiftsniva

Domkapitel [ Stiftsfullméktige ] [ Stiftsstyrelse ]

Kontraktsniva

Kontraktsprost

Pastoratsniva

Kyrkoherde [ Kyrkofullmaktige ]
5 . A Kyrkorad
Forsamlingsniva

Forsamlingsrad
Distriktsrad

Forsamlingsherde/
Distriktsledare/
Verksamhetsledar

Diakoner finns utifran sin profession pa nationell niva som anstallda pa kyrkokansliet och pa
stiftskanslierna runt om i landet. Diakon kan finnas med som fortroendevald ledamot i

domkapitlet pa samma satt som préaster ar representerade dar. Diakoner och préaster kan dven
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vara fortroendevalda i fullméktige och kyrkorad, forutom i den férsamling dér de ar anstallda.
| ett pastorat som innefattar flera forsamlingar kan det finnas flera diakoner men ingen ar
forsamlingsledare eftersom praster &r forsamlingsherdar. | enfoérsamlingspastorat kan diakon
vara distriktsledare eller verksamhetsledare.” I Svenska kyrkan innehar cirka 40 diakoner en
arbetsledande funktion.” (Diakoner i ledningsfunktion, Strangnas stift 2015:5). De
verksamheter jag har studerat finns i ett ssmmanhang dar tva eller fler forsamlingar bildar ett
pastorat och det &r flera diakoner anstallda.

2.4 Olika bilder och dess konsekvenser

Svenska kyrkans hemsida ger en bild av diakoni och diakonens roll. Férsamlingsinstruktioner
och férsamlingarnas hemsidor ger sina bilder. Stadsmissioner och diakoniinstitutioner ger sina
bilder av diakoni genom det arbete de gor. De strukturer som finns inom organisationen
Svenska kyrkan paverkar vilka mojligheter det finns att starta nya innovativa projekt, nya
diakonala metoder for att tjana manniskan. Forsamlingarna styrs av politiskt fortroendevalda
kyrkorad, och &ven dér finns olika bilder av vilken typ av diakonalt arbete som ska utforas.
Sedan nagra ar finns det flera stora pastorat i landet vilket det innebar att ett kyrkorad kan
styra 6ver manga férsamlingar och upp till 150 000 kyrkotillh6riga, medlemmar, vilket far
betydelse for diakonala satsningar. Bade diakoner och praster ar anstallda av en férsamling
eller ett pastorat. Kyrkoraden har mandat att anstélla och avskeda personal och styra
verksamheten genom att fatta beslut om styrdokument och budget. Kyrkoherden leder
verksamheten i forsamlingen eller ett flerférsamlingspastorat. Varje forsamling skriver sin
forsamlingsinstruktion och dér beskrivs bland annat hur man vill utforma det diakonala
uppdraget. Konsekvensen blir att diakoner kan ha olika arbetsuppgifter och uppdrag beroende
pa hur ledningen i just deras forsamling eller pastorat utformar diakonens roll och det
diakonala arbetet. Hur diakonin utformas beror alltsa dels pa vad kyrkoradet i det enskilda
pastoratet beslutar, dels hur kyrkoherden leder och delegerar mandat och uppgifter till
forsamlingsherdar eller distriktsledare/enhetschefer. De olika bilder av diakonens uppdrag
som finns i olika dokument och hos de enskilda personerna paverkar besluten om vilken
verksamhet man ska satsa resurser pa. Den enskilde diakonen har sedan en bild av sitt
uppdrag beroende av sin grundutbildning, fortbildning och erfarenhet, vilja och méjlighet att
samarbeta med anstéllda, ideella och andra aktorer i samhéllet. De ideella medarbetare,
enskilda manniskor diakonen méter i forsamlingen och andra aktorer i samhéllet har ocksa
sina bilder av diakoni. De olika bilderna skapar forvantningar vilka kan éppna for mojligheter
eller leda till svarigheter, for diakonen att utdva sitt ambete, sitt uppdrag och darmed sitt
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ledarskap. Genom en tillbakablick kan vi se att det diakonla arbetet pa olika sétt har behovt
avgransa sig och fatt kritik fran olika hall. I den tidiga diakonissverksamheten i Sverige
behdvde man gora i tydlig avgrinsning mot det katolska di “Klosterverksamheten var
forbjuden i Sverige, och det fanns en utbredd misstdnksamhet mot det katolska”(Inghammar
2005:58). Diakonissverksamheten kom ur vackelserdrelsen men man ville inte framsta som
separatistisk s& dérfor markerade man en grins dven mot frikyrkan. ”En vanlig tolkning av
valgorenhetsarbete pa 1800-talet &r att det hos de hogre klasserna fanns ett behov att
kontrollera och uppfostra de lagre klasserna for att hejda social oro” (Inghammar 2005:61).
Forestandaren pa diakonissanstalten menade att rika och fattiga maste finnas i varandras
narhet annars riskerar det att bli strid pa liv och dod. Kvinnor ur de hogre klasserna och
medelklassen tog pa sig uppgiften att tjana de fattiga. Forsamlingssystrar utbildades framst for
diakonalt arbete pa landsbygden. D& utbildningen for vanliga sjukskoterskor forlangdes
behdvde dven diakonissornas och forsamlingssystrarnas utbildning forlangas da de skulle
uppfylla behorighetskraven. Diakonissan tillhdrde sitt moderhus och férsamlingssystern till
forsamlingen dar hon var anstélld. Motsattningen mellan arbetarrérelse och kyrka gjorde att
diakonin ifragasattes bdde fran arbetarrorelsens hill och ”dven inom kyrkan riktades frn
vissa hall kritik mot diakonin. Fragan om varfor, och i sa fall hur, diakonin skulle bedrivas var
inte 16st” (Inghammar 2005:109) Sjélv tinker jag att den fragan inte l6stes pa 1800-talet och

annu inte ar 10st.

2.5 Diakonins funktioner
Det medmaénskliga engagemanget i inom diakonin kan beskrivas genom olika funktioner

symboliserade av diakonins sju bord.(Lindstrom 2015).

1. Det forsta bordet ar kokshordet som symboliserar att sitta ned och beratta for nagon
som lyssnar och tror pa ens historia. Métet préaglas av ett forhallningssatt dar karleken
och omsorgen handlar om ”att vilja den andres optimala utveckling och beméta kénda
och ok&nda med respekt och forvantan” (Lindstrom 2015:19).

2. Parkbanken symboliserar den uppstkande funktionen och samverkan med andra
organisationer.

3. Altaret symboliserar den liturgiska funktionen att komma med det svara, fa kraft och
inspiration och ga ut och tjana. Berétta, be, dela nattvard, samla det vi har i 6verflod
och ga ut.

4. Runda bordet handlar om den pedagogiska funktionen. Ett jamstallt sammanhang dér

vi delar livet, ett 0msesidigt delande. Jesus undervisade genom liknelser och vandrade
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till olika plaster. Han vande pa begreppen och upprepade sitt budskap pa olika stt. |
dialog fragar han den andre, som far tanka, vélja och ta initiativ sjalv. Han ser till att
méanniskor &r métta och orkar lyssna, han botar och uppréttar.

5. Soffbordet ar symbolen for det sjalavardande samtalet, det fordjupande samtalet om
tvivel och kamp, men samtalen kan ske just dar man rakar motas. En manniska som
behdver beratta och ha nagon som kénner in situationen tillsammans med en och
samtidigt ge lite distans till situationen.

6. Skrivbordet handlar om administrationen, att vara ledare, reflektera éver vad som gors
och varfor. ”Nar vi reflekterar tillsammans far vi syn pd mer” (Lindstrém 2015:107).
Hur tillganglig ska man vara, vilket ledarskap och vilka strukturer gynnar och frigor
idéer och idealitet?

7. Nar det galler diakonins profetiska funktion sa vander man pa bordet och gor det till

en talarstol for att st upp for manniskovardet nar det kranks och missbrukas.

De olika borden symboliserar den funktioner diakoni har. De prioriteras olika mycket
beroende pa i vilket ssmmanhang det diakonala arbetet utévas samt ledningens och diakonens
kompetens och dérmed forvantningar.
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3. Metod

Avsikten ar att undersoka vad som framjar innovativa metoder i diakonalt arbete. Jag har valt
att gora en kvalitativ fallstudie av tva innovativa verksamheter dar jag intervjuat diakoner och
kyrkoherdar. Intervjuerna handlar féretradesvis om vad som har gjort det mojligt for
verksamheten att komma igang och vilken roll diakonen/diakonerna, kyrkoherden och dven
andra personer har haft i processen. Intervjuerna speglas sedan mot material om diakoni,

ledarskap, innovation och granssattning.

3.1 Val av projekt och intervjupersoner
For att ringa in min fraga, forsta bakgrundsfaktorer och vad som kan vara majligt att

undersoka har jag valt att ha orienteringssamtal med tre stiftsdiakoner, tva
forsamlingsdiakoner varav en sitter med i forsamlingens ledningsgrupp, samt en biskop
emeritus. Med orienteringssamtal menar jag att vi har haft ett Gppet samtal om exempel pa
diakonala innovationer och i vilka sammanhang de véxt fram samt om och vilken roll
diakoner tar eller far. Samtalen har handlat om varderingar som styr diakoneners agerande
och kyrkoherdars ledarskap. Utifran dessa samtal valde jag att géra fallstudier genom att
intervjua personer som funnits med i framvéxten av innovativa verksamheter. Jag tillfragade
tre stiftsdiakoner och blev rekommenderad nagra verksamheter. Mitt intresse vacktes for tre
ganska nya innovativa diakonala verksamheter genom att de var tillkomna i en process dér
nya idéer omvandlas till I16sningar som kommer till praktisk anvandning i organisationer och
samhélle”(Lindberg & Nahnfeldt 2017:15). Tanken var att intervjua de som varit delaktiga i
processen som lett fram till att verksamheterna startade. Jag valde att gora en intervjuguide for
diakoner dar det finns tre fragor extra kring det egna ledarskapet, samt en intervjuguide for de
ovriga som endast riktade in sig pa vilken uppgift personerna har och framvéaxten av
verksamheten(Se bilaga 1). | tva av verksamheterna fanns personer kvar som var med da
projektet véxte fram sa jag valde dem. Sammanlagt blev det 7 diakoner och tva kyrkoherdar
som skulle intervjuas. Da jag ville begransa mig till ca 10 intervjuer avstod jag ifran att
intervjua fortroendevalda och ideella medarbetare. For att fa fler perspektiv pa ledning,
varderingar, organisation och strukturer som styr mojligheten att starta nya verksamheter
beslutade jag att dven intervjua en tredje kyrkoherde. Jag valde da en kvinna eftersom de
tidiagre intervjuade kyrkoherdarna var mén, och hon hade dessutom fordjupat sig i
ledarskapsfragor.
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3.2 Fallstudier med kvalitativa intervjuer
Genomfdérandet av intervjuerna har varit semistrukturerat och retrospektivt. Att intervjuerna ar

semistrukturerade betyder att jag har haft ett frageformular som jag inte haller mig strikt till
utan har later intervjupersonerna beratta, vilket gett mojlighet till spontana féljdfragor. Att
intervjuerna ar retrospektiva betyder att informanterna ser tillbaka pa nagot som har hant,
vilket har gett problem som att mdnniskor aterskapar eller minns det férgangna genom ett
filter av tankar och tankesétt som de tillagnat sig langt senare” (Repstad 1999:81). Kvalitativ
metod dr flexibel och det sker flera parallella processer. ”Problemformuleringen sker
samtidigt med datainsamlingen och samtidigt med att analysen paborjas (Repstad 1999:12).
Hér fanns friheten att félja informanternas fokus och engagemang samtidigt som jag har haft
en intervjuguide. Alla intervjuer utom en &r inspelade och transkriberade. En av
kyrkoherdarna intervjuade jag per telefon och antecknade under tiden. Pa diakonicentrum
gjorde jag forst en enskild intervju med en diakon och sedan en enskild intervju med
kyrkoherden. Dérefter gjorde jag en fokusintervju med de tre évriga diakonerna. Intervjuerna
om det sociala foretaget blev av praktiska skal uppdelade sa att jag forst intervjuade
kyrkoherden per telefon. Pa plats intervjuade jag en diakon och sedan blev visad runt av den
diakon som é&r projektledaren/verksamhetsansvarig. Jag kunde da inte spela in eller anteckna
vad som sades. Sedan intervjuade jag de tva diakonerna samt den tredje diakonen alldiakoner
i en fokusintervju. Den tredje kyrkoherden intervjuade jag pa hennes arbetsplats. Sammanlagt
blev sju diakoner och tre kyrkoherdar intervjuade i 7 intervjuer, varav 5 enskilda intervjuer
och tva fokusgrupper. Efter transkribering av intervjuerna har jag plockat ut citat som var
intressanta for problemstallningen och systematiserat dem under olika tema: Dessa teman
stammer delvis 6verens med intervjuguiden, men det ar &ven andra tema som uppkommit
under intervjuerna. Redan i detta val av citat och tema bdrjar analysen. Sedan fortsétter
analysen genom att dessa tema speglas mot de teorier jag valt kring ledarskap, innovation,
diakoni och gréansteori. Fordelen med att gora fallstudier dr att man “’kan skjuta upp
problemformuleringen till ett senare stadium i sitt arbete”(Ejvegéird 2009:16), vilket jag har

gjort. Den slutgiltiga problemformuleringen var inte Klar férrén i slutet av skrivprocessen.

3.3 Litteraturstudier
Genom litteraturstudier har jag undersokt forvantningarna pa och teorier om det diakonala

uppdraget, diakonens uppdrag, vad innovation ar, ledarskap och gransséttning. ”En
huvudregel ar att alltid ga till primarkallan”(Ejvegard 2009:17). Nir de giller de grekiska
ledarskapsdygderna som Aristoteles skrev pa 300-talet far jag lita till att Gversattare och de

kéllor jag anvant varit noggranna i sin bearbetning av texten. Eftersom jag inte laser franska
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har jag inte heller last Fayol pa grundspraket. | analays och diskussion och analys speglar jag

intervjumaterialet mot den littertur jag studerat.

3.4 Presentation
I presentationen anvéinder jag mig av en ’begrinsad form av anonymitet och

avpersonalisering” (Repstad1999:139). Jag ndmner inte i vilken stad verksamheterna ligger.
Diakonicentrum finns pa flera orter i Sverige och dven sociala foretag i forsamlingens hagn.
Jag skriver DC framfor text som handlar om Diakonicentrum och SF framfér den text som
handlar om det sociala foretaget. Intervjupersonerna benamns utifran deras
tjanstebeteckningar, diakonerna D1, D2, D3 och D4 framfor de diakoner som arbetar i pa
Diakonicentrum och D5, D6 och D7 framfor de diakoner som intervjuats om det sociala
foretaget. K1 &r kyrkoherden som intervjuats kring diakonicentrum, K2 kyrkoherden som
intervjuats om det sociala foretaget och K3 den kyrkoherde som intervjuats for att komplettera
kyrkoherdeperspektivet. Metoden for presentation &r beskrivning och argumentering(Repstad
1999:138). | presentationen av intervju materialet kan det vara forvirrande att det dyker upp
erfarenheter fran andra verksamheter dan de som ligger i fokus for denna studie. Samtidigt ger

den intervjun intressanta infallsvinklar.

3.3 Reliabilitet och validitet
Jag har avsett att mata vilket ledarskap som framjar innovation. Materialet fran intervjuerna

och vald litteratur leder fram till ndgra svar pa vad jag avsett att mata. Validiteten, om man
“verkligen méter det man avser att méta” (Ejvegard 2009:80) handlar om ifall informanterna
kan och vill besvara mina fragor. Det handlar enligt min forforstaelse om handlingsutrymme,
mandat, delegation, makt, tillit, attityder mm som &r svart att mata. Hur mater jag att
delegationen efterfoljs? En svarighet ar att det handlar bade om att delegera och att ta emot
delegationen. Jag har intervjuat ett begransat antal personer vilket gor att det inte gar att
generalisera materialet utan man far se detta som exempel, dvs. 1ag validitet. Respondenterna
har fatt beskriva hur verksamheten véxte fram, vilka de avgorande besluten var och vem som
haft mandat att ta de besluten. De har ocksa intervjuats kring sin egen roll, vad de menar att
diakonalt ledarskap &r. Intervjupersonerna nog saga samma sak om de blev intervjuade igen,
sa reliabiliteten, “tillforlitligheten hos och anviindbarheten av” (Ejvegérd 2009:77)
undersokningsmetoden &r ganska hog. Diakonerna har dven svarat pa fragan om vad de gor
mest i sitt i arbete utifran Fayols administrativa teori, planera, organisera, samordna,

kontroller och beordra.
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Den kvalitet som intervjuerna som metod ger ar att respondenterna har mojlighet att nyansera
sitt svar och intervjuaren kan stalla féljdfragor for att forsta och tydliggora, da jag har ett
explorativt, utforskande, syfte. Da jag som genomfort intervjuerna sjalv ar diakon sa paverkar
min yrkesidentitet mitt urval av tema som lyfts upp i diskussionen. Jag har efterstravat att vara
sa neutral som mojligt, undvikit att stilla ledande fragor da jag vet det &r latt att hamna i
denna fallgrop vid muntlig kommunikation, da man inte alltid har tid att tdnka igenom
formuleringarna” (Ejvegard 2009:54). Mitt eget engagemang kan ocksa ha bidragit till att det
funnits en hog ”grad av tillit och 6ppenhet” (Repstad 1999:135) hos intervjupersonerna.

3.4 Metodkritik och avgransningar
Genom att jag endast undersokt hur processen gatt till i tva fall av innovativa verksamheter

kan jag inte dra nagra generella slutsatser. Dett ar tva exempel pa hur processen kan se ut och
och vad just dessa intervjupersoner har sett och upplevt i sin situation. Hade jag aven
intervjuat fortroendevalda och ideella hade jag fatt annu fler infallsvinklar. Genom att ha
semistrukturerade intervjuer och darmed inte hallit mig strikt till intervjuguiden har jag latit
intervjupersonerna beréatta och sjalv kommit med foljdfragor. Det medfor att jag inte stallt
precis samma fragor till alla intervjupersoner, vilket ocksa gor att det inte gar att jamfora
materialet. | fokusintervjuer fick jag problem med att informanterna fastnade i diskussioner
om artal, i vilken ordning saker och ting skedde och vem som gjorde vad. Samtidigt blev det
en tillgang da de gemensamt kom fram med rétt fakta. Att intervjua en extra kyrkoherde for
att fa fler synvinklar pa ledarskap var pa ett satt givande, men det gav endast generella

erfarenheter av diakonala verksamheter och ledarskapet kring dem.
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4. Teorli

| detta kapitel tar jag upp teorier som jag kan se har betydelse for att utvecklingen av
innovativa diakonala verksamheter i Svenska kyrkans foérsamlingar. Jag inleder med en
beskrivning av vad diakoni ar och vad diakonalt arbete kan och bor vara. Sedan beskriver jag
vad innovation dr, vad social och idéburen innovation &r, samt vad diakonal innovation kan
vara. Jag tar upp olika former av ledarskap och hur olika funktioner och konsekvenser kan
paverka det diakonala arbetet och majligheten till innovation. Jag inriktar mig pa vardebaserat
ledarskap da Svenska kyrkan ar en vardebaserad organisation och fokuserar sedan pa hur tillit
och makt skapas och anvands. Jag avslutar med ett avsnitt om gransteori, hur och varfor vi
satter de granser vi gor och vad det far for konsekvenser for mojligheten till diakonal

innovation.

4.1 Diakoni
Genom att lyfta upp teorier kring diakoni blir det tydligare vilken komptens som behovs for

att leda och utova ett professionellt diakonalt arbete. Jag tar upp tre olika paradigm for hur det
diakonla uppdraget kan tolkas och det karitativa tolkningssattet som bade den svenska och
norska kyrkan har med i sina beskrivningar av vad diakoni ar. Sedan utforskar jag diakonins

identitet vilket formar diakonens identitet och mojlighet till innovativa initiativ.

4.1.1 Diakoniparadigm
Paradigm ér ett satt att se eller tolka ett grundmonster for hur man ska bedriva forskning inom

ett visst amnesomrade. Paradigmet styr uttryckssatt och bidrar till hur tolkning och forstaelse
sker (Johannessen 2005). Det karitativt-diakonala paradigmet innebér en forstaelse av
diakoniuppdraget som omsorg och dér diakonen framfor allt ar utévare av omsorg. Karlek och
barmhértighet ar centrala begrepp och barmhartigheten moralisk plikt for bade privatpersoner
och kyrka. Ett uttryck for kristen identitet och for allmanmansklig godhet. I det liturgiskt-
diakonala paradigmet hor diakontj&nsten hemma inom gudstjénstens ram. Diakoni och liturgi
sammankopplas och ar inte mojliga atskilja fran varandra. Diakontjansten ingar i kyrkans
vigningstjanst och ger en starkt kyrklig identifikation. Det kommunikativt-diakonala
paradigmet betonar diakonens roll som medlare, budbéarare och representant. Forskning om
begreppet diakoni i bibeltexter och andra kallor gor att man foresprakar en forstaelse av
diakonen som budbérare. Den australiensiske teologen John Collins anvander begreppet ”’go
between” mer én “service” och menar att grundforstaelsen av begreppet diakoni inte ar tjanst
(Johannessen 2005:41).
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4.1.2 Omsoryg, ett ansvar som behover ledas
Diakoni &r enligt Svenska kyrkans hemsida kyrkans “omsorg om medmanniskan och

skapelsen” (www.svenskakyrkan.se 2018-02-14). och enligt Plan for diakoni i Den norske
kirke kirkens omsorgstjeneste” (Kirkeradet 2008). En av kyrkans uppgifter ar att ge omsorg,
att sorja for att manniskor i samhallet mar bra. Om man kallar diakonin for kyrkans sociala
arbete finns en risk att man missar den andliga dimensionen vilken &r sjélva grunden till att
kyrkan ser det som sin uppgift att ge omsorg &r tron. Tron pa Jesus och att med honom som
forebild, méta medménniskor. ”Grunden for arbetet &r Guds kéarlek, som den mdéter oss i Jesus
Kristus”(www.svenskakyrkan.se, 2018-02-14). Den manskliga vardigheten har sina rotter i att
manniskan ar skapad till Guds avbild. Diakonal handling ar en bekannelse pa Guds fortsatta
narvaro i varlden, som skapare, varje dag i varje situation. Diakoni manifesterar Guds nad
som forsonar, forandrar och bemyndigar (Lutherska varldsforbundet 2009). Skapade som en
avbilder av och lika Gud, &r alla unika och givna ett varde vilket &r grunden for att erk&nna
sjalvstandighet, fran ett kristet etiskt perspektiv. Det innebér att den som kommer for att fa
stdd inte &r ett objekt for diakonal service utan ”always also subjects of their own life”
(Dietrich 2014:14). Omsorgen ska alltsa praglas av och uppmuntra personens
sjalvbestammande och fokusera pa att undvika beroende. Samtidigt ar vi beroende av
varandra och blir personer forst i relation med andra. Speglad i den andre skapar vi varandra.
Ubuntu teologi innebar att ett etiskt ansvar kommer med en delad identitet. Det innebér ocksa
ett etiskt ansvar for den andre. Ar ndgon hungrig ar vi alla kollektivt ansvariga. En
grundlaggande princip ar respekten for alla ménniskors inneboende resurser. Kompetensen
handlar om att kunna hjélpa manniskor att anvénda sin egen kraft. Professionellt handlade
innebar darfor om att agera med nagon och inte at ndgon, att vara medveten om omsorgens

etos, “an ethos of care that acts together with the person” (Dietrich 2014:20).

4.1.3 Diakonins identitet
Norska kyrkans definition av diakoni fortsatter. "Den er evangeliet i handling”. Kyrkans

sjalvforstaelse ar att den ar diakonal och bor ha strukturer som konkretiserar den diakonala
identiteten (Dietrich 2011). Som en foljd av evangeliet hor den diakonala tjansten till kyrkans
vasen pa samma satt som den utgor en grundlaggande sida av trons liv. Gemensamt for
utvecklingen av diakoniforstaelsen ér en helhetlig forstaelse av diakoni ”som en nddvandig og
integrert del av kirken, som sendt av den treenige Gud” (Dietrich 2011:101). Jesu diakoni ar
en handling som befriar och férsonar, helar och lyfter upp alla de som dr vilsna och utan
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herde, sarskilt de som lider, fortryckta och marginaliserade (Lutherska vérldsforbundet 2009).
Guds livgivande ande vécker tro och sjalvstandigt deltagande i livet och uppdraget i
gemenskapen hos de troende. I Apostlagidrningarna star det “att jag utgjuter min ande over
alla ménniskor. Era soner och doéttrar ska profetera” (Apg. 2:17- 18). Den heliga anden gor
inkludering till en grundldaggande vérdering i diakonalt handlande. | den lutherska traditionen
lar vi att alla gavor ar lika mycket vérda vilket leder fram till det vi kallar det allmanna
prastadomet. Det kan omformuleras till den allmanna diakonin vilken alla dopta ar kallade
och utrustade till oavsett sociala forutsattningar. Den kristna gemenskapen ska fortsatta Jesus
diakonala uppdrag. ”Jag har gett er ett exempel, for att ni ska gora som jag har gjort med
er’(Joh. 13:15) (Lutherska varldsforbundet 2009). Hoppet &r en av trons skatter, nagot av det
viktigaste vi kan formedla, menar biskoparna. Ge inte upp! Den himmelska verkligheten finns
osynlig mitt ibland oss. Att som kyrka vara delaktig i att forma goda exempel ger
trovardighet, att finnas bredvid, att folja och guida pa ett sadant satt att kraft och frimodighet
vaxer och de egna resurserna starks. Manniskors rattighet att fa sina andliga behov
respekterade och religion som en naturlig del av samhéllslivet ar grundlaggande for en sund
samhallsutveckling. Nad ar en Guds gava som vi far ge vidare i motet med enskilda och som
ett grundvérde i samhallsbygget. Detta innebar att Svenska kyrkan ’standigt behéver utveckla
kompetens, verksamhetsformer och kvalitet i sitt diakonala arbete” (Ett biskopsbrev om
diakoni 2015:70). Jargensen menar att diakoni ska forstas som ett satt att ge plats till de
marginaliserade. Det behdver vara ett &ambete av stdd, forsvar och profetiskt tal till fordel for
de fattiga och de tystade, precis som profeterna pa den bibliska tiden. Jesus anvande sin makt
till att hela de sjuka, inbjuda dem som stod utanfor och tillat kvinnor och barn i sin
gemenskap (Jgrgensen 2012). Diakoni uttrycker kyrkans natur och manifesteras i det dagliga
livet, planering och projekt. | den ortodoxa traditionen kallas diakoni, liturgin efter liturgin.
Forvandlingen som upplevs vid nattvardsbordet utrustar deltagarna for att agera for
forandring, forsoning och sjalvbestdmmande (Lutherska varldsforbundet 2009). En “kéirlekens

rorelse mot hela skapelsen” som Gustaf Wingren uttryckte det (Blennberger 1989).

4.1.4 Gemenskap och samverkan
| Svenska kyrkans definition, beskrivning av vad diakoni ar, ségs ”genom delaktighet, med

respekt och i dmsesidig solidaritet méta ménniskor i utsatta livssituationer”
(www.svenskakyrkan.se 2018-02-14). Diakonen ska sta med en fot i kyrkan och en fot i
samhallet. Omsorgen handlar inte bara om dem som dr aktiva i kyrkans verksamheter utan att

skapa motesplatser dar manniskor kan vara delaktiga i utformandet av verksamheten vilket
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skapar en gemenskap dar man visar respekt for varandra och de olika livssituationer man
befinner sig i. Nelson Mandela anvande begreppet ubuntu vilket inkluderar omsorg dér vikten
av och Ioftet att vara forenad med andra manniskor haller hoppet vid liv. | en atmosfar av
delande skapas nya relationer som lattare tillater forlatelse och att borja om pa nytt (Lutherska
varldsférbundet 2009). Norska kyrkans definition av diakoni fortsatter. “Den er evangeliet i
handling og uttrykkes gjennom nestekjarlighet, inkluderende fellesskap, vern om
skaperverket og kamp for rettferdighet” (Kirkeradet 2008). Uppdraget att ha omsorg om
skapelsen &r en viktigt diakonal uppgift. | den processen intar diakoner ofta en ledande

position, &ven i Sverige.

4.1.5 Férdndring, forsoning och sjdlvbestimmande
Forandring, férsoning och egenmakt/sjalvbestammande &r tre parallella processer som anger

riktningen for diakoni, skriver Kjell Nordstokke i Diaconia in Context (Lutherska
varldsforbundets 2009). For att vara relevant behodver diakonin insikt i tidens tecken och
trovardig analys av omvarlden, vilken & mangfacetterad. Analysen ska i synnerhet lyfta fram
de réster som ofta negligeras av bade samhalle och kyrka. Diakoni uppfyller sin roll da den
initierar forandringsprocesser dar den ménskliga vardigheten respekteras (ibid 2009). Att folja
Jesu forhallningssatt ger utrymme for manniskor att formulera sin egen verklighet, att stodja
manniskor sa att de kan satta sina ord pa obekvama sanningar eller att ga in i uppdraget att
sjalv formulera och protestera mot det som ar destruktivt (Ett biskopsbrev om diakoni 2015).
Diakonin avlaser omvarlden och laser bibeln, lyfter upp texter om lidande, Guds ovillkorliga
kérlek och 16ftet om en framtid och ett hopp. Samhallets globala och lokala utveckling skapar
nya utmaningar for det diakonala arbetet och &ndrar forutsattningarna for diakonala insatser.
Den ekonomiska globaliseringen gor att gapet mellan rik och fattig blir stdrre. Socialt flytande
granser med olika satt att leva tillsammans bryter ner traditionella etniska och kulturella
barridrer och det blir mer upp till individen att sjalv gora etiska bedémningar om till exempel
abort, dodshjalp och genetiska ingripanden (Lutherska vérldsférbundet 2009). Erfarenheter av
destruktiva krafter i oss och omkring oss, gor att vi forstor relationer och inte tar vart ansvar.
Vi é&r alla delaktiga i synden och i Kristus &r vi en ny skapelse (2 Kor 5:17) och inte langre
bundna av syndens kraft. Spiraler av hopploshet behdver véandas till spiraler av hopp.
Marginalisering behéver ses som en flerdimensionell erfarenhet da sjalvaktningen tas ifran
personen ndr manniskor blir socialt stigmatiserade och tystade. Exkluderingen blir etablerad
och ideologiskt rattfardiggjord. Manniskor som far erfarenhet av karlek, och relationer som

ger anledning att hoppas och tro pa framtiden, kan vanda spiralen uppat igen (Lutherska
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varldsforbundet 2009). Ulrika Fritzon bearbetar fragan om existentiella skuld och om
transformerande och rehumaniserande forsonande mojligheter for en skyldig manniska.
Forsoning behdver inte handla om att bli vanner igen, utan om att hitta verktyg som gor det
mojligt att leva vidare, sida vid sida trots det som hant. Férsoningen handlar framst om att ge
sanning och ta ansvar, att vaga se det som har skadats, avsloja det avskyvérda och ta tag i
situationen. Reparativ Rattvisa & en metod som Desmond Tutu talar om utifran begreppet
ubuntu. Den handlar om att fa insikt genom att ta ansvar och métas, uppmarksamma och
erkanna. | den man det ar mojligt kan den reparativa rattvisan stélla till ratta det som blivit
skadat vid ett brott. Det handlar om vad det ar som sker i utrymmet mellan en existentiell
skuldbearbetning och erfarenheter av befrielse, utifran en skyldig manniskas perspektiv Ett
ordentligt rum dar man far arbeta med skulden. Det kan ske en férsoning och ett atertagande
av vardighet av sig sjalv som méanniska efter att ha krankt en ménniska. (Fritzon 2009).
Konfrontationen hjalper personen in mot ett ansvarstagande. Forévaren behéver hjélp for att
se vad det &r man har gjort. Man kan kanske se vad man gjort men orkar inte ta in vidden av
det. Det hander nagot nar jag méter den andres ansikte. Jag maste 6ppna mig for den andre.
Sa hér radd blev jag nér du gjorde sa har. Skulden kommer fran den andre och ansvaret ar mitt
svar tillbaka. Forovaren tar tillbaka ansvaret da hen erkanner. Att erkanna &r att ge
humaniteten tillbaka till den andra ménniskan. Nar vi bevarar asymmetrin sa sker nagot annat
an nar man delar ansvaret. Ibland glommer vi att lata de drabbade séga hur det drabbat dem
till forovaren. Ibland gar det inte, men vi bor forsoka. Offret blir sittande med skuldbdrdan
annars. Uppréattande samtal ar en diakonal modell. I gudstjansten kan vi be om Guds
forlatelse. Kanske kan Gud forlata. | Ulrika Fritzon avhandling menar en av de intervjuade att
det var ju inte Guds hander han brande. Det &r ju flickan som bar &rren hela livet (Fritzon
2009). Det ar skadligt att inte erkanna. Utomstaende kan se att det finns en koppling mellan
vad man varit med om och vad man gjort. Nar man ser kopplingen kan arbetet borja. For man
kan inte stanna dar och skylla pa sin barndom. Dér ansvarstagande saknas dar vaxer
ofdrsonlighet. Och dar ansvar tas véaxer forsoning. Jag kan se detta som kérnan i diakoni, i
kyrkans kall.

4.1.6 Diakonens identitet
Diakonin relaterar till forsamlingens etos och strukturer (LWF 2009). For Moltmann gar

tanken om den allménna diakonddmet hand i hand med att kyrkan behdver professionella
diakoner som samverkar med hela den kyrkliga gemenskapen ”De svake trenger ingen

advokater fra de sterkes kretser, men de trenger brodre, sostre og venner som er glade i dem”
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Dietrich (2011:107). Diakoni inkluderar nadens handlingar och 6msesidigt tjanande och
ansvar (Dietrich 2014). Kyrkan har diakoner utifran en teologisk reflektion om vad det vill
séga att vara kyrka dér det bibliska materialet bor Idsas som ett mandat till att vara en diakonal
kyrka. Detta gor diakonatet til et gode i kirken som sikrer diakonalt lederskap og
kompetanse” (Nordstokke 2011:63). Diakonatet hjalper kyrkan att ge uttryck for sitt
diakonala varande och att forverkliga detta i konkret handling (Nordstokke 2011). Rollen som
diakon rymmer att formedla ett viktigt budskap i forverkligandet av kyrkans kall i varlden.
Ordet diakon anvénds oftast om en som star i Guds eller evangeliets tjanst och utfor ett
bestdmt uppdrag for att formedla det uppdragsgivaren har bestamt (Nordstokke 2011). Dia
betyder genom eller pa tvérs och konos ar mer oklart vad det betyder. Det kan ha att géra med
att den som utfor uppdraget blir smutsig dér hen hastar fram. Den mest utbredda
uppfattningen ar att diakonen ar den som tjanar vid bordet. (Nordstokke 2011). John Collins
grundforstaelse av diakonen som budbérare, ndgon som “gér emellan” i stillet for tjanare
andrar forstaelsen av begreppet bort fran tjanst. Fyra grundlaggande arbetsuppgifter ger
diakonens uppdrag dess identitet, att vara réstbérare, ledare, sjalavardare och att undervisa,
skriver biskoparna (Biskopsmotet 2014). De menar att det i forsamlingens uppdrag finns en

profetisk dimension som innebér att ge rost och livsutrymme at de utsatta.
| kyrkoordningen uttrycks ocksa nagot om diakonens identitet:

”Diakonen dr genom sin gérning ett barmhértighetens tecken 1 bade
forsamlingen och samhallet. Diakonen har ett ansvar att gora karlekens
garningar, sarskilt mot utsatta manniskor. Uppgifterna varierar beroende pa de
lokala sociala behoven och férsamlingarnas strukturer och diakonala
prioriteringar. Uppdraget har en Karitativ inriktning som ocksa kan komma till
uttryck exempelvis i undervisning. Varhelst det finns mansklig nod ar det

diakonens kallelse att ingripa och inspirera andra att ta ansvar.”
(Kyrkoordning for Svenska kyrkan, sjunde avd.).

Diakoner lyssnar till livsberattelser da méanniskor soker stod och hjalp och tolkar ofta sin
uppgift som att strida for manniskors ratt och foljer da med enskilda personer till socialtjanst
eller hjalper till att fylla i ansokningar av olika slag. Diakonen behdver vara en kyrklig ledare
som &r engagerad i att bemyndiga och stérka och inspirera dem i periferin till aktivt

deltagande i trons liv, hopp och karlek (Jgrgensen 2012).
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4.2 Innovation, social och idéburen
Nya metoder att arbeta diakonalt har utvecklats da samhallet har forandrats. Nya I6sningar

kan vara innovationer. Med socialt innovativt menas; det som ar nytankande, att
samhéllsutmaningar och sociala behov identifieras, att berdrda grupper involveras pa ett nytt
sétt, samt att l6sningarna provas och ger nya effekter och nya samverkansformer initieras.
Social innovation handlar om att utveckling av nya arbetssatt, verksamheter och tjanster som
bidrar till att forbattra manniskors livskvalitet, valmaende, relationer och egenmakt.
(Lindberg, Nahnfeldt, Berglund 2016). Forfattarna menar att begreppet social innovation
”synliggor, sammanlénkar och forstarker kyrkans nytdnkande utvecklingsprocesser inom och
mellan yrkes-, organisations- och sektorsgrinser” (Lindberg, Nahnfeldt, Berglund 2016:3). |
skrift, Social innovation i Svenska kyrkan beskrivs 10 olika socialt innovativa projekt. Har
handlar det om hur ”Svenska kyrkan utdvar och fordndrar sin samhaélleliga roll genom
nytankande losningar pa samhallsutmaningar och sociala behov, sdsom arbetsloshet,
migration, ohilsa, fattigdom och hemldshet.”(Lindberg, Nahnfeldt, Berglund 2016:3). I
Idéburen innovation. Nyskapande lésningar pa organisatoriska och samhélleliga behov
(Lindberg & Nahnfeldt 2017). uppmérksammas “’specifikt idéburna drivkrafter, arbetssatt och
orienteringssitt i innovation” (Lindberg & Nahnfeldt 2017:8). Dessa lésningar &r organiserade
separat fran stat och naringsliv och demokratiskt med forankring i civilsamhéllet och baserade
pa allman nytta eller medlemsnytta och specifika vérderingar, ideologier och livsaskadningar
eller visioner. Bada ovanstaende skrifter presenterar och reflekterar 6ver de innovativa
aspekterna i 10 olika projekt. Enligt innovationsforskningen urskiljer sig det innovativa som
det som ar nytt for kontexten eller det som ar nytt som kombination. | de projekt inom
Svenska kyrkan som studerats av Lindberg och Nahnfeldt sa &r olika aspekter pa innovation
uppfyllda. | ett exempel &r det tva organisationer med olika behov dar man upptécker att ett
samarbete &r ett gott bade for organisationerna och enskilda manniskor. Svenska kyrkan
behdvde blommor till altare och gravar och kommunen behdvde arbetstillfallen for personer
med neuropatisk funktionsnedsattning och sa startade man en verksamhet som gav bade
lampliga arbetstillfallen och fina blommor till altare och gravar. | ett annat exempel fanns ett
organisatoriskt behov av att koppla ihop omraden med utvecklingsbehov dar man pa ett nytt
sétt involverade medarbetare, chefer, fortroendevalda och medlemsorganisationer. |
nytankande kombinationer uppstar nya vérden i motet. Det galler bade processen, da man till
exempel kan identifiera ouppfyllda behov pé nya sitt, och resultatet da det uppstar ’nya

effekter som tidigare l6sningar inte kunnat astadkomma” (Lindberg och Nahnfeldt 2017:16).
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4.2.1 Fran exkludering till inkludering
Det socialt innovativa ar normativt eftersom det varderas i relation till behov och utmaningar

som ska l6sas utifran personernas och organisationernas varderingar och maktrelationer. Det
centrala ar forflyttningen fran exkludering till inkludering, att arbeta for att manniskor inte
hamnar utanfor, utan involveras. Det kraver en 6kning av handlingsutrymme for individer och
grupper och institutionella forandringar av strukturer i organisationer och samhalle (Lindberg,
Nahnfeldt, Berglund 2016). Lindberg och Nahnfeldt lanserar begreppet idéburen innovation
for att "mojliggéra en sammanhallen forstaelse av just det organiserade civilsamhéllets
nyskapande processer och Iosningar i Sverige.” (Lindberg och Nahnfeldt 2017:14) Man
synliggdr da att det ar andra intressen an ekonomiska som styr och att innovationen
“motiveras av gemensamma varderingar, ideologier, livsaskadningar eller visioner” (ibid s
14). De innovativa ldsningarna kan ha formen av “en ny produkt, tjanst, koncept, metod
arbetssitt, process, strategi, organisation, struktur mm” (ibid s 15). P4 mikroniva handlar det
om nya metoder och tjanster, pa mesoniva om nya sétt att organisera och samverka och pa
makroniva om nya normer, synsatt och samhallssystem. Oavsett niva utvecklas I6sningarna
genom en innovativ process som omfattar olika faser, sasom behovsinventering,
idéutveckling, prioritering av idéer, utformning av lésningar, test, implementering av dessa,
samt uppskalning och spridning. De mest innovativa organisationerna ar de som ar relativt
nybildade och ”fokuserar pd forbattringar for olika samhillsgrupper” (Lindberg och Nahnfeldt
2017:17). Genom sin kombinerade roll som rdstbérare och tjansteleverantdr ges berérda
grupper rést och representation. Utforarrollen riskerar dock att tranga undan intresserollen da
de ”idéburna organisationer forvintas bidra med valfrihet, méngfald och effektivitet pa en
kommersialiserad offentlig marknad” (Lindberg och Nahnfeldt 2017:20). Ett exempel pa detta
kan vara Jobbexpressen | Jobbexpressen fick man ner antalet socialbidragstagare genom att
fokusera pa att alla skulle sysselsattas (Denvall & Wright Nielsen 2006). Man utnyttjande
lagens ramar kring villkoren for att ta emot socialbidrag sa att manniskor pressandes till att ta
en sysselsattning. Medarbetarnas upplevde att en stor del av kvinnorna och familjerna har
varit otillfredsstallda och ilskna 6ver Jobbexpressen arbetsmetoder. Om man inte inkluderar
den utsatte pa allvar och inte forhaller sig till att olika aktcrer har olika uppdrag lyckas inte
det innovativa projektet. Det snabba och okonventionella séttet stdimde inte Gverens med
socialsekreterarnas rutiner och arbetsmetoder som juridiskt ansvariga for korrekt hantering av
arenden. Vad man larde ig av projektet var att viktiga fragor att stalla ar Vilka aktorer ar det

som driver utveckling? Vilken roll har de som berérs?” (Denvall & Wright Nielsen 2006:9).
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4.2.2 Innovativ till sin natur men ingenting hédnder
De idéburna valfardstjansterna utformas ofta utifran ett helhetsperspektiv och erbjuder da stod

ndr det giller fler aspekter i livet och under en langre tid. ”Foréndringar i omvérlden och
internt inom organisationen anses kréva en standig beredskap att fornya sina verksamheter
och arbetssatt. Innovation blir darmed nédvandigt for att en idéburen organisation ska
uppfylla sina syften i en fordnderlig vérld” (Lindberg och Nahnfeldt 2017:23). Idéburna
organisationer har en tradition av att utveckla nyskapande I6sningar och nagra studier
framhaller att idéburna organisationer ar innovativa till sin natur. Ramverket av idébaserade
varderingar, demokratisk organisering, ideellt engagemang forankring i civilsamhéllet gor
dem lampade att utveckla idéer och praktisera dem. Samtidigt har fa organisationer utvecklat
systematiska arbetssatt for att inspirera och stédja innovation bland medarbetare. Det saknas
ofta en Gvergripande forstaelse av hur hela innovationsprocessen fran inledande ambition till
slutlig effekt kan utformas, da den foljer en annan logik 4n manga organisationers ordinarie
planeringsprocesser. En utmaning ar att kontinuerligt &gna sig at innovation utifran en
etablerad cyklisk process. En del idéburna organisationer fokuserar pa att uppratthalla
befintliga system och da finns inte utrymme for kreativ utveckling. Vissa etablerade
organisationer ar konservativa och haller fast vid traditionella synsatt, vardegrunder och
arbetsmetoder. Andra organisationer saknar rutiner och resurser for att omvandla idéerna till

praktiska l6sningar som ger verklig effekt (Lindberg och Nahnfeldt 2017).
Négra dilemma i idéburen innovation ér:

att ingenting hander eftersom flodet av idéer inte omsatts i praktisk handling,
att ingenting forandras eftersom idéer snabbt forverkligas i organisationen utan
att nagot reellt varde skapas, att ingenting skalas upp eftersom de idéer som
forverkligas inte institutionaliseras pa ratt niva i organisationen, eller att
ingenting fungerar eftersom de idéer som forverkligas inte anpassas till behoven

och forutsattningarna i den vardagliga verksamheten.” (Lindberg och Nahnfeldt
2017:24).

Hinder for innovation har bland annat varit “alltfor rigida processer och hierarkier, avsaknad
av ledningens stod, radsla for forandring, intolerans for misslyckanden, svarigheter att
identifiera utvecklingsbehov, fokus pa ordinarie verksamhet, samt ovana att hantera idéer som
ligger utanfor de befintliga kunskaps- och erfarenhetsramarna” (Lindberg och Nahnfeldt

2017:24). Organisationer som har 6kat sin innovationsformaga har méjliggjort experiment,
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skapat tid och utrymme for innovation, belénat innovativa initiativ, skyddat innovatérer och
nya idéer fran internt motstand, hjalpt innovatorer att skapa nya kontakter inom och utom
organisationen, samt varderat personal och engagerade med entreprendriella formagor”
(ibid:24). Det behdvs organisatoriska strategier och praktiska verktyg som underléttar

kontinuerlig idéburen innovation.

4.3 Ledarskap
Jag lyfter upp teorier om ledarskap, vardebaserat och tjdnande, for att se hur ledarskapet kan

paverka om innovationer sker. Dessutom ser jag pa vad ett diakonalt ledarskap kan vara. Det
handlar dels om ledarskap som uttrycks i organisationen, dels att leda diakoner samt att leda
diakonala verksamheter. Jag studerar olika perspektiv pa ledarskap, fem centrala uppgifter
som de intervjuade diakonerna i fatt rangordna, ledarskapets funktioner och ser tillbaka pa de
gamla grekiska ledarskapsdygderna. VVarderingarna ar verktyg fér den som har rollen att leda

och det &r av varde att se hur tillit skapas och makt kan anvéndas.

4.3.1 Perspektiv pad ledarskap
’Kunskapen om ledning hamtar perspektiv fran psykologi, sociologi, statsvetenskap och

antropologi” (Aadland 2004:20). Ledarskap definieras som medveten malinriktad paverkan
och som en social aktivitet. Den ledarcentrerade ledarskapstraditionen fokuserar pa personliga
egenskaper, vilken kapacitet och vilka fardigheter man har. Den beteendecentrerade
ledarskapstraditionen fokuserar pa funktionen, vilken roll en ledare har, vad som ska uppnas
med ledarskapet och hur ledaren upptréder. Ledarskapet styrs av vérderingar beroende av i
vilket sammanhang organisationen befinner sig. Pa kontextnivan ger beréttelser och
forvantningar en bild av organisationen. Pa organisationsnivan handlar det om samspelet
mellan ledare och anstéllda (Aadland 2004:21). Vad man ar upptagen av for tillfallet och vad
som ar avgorande i den aktuella situationen gor att man ser pa ledarskapet fran olika

synvinklar. Einar Aadland ger tio perspektiv pa ledarskap vilka jag sammanfattar i punktform.

Hitta sin roll som ledare.
Navigera i samtidskulturen.
Se individen i gemenskapen.

Etiken och estetiken. Form har avlost fragor om fakta och ratt handling.

o > w0 e

Dygd och beslutsformaga. Kontinuerlig dygdtraning och utveckling av personlig
kvalitet.
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6. Vérderingar.

7. Kvalitet.

8. Visa tillit och utdva kontroll.

9. Lojalitet.

10. Idealism och realism. En organisation utan ideal torkar ut och en verksamhet utan
kontakt med grasrotterna kan flyga for vinden. Ledaren ska balansera mellan att

inspirera till visioner och vara realistisk.
(Aadland 2004:24 -30).

Vad som ar gott handlar om vérderingar och da blir det sérskilt intressant med synvinkeln om
kontinuerlig dygdtraning och utveckling av personlig kvalitet.

4.3.1 Fem centrala uppgifter i ledarskap
Henri Fayol var en av de forsta som presenterade teorier om ledarskap i modern tid och &r

fortfarande en forgrundsgestalt da jag laser artiklar och litteratur om ledarskap. Det synsatt
Fayol utvecklade nér det galler foretagsledning och administration, och de principer han
formulerade har haft mycket stort inflytande, bade pa forskning och ledarskap i praktiken.
Jag presenterar kort Faylos administrativa teori eftersom jag utgatt fran hans i fem centrala
element for administrativt ledarskap i en av intervjufragorna till diakonerna. Fayol liknade
den administrativa funktionen vid kroppens centrala nervsystem. Inget av vara sinnen kan
folja vad det centrala nervsystemet gor och dnda far musklerna kraft. Utan det skulle kroppen
bara vara en trog massa och organen ruttna. Nervsystemet &r narvarande i varje organ och
varje del av organet, tar emot meddelanden av betydelse for celler och fibrer och férvandlar
dem, forst till nervcentrum och reflexcentrum och dérifran till hjarnan om det behévs (Wren,
Bedelain, Breeze 2002). Utan en vil fungerande administration faller alltsa varje projekt och
verksamhet samman, precis som en kropp utan nervsystem. | utvecklandet av sin
ledarskapsteori identifierade Henri Fayol fem centrala uppgifter for administration vilka jag

sammanfattar i punktform:

1. Planera, inkluderar att forestélla sig vad som behdver goras och hur det ska goras,
oversiktligt, samt besluta om mal och strategier for att utfora det som ska goras. Det ar
nodvandigt att veta vad som ar mojligt och vad som onskas, identifiera formagor och
resurser och bestamma vilka mal som ar lampliga.

2. Organisera innebar att rekrytera och utbilda personal, utvardera och valja.

3. Samorda
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4. Beordra handlar om att fa saker i rorelse, vilket innebér att ge en skiss med ide som
visar hur insats ska goras.

5. Kontroll handlar om att anvénda information for att jamfora prestationen med det man
avsag att uppna da man planerande. Om det planerade inte har uppfyllts och man gatt
vilse ar syftet med kontrollen att identifiera svagheter och felbedomningar for att
forebygga upprepning. Ett bra kontrollsystem ger skydd mot oénskade dverraskningar,
som kan generera katastrofer.

(Wren 2001:482 -484).

4.3.2 Ledarskapets funktioner
Ledarskapet har olika funktioner. Det kan frigdra, det bor se helheten, kan vélja att sprida

inflytande och ha en tjanande funktion (Kirkhaug 2015). Den frigérande funktionen satter
igang mentala processer. Kunskaper, bevis, motivation, kreativitet och drémmar kommer upp
till ytan. Det kan betyda att man opponerar sig mot traditioner, lagar och regler, men inte for
att de ska brytas utan for att de ska forbattras. Funktionen att se helheten innebar att jamvikt,
visioner, filosofi och vetenskap har en central plats. Malkonflikter ska undvikas, det ska
finnas enighet om vad organisationen ska uppna och alla parter ska fa sina behov
tillgodosedda. Den delade funktionen handlar om teamarbete, spontant eller fast organiserat.
Att sprida inflytande och utéva manga olika roller och uppgifter kan vara svar att ha som
ensam ledare och da ar teamledning ett alternativ (Kirkhaug 2015). Fordelarna med att arbeta
i team ar flera; en kédnsla av sakerhet, av identitet och egenvarde. | ett team som ar stodjande
kan man gdra misstag, bli uppmuntrad och l&ra fardigheter som kan vara bra att kunna i
uppdraget. Genom att delta i ett team kan du fa uppleva véanskap, omsorg och karlek fran de
andra. Det kraver god kommunikation, att man hjalper varandra, har en avsikt, ar narvarande,
forstar relationen mellan medlemmarna, roller, ansvar och befogenhet. Det behdvs ocksa
forstaelse for varandras bakgrund. Teamet behéver en ledare, vara uppgiftsorienterat och
lagga ner energi pa att fa nagonting gjort samt vara larande, prova nya metoder for att se vad
som fungerar (Jergensen 2012). Den tjanande funktionen handlar om att tdcka behov hos
medarbetarna for att de ska bli tillvaratagna och utvecklas. Tjénarfunktionen har mycket
gemensamt med den frigorande funktionen, men detta ledarskap formas mer pa
medarbetarens premisser. En del fruktar att de kan missa status och makt genom detta
ledarskap, men forskningsresultat visar att de snarare starker sin position och uppnar positiva

resultat. FOrklaringen hittar vi i reciprositetsteorin om 6msesidighet. Nar medarbetare ges
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nagot skapar det forpliktelser om att betala tillbaka i samma valuta i form av beundran,

respekt och motivation, dvs. mer &n det som &r formellt avtalat (Kirkhaug 2015).

4.3.3 Tjdnande ledarskap
Det tjanande ledarskapet utgar fran Bibeln och det satt pa vilket Jesus leder (Jgrgensen 2012).

Det som dar karaktéristisk for det tjanande ledarskapet handlar om att vara upptagen av andras
véxande, lyssna, acceptera andra och k&nna empati, dvertala i stéllet for att manipulera, strava
efter helhet och helande, ga fore och visa vagen, forvanta sig det ovantade, dromma och
visionera och kunna dra sig tillbaka. Det tjanande perspektivet innebér att omsorgen om andra
leder till sarbarhet. | motet med de mest utsatta ar det viktigt att som tjanande forsta sin makt.
Det ar viktigt att lyssna till forklaringar och lata sig bli korrigerad och inte krava av andra det
man inte gor sjalv. Paulus beskriver ledarskap i sitt brev till Efesierna (kap 4:11 -16).
Ledarskap ar en gava fran Gud. Det finns olika tjanster och funktioner; apostlar, profeter,
evangelister, herdar, larare och baserat pa andra bibliska texter kan vi lagga till diakoner
(Jgrgensen 2012). | nya testamentet ar ambetet en mangfald. Ledarskapets funktion ar att
forbereda och utrusta Guds folk for det tjanande arbete alla ar kallade och utrustade for.
eftersom alla manniskor har kontakt med Gud och ett gemensamt ansvar for &mbetet, det
allmanna prastadomet. Nar detta dynamiska sétt att se pa inte finns kommer gudsfolket att var
omogna och l&tt falla offer for slugheten hos elaka ménniskor, vilket man kan se i kyrkor dar
man inte prioriterat huvuduppgifterna i det kristna ledarskapet (Jargensen 2012). Evangelierna
ar ledarskapstraning, i ord och handling. Larjungarna skulle lara sig att gora det Jesus gjorde
och han lade ner mycket tid och anstrangning pa att forbereda de tolv pa att bli ledare.
Jargensen hanvisar till Hian (1987). som skrivit 9 metoder Jesus anvande:

Han kallade och valde larjungar. Han bad en natt innan han valde (Luk6:12-16).
Han spenderade tid med dem (Joh. 11:53 -54).

Han undervisade dem (Joh. 13-16).

Han gav dem praktiska uppdrag (Mark. 6:30 -44).

Han utvarderade deras arbete (Mark. 6:31).

Han tillrattavisade dem (Luk. 17:3).

Han bad for dem, och larde dem att be (Matt 6:9 -12).

Han gav dem uppdraget (Joh. 20:21-23).

© 0o N o gk~ w D PE

Han lamnade dem med guidning av den heliga Anden (Luk. 24:50-52).
(Jargensen 2012:28 -29).
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4.3.4 Ledarskapsdygder
Nar det géller att ”leda manniskor stéllde sig Aristoteles fragan om vad som ér typiskt for

minniskor” (Nilsson, Nilsson & Pettersson 2014:64). Det handlade bade om att forsta och

kunna foregripa det de tanker géra. Fem svar pa den fragan skulle ge vagledning for ledare.

Jag sammanfattar dem fritt:

1.

Det forsta svaret ar att manniskor &r radda for déden. Darfor kravs det mod. Mod att
hantera svara situationer.
Det andra svaret ar att manniskor styrs av sina begar. Matta i allt var en grekisk devis
och som ledaren kan kréva bade av sig sjalv och andra.
Det tredje svaret ar att manniskor lever under knappa resurser. Darfor ska ledaren
agera rattvist.
Det fjarde svaret ar att ménniskor faller offer for frestelser och sviker sina ideal av
obetanksamhet, lust och girighet. Ledaren ska inte déma detta for hart.
Det femte svaret dr att manniskor lever i gemenskap och ar sociala, grupp- och
relationsvarelser. Ledaren maste ha social kompetens och veta hur individer fungerar i
grupp och hur grupper fungerar i organisationer.

(ibid. 2014: 64-65)

Dygder ar kriterier som kan karaktarisera personers beteende, vilket ar nagot annat, och mer,

an att bara att leva efter lagar och regler. Dygderna &r moraliska och vardefulla karaktarsdrag

i ledarskapet som &r stabila dver tid. Sex huvudkategorier, som ar ganska lika Homers dygder

fran 800-talet f Kr, beskriver Kirkhaug (2015). Jag sammanfattar dem i punktform:

Klokhet inkluderar kreativitet, nyfikenhet, 6ppenhet, forkérlek for larande och barare
av perspektiv.

Mod inkluderar ihérdighet, uthallighet, integritet och vitalitet.

Humanitet inkluderar hangivenhet, véanlighet och social intelligens.

Rattfardighet omfattar forpliktelse och allas lika varde, jamstélldhet.

Mattfullhet omfattar tillgivenhet, barmhartighet, 6dmjukhet, blygsamhet, forsiktighet,
askes och sjalvkontroll.

Storhet inkluderar vardeséttning av det vackra och eminenta, tacksamhet, hopp, humor

och andlighet.

Dygderna ger en grund till vad det &r vi varderar hégt hos varandra och besvikelsen som

kommer da arbetsledare, medarbetare och dven dem vi ska stodja inte lever upp till dem.
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4.3.5 Virderingar
Varderingar representerar en persons ideal. De &r antingen positiva eller negativa abstrakta

idéer som kommer bade utifran och av inre 6vertygelse. De styr uppmarksamhet och
prioriteringar och kan ocksa blockera impulser och paverkan (Kirkhaug 2013). Vérderingarna
kan bidra till att personer 6verbevisas om att speciella satt att tdnka och handla pa leder till
fralsning eller synd och fordarv. Néar en person kanner intuitiv gladje eller avsky har
varderingen Gvergatt till en kansla (ibid 2013). "Terminalvarderingar ar varaktiga tillstand
som personer, organisationer eller hela samhéallen dnskar att na upp till” (Kirkhaug 2013:59).
De uttrycker grundlaggande rattigheter sasom frihet, trygghet och demokrati. Det finns &ven
personliga terminalvarderingar som uttrycker vad en person vill uppna for sitt eget
valbefinnande, sasom lycka, frihet fran inre konflikter och sjalvrespekt. Terminalvérderingar
som ar riktade mot samhallet, socialt och interpersonellt, uttrycker vad en person vill uppna
for andra. Det handlar om hjélpsamhet, vanskap, jdmlikhet social acceptans och fred.
Kéarnvérden ger uttryck for en persons grundlaggande évertygelse av vad som ér ratt och fel
och har oftast erévrats under uppvaxten och genom utbildning. Kéarnvarderingarna paverkar
hur man tar emot andra varderingar. Har man till exempel lojalitet och underkastelse som
karnvarden kan det vara svart att ta emot varderingar som handlar om vikten av att ta egna
initiativ, arbeta sjalvstandigt och driva innovativa processer. Om manga anstallda &r eniga om
nagra karnvarden kan de betraktas som organisationens kéarnvarden. Olika vérderingar och
vardekonflikter kan vara en forutsattning for kreativitet och innovation, men konflikter mellan

karnvarden tar bort sammanhallning, identitet och styrka (ibid. 2013).

4.3.6 Viirdebaserat ledarskap
Vardebaserat ledarskap &r att det jamstaller anstéllda och ledare socialt da kréavs det att bada

parter har samma tro och dvertygelser om vad som &r rétt och fel (Kirkhaug 2013). Olika
professioner behdver ha varderingar som férenar dem och vardebaserat ledarskap handlar om
att introducera nya varderingar, ta bort och forsvaga existerande varderingar eller forstarka
vissa existerande varderingar pa bekostnad av andra. Att forsta varderingarnas hierarkier ar
avgorande for att lyckas. Ju mer likhet mellan personer desto mer kommer mellanménskliga
kénslor leda till 6kad attraktion och harmoni. Nar ledare ger plats for varderingar och inte
bara later formaliserade system, som lagar, regler och rutiner som styra, reducerar
gemensamma varderingar osékerhet, éverbelastning och férbéattrar koordinering,
arbetstillfredsstéllelse och kanslan av tillhorighet (ibid. 2013). Flera forskare havdar att
kreativitet och innovation &r beroende av att det existerar olika syn pa saker, att meningar gar
iSar.
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4.3.6 Tillit och makt

>Tilltro och tillit &r starka saker! Nar ingen tror pa dig, torkar sjalen ut, krafterna

forsvinner, och du férvandlas till en vingklippt fagel”
(Kirkhaug, 2015:41).

Citatet &r hamtat fran en soldats berattelser och beskriver pa ett otroligt bra sétt hur beroende
vi ar av tillit for att kunna utfora nésta vilken handling som helst. Utan tillit kan inte en ledare
paverka sina medarbetare, inte framsta som forebild, inte frigdra och inte tjana, inte dela
ledarfunktionen med nagon annan eller tillfredsstélla olika intressenter. Tillit beskrivs som en
underliggande psykologisk forutsattning som forstarker eller forsvagar relationer. Tillit
reducerar konflikter och gor att man vill ge lite mer, upptrader kreativt och kommer med
forslag till forbattringar. Det behover da finnas ett tillitsférhallande mellan medarbetaren och
organisationen hen arbetar i, att behov av forutsagbarhet tillgodoses. Hen behdéver ocksa
kunna ha kalkylerad tillit, trygg med att 16nen blir utbetald t ex. Oppenhet, 6msesidighet och
socialt stod handlar om relationell tillit. Odrlighet, manipulering, illojalitet, hdmnd,
inkonsistens och olika behandling &r de sex ledarskapssynderna som skapar misstro (Kirkhaug
2015). | diakonalt arbete har vi makt genom Guds auktoritet och behdver vara forsiktiga nar
det géller att bruka och missbruka makten (Dietrich 2014). Makt &r nédvéndigt for att fatta
beslut och f dem genomférda. | organisationer som har kravande uppdrag och behdver
fortlopande utveckling ar normativ makt viktig. Ledaren behdver visa for medarbetarna vikten
av att ge omsorg och visa vanlighet eftersom det ar svart att géra regler av sadana normer
(Kirkhaug 2015). Referensmakt &r ett uttryck for att medarbetare vill identifiera sig med
ledaren. Det kan handla om personliga egenskaper och fardigheter som gor att man framstar
som en forebild Man kan ocksa ha makt for att man ar experten pa omradet, oavsett om man
ar ledare eller inte. Det kan vara situationsbetingad expertmakt vid till exempel en olycka. Nar
ledarens rattigheter och mandat ar férankrade i lagar, regler och varderingar har hen
institutionell makt och majlighet att beléna medarbetarna pa olika satt. Att inte belona en
person kan ju ocksa vara eller uppfattas som ett straff. Makt att ge straff genom en tillsagning,
indragning av rattigheter, degradering eller uppségning behovs for att kunna utféra
tvangsmakt da en person ska utfora handlingar hen inte vill eller ser nyttan av. Stark
dominans kan leda till att medarbetare frivilligt eller ofrivilligt inordnar sig under en ledare
bade nar det galler sociala och yrkesmassiga fragor. Medarbetaren ger upp sin mening och

overlater sig i ledarens formyndarskap, blir frantagen sin sjalvstandighet och tar darmed inga
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egna initiativ. Opposition och kreativitet foérsvinner och organisationen stannar i utveckling
(Kirkhaug 2015).

4.3 Granskompetens
En forutsattning for innovation ar att kunna agna tid till att se nya behov och vilken roll

forsamlingens diakoni kan och bor ta. Granskompetens handlar om i vilken man man sjalv
kan avgora nar man ar fardig med sina arbetsuppgifter, att kunna arbeta sjalvstéandigt och
organisera sitt arbete effektivt, samt kunna saga nej (Mellner 2015). Satter ledarskapet tydliga
granser for nar och hur arbetet ska utforas eller har man som medarbetare ansvaret att avgora
nar man satter en grans i engagemang och tid? Christina Mellners resultat och slutsatser fran
projektet Balansakt, en enkdtundersokning inom Kyrkans Akademikerférbund, Sveriges
Skolledarférbund, Unionen samt ett internationellt verksamt telekomfdretag, visar betydelsen
av gransdragning vid granslost arbete (Mellner 2015). Arbetsgivaren spelar en betydelsefull
roll for att 6ka kunskapen bland bade chefer och anstallda om gréanspreferenser och relaterade
upplevelser av granskontroll. I samtal medvetandegors tillganglighetsnormer, uttalade eller
outtalade, pa arbetsplatsen, och man kan da vardera om de ar nédvéndiga och rimliga. Den
nya digitala tekniken ar en forutsdttning for att kunna arbeta flexibelt i tid och rum, men den
medfor 6kade krav och en intensitet i arbetet och gor att arbetet riskerar att vara standigt
narvarande. Anstallda maste kunna hantera gransen mellan arbete och privatliv och inte vara
standigt tillgangliga for sina arbetsgivare, kollegor, kunder och klienter. Vid svarigheter med
denna gransdragning kan granserna mellan arbete och privatliv suddas ut med risk for att
individen arbetar inte bara nér som helst och var som helst, utan hela tiden. Internationell
forskning visar att forhojd fysiologisk aktivering fortgar flera timmar och fortsétter dnda in i
somnen, efter det att ihallande tankar pa arbetet upphdrt. Att inte kunna stanga av tankar pa
arbetet under fritiden hade aven samband med Iag livsbalans. Det som paverkade livsbalansen
negativt var enligt undersdkningen Balansakt; lagt inflytande 6ver viktiga beslut i arbetet, att
jobba under tidspress och tillganglighetskrav i arbetsfragor under ledig tid. Det innebar manga
gransovergangar fran arbetet in i privatlivet, framforallt i form av mobilt arbete. Personer med
en sjalvkansla byggd pa prestation var sarskilt sarbara for negativ paverkan pa livsbalansen.
Utan tillracklig aterhamtning fran foregaende arbetsdag kravs ytterligare anstrangning for att
prestera pa normalniva nastkommande dag. Langa arbetsveckor med brist pa tillracklig vila
under ledighet kan leda till kroniskt forhojd stress. Brist pa aterhdamtning paverkar sémnen,
vélbefinnandet, arbetsprestation, hilsan, predicerar hjéart- och karlsjukdom och i férlangningen

dodlighet. Den underliggande mekanismen antas vara svarigheter att stanga av tankar pa
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arbete under fritiden, nagot som ofta bendmns ”’switching off”. Switching off ségs utgora
mekanismen mellan granslost arbete i tid, hog veckoarbetstid och stérd somn. De som hade
hog veckoarbetstid men kunde stanga av tankar pa arbetet under fritiden, hade l1ag grad av
somnproblem (Mellner 2015). Utifran ett gransperspektiv fokuserar man sarskilt pa
gransstrategier i termer av om individer foredrar att halla arbete och privatliv atskilda i
separata segment eller om de foredrar att integrera, varva och kombinera, arbete och privatliv.
De som foredrar att integrera, kombinera arbete och privatliv, behdvde dven veta vem man ar
ansvarig infor i sitt arbete for att ha en fungerande granskontroll. Kanske forutsatter en
fungerande integrering erfarenhet och trygghet i sin yrkesroll. Upplevelsen av hur val man
lyckas uppratthalla sina 6nskade granser, granskontroll antas vara avgorande for om och hur
man pa ett optimalt satt kan balansera arbete och privatliv. Socialt stod, tydliga mal och
aterkoppling i arbetet var avgorande for att kanna att man har en fungerande granskontroll
(ibid 2015).
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5. Intervjuer

Intervjumaterialet fran diakonicentrum (DC), det sociala foretaget (SF) och den kompletterade
intervjun med en kyrkoherde, presenteras har under olika tema kopplade till min

problemstallning. Forst inleder jag med att presentera de tva verksamheterna.
Diakonicentrum(DC)

Diakonicentrum har blivit verklighet efter 30 ar av samtal om att diakonin skulle organiseras
pa ett battre satt och att en diakoniutredning genomforts. 12 forsamlingar blev fyra i ett
pastorat med en kyrkoherde. Darmed fanns en person som kunde ta ansvar och fatta beslut
efter samtal med alla i ledningsgruppen och diakonerna i projektgruppen. Diakonicentrum har
fyra uppdrag, samtal med inriktning pa unga, samordning av kyrkans narvaro pa
ungdomsevent, diakonal utveckling genom runda bordet, samt reception. Diakonicentrum

overgick 2018, efter 3 ar som projekt, till en verksamhet i pastoratet.
Det sociala foretaget(SF)

Det sociala foretaget blev verklighet efter nagra ars samtal om vad man kunde géra for
personer i behov av praktikplatser. Foretaget drivs som ett diakonalt arbete inom férsamlingen
dar manniskor erbjuds praktikplatser och aven méjlighet till anstéllning. Efetr tre ar som
projekt overgick det till verksamhet och projketledaren fick tillvidare anstéllning.
Verksamheten har vaxt ur lokalen i forsamlingshemmet s man har dven hyrt en lokal i
centrum och startat en odlingsverksamhet i prostens tradgard. Nagra av de som bérjade med
praktikplats har nu blivit handledare.

Kyrkoherde KH3

Den kompletteranade intervjun ar med en kyrkoherde som har perspektiv utifran att hon ar

kvinna och har skrivit om ledarskap.

51 De innovativa idéerna
DC: Iden om att skapa ett diakonicentrum och hur det skulle kunna fungera har kyrkoradets

ordférande, férsamlingsherdarna och diakonerna pratat om i olika omgangar. En
diakoniutredning hade pabdrjats dar ca 70 personer blev intervjuade. Kyrkoherden talade med

kyrkoradet och ledningsgruppen och 3 diakoner + kyrkoherden fick i uppdrag att vara
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referensgrupp for diakonicentrum. Kyrkoherden bestdmde sedan att "Nu gor vi sa har!”
(KH1)., och referensgruppen blev styrgrupp tillsammans med den anstallda projektledaren iett
projekt pa 3 ar. Pastoratet kunde bidra med en “rejél grundplat”(KH1)., s3 ekonomin var inget
problem. Rekrytering av projektledare for Diakonicentrum var svar. En av diakonerna ringde
till slut upp en diakon, anstélld vid socialtjansten och som startat ungdomsmottagning dar, och

sade; - Nu &r det dags!”(D olena?)

SF: Under flera ar hade man pratat om att gora nagot for alla de som behévde arbetstrana och
ha praktikplatser. ”Har hade vi en prist som ville att vi skulle gora nagot. Idén var inte
realistisk.” (KH 2). Kyrkoherden och diakon(D6) fortsatte att fundera Vi dkte pa lite kurser
och fick lite inspiration, men sa blev det ingenting av det.” (D6). Fortroendevalda gav i
uppdrag at kyrkoherden att géra en projektbeskrivning som han gjorde i samarbete med
diakonen. Idén utvecklades till ett projekt pa 2 ar da man bildade ett socialt féretag som fick
ett startbidrag, men som sedan forvantades bli sjalvbarande. Rekryteringen av projektledare
gjordes genom en annons. "I annonsen sokte vi ndgon som kan utveckla, vara entreprendr och
vaga” (KH2). Det blev en diakon som var egen foretagare och tidigare arbetat som diakon i
forsamling i 20 ar.

5.1.1 Vilja fordndring, vdga och Idra sig
DC: Kyrkoherden kom som nyanstalld i pastoratet och hade med idén fran tidigare arbetsplats

att arbeta med diakonala center och vill préva detta. | pastoratet hade man redan uttryckt en
vilja till férandring av séttet att organisera diakonin genom att bekosta en utredning.

SF: Kyrkoherden tyckte idén var bra och arbetade for att den skulle bli verklighet.

”Jag talade med de fortroendevalda om att vi ville utveckla detta och testa. Da
fick vi i uppdrag att gora en projektbeskrivning. Det modiga i idén var att vi
ville anstélla en person och att det skulle vara sjdlvfinansierat.” --- Vi vet vad

vi kan forlora. Vi maste testa.” (KH2).

Det sociala foretaget utvecklas ett steg i taget. Den diakon som &r med i férsamlingens
ledningsgrupp var aktiv i projektet de tva forsta aren. Nu har man precis andrat sa att det finns
tva grupper som styr verksamheten. Dels den gamla ledningsgruppen som diskuterar det
sociala foretaget mer sdllan, dels ”en operativ ledningsgrupp som vet vad vi gor 1
verkligheten” (D7). En gang per termin talar de tillsammans vision med ledningsgruppen,
utifran vad ledningsgruppen ser i arbetet med strategi for hela pastoratet. Forutséttningarna att

driva det sociala foretaget har &ndrats. Hur hittar vi nu nya statliga bidrag? Vilka sétt jobbar
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ni pa AF? Men da lirde de ju mig och jag fick ta reda p&” (D7). Det ar ett standigt larande och
en standigt pagaende process. ”Och vi kan ocksa ta kritik. Vi kan bli battre hela tiden. Vi
lever i en process hela tiden” (D7). Att utvdrdera har varit en del av ” varat ekonomiténk, som
en drivkraft. Vi konterar varje verksamhet for sig for att se plus och minus.” (D7). De har

aven tankt om ndr det galler anstéllningar av handledare.

”Da var tanken att man gér i1 tva ar pa en forstarkt anstillning och efter tva ér sé
byter man. Men det blev ohallbart for alla andra byter och vi kan inte ha 40
personer som byter hela tiden. Vi maste ha nagra fasta, sa att manniskor kan

komma och gé i vara verksamheter” (D7).

5.1.2 Samarbete inom kyrkan och med olika aktérer
DC: Det har varit ett ndra samarbete mellan diakoner och kyrkoherde for att utforma

diakonicentrums uppdrag. Man hade gett ett inomkyrkligt uppdrag att intervjua manniskor om
vad de sag for behov av kyrkans diakoni. Kyrkoherden samarbetade nara med
forsamlingsherdarna i ledningsgruppen och diakonerna i styrgruppen for att valja vilka
anstallda som skulle arbeta pa DC, hur stor del av tjansten uppdraget pa DC skulle ta, och
vilka uppdrag DC skulle ha. Det &r ett ekumeniskt samarbete med de andra kyrkorna i staden.
»vi fick hyra den har lokalen av centrumkyrkan, vilket ocksa kanns fantastiskt roligt. Att vi
finns 1 ett ekumeniskt sammanhang och att det inte &r ndgon stor fastighetsjitte vi hyr av”
(D1). Samarbetspartners utanfor kyrkan &r socialtjansten, priméarvarden och polis. Samarbetet
med socialtjansten var redan i uppbyggandestadiet.

...”’jag hade last i tidningen om kommunutvecklarna, och da hade de som
sommarjobb att forsoka reda ut vad ungdomar skulle behdva i staden” --- ”och
deras forslag var att ha ungefar ett sant har stalle mitt i stan” --- da ringde jag
till deras projektledare och fragade; kan jag far prata med dem och héra om de
vill jobba lite?” (D4.)

SF: Det har varit ett ndra samarbete inom kyrkan mellan diakon, kyrkoherde och kamrer, dels
genom att aka pa studiebesok och diskutera och sedan for att formulera projektplan. Ett nara
samarbete med Arbetsformedlingen och Foérsakringskassan har varit avgoérande for att
verksamheten ska fungera. Det har ocksa varit en process inom arbetslaget for att anpassa sig

till alla nya ménniskor som ror sig i kyrkans lokaler.
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”En del kinde sig ju hotade. Kommer de att ta mitt jobb? Kommer vi att ha
vaktmasteriet kvar? Kommer ni att ha oss kvar? Det fanns manga sadana saker.

Man hade byggt upp sina revir i det hir huset” (D6).

Kyrkans sociala foretag har haft en sammanlankande funktion da de berattat for
Arbetsférmedlingen och Forsdkringskassan vilka situationer ménniskor hamnat i. samt
papekat att de behdver tinka tillsammans for individens biésta. ”Nu har vi lyckats koppla ihop
det har tanket med Arbetsférmedlingen och Forsékringskassan, sa att de forsoker hitta de

manniskorna som ar pa vag dit.(D7)

KH3: Det kan vara lattare att fa fragan utifran for da kan man inte vanta med att besvara den.
Man behdver inte heller vara den som tar forsta steget och dessutom kanske man kénner sig
lite smickrad. Erfarenheten fran tidigare forsamlingar ar att ”Det bésta dr ndstan om det
kommer en idé frdn en annan organisation. ’---" Kan vi inte hjélpas 4t? Vi hor att ni 1 kyrkan
ar duktiga pa det har” (KH3). Svenska kyrkan har “littare att ha en kontinuitet eftersom vi har
anstéllda och vi har byggnader, en budget, resurser, pengar som gor att vi kan fortsétta. Kan
hénda har féreningar inte de resurserna och de drivs av ideella som inte alltid finns.” (KH3).
Hon tycker inte forsamlingen behdver vara orolig for att ga in i samarbeten som kanske bara
varar nagra ar. ”Det behover inte halla pa i 20 ar. De samverkade ett tag och sedan upphorde

det. Det &r inte sé farligt” (KH3).

5.1.3 Fértroende hos myndigheter och allmdnhet
DC: Det fanns ett starkt fortroende hos socialtjansten eftersom D4 arbetat i socialtjansten i

manga ar och dessutom byggt upp liknande verksamhet dar. Allménheten &r glada nér kyrkan

gor nagot.

SF: ”Det var viktigt att vi inte skulle konkurrera med andra samhallsinsatser utan ge en béttre
tjdanst” (KH2). Det var inte sd enkelt med samarbetet 1 borjan ”Arbetsformedlingen. I bérjan
sa var de bara livradda och tyckte bara det var jobbigt” (D6). Verksamhetsledaren tog kontakt
och bjod in Arbetsformedingen och samarbetet utvecklades for att na de manniskor som
skulle passa pa det sociala foretaget. ”Nu har vi lyckats koppla ihop det hir tinket med
Arbetsformedlingen och Forsakringskassan sa att de forsoker hitta de har manniskorna” (D7).
Det Sociala foretaget har haft en ”sammanlénkande funktion. Vi finns hér for individen, for
att individen ska komma vidare, och det r for att man lart sig Arbetsformedlingens tédnk”
(D7). En viktig del for att bygga upp fortroende &r kvalitet, hur man sékrar kvalitet. ”De

berattelser du far del av, brev och aterkopplingar om hur folk gar vidare &r en slags
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kvalitetsmatning. Deras upplevelser de har fatt med sig. Det visar pa varden som vi inte far
slippa” (D6). Det sociala foretaget har ocksa levt upp till det som star i projektplanen i och
med att de idag har fem anstallda handledare. Vi har etablerat kontakter som gor att vi har ett
fortroende for varandra som pa manga olika plan kanns jattevardefulla. Vi ar synliga och har
satt kyrkan pa kartan.” (D6). De har arbetat hart med kontakter och att forandra verksamheten
efter vad som dr mgjligt, virnat individen och kvaliteten pa verksamheten. ”Det finns s

manga manniskor och vi &r en jéttebra plats sa varfor ska vi inte ha cred for det vi gor?” (D7)

5.1.4 Avgérande fér att projektet skulle komma igdng
DC: En avgorande anledning for att projekt ska bliverklighet &r att man uttalar att det ska ske,

och sarskilt om den som sager det ar kyrkoherden. En journalist fragade kyrkoherden. - Vad
gor det for skillnad for folk, inte for er som jobbar for ni haller ju pa med ert, men for folk, att
du finns? Du maste hitta ndgon verksamhet som kommer att pa verkas konkret, annars bryr
sig igen.” (KH1). Diakoniutredningen fanns som en grund, kyrkoherden hade med sig iden
om diakonala center fran tidigare arbetsplats sa han kunde séga: Vi ska gora ett diakonalt
center for unga ménniskor. Och den hade jag inte forankrat hos sirskilt ménga i det laget”
(KH1). ”Men sa ska vi ju drligen sidga att det har varit ganska mycket prestige i det har va,
tanker jag. Sarskilt for kyrkoherden, for det var ju det forsta han sa nar han fick sin tjanst, att i
november 2015 ska vi 6ppna ett diakonicentrum.” (D4). Organisationen ar en annan
avgorande sak. 12 forsamlingar hade blivit 4 och samlade i ett pastorat med en kyrkoherde.
”Ett stort pastorat med en samlad ledning, och en kyrkoherde som tillsammans med
ledningsgrupp kan séga, att: - Nu gor vi det har!” (KH1). Kyrkoherden foljde
utvecklingsarbetet ndra och gav projektgruppen, som bestod av projektledaren och 3 diakoner,
mandat att prioritera hur man skulle ga vidare bade nar det géllde arbetsomraden, inkop och
samverkan med kommunen. Ett stort fortroende, en stor forvéntan och ganska fria tyglar”...”
Det fanns mycket pengar och stort svingrum” (D2) ”Det var ju massor med problem, men vi
hade ju 4ndé ett mandat. Och fran kyrkoherden hade jag ju det” (D4). Kyrkoherden betonade
att grunden ar tillit. ”Det bygger pé att det di &r manniskor som ér tillrackligt kloka. Dar vi
har tillit till varandra, litar pa varandra och har forstatt lite om vad som hander i samhallet, i
kyrkan och vad det star i bibeln.” (KH1) Det handlar om att i tillit viga satsa i rétt tid och att
ta emot uppdraget ”Guds tid eller tajming. Det kan vi séiga att vi har haft. Och kanske formaga
att se det d&. Vi har vil tagit de ritta bollarna” (D2). Kyrkoherdens engagemang fran borjan
till slut &r avgoérande. Kyrkoherden “har drivit det hart, att forsamlingarna ska avsitt personal

hir” (D3).
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SF: En diakon var med i forsamlingens ledningsgrupp och aktiv i projektet under de forsta
aret ”den forankringen i ledningsgruppen tror jag ar valdigt, véldigt viktig. Det hade nog inte
fungerat utan den forankringen i ledningsgruppen”(D6). Kyrkoherdens engagemang var anda
avgorande “kyrkoherden var tind pa idén och att han drev den.” (D5). Diakonen drev den
ocksa, men jag tror inte det hade hjidlpt om hon drev den sjalv” (D5). Diakonen som var med i
ledningsgruppen poingterade dven att det tar mycket tid att utveckla ett sddant projekt “For
att dra igang nagot sadant har sa maste det vara en person som far halla pa med det pa full tid.
Man kan inte fixa det kombinerat med nagot annat” (D6). Det ar avgdrande att det finns

”Kompetenta manniskor med forankring som gor och inte bara pratar. Orddda” (KH2).

5.2 Ledarskap, strukturer och delaktighet
DC: Det ar fyra forsamlingar och 25 praster, 14 diakoner samt 1 diakoniassistent, 1 assistent i

forsamlingsarbete och en beteendevetare i pastoratet. Olika kategorier &r arbetsledare och
arbetsledarna ar med i ledningsgruppen. Direkt under kyrkoherden arbetar adjunkten som ar
ansvarig for forskolorna, en férsamlingsstrateg och DCs verksamhetsansvariga. Alla
institutioner(sjukhuskyrka mm) hamnade i varsin forsamling da de blev ett pastorat.

Vi holl pa att glida in i det”...”Och hade vi legat under en forsamling s& hade
de andra forsamlingarna inte slappt till personal. Det hade varit jattesvart och vi
hade varit tvungna att forhandla genom en kyrkoherde for att nd kyrkoradet. Det
blev ett steg till. Sa darfor var vi valdigt noga med att det har ska ligga direkt
under kyrkoherden” (D2).

Diakonen ska inte vara med i ledningsgruppen om hen inte &r chef, menar en kyrkoherde.
Ledningsgruppen ska besté av cheferna sé att vi kan fora den typen av samtal vi som chefer
behdver for att orka fatta vissa beslut”. ”Men det bygger naturligtvis pa en lyhordhet och en

Gppenhet for att hela organisationen har nagot att bidra med (K1).

SF: Det ar tva forsamlingar med 5 praster och 4 diakoner i pastoratet. Ledningsgruppen bestar
av kyrkoherden, en diakon och kamreren. Den diakon som &r med i ledningsgruppen &r
arbetsledare for 19 personer och var den som var med och i forarbetet och utvecklade det
sociala foretaget tillsammans med projektledaren. Det sociala foretaget har en diakon som
verksamhetsledare. Verksamhetsledarens 16n betalas dock av det sociala foretaget. Ovriga
diakoner har inte arbetsledningsansvar men har ett ledaransvar for ideella, samt praktikanter

och handledare i de sociala foretaget. Det sociala foretaget har fem anstéllda handledare,
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forutom verksamhetsledaren. Tva personer ar “inlasade” (LAS, Lagen om anstallningsskydd),
dvs. de har arbetat i tva ar pa sin tjanst och deras anstallning har 6vergatt till en
tillsvidareanstallning. Tre ytterligare kommer att bli inlasade om de stannar kvar pa sina
tjanster. ”Det star i projektplanen, att mojlighet kan finnas till anstidllning om vi bygger upp
nagot” (D7).

Verksamhetsledaren arbetar mycket med att hitta ratt uppgift for ratt person. ”Fungerar det
inte i koket kanske du ska jobba i butiken och fungerar inte det sa kanske du ska gora nagot
annat, men hitta vad det ar jag ar bra pa. Och det galler dven de anstallda. Att fungerar det inte
sa ska du inte gora det”(D7). ”Det maste finnas ett helhetstainkande kring ordningen” (D7)
’kombinationen att det ska se sa verkligt ut som majligt och att har manniskorna ska fungera,
kriver den ordningen”(D7) Strukturer ar ocksa viktiga for att idéer och verksamheter ska
overleva. ’strukturer och barighet som hinger samman med andra saker. Att det inte &r en
egen verksamhet utan med sammanflatning at olika hall, att det ar inom nagot som &r

storre”(D7). D7 betonar ocksa vikten av tydlighet.

KH3: Det ar viktigt att skriva in de diakonala verksamheterna i styrande dokument for att
kunna folja upp vad som hander. ’Ibland kan en forandring komma for att man faktiskt
skriver in det och inte ger sig. Det kan ta ett tag, men det kan vara ett bra satt, att skriva in
saker”(KH3) “Det kanske &r sa att vi ska skriva in det, i forsamlingsinstruktionen eller nagot
annat dokument dar det star och sa att en arbetsledare kan se och folja upp, att diakonen ska
gora det”(KH3).

5.2.1 Utrymme att vara ledare
DC: Diakonerna med projektledaren i spetsen har mandat att leda. ”’Och sen vad jag forstar,

ganska unikt for att vara kyrkan, sa hade vi ju mandat, alltsa att bestamma och tanka
sjdlva”(D4). De betonar att alla ska har ett handlingsutrymme och tar egna initiativ. ”alla som
gar in och jobbar har har lika stort ansvar, och ansvar och handlingsutrymme &r ju rimligen
samma sak” (D1). Vi tolkar situationer pd olika sétt och dir for ar det intressant att vems
tolkning eller vilkas tolkning av situationen som fér styra prioriteringar. ”Det dr vart arbetslag
som har tolkningsforetride” --- “vissa saker behdver man bolla p& en annan niva och da gar
man till sin forsamlingsherde---det &r inga stora kliv mellan ledning och arbetsgrupper” (D1).
D1 é&r arbetsledare och med i ledningsgruppen. Pa fragan om nar hon ar ledare svarar hon:
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- Alldeles for ofta(skratt), men jag &r ju ledare ofta. Det &r ju mitt jobb att vara
det, men jag ar ju ocksa en ledarpersonlighet --- nar jag &r ledare sa kanner jag
ocksa att jag har mandatet att vara det, och da vet jag precis i vilka ssmmanhang
det ar. Det ar bade nar jag ar chef, men ocksa nér jag leder processer som jag ar
satt att leda och nar jag vet att jag har mandatet fran min chef att gora det --- nar
man &r det formella ledaren far man paminna folk, vid konflikter och s4, att jag
bestammer det hér.” (D1).

En annan diakon som inte ar arbetsledare svarar:

- ”som diakon sd hamnar man l4tt 1 klam, att man inte har tillrackligt med
mandat fran ledningen. Jag kan uppleva att de vill att jag ska kdra och sen, véanta
lite, nej kor nu.” --- P& min tidigare arbetsplats hade vi kyrkoherdens totala
support. Sedan visade det sig att han inte hade forankrat det i kyrkoradet, och
det &r ju kyrkoherdens uppgift.”--- ”Kanske var det kyrkoherdens oférmaga att

sdga nej till oss. Har kanske det dr en oférmaga att sdga ja.”(D5)

5.2.2 Roller

DC: En diakon talar om hur latt det kan vara att géra manniskor beroende och ser en roll i att
hindra det. ”Min roll ir att prata om i vilka ldgen vi inte gor folk sjélvstindiga”(D1). D& man
letade lokal till diakonicentrum var det viktigt att det blev en lokal sonm verkligen passade for
andamalet och diakonen sag som sin roll att bevaka detta. “’hela varen var jag och
fastighetschefen runt och letade lokal”--- mitt jobb vara att se till att det inte sdg ut som en
myndighetslokal”(D1). Kyrkoradets ordférande har ocksa en viktig roll. Han sa: - Nej, det
har jag hort forut” --- ”Sé beréttade han att han hade varit med om processer flera ganger. Det
var liksom beredd mark”(KH1). Diakonerna i projektgruppen sag som sin roll att 6vertyga

kyrkoherden om att de skulle borja med samtalstjanst for unga och inte allt pa en gang.

SF: Kyrkoherden leder ledningsgruppen och har Kontakten med kyrkoradet, utformande av
projektbeskrivning och i anstallningsforfarande. ”(KH2). Verksamhetsledaren i det sociala
foretaget tydliggor sin roll ”har folk problem pa sitt jobb s rekommenderar jag pristerna,
diakonerna eller kuratorn pa vardcentralen. For att nar jag jobbar kan inte jag ga till chefen
och dlta dem. Da far jag ta tag i dem bredvid”’(D7). Den diakon som inte ar varken
arbetsledare eller verksamhetsansvarig ser pa sin roll. ”Jag har ingen som helst delegation. Jag

kan komma med idéer”(D5)
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5.2.3 Diakonens delaktighet

DC: Av de diakoner som ar med i utformandet, referensgruppen, av diakonicentrum &r tre
arbetsledare (D1,D2, D4) och D5 &r ansvarig for ett pastoratsévergripande omrade. Som
arbetsledare &r man chef och sitter dd med i ledningsgruppen. En diakon &r aven
verksamhetsledare(D1). Upplevelsen av delaktighet kan handla om att man upplever att man
har ett tydligt uppdrag. ”Tydligt uppdrag har vi haft hela tiden, fast vi har valt en del av
uppdraget”(D4) Kyrkoherden tycker att han borde ha varit tydligare och arbetat mer konkret i
ledningsgruppen och betonat att ledningsgruppen har ansvar for detta och ’satt tydligare

procentsatser pa folk, tydligare uppdrag i det” (KHI).

SF: En diakon leder det sociala foretaget (D7) en &r arbetsledare (D6) och sitter med i
ledningsgruppen och en (D5)har strategiskt uppgift att utveckla diakonin, men har inget

ledningsmandat.

Diakonerna har varit med i forarbete och utformande av projektet i bada fallen. De diakoner
som det handlar om har i bada fallen varit arbetsledare, utom en men hon hade ett
pastoratsdvergripande ansvar. Varfor det blev sa ér oklart, men “det bidrog nog. For da har
man ju ett stérre mandat, och det &r littare.”(D2). ”pastoratstjansten som projekt gor att jag
har ett mer 6vergripande tank. Och att man har jobbat lange och har manga andra kontakter
ocksa, och erfarenhet”(D3).

5.2.4 Delaktighet av de som &r i verksamheten

DC: Ungdomarna var inte delaktiga fran borjan, men fick komma med ett par manader innan
invigning for att utforma platsen. “och skrev att jag vill att ni kommer hit en géng i veckan
och pratar och vad vi ska gora och hur det ska se ut i lokalen. Det var deras jattetydliga
uppdrag”(D4). ”Ta nu bladderblock har och rita hér hur ni vill att det ska se ut. Och da ritade
de sahar: Ett kreativt rum, ett inre rum dar man kan ta det lugnt, med hangmatta och det, och
tva samtalsrum”(D4) P4 hostlovet &kte de till IKEA. ”De var 12 stycken och s& hade de olika
ansvarsomraden”---"Det var sd hérligt att se de for de var sé kreativa” ---"Det var ju

deras”(D4)

SF: Deltagarna har inte varit med fran borjan, men varit med och format verksamheten utifran
sina intressen och kompetenser. ”Deras tankar om Oppettider eller var reklam, vad vi ska ha i

butiken och hur det hiinger samman. Det blir ocksa varat”(D7). Det dr avgorande att fa vara
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delaktig utifran sin formaga. ”Det blir ndgon positiv kiinsla att jag finns med i ndgot och det
starker mig. Jag tror att manga kan uppleva det, att man ar del av nagonting storre. Och att jag
far vara den jag ar med det jag har’(D7).

5.2.5 Organisera, samordna, planera, kontrollera och beordra
Ingen av diakonerna vill till en borjan inte kdnnas vid att de kontrollerar och beordrar, men

med eftertanke sa inser de att de fantisktgor det. ”Ordet beordra kénns jittekonstigt, men det
ar klart jag ger ju delegation. Jag ger uppdrag till folk och det &r ju egentligen att
beordra.”(D1). ”Det édr andra som kontrollerar och du far besked” ...”Det handlar vdl om hur
man beordrar, om man beordrar i en dialog. Samordna och beordra kan man ta ihop lite”(D6),
”Viss kontrollant, men har du en bra organisation s ska det flyta pd” ... “Jo, jag beordrar nog
med. Ibland ndr jag sméller i dorren sa hander det ndgot”...”detaljkontrollera gor jag inte,
men det ir de hir stora, storhetskontroll eller utvirdering”(D7). Nagon av diakonerna satter
planera forst och nagon annan samordna, men de ar enade om att samordning och planering &r
det som de gor mest. Tva av diakonerna betonar att det ar viktigt att inte planera sonder saker

utan att spontanitet maste fa plats.

’idag sé skickade jag en pdse med plommon som de skulle dela och frysa och sé et, tu, tre s
hade de bakat plommonkakor. Det var ingenting som jag hade sagt eller gjort, men fanns det

ju kreativitet. Det var ju ndgon annan som planerad det.” (D7)

En kyrkoherde talade ocksa om kontroll och sade: - ”Ju mindre kontroll man beh&ver ju mer

utveckling far man ju”(KH1).

5.2.6 Grdnssdttning
DC: Att satta en grans for hur mycket ett projekt kan innehélla ar en viktig uppgift for

diakonerna pé diakonicentrum vér funktion att hélla i grundtdnkandet. For att det som hander
nar man drar igang ar att det spretar at alla hall. Alla har ju varldens forvantningar, men vi
kopplar tillbaka till vad det var vi kom fram till och forsoker halla i det”(D2). Inom det
diakonala arbetet kan man ha manga olika uppdrag vilket innebéar att man ibland kan
prioritera ett uppdrag “Nu nér vi far chansen att gora en sak ordentligt sa ska vi gora det
ordentligt, for det ar inte sa lange man har fortroendet, for vi har ju ett otroligt
fortroende”(D2). Andra ginger ér det bredden av uppdrag som dr utmaningen.
“Forsamlingsdiakoni dr vildigt ofta att det far racka med ”good enough” eftersom vi méste
gripa over sd mycket”(D2). Ett gott samarbetet kridver ocksé att man ar 6ppen for andras

initiativ. ”Nar Soldiers of Odin var vildigt aktiva hir kom var kommunpolis. ”Klev in hér och
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bad om en kopp kaffe och fragade; kan inte vi tanka nattvandring tillsammans? Och da sager
man ju inte nej, utan man tanker Jajamansan. Och sen bdrjar man tanka, hur ska vi organisera
det har? (D1).

SF: Det dr ocksa viktigt att sétta en grans for vad man pratar med vem om. "har folk problem
pa sitt jobb sa rekommenderar jag prasterna, diakonerna eller kuratorn pa vardcentralen, for

att ndr jag jobbar kan jag inte ga till chefen och élta dem” (D7).

Att veta var gransen for min kompetens ar och vad som nagon annan ska gora, samt sétta ratt
grans for vilket tid arbetet ska fa ta dr ett maste. ”’Man maste hitta grinser, och det dr ocksa ett

ledarskap, att hitta granserna for min kapacitet och dér jag faktiskt ska g& hem nu”(KH3).

5.2.7 Styrkor, svagheter, méjligheter och utmaningar
DC: En styrka &r att projektledaren ar en diakon som har jobbat pa socialtjansten och ar val

kénd bade dir och bland ungdomar. Det &r “léttare att relatera till en person én en
organisation” (D1) Hon har jobbat pa ungdomshilsan och haft mycket kontakt med
ungdomsmottagningen, sa de borjade ju skicka folk till oss pa en gang” (D1). Samarbetet som
bland annat innebar att de som jobbar gar en utbildning tillsammans med socialtjansten ar
ocksé en styrka. ”Det ir bra for da har vi samma redskap”(D1) Annu en styrka r att de
kompletterar varandra i diakonteamet. Det dr vildigt viktigt att vi kompletterar varandra. Jag
har ju inte varit med i kyrkan pa 15 ar. Jag har jobbat pa soc. och haft det i fokus, sa det var ju
guld att ha medarbetare som har koll pa allt”’(D4). ”Det ar verkligen alla resurser och alla

mandat for att fa till det och det tycker jag &r ganska unikt”(D2)

SF: En styrka &r att projektledaren “ar egen foretagare vid sidan av jobbet och jag tror att hon
har det tanket och &r valdigt duktig pa att se var och en, var och ens férmaga, i vilken
uppgift”’(D5). En annan styrka det som gjorde att hon sokte tjdnsten. Det jag anammade i
projektplanen var att vi ska anvanda manniskors resurser for att bygga och uppratta, for att
méinniskor ska kunna ga vidare.”(D7). Mixen av ménniskor dr ocksé en styrka. ”Idag har vi
nagon fran Forsakringskassan, vi har ideella, vi har Frivarden, de som &r sjukskrivna och inte
kommer hit via Forsakringskassan utan bara dyker upp. Sa vi mixar ganska mycket
manniskor. Ingen vet varfor man ar har. Man &r pa arbetspraktik. Sen varifran du kommer
spelar inte s stor roll”.(D7) Det dr ocksa en styrka att kunna erbjuda riktiga uppgifter som
behover utforas. Nu har de ocksa bytt tjdnster inom forsamlingen. Vi byter tjinster. Vi kan
hjalpa vaktméstaren ibland och sedan gor vaktméstaren nagot at oss” --- ”Det ar fantastiskt att

det kan l6sa sig s&, och det blir bra sysselsattning for dem som &r hér. Det ar ocksa
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jatteviktigt.(D7) De anstédllda handledarnas attityd ar ocksa en styrka. ’De som &r handledare
hér, de har definitivt inga bra I6ner och sa, men man kan bli fascinerad éver tacksamheten
over att ha ett jobb att ga till. Man ar glad. Fantastiskt! Dar har vi mycket att lara. Vissa ar
otroliga pa att se mojligheter, och sa har de en resa bakom sig dar man har kampat i manga ar.
Man kédmpar med spraket, och man kdmpar med jobbet, ohélsa, ont i kroppen.”’(D6) En sista
viktig styrka &r ”Att man végar blotta sig, vem jag dr, och att det gér att hantera det, och att

hitta kommunikativt att det &r okej”.(D7)

DC: En svarighet var att man talat om att starta ett diakonicentrum i manga ar och manniskor
hade skapat sig olika bilder av vad det skulle innebdra ”Det var ju s manga bilder och vi hade
ingen kommunikationsplan (D3). ”De hér personerna som varit med och pratat forr i tiden

om, vad det var vi skulle gora, undrar, varfor jobbar ni inte med aldre?(D1) Nar fler
forsamlingar &r inblandande ar det svart att fa dem att kanna att verksamheten ar deras. Det
giller bade tiden anstillda 4r pa plats och inventarier. ”Sen forsokte jag fa befintliga mobler
frén forsamlingarna, men det var helt oméjligt”(D4). Kyrkoherden talade med
ledningsgruppen men tycker i efterhand att de borde varit mer tydliga kring hur tjansterna
skulle se ut ”Tydligheten i uppdraget.” (KH1) for dem som skulle arbeta pa diakonicentrum.

SF: En svarighet ar att som socialt foretag vara beroende av forandringar som sker nér det
géller olika praktikplatser som arbetsformedlingen kan erbjuda ménniskor, samt beroendet av
hur erséttningar fran forsakringskassan forandras, och darmed hur dessa myndigheter kan

samarbeta med det sociala foretaget.

KH3: Tva generella svarigheter. Dels kommunikationen med arbetslaget Det ir ju svart for
en ensam diakon att gora en forandring i ett arbetslag. Man maste jobba for att fa arbetslaget
och chefen med sig”(KH3) Dels att vi inte dr vana att formulera det vi gor 1 text ’det ér vi ju

déliga p4, att leverera text och underlag pa vad vi gor”(KH3).

SF: ”Det ar ocksa en mojlighet nér det ar en verksamhet som ar ny. Att man kénner, vi kan
inte det hér, men vi kan dra oss”’(D7) tittar man tillbaka p projektplanen sa handlar det om
att anvanda manniskors resurser och lara att utvecklas och ga vidare. Jag tanker, tank sa
mycket jag har lart mig under de har fyra aren, Jag trodde ju inte heller att jag skulle klara det
har. Hade jag sagt att jag skulle vara dar jag &r idag, nér vi borjade, sa hade jag sagt; - Nej dit

kommer vi aldrig.” ... ”Aven jag har fitt utveckla mig och di sker det ju ocksa nigot”(D7).
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>Jag kan alltid bli bittre pa nagot, och da finns det alltid utmaningar. Och det finns en kraft
idet pa nagot vis.” (D7). Mojligheter i samarbeten finns om manberéttar hur man tanker. Jag
kande att det blev trogt och da ringde jag till Arbetsférmedlingen och sa: -Vad gor vi for att
det ska bli bra for er, for att det ska funka for de ni sdker?” (D7).

DC: Det ar en utmaning att veta och hitta vem som &r bra pa uppgiften nar det ar nya
uppgifter som ska utforas ”Vem ér lamplig att prata med ungdomar? Det &r inte sjédlvklart.
Man kan vara jatteduktig pa samtal, men samtal med ungdomar ar annorlunda”(D1). Det &r
ocksa en utmaning att aktivt soka upp och ta in ny kunskap och nya utmaningar "hur vi kan fa

input och utvecklas, och upptéicka nya saker”(D1)

SF: Det ar en utmaning att franga det vanliga téinkandet kring ekonomi i kyrkan. ”Vi som
kyrka ska vara 6ppna och givmilda, men det kanske inte &r fel ibland att ha foretagstianket” ---
”Nu ser vi ju vad som &r intressant for manniskor”(D6). En annan utmaning &r att samverka
annu mer for att tydliggora for andra parter i samhéllet vilka konsekvenser beslut far for
enskilda och grupper av ménniskor. ”Det gér nog att arbeta mer med pa att niatverka”(D5).
Visa “nagot som kyrkan star fOr, att vi ser det som ingen annan ser.”(D5) Utvecklingen framét
kan ta olika végar. ”Vi lekte ju med tanken, kan det bli ett socialt foretag som kanske kan

knoppa av sig? Vad kommer det att innebar ekonomiskt for forsamlingen? (D6).

KH3: En utmaning for att dver huvud taget satsa pa ett innovativt projekt ar att Vi ar fast i
gamla strukturer och vi har goda grupper som fungerar jattebra, och som ocksa behover
finnas. Da har vi svart att hitta tiden till det andra”(KH3).

5.3 Diakonalt ledarskap
Bade diakoner och kyrkoherdar tillfragades om vad diakonalt ledarskap &r. Jag presenterar har

forst en sammanstélining av vad kyrkoherdarna sade och sedan en sammanstélining av vad
diakonerna sade. Det handlar bade om ledning av diakoner och diakoni samt vad ledarskapet

innebar.
Kyrkoherdar:

e Att diakoner” faktiskt fir jobba med det de gor pa mandat och med delegation och
fatta de beslut de gor utan att stdndigt behdva forankra det hos oss i ledningen, eller i

ledningsgruppen, kyrkoherden och sa vidare. Utan de har sina uppdrag och ledningen
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har tillit till at de fattar de beslut de gor.” ---"Ledare som &r osékra pa vad
kyrkoherden vill kan ju inte fatta beslut”(KH1)

e ”att i var organisation sd kan en diakon vara arbetsledare, och att leda ocksa préster till
exempel.”(KHI).

e ”Diakonalt ledarskap ar en del av forsamlingens ledarskap, som en del av det
pastorala. Diakonen kan och ska utveckla. Diakonen ser var det finns mojligheter och
behov och hur vi far ihop det med evangeliet. Vi behover det synliga arbetet som
genererar en syn, att vi kan fordndra ménniskors liv.”(KH2)

e “diakonen maéste vara drivande och den har résten som paminner om, bade i
arbetslaget, 1 gudstjénsten och utanfor, att vi haller pa med diakoni”(KH3)

e Det dr ju ocksé ett ledarskap att sitta och séga ja eller nej till vem som ska fa pengar
efter en ansokan.”--- ”(KH3). Det handlar om beordran. ”Att diakonen dr med och
syns blir ocksé en paverkan” --- ”” dé ar det lattare att ta for sig av ledarskapet”(KH3)

e den vi dr och det vi dr utbildade till paverkar vart sitt att vara ledare. Det handlar
bade om var vigning och var person. Handlar det om en diakon sa ar det en diakon
som vill ta for sig, som vill vara i frontlinjen, for det maste man ju vara om man ska
leda ideella eller en bussresa eller vad det ar”’(KH3)

e ”Har man inte de formella verktygen en chef har, med samtal, 16n och vissa verktyg
som finns for att en chef ska kunna pusha, saga bra eller daligt, och om det absolut inte
fungerar sé finns det ocksa verktyg,”--- ”’sa far man se till att bli chef
ndgonstans”’(KH3)

e ”Sjdlva ledarskapsbiten tror jag dr ganska lika oavsett vilken kategori det &r som leder,
och var vigning gor att vi har det med oss nar vi ar ledare. Och om man ar utbildad
diakon, och har velat det, da har man ju ocksa ett tankesatt inom sig som jag tar med
mig ndr jag blir chef och ledare”(KH3)

e “Ledarskap ér ganska lika, men den vi ar och det vi ar vigda till, det har vi med oss nér
vi ér ledare”(KH3)

e ”sa uppskattas inte alltid generella tjénster, men det &r ju en véldigt viktig roll for att ta
den forsta scanningen av vad som behover goras”(KH3)

e ”Och jag hoppas verkligen att diakoner tar for sig mer, och syns mer, bade i

gudstjansten och i forsamlingsverksamheten och i ledarskap”(KH3)

Diakoner:
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”Ledarskapet kan definitivt vara diakonalt, tdnker jag. | bemérkelsen att man tar med
aspekter som &r viktiga for forhallningssittet, ett diakonalt forhallningssitt.” ---
“mojligheten att det ”brackliga far plats” —- “att hindra vissa jargonger” ---"mangfald
givetvis”—diakonalt ledarskap handlar ju ocksa om att leda diakoni och det maste
man gora tillsammans med andra for annars blir det ju ensidigt”(D1).

”S4 ér det ju inte alltid man far mandat, utan man fér ju skapa de framkomliga
vigarna”(D2)

”Det var ju lite pa tvdrsan av vad direktiven var, men vi fick ndta in det” ---"’sa tjatade
vi tills han nastan trodde att ha hade sagt det sjalv” (D2).

”Runda bordssamtal dar man diskuterar aktuella saker som har dykt upp, som man ju
ofta gor kontraktsméssigt. Nu har vi det sdhér och hur ska vi hantera det?”(D1)

”| den kreativiteten sa hander det nagot mellan méanniskor. Det &r det som hander har
nar man far bli en del(D7).

Vi arbetar mycket med vara resurser. Vad ar jag bra pa? Vad kan jag préva? Hur kan
jag anvénda det vidare sen?”(D7)

Vi gor det tillsammans, och det blir ett sétt att tdnka nir man det. Att leda pa det
hallet. Jag r den som gor utan det ir vi som gor.” (D7)

“tydligheten och dppenheten. Ju mer 6ppenhet man har desto mindre rddd behdver
man vara for forandringar och det som sker” (D7)

vi har flyttat det hir s& ménga ganger, med méinniskor som har haft s manga
uppbrott, bytt s manga praktikplatser och arbetstrianingsplatser” (D6)

”Men det &r ju ocksa sd att nér vi har gjort vara flyttningar s har vi jobbat med det
efterat. Vad var det som hande nar vi flyttade? Vad var det som hande mig dig nar vi
gjorde detta? Hur paverkade det dig och hur pa verkade det gruppen? Och vissa kunde
inte vara med i sjalva flytten utan fick sitta och handarbeta de dagarna, och fick vara
med fast de gjorde detta i stallet.

”Hur kan vi visa var kristna tro genom att vara? Mgjligheten att 5ppna
andaktsrummet. Det har nu blivit andakter tva ganger i veckan, som de sjélva haller i,
de som vill. Det tycker jag ar fantastiskt. Man ber for varandra och det som kommer. ”
(D6) ”Och man skickar dit boner, vill att ndgon ska be for en.”(D7)

”diakonalt ledarskap, men delegation ar vildigt ovanligt”(D5)

”Jag far ju small pa fingrarna om jag haller pa och leder”(D5)
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’vet man var befogenheterna sitter sd dr det ju bara att anvéinda kanalerna fastin du
inte har delegation”(D7)

”diakoner &r valdigt sjdlvstdndiga typer” --- “nédr man vil gar in som samordnare och
ska forsoka styra upp nagonting sa ar det jittesvart om man inte har et titel” (D5) ” Da
maste jag nastan ha nagonting, att nu har kyrkoherden sagt att nu ska jag fa ihop det
hér” (DS5)

Vi har ju ett valdigt flummigt yrke. Det &r ju valdigt ostrukturerat dverlag, allmént.
Skot det diakonala arbetet har i den har férsamlingen. Varsagod! Det blir man ju
vildigt sjdlvstindig av”’(D5)

’jag har himtat lite mandat for att vaga”(D7)

“Négon sa: - Sa synd att du inte jobbar som diakon da! Utan att jag ar arbetsledare.
Men jag far anvinda mina diakonala gavor in i samtalen med personalen.”(D6) ”och
fatt reda 1 kniviga saker”(D6)

”Jag fir ju de uppdragen. Om inte ndgon annan har rett ut det sa. Inte for att ndgon
annan inte skulle klara det. Sen om det ar for att jag ar jag eller for att jag ar diakon,
eller bade ock. Inte vet jag”(D6) “hade det varit en konfliktrddd diakon som satt dar s&
hade det inte set likadant ut”(D5)

det finns ett storre helhetstdnk kring manniskan, eller oss anstéllda. Jag tror att hon
har ett bredare tdnk bade i mote och samtal dn vad de andra har”(D7)

”’Men mitt ansvar dr nog ocksa lika mycket méanniskorna innanfor de har
viggarna”(D6)

»Jag tinkte: - Vad ar vart diakonala uppdrag? Pa vilka plan ligger det? Det handlar
bade om inat och utat”(D6)

”Att Jesus dr var forebild. Hans sitt att vara mot ménniskor, som han motte. Det ar ju
det som &r det diakonala jag bar med mig. Méanniskors ratt att fa vara och alla &r lika

vardefulla. Alla har nagot att ge och dela.” (D7).

Kyrkoherdarna talade mer om strukturer och diakonens roll da de talade diakonalt ledarskap

medan diakonerna talade mer och innehallett i sjalva ledarskapet.

5.3.1 Attleda ideella medarbetare
Bade diakoner och kyrhoherdar fick fragan om hur de tankte kring, och arbetade med, ideella
medarbetare.

DC: En av diakonerna betonar att det inte &r diakonerna som &ger diakonin utan att det

diakonala arbetet &dr hela forsamlingens. Vi dger ndmligen inte diakonin utan vi ser bara till
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att de finns dar. Och vi ar spetskompetensen nér det behdvs. Men i 6vrigt ska vi se till att vi

kan st& pa det benet som &r diakoni, i den har féorsamlingen”(D1)

SF: ”En diakon har gjort en kartldggning och vi har funderat pa hur vi utvecklar’(KH2).
Kyrkoherden betonar att det &r viktigt att rakna med att alla som sagt ja inte kan och vill nar

mojligheten att gora insatsen val finns.

”Manniskor tror att de vill. De vill géra en insats under specifika férutséattningar.
Verkliga uppgifter kraver langre kontrakt eftersom de &r relationsbaserade. Det

ar 1att att sdga ja 1 en undersokning. I verkligheten dr det ndgot annat”(KH2).

Nar man har ideella med i arbetet s betyder det att manga fler manniskor vet att det sker och
vad det innebar. Det betyder ocksa att arbetet kan leva vidare om den anstéllde som leder
verksamheten slutar. att det finns ideella, volontéarer, som dr med i arbetet. De ar viktiga dels

for att sprida arbetet, men ocksa for att halla i det.”(D6)

KH3: De som gor en ideell insats ar olika trogna sin uppgift. En del stanna i manga ar och
andra en kort tid. ”’vi far vara beredda pa att ideella kan komma och gé. Vi ér lite daliga pa att
Oppna upp for nya arbetsuppgifter”(KH3) Den osékerhet som finns med ideella, om de
stannar och vilket ansvar de kan ta, gor att vi inte anstranger oss for att hitta uppgifter for
ideella. Darfor ar det viktigt att intervjua den som vill gora en ideell insats och var 6ppen for
nya ideer och insatser “att hitta vad méanniskor vill hjélpa till med, hjélpa till att leta”(KH3).
Om en ideell medarbetare kommer med en innovativ idé sa ska man behandla den pa samma

satt som om det var en anstélld eller fortroendevald som kom med idén.

”Om det dr en ideell som kommer med idén sé& ska man lyssna pa den och se till
att den ideella i sa fall &r med.” --- “och s& far vi kora in den idén i vart system.
Kommer det att kosta pengar? Hur kommer det att géras? Undersoka, utreda,

vilket vi dr duktiga pa, om det kommer att bli hallbart sen” (KH3).

Nagra anstallda och ideella medarbetare ar noga med att uppgifter gors pa det satt som det
brukar, och ser en stolthet i det. Det innebé&ra att manniskor med nya idéer varken kanner sig,
eller &r, valkomna. ”Det finns ocksé en risk att var miljo i forsamlingen ar sé fast att det ar
svart att komma in. Ar det ndgon som har varit med lange vill den gérna beritta hur det ska ga

till och da &r det inte alltid som nya idéer tas emot med Oppna armar”(KH3)
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6 Analys och diskussion
Jag har undersokt hur formen att leda har betydelse for innovativa verksamheters mojlighet att
utvecklas och &ven riktat uppmarksamheten mot vad diakonalt ledarskap kan vara. Genom
litteraturstudier har undersokt diakonins identitet och diakonatets roll i Svenska kyrkan, vad
som kannetecknar innovationer och en diakonal innovation samt och hur det ledarskap ar
format som framjar diakonala innovationer. Innovativa ideer som utvecklar det diakonala
arbetet utifran aktuella behov ibland méanniskor i dagens samhélle. Intervjuerna visar vilket
ledarskap diakonerna har majlighet att utfora utifran sina olika roller i organisationen och
vilken form av ledarskap som gjort deras verksamheter méjliga att bygga upp och driva
vidare. Jag har hittat ett antal faktorer som framjar att diakoner, andra anstéllda och ideella
medarbetare kommer pa och kan forverkliga idéer vilka jag diskuterar har.

6.1 Redskap for att underlitta innovation
Nagra studier framhaller att idéburna organisationer &r innovativa till sin natur (Lindberg &

Nahnfeldt 2017). Svenska kyrkan ar en idéburen organisation som bade ar kand for att vara
konservativ och har utvecklat nya metoder da man fokuserar pa forbattringar for olika
samhaéllsgrupper. Kyrkan erbjuder stod nar det géller flera olika aspekter i livet och dver tid,
vilket ger ett helhetsperspektiv pa méanniskan. Férandringar i omvarlden och internt inom
organisationen leder till att det behovs en standig beredskap att férnya verksamheter och
arbetssatt. Nar idéern inte omsatts i praktisk handling kan det handla om att verksamheterna
inte tas upp i till exempel forsamlingsinstruktioner. Ibland kan en férandring komma for att
man faktiskt skriver in det och inte ger sig” (KH 3). Lindberg & Nahnfeldt har &ven sett att
idéer som forverkligas inte anpassas till behoven och férutsattningarna i den vardagliga
verksamheten (Lindberg & Nahnfeldt 2017). 1 det sociala foretaget har bade kyrkoherde,
arbetsledare och projektledare arbetat med att praktikanterna och deras arbete ska vara en
behdvd och betydande del av forsamlingens verksamhet. Det kan vara en viktig anledning till
att det har lyckats. Lindberg & Nahnfeldt papekar att det ofta saknas en évergripande
forstaelse av hur hela innovationsprocessen fran inledande ambition till slutlig effekt kan
utformas, da den foljer en annan logik 4n manga organisationers ordinarie planeringsprocesser
(Lindberg & Nahnfeldt 2017). Darfor har det varit intressant att undersoka hur processen sag

ut for att forverkliga diakonicentrum och det sociala foretaget.
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Diakonins funktion ar att mota manniskor i olika sammanhang, lyssna till behov och hitta
I6sningar. Det ar avgorande att I6sningarna ska formas tillsammans med den hjalpsokande.
Det innebér att den som kommer for att fa stod inte ar ett objekt for diakonal service utan
“always also subjects of their own life” (Dietrich 2014:14) Med gemensam kompetens tar
man tillvara tillgangliga resurser, eller resurser som skapas genom samarbeten eller
patryckningar. Losningarna kan vara traditionella och inom ramen for det som redan finns
rutiner for eller vara helt nya. Nar det gamla sattet att arbeta inte fungerar sa behover det
finnas organisatoriska strategier och praktiska verktyg som underlattar innovation. (Lindberg
& Nahnfeldt 2017). | bada de studerade verksamheterna har kyrkoherden inte bara stottat utan
aven drivit processen och fattat snabba beslut nar det har behovts och da i nara samarbete med
diakonerna. Radsla for forandring och att misslyckanden inte tolerans ar hinder for innovation
(Lindberg & Nahnfeldt 2017). Det har funnits rédsla i medarbetarlaget omkring det sociala
foretaget och medarbetarna har bland annat undrat om de ska fa arbeta kvar. Kyrkoherden och
projektledaren har varit tydliga med vad som galler och radslan har sa smaningom lagt sig.
Svarigheter att identifiera utvecklingsbehov kan handa om att man har fokus pa ordinarie
verksamhet och ar for utarbetad for att orka se och analysera. Att hantera idéer som ligger
utanfor de befintliga kunskaps- och erfarenhetsramarna ar ovant och man behdéver stod av ett
team. P& diakonicentrum och i det sociala foretaget anstélldes projektledare som hade de

kunskaps och erfarenhetsramarna men behgvde.

6.2 Vikten av att definiera det man gor
Lésningarna som utvecklas i de tva verksamheterna ar metoder i diakonalt arbete. Skillnaden

mellan nya metoder i diakonalt arbete och idéburen social innovation handlar om att man

definierat det man gor. | de innovativa diakonala metoderna har man:

tankt pé ett nytt sétt
sett samhallsutmaningar och identifierat sociala behov
involverat berdrda grupper pa ett nytt satt i de nya lésningarna

provat l6sningarna och det har gett nya effekter

o > w0 e

initierat nya samverkansformer

Att omorganisera det diakonala arbetet genom att bilda ett diakonicentrum med fyra diakonala

uppdrag var att tdnka nytt. Samtalstjanst for unga var ett forsta identifierat socialt behov. Har
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initierades ett nytt samarbete med socialtjansten och provades ett nytt sétt att mota unga.
Rundabordssamtal &r ett andra satt att kontinuerligt arbeta med att identifiera behov och hitta
nya lésningar. Samordningen av kyrkans narvaro pa festivaler och andra arrangemang for
unga ar ett tredje satt att organisera tidigare verksamhet. Det fjarde uppdraget, reception, har
de inte hunnit arbeta med an. Vad jag ser sa uppfyller diakonicentrum med sina fyra uppdrag
kriterierna for att vara en innovativ idéburen social verksamhet. Att starta ett socialt foretag
inom forsamlingen for att i samarbete med Arbetsférmedlingen erbjuda praktikplatser ar ett
nytt sétt att arbeta. Nya samarbetsformer skapades for att anvanda ménniskors egna resurser
sd att de ska kunna bli uppréattade och ga vidare. Man identifierade ett socialt behov for
individer ska komma ur en icke 6nskvard situation, som till exempel sjukskrivning, fa ett
battre maende och komma ut i arbetslivet. Nagra av dem som kommit som praktikanter har
fatt anstallning som handledare, vilket ar en ny konsekvens for en verksamhet i forsamlingen.
Av det jag ser sa uppfyller dven det sociala foretaget kriterierna for att vara en innovativ
idéburen social verksamhet. Lindberg och Nahnfeldt menar att innovationen motiveras av
gemensamma varderingar, ideologier, livsaskadningar eller visioner (Lindberg & Nahnfeldt
2017). Aven om de samarbetspartners man har i de diakonala projekten inte ar kristna s& kan
det visa sig att man delvis har samma vérderingar och karnvérden, vilket ger samhdorighet och
styrka att arbeta vidare tillsammans (Kirkhaug 2015). Det jag ser som mest intressant &r vilka
motiv som gor att man valjer att analysera det man ser och tar initiativ till kontakt och for
samtal om hur man kan ga vidare med att hitta I6sningar pa olika behov. Utifran diakonalt
perspektiv kan man behova titta pd vem man vill samarbeta med. Vems varderingar ska styra

verksamheten, vilka varderingar ska varnas och pa vilket satt kan de varnas (Wren 2001).

Innovativa l6sningarna kan ha formen av ny: produkt/tjanst, koncept, metod/arbetsséatt, process,
strategi, organisation eller struktur. Bade diakonicentrum och det sociala fortaget ar nya
arbetssatt, nya koncept som resulterat i nya tjanster och det har dessutom kravts nya
organisationer for att forverkliga dessa projekt. Pa mikroniva handlar det om nya metoder och
tjanster, pa mesoniva om nya satt att organisera och samverka och pa makroniva om nya
normer, synsatt och samhallssystem. Pa mikroniva har bade diakonicentrum och det sociala
foretaget utvecklat en ny tjanst i ett nytt koncept. Processerna har tagit flera ar da man varit
oenig och/eller inte vetat hur man ska ga vidare. Strategin har varit att ta in utomstaende
kompetens i och med att man har anstall projktledare med kompetens fran foretagsvarlden och
socialtjansten. Pa mesoniva har strukturen i pastoratet, respektive forsamlingen, forandrats

genom och man har bildat nya ledningsgrupper samt féréandrat en tidigare. Samarbeten har
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paborjats med Arbetsformedlingen, Socialtjansten, Forsakringskassan och Polisen. Nar det
galler makroniva sa har det genom det sociala foretaget skapats nya normer bade hos individer
som ar praktikanter och anstallda i och med att man skapat ett nytt synsatt pa hur man i
samarbete kan hitta nya losningar. Oavsett niva utvecklas losningarna genom en innovativ
process som omfattar olika faser, sdsom behovsinventering, idéutveckling, prioritering av idéer,
utformning av ldsningar, test, implementering av dessa, samt uppskalning och spridning.
Spridning &r det som de bada verksamheterna sysslat minst med. Det ar i alla fall inget som har
kommit fram i intervjuerna. Begreppet social innovation ”synliggér, sammanldnkar och
forstarker kyrkans nytdnkande utvecklingsprocesser inom och mellan yrkes-, organisations-
och sektorsgranser (Lindberg & Nahnfeldt 2017). | ett kyrkligt sammanhang, med tron pa Jesus
Kristus som grund till arbetet tdnker jag att vi kan bendmna de sociala innovationerna diakonala
innovationer. Diakoni &r, eller bor vara, innovativt till sitt vasen eftersom ett arbetssatt &r att

hitta nya sétt att 16sa problem i samarbete med andra aktérer i samhallet.

6.3 Ledarskapets funktioner
Kyrkoherdens stéd och engagemang har varit avgérande i de studerade verksamheterna. De

fyra funktionerna i ledarskapet ar; tjdnande, frigérande, delande och att se helheten (Kirhaug
2015). Kyrkoherdarna i pastoraten dér verksamheterna har utvecklats har anvéndt den
tjanande funktionen och tagit tillvara kompetenserna hos diakonerna. Ledarskapet har formats
utifrdn behovet hos diakonerna och de situationer som uppstatt. Sattet att leda har haft en
frigérande funktion och satt igang och frigjort mentala processer vilket varit avgorande for att
ledningsgrupperna for de olika projekten kommit fram till I6sningar. Den delade funktionen
som teamarbetet i projektgruppen innebdr betyder att alla har haft inflytande och gemensamt
utvecklat idéer till realistiska innovativa projekt. Kyrkoherdarna har &ven vérnat om sin
funktion att halla ihop helheten. Malen for verksamheterna har utformats sa att de inte kommit
i konflikt med andra mal i pastoratet och i ledningsgrupperna har man uppnatt enighet om vad
pastoratet ska uppna med verksamheten pa ett satt som gor att alla parter fatt sina behov
tillgodosedda. Diakonicentrum och det sociala foretaget ar exempel pa hur de fyra
funktionerna tjanande, frigorande, delande och att se helheten &r en god grund for innovativa
I6sningar i det diakonala arbetet. Verksamheter kan utvecklas och tjana manniskor sa som

uppdraget beskrivs i diakonens vigningsloften.
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6.4 Virderingar, tolkningar och konsekvenser
Organisationen kyrkan har formuleringar i Kyrkoordningen for Svenska kyrkan vilka

uttrycker varderingar som forvantas finnas 6ver tid. | nagra stift i Svenska kyrkan finns en
codex ethicus formulerad som innehaller &mbetsetiska riktlinjer for préaster och diakoner med
tydligt uttalade varderingar. Beroende pa hur ledare individuellt tar emot och tolkar kyrkans
varderingar och organisationens gemensamma formuleringar om sitt uppdrag, sa formas
inriktningen pa férsamlingars verksamheter och teologi. Det postmoderna samhallet beskrivs
gérna som ett samhélle utan fasta varderingar och med hdg grad av valfrihet (Botnen Eide
2013). Det som borjade med ett rimligt krav pa rattigheter och frihet fran fortryck utvecklades
till egoism och sjalvupptagenhet dar den personliga utvecklingen &r fokus. Enskilda
gemenskaper har utvecklas som har gemensamma normer vilka forstarks av det interna stodet
pa bekostnad av en dppen och aktiv diskussion med utomstaende grupper. Da man i det
diakonala arbetet méter individer eller hela grupper ar det viktigt att fokusera pa dialog med
de som berors av de aktuella normerna. Diskursetikens bidrag &r att ange ett monster som ska
foljas nar etiska fragor ska dryftas och avgodras i enighet. Dialogen handlar om att tala
tillsammans, ta emot varandras argument och vérdera dem i en gemensam 6nskan om att hitta
forstaelse och en 16sning. En forutsattning ar att deltagarna ar 6ppna for att andra mening och
lata sig 6verbevisas. Man provar om man har rétt inte for att ha ratt. (Botnen Eide 2013). |
bada de undersokta verksamheterna har det tagit en langre tid att enas om hur projekten skulle
utformas. Olika professioner samarbetar i en forsamling och diakoner har olika utbildningar.
Alla har med med sig olika karnvérden vilket praglar det diakonala uppdraget och samarbetet
med andra. Ju storre inslag det ar av olika personliga varderingar desto storre behov ar det av
gemensamma karnvarden (Kirkhaug 2013). Har man lojalitet och underkastelse som
karnvarden kan det vara svart att ta emot varderingar som handlar om att ta initiativ och
arbeta sjalvstandigt. Det kan betyda att starkt negativa kanslor uppkommer da diskussioner
om att driva innovativa processer fors. Det verkar vara en grundforutséttning att &gna tid for

att samtala om vara karnvarden da de bade kan hindra och mojliggéra forandring,

Varderingarnas religiosa funktion bidrar till att ge sammanhang och ett uttryck for relationen
mellan ménniskan och det gudomliga (Kirkhaug 2015). Sjalavardande och stodjande samtal
handlar néstan alltid om vérderingar. Ibland har personer som dverbevisats om att speciella
satt att tanka och handla pa leder till fralsning eller synd och fordarv. Det ar svart att bryta
tankemaonstret och nu séker man kyrkans och sin egen vardering kring dessa monster. | det

diakonala arbetet ar det viktigt att reflektera éver andlighet genom att praktisera andlighet pa
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olika satt. Att tacka och be, kanna igen sig i bibelns berattelser och fa hopp genom kyrkans

symboler och ritualer ar ett behov som manga varderar hogt.

6.5 Olikhet och inspiration
Verksamhetsledaren i det sociala foretaget ar noga med att ta tag i konflikter direkt och har

samtal med de inblandande personerna. Olika syn pa hur arbetet ska utféras skapar konflikter.
Genom tydlighet och 6ppenhet skapas ordning, lugn och egna initiativ kan tas. Medarbetare
har olika syn pa hur tydlig den kristna profilen ska vara, vilket kan skapa konflikter. | det
sociala foretaget valde man att inte profilera sig med att ha andakt i samband med
verksamheten. Manniskors forvantan, behov och egna initiativ har resulterat i att det nu dnda
ar andakt tva ganger i veckan, och deltagarna leder andakten och tar emot béneamnen fran
andra. Har kravs lyhdrdhet och 6ppenhet fran verksamhetsledare for vad som kan vara
exkluderande och vad som kan inkludera manniskor vilket &r centralt for ideburna
innovationer (Lindberg & Nahnfeldt 2017). De bada studerade verksamheterna visar vikten av
att ha en genomtankt och realistisk projektplan, men att man ocksa maste vaga paborja
projektet for att lara sig mer och omvardera under utvecklingsprocessen. Genom att forsta
varderingarnas hierarkier och tydliggéra dem kan man skapa ett klimat dar nya varderingar
kan introduceras och gamla omvarderas. | det sociala foretaget arbetar verksamhetsledaren
med samtal om hur man behéver tdnka om ett foretag samt vad de som enskilda individer

behdver for att utvecklas.

6.6 Tillit eller misstinksamhet
De som utvecklat diakonicentrum och det sociala foretaget har slappt pa sina vanliga roller

och gatt in i ett jambordigt teamarbete. De har haft en tillit och trygghet i gruppen vilket varit
avgorande for att projekten skulle bli verklighet. Trygghet i identitet och yrkesroll kan vara
avgorande foér om man tycker det ar okej att misslyckas och om man kan tanka sig att gora
nagot annat &n den ordinarie verksamheten. Att andra anstéllda, ideella eller personer fran
samarbetspartners har viktig kompetens for mitt arbetsomrade kan man ses bade som en gava
och ett hot, vilken kan handla om de prestationskrav man har pa sig sjalv. Om man inte varnar
det jambordiga arbetet sa kan en dominant ledare gora sa att medarbetare frivilligt eller
ofrivilligt inordnar sig under ledaren bade nar det galler sociala och yrkesmassiga fragor.
Medarbetaren blir frantagen sin sjalvstandighet och tar inte egna initiativ. Opposition och
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kreativitet forsvinner och processen, eller hela organisationen, stannar i utveckling. I vilka
sammanhang férekommer dominans i kyrkans organisation, och vilka konsekvenser det har
fatt?

6.7 Struktur som stodjer
Om kyrkan ska vara ett rum for social forandring kravs beredskap och férmaga att forandra de

egna strukturerna och perspektiven (Biskopsmotet 2014). Det innebar att uppméarksamma och
forandra exkluderande strukturer som finns internt i de kyrkliga organisationerna och
verksamheterna. Att fortydliga det diakonala arbetet i olika styrande dokument kan vara ett
satt att inkludera det diakonala arbetet pa ett nytt satt. Det kan aven satta granser och gora det
diakonala arbetet till en sjalvklar del som efterfragas om det inte finns dar och kan fa
innovativa projekt att leva vidare. Forsamlingsinstruktioner kan bendmna diakonala
ataganden som ska utforas, liksom verksamhetsplaner och tjanstebeskrivningar. Ar det
nedskrivet bor nagon arbetsledare efterfraga resultat. Kyrkomotet skulle kunna besluta att
forsamlingarna i sina forsamlingsinstruktioner ska utforma stycket om diakoni utifran vissa
riktlinjer. En diakon betonar att de diakonala verksamheterna inte &r isolerade utan hor ihop
med andra, ir sammanflitade at olika hall”. | samarbete med andra organisationer och
myndigheter &r det viktigt att forsta varandras strukturer och rutiner, och vad de innebér for
ett gemensamt projekt. Behdver man hitta sarskilda rutiner for just detta projekt och ar det
mojligt utifran organisationens eller myndighetens ramar och riktlinjer? Ledning och chefer
saknar ofta tillrackligt med kunskap och erfarenheter for att medvetet kunna leda, organisera
och inspirera utvecklingen av socialt innovativa losningar pa ett satt som leder till social
fornyelse pa individuell, organisatorisk och strukturell niva. Jobbexpressens (Wren
2001)snabba och okonventionella sétt fungerade inte tillsammans med socialsekreterarnas

rutiner och arbetsmetoder som juridiskt ansvariga for korrekt hantering av arenden.

Idén med runda bordet handlar om diakonal utveckling (Lindstrom & Lindstrom 2015). Nagra
samlas regelbundet for att &gna tid till att diskutera det som &r aktuellt, om kyrkan bor
engagera sig och i sa fall hur. Kyrkoherden deltar i Runda bordssamtalen vilket innebar att
snabba beslut kan fattas. Né&rhet till och tillit mellan kyrkoherden och diakonen verkar vara en
nddvandighet for att innovativa idéer ska bli verklighet. Kénner kyrkoherden tillit till
diakonen och ger delegation sa innebér det makt och mojlighet att fatta beslut att utveckla

verksamheter. Det har varit svart att reda ut vem som har mandat att besluta vad. Diakonen
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som ar verksamhetsledare har mandat att besluta om utveckling av verksamheten, men nér det
kommer till nyanstéllningar och att hyra lokaler sa ar ledningsgruppen inkopplad. Néar det
galler Diakonicentrum sa behtvde diakonerna dvertyga en kyrkoherde om att det var ratt att
borja med samtalsmottagningen for unga och inte alla fyra uppdrag pa en gang. Tidigare var
det tolv kyrkoherdar som skulle enas och fatta beslut om hur det skulle organiseras. De
verksamheter som &r aktuella for intervjuerna har bada véxt fram i en form av teamarbete. Jag
tanker att teamet &r ett utmarkt ledarskap for att skapa nya innovativa diakonala verksamheter.
Fler olika fardigheter, kontakter och erfarenheter behovs i det arbetet sa det ar ett stort vérde

att ha tvarfacklig kompetens i ett team.

6.8 Grianser som stod
Ledarskap och strukturer satter granser for diakonens arbete. | sma forsamlingar forvantas

diakonen ofta arbeta med manga olika uppgifter och i storre forsamlingar kan uppdraget vara
att fokusera pa ett par olika uppgifter. Det kravs granskompetens for att prioritera bade
uppgifter och den tid man lagger pa dem. Kanske sarskilt nar man provar en innovativ idé. En
av diakonerna pa det sociala foretaget menar att det kravs att en person far dgna en hel tjanst
at ett innovativt projket om det ska lyckas. En av diakonerna pa diakonicentrum talar om
behovet av att sétta granser och att det ofta far ricka med good enough” eftersom man maste
gripa dver sa mycket. Jgrgensen talar om att prioritera ratt ledarskap, och da maste man satta
en grans for andra former av ledarskap (Jergensen 2012). | akuta situationer maste man ibland
anvanda ett autoritart ledarskap. Tillganglighetskravet gor ocksa att det ar svart att satta
granser (Mellner 2015). Projektet Balansakt visar att yrkesgruppen dar diakoner ingar arbetar
under tidspress och inte hinner med ordinarie arbete under arbetsdagen. Dagarna &r fulla av
samtal och mejl som inte kan vénta vilket gor att man jobbar langa pass i strack utan paus.
Man upplever héga tillganglighetskrav da man far arbetsfragor pa fritiden och att man ar
oersattlig vid sjukdom. Arbetet ar mentalt anstrangande och kraver hog formaga till
problemldsning och hog koncentration. Dessutom upplever man sig ha lagt inflytande 6ver
viktiga beslut och att malen med arbetet &r oklara (Mellner 2015). Om diakoner upplever sitt
arbete pa detta satt sa forstar jag att dagarna bara rullar pa och att man inte finner tid for
samtal om varderingar och nya idéer som kan hjéalpa dem vi moter pa ett béattre satt. Mellner
understryker att det ligger i arbetsgivarens ansvar och vikten av granskompetens (Mellner
2015). Har tror jag att de underliggande varderingar, karnvarden som lojalitet, bilden av sig

sjalv och den egna prestationen, har stor betydelse. Man tar pa sig saker sjélv i stallet for att
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be eller beordra andra att gtra en uppgift. I intervjuerna med diakonerna visar det sig att det
finns en underliggande vérdering om att man inte ska kontrollera och beordra andra.
Varderingar och strukturer leder till att arbetssituationen ser ut som den gor och det &r en

utmaning for ledarskapet.

6.9 Diakonens roll
Fayols administrativa teori om de fem element som ingar i administrativt ledarskap avslojar

underliggande varderingar da diakonerna har rangordnat dem. Alla ar 6verens om att de
samordnar, planerar och organiserar ganska mycket. Daremot vill de inte riktigt k&nnas vid att
de kontrollerar och beordrar. Vid narmare eftertanke inser de att nar de leder andra, sa
delegerar de och kontrollerar da om uppgifterna utforts Ordet beordra kiinns jittekonstigt,
men det &r Kklart jag ger ju delegation. Jag ger uppdrag till folk och det &r ju egentligen att
beordra.” (D1). Kanske stammer sjélvbilden battre 6verens med det tjanande perspektivet pa
ledarskapet som (Jgrgensen 2012) beskriver. Omsorgen om andra leder till sarbarhet, vilket
betyder att det blir viktigt att se sin egen sarbarhet och acceptera den. Diakoner har i sin
utbildning fatt med sig att se upp nar relationen &r asymmetrisk for att forsta sin makt och inte
utnyttja den. Att lyssna till forklaringar och ibland lata sig bli korrigerad krockar med den
vasterlandska hellenistiska ledarstilen. Som ledare ska man harska, visa sin styrka, ge order,
inte gora fel, krdva auktoritet och underordning, och det &r viktigt att kunna bli befordrad och
bli betjanad (Jergensen 2012). Utifran intervjuerna kan jag se att diakonerna behover leda
med en blandning av den tjanande och den harskande modellen for att kunna leda innovativa
projekt. Det &r viktigt att utrusta andra for att tjana men ocksa att kontrollera, ge order om &n i
dialog och att kunna bli befordrad till formell ledare. Diakonens roll &r att leda det diakonala
arbetet i forsamlingen. Arbetet har en karitativ inriktning och handlar om att véarda, ha omsorg
pa ett satt som ar utdver det vanliga, det som vi brukar kalla barmhartighet. Diakonen sjalv,
den person diakonen utser och de som bedriver verksamhet, ska visa karlek till den som for
tillfallet ar utsatt av nadgon anledning. Hur arbetet utformas beror pa i vilket sammanhang
diakonen dr, vad diakonen ser behdver prioriteras efter en analys av omvarlden, samt vilken
yrkesidentitet utbildning och erfarenhet skapat. Arbetsledning och handledning ar en viktig
del i analys och prioriteringar. En innovativ utveckling av diakonin kan vara en naturlig del av
det diakonala arbetet. | diakonicentrums fall ar diakonerna osakra pa vilken betydelse
ledaruppgiften har haft, men “det bidrog nog. Fér da har man ju ett storre mandat, och det ar
lattare” (D2). Man har ett mer dvergripande tankande, har manga kontakter och lang

erfarenhet. | bada dessa sammanhang dér de innovativa verksamheterna vaxt fram har en
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kyrkoherde valt att tillfraga diakoner om att vara arbetsledare och verksamhetsledare. | den
rollen har det varit mojligt for de diakonerna att fa mer évergripande tankande, mandat att
representera ett arbetslag eller en verksamhet, erfarenhet av att leda processer och genomféra
lite storre projekt. Diakonen har da delegation att fatta beslut om pengar, lokaler och bade
anstallda och ideella medarbetare. Det skapas da en forvantan pa att diakonen har kompetens
om verksamhet och utveckling. | den positionen forvéntas man &ven ta ansvar for sina idéer

och beslut.

Diakonen behdver synas i olika sammanhang for att ibland fa chansen att uttala sig och driva
de diakonala fragorna. Det ar viktigt att beratta om diakonala forhallningssétt i olika
samarbetsprojekt, ge vidare berattelser som beskriver manniskors ndd och utsatthet for att se
vad aktuellt det diakonala arbetet skulle kunna inneb&ra. Diakonens uppdrag handlar om att
vara rostbarare, ledare, sjalavardare och att undervisa (Biskopsbrevet 2014). Har kommer
granskompetensen in. Konsten att finnas med i olika sammanhang, bade inom kyrkan och ute
i det 6vriga samhallet, vara uppdaterad, finnas till hands foér enskilda personer, skriva och
diskutera, utveckla nya metoder, och dessutom fa tillracklig tid for aterhamtning. Att ha ett
kall ochvara vigd &r ett satt att leva. Man &r diakon och prast dygnet runt, men &r ocksa
méanniska med behov att dra sig undran ibland. Projektet Balansakt visar att det konceptet som
fungerar bést ar att ha tydliga granser mellan arbetsliv och privatliv, samtidigt ar kyrkan en
forsamlingsgemenskap dar man far vanner. En diakon skall leva som Kristi tjanare och hjalpa
maéanniskor att gestalta Guds kérlek. Att hjalpa méanniskor att gestalta kréver
manniskokannedom och ledarskap. Att se méanniskan, hora vad hon 6nskar, frigora
handlingskraft och upptacka vad Gud gor. Forsvara manniskors ratt och sta pa de fortrycktas
sida &r ett 16fte man avger som diakon (Kyrkoordning for Svenska kyrkan). Det handlar om
att tolka manniskors situation utifran lagar och rattighter och se hur kyrkans normer och
varderingar ska leda handlingen. Malet bor vara att skapa ett klimat med en 6ppenhet som kan
gor att manniskor vagar komma med idéer da de ser behov. Behoven kan ocksa forstas tack
vare media. Projektledaren pa diakonicentrum laste till exempel i tidningen om vad
ungdomarna onskade och behdvde. N&r manniskor berattar om sin situation tydliggors vilka
behov som &r generella och som kan behdva atgardas pa en mer strukturell niva. Majligheter
till samverkan kan behdva tas nar tillfalle ges, och akuta situationer kan inte véanta pa
mellanchefer som ska forsté och forklara. Ar inte kyrkoherden med i processen behéver
diakonen ha det mandat som krévs for att utifran sin roll kunna fatta beslut i utveckling av
innovativa diakonala verksamheter. Diakonen som &r arbetsledare berattade att hen fick ta de
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lite knivigare samtalen med personalen. Min erfarenhet ar att det ar vanligt att diakonen far ta
tag i besvarliga och udda situationer och personer, och det kan val galla &ven nar man &r
arbetsledare. En forvantan som ar helt ratt eftersom diakoner har utbildningar inom

manniskovardande yrken dar grupprocesser och konflikthantering ar en del.

6.10 Diakonalt ledarskap
God kommunikation skapar tillit och man ger varandra mandat, vilket & grunden for

innovativ utveckling. Det &r da vi hos varandra, lockar fram de gavor vi har fatt med oss. Alla
har nagot att bidra med. ”Blir du med dina gavor satt i ratt situation sa kan du anvanda dem.”
(KH1). Vi behover hjalpa varandra att rekrytera pa ett sadant satt att den som far ett uppdrag
ocksa har ratt blandning egenskaper. Ledaren ska hora vad Gud genom bibeln séger, och se
till att det hander saker. ”S4 dr det ocksd med tron: i sig sjdlv, utan gérningar, dr den dod” (Jak
2:17). Omsorgen om medmanniskan ar central i bade den svenska och den norska
diakonidefinitionen. ”Bli ordets gorare, inte bara dess horare, annars tar ni miste ”
(Jakobsbrevet, 1:22). Ledarskapet i kyrkan idag behdver uttrycka kontinuitet med hur Jesus
gjorde. Det handlar om identitet och kyrkans varderingar, och mer om att férandras &4n om att
anpassa sig(LWF 2009). Ledarskapet behéver uppmuntra och stédja forandring och har ingar
aven forsoning, att férsonas med det som har varit, att forsonas med dem som har krankt ens
sjalvkansla. Man kan inte alltid forlata men det ar viktigt att acceptera det som skett och
bestdmma sig for att sjalv ta makten. Att se och ta ansvar gor att férsoning skapas och vaxer
(Fritzon 2009). Jag kan se detta som kérnan i diakonin, i kyrkans kall. Synen att manniskan
alltid kan gora nagot med de givna omstandigheterna &r viktig (Botnen Eide 2013). Diakonen
vigs till diakonal ledare och ska i sitt uppdrag vara ett tecken for forsamlingens kallelse att
leva i diakoni med omsorg om medmaénniskan. Ett sjalavardande forhallningssatt bor pragla
diakonens hela garning. Genom att bade vara i vigningstjanst och medmanniska ska diakonen
skapa det fortroende som banar védg for den enskilde att soka upp honom eller henne for
sjalavard. Diakonen ska tjana sa att Kristi rost blir hord och igenkand. En diakon har ocksa en
undervisande uppgift i sitt uppdrag, vilket sdrskilt betonas i vigningsordningens ord: ’ge
kristen fostran och undervisning i tron”. Det handlar framst om undervisning i den Kristna tron
ur ett diakonalt perspektiv, dar fragor om réttvisa, barmhéartighet och delaktighet lyfts fram.
Ibland krockar vara vérderingar, bade samhallets, kyrkans och vara personliga vérderingar.
Det kan leda till konflikt och ga sa langt att enskilda personer tvingas sluta sin anstallning

eller sitt engagemang, men konflikt kan ratt hanterad vara en bra grogrund for innovativa
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idéer. De gamla grekiska ledarskapsdygderna tror jag kan ge det diakonala ledarskapet styrka.
Klokskap, mod, humanitet, rattfardighet, mattfullhet och storhet. Storhet innefattar vardering
av det vackra, hopp, humor och andlighet. Dessa begrepp innehéller véarderingar det kan vara
nyttigt att resonera kring. En av diakonerna som betonade att leda diakoni, det méste man
gora tillsammans med andra” (D2). Om ledarskapet dessutom har funktionen av att tjana,
frigora, och se helheten, sa finns en god grund fér innovativa l6sningar som tjanar manniskor
sa som uppdraget beskrivs i diakonens vigningsloften. Projektledarna i de bada undersokt
averksamheterna har yrkesmaéssiga erfarenheter utanfor kyrkan, den ena som egen foretagare
och den andra fran socialtjansten. Sammanhang dar de utvecklat verksamheter och dér det
ingatt i rollen att vara den som fattar beslut. Samtidigt &r de vigda diakoner och har haft tjanst
inom Svenska kyrkan. Jag kan se att de passar sarskilt bra for att de har en fot tydligt i kyrkan
och en fot tydligt i det Gvriga samhéllet. Som projektledare har de fatt delegation pa att fatta
beslut om bade fordelning av de ekonomiska resurserna, samarbetspartners och &r

arbetsledare och verksamhetsledare.

6.11 Sammanfattning
Utifran de intervjuer och de litteraturstudier jag har gjort har jag funnit nagra faktorer som

framjar att diakoner och andra anstéllda och ideella medarbetare kommer pa och kan
forverkliga idéer. Innovativa idéer som kan utveckla det diakonala arbetet utifran aktuella
behov. Redskap som underlattar innovation handlar om att skriva in de diakonala
verksamheterna i dokument sasom forsamlingsinstruktioner. Det behover ocksa skapas en
overgripande forstaelse av hur hela innovationsprocessen fran inledande ambition till slutlig
effekt kan utformas, da den féljer en annan logik &n manga organisationers ordinarie
planeringsprocesser. Det kan innebéra att lata strukturerna forandras for att verksamheterna
ska kunna véxt utvecklas och da kan man ha hjalp av att anstélla projektledare som har
erfarenheter av arbete i dar det krévs andra kompetenser. En central del i arbetet att forma
I6sningarna tillsammans med den hjalpsékande och att praktikanters arbete ar en behévd och
betydande del av forsamlingens verksamhet. Vikten av att definiera det man gér handlar om
att innovationen motiveras av gemensamma varderingar, ideologier, livsaskadningar eller
visioner. Arbetet med att definiera synliggor strukturer, varderingar, samarbeten, vacker
fragor och inspirerar till vidare utveckling. Ledarskapets funktioner handlar om att
kyrkoherden &r engagerad tar tillvara kompetensen hos diakoner och andra och vara upptagen
av deras vaxande. Att ledarskapets tjanande och frigérande funktion fungerar sa att alla vagar

komma med ideer till 16sningar och att man har en delad form av ledarskap i team.
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Kyrkoherden haller ihop helheten sa att mal for olika verksamheter formas sa att de inte
kommer i konflikt med varandra. VVarderingar, tolkningar och konsekvenser handlar om att
ledare individuellt tar emot och tolkar kyrkans varderingar och organisationens gemensamma
formuleringar om sitt uppdrag, vilket formar inriktningen pa forsamlingens verksamheter och
teologi. Ett vardebaserat ledarskap jamstaller anstallda socialt da bada parter avkravs samma
tro och dvertygelse om vad som &r ratt och fel. Sammanhallningen férsvinner om vara
karnvarderingar krockar sa darfor ar det viktigt att &gn tid at samtal kring varderingar om till
exempel lojalitet, underkastelse, sjalvstandighet och initiativformaga. Det betyder att olika
tankemaster behdver motas och omvarderas och att vara i en sadan dialog med olika grupper
att man tar emot andras argument for att hitta en forstaelse och en l6sning. Samtidigt ar
kreativitet och innovation beroende av att det existerar olika syn pa saker. Har behovs att
andlighet praktiseras. Olikhet och onspiration handlar om att se och ta vara pa olikheter vilket
skapar ett klimat dar nya varderingar kan introduceras och man tar emot varandras argument
och varderar utifran en gemensam 6nskan. Det &r viktigt att vara lyhord for vad som kan vara
exkluderande och vad som ar inkluderande och att skapa ett klimat dar ny varderingar kan
introduceras och gamla omvarderas. Vi tanker anda olika och darfor ar genomténkta och
realistiska projektplaner grundlaggande. Tillit och misstanksamhet handlar om att vaga slappa
pa sina roller och ga in i ett jambordigt samarbete och att d4gna tid at att diskutera diakonala
satsningar. Som jamstéllda samtalar man om varderingar, ta tag i konflikter och delger vilka
forvantningar man har pa varandra vilket skapar trygghet, tillit och respekt for granser. Att
vara trygg innebar att andra anstéllda och ideella medarebtares och samarbetspartners
kompetenser inte ar ett hot utan en gava. Det ar viktigt att se upp for dominans av en ledare
som gor att medarebtare blir frantagna sin sjalvstandighet, tappar initiativférmagan och den
kreativa processen. Det kan betyda att organisationen stannar i utveckling.
Ledarskapssynderna; odrlighet, manipulering, illojalitet, hdmnd, inkonsistens och olika
behandling skapar misstro och gor det omgjligt att leda en innovativ process. Strukturer som
stodjer handlar om att arbeta i team och ta gemensamt ansvar, med narhet till kyrkoherden.
Det &r viktigt att fortydliga det diakonla arbetet i styrande dokument. Att verksamheterna inte
ar isolerade utan sammmanflatade at olika hall gor att det har storre chans att leva vidare. |
samarbete inom pastorat med andra organisatoner ar det viktigt att forsta varandras strukturer
och rutiner och tydliggéra vem som har mandat att besluta vad. Ledare behdver utbildas i och
fa erfarenhet av att organisera och inspierera till innovativ utveckling och ha beredskap for
och formaga att forandra egna strukturer och perspektiv. En viktig del ar att dgna tid at

regelbundna runda bordssamtal dar diakoner tillsammans med kyrkoherde diskuterar det som
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ar aktuellt och hur kyrkan eventuellt ska engagera sig. Narhet mellan kyrkoherden &r
sjalvklar. Granser som stéd handlar om att medvetandegdra ledare och diakoner om vilka
forvantningar som finns nér det galler tillganglighet och prata om ifall de ar rimliga. Olika
personer uppfattar och hanterar tillganglighetskravet pa olika sétt och det &r viktigt att
arbetsgivaren tar sitt ansvar att utbilda i granskompetens. Karnvarderingar sasom lojalitet kan
paverka hur man sétter granser och det ligger pa ledningen att gora arbetssituationen rimlig sa
att det finns tid for aterhamtning. Diakonens roll handlar om att samordna, planer och
organisera och diakoner behdver bendamna att de beordrar och kontrollerar. En blandning av
den vasterlandska hellenistiska hérskarstilen och det tjanande ledarskapet kravs for att leda
innovativa projekt. Rollen utformas utifran sammanhangen diakonen &r med i, utbildning,
yrkesidentitet, och erfarenhet. Handlingsutrymmet utifran delegation och att rollen diakon
forvantas ha kompetens om utveckling av verksamheter dar det kravs kunskap och erfarenhet
av bade kyrka och samhalle kan vara avgérande for innovativa satsningars genomforande.
Diakonen behdver synas for att fa chans att uttala sig och driva de diakonala fragorna och
vara rostbarare, ledare, sjalavardare och att undervisa. Det kravs granskompetens for att vara
tillganglig, vara uppdaterad, ta hand om udda manniskor och udda situationer som faller pa
diakonen och leva som Kristi tjanare och hjalp ménniskor att gestalta Guds kérlek. Diakonalt
ledarskap handlar om god kommunikation som en grundlaggande forutséttning. Alla har
gavor att bidra med i ratt situation och omsorgen om medmanniskan ar central. Manniskan
kan alltid gora nagot utifran de givna omstandigheterna vilket behéver uppmuntran och stod
till forandring och forsoning. Det kraver ett sjalavadande forhallningssatt och att lyfta fragor
om réttvisa, barmhartighet och delaktighet. Leda diakoni gér man tillsammans med andra och
ser da att olikheter blir grund for innovativa ideer. Leda med en blandning av den tjanande
och den harskande modellen kan kravas med da ska man ocksa reflektera 6ver de gamla
grekiska ledarskapsdygderna. Viktigt ar att sta stadigt med en fot i kyrkan och en fot i det

ovriga samhaéllet.
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7 Slutsats

Diakoni bor vara innovativt till sitt vasen eftersom ett arbetssatt &r att stdndigt hittar nya
former for att l6sa problem i samarbete med andra aktorer. Till skillnad fran nya diakonala
metoder &r begreppet innovation definierat inom forskningen och idéburen innovation ett nytt
begrepp som definieras tydligt och uppfyller vissa kriterier. De bada verksamheterna som
undersokts uppfyllde alla kriterier forutom att man inte spridit dem vidare. Varfor bra
arbetsformer och innovationer inte sprids vidare inom Svenska kyrkan &r ndgonting som &r
intressant att titta vidare pa. Det sociala foretaget ar ju forsamlingens stolthet. Att arbeta fram
gemensamma varderingar for organisationen, hur man samarbetar och var man satter granser
ar en viktig del av det diakonala arbetet om man ska utveckla en innovativ verksamhet.
Tolkningen av vad diakoni ar och bor vara behGver samtalas om pa ett diskursivt sétt, sa att
man lyssnar till varandra, inte utifran att argumnetera, utan med ett gemensamt mal for
6gonen. Medvetenhet om egna och andras k&rnvarden och medvetenhet om att vi tolkar det
diakonala uppdraget pa olika satt kan dka forstaelsen for, och kunskapen, om diakoni. Det ar
en utmaning att tala om att agna tid at varderingsarbete och satsningar pa innovativa
arbetsmetoder som kraver mycket arbetstid med en yrkesgrupp som enligt undersékningar
ligger somnldsa pa grund av arbetsbordan. Biskoparnas utmaningar nar det galler diakoni
kraver innovativa losningar, vilket innebar att bade ledare och diakoner behéver utbildas i
granskompetens. Rent teoretiskt kommer jag fram till att de tjanande ledarskapet ar det som
borde frdmja innovationer. | intervjuerna kommer jag fram till att kyrkoherdarna behéver ha
ett tjanande ledarskap, men att det for diakonerna kravs bade ett harskande och ett tjanande
ledarskap for att leda ett innovativt arbete. Det har varit lite otydligt vem som kan besluta vad.
A ena sidan talar diakonerna om att de f&tt mandat och 4nda krévs det att kyrkoherden tar
beslut. De delade ledarskapet i team betyder att det kan bli oklart vem som far bestamma. Vi
behdver bade strukturer och karaktarsegenskaper for utfora ett gott diakonalt ledarskap.
Kanske de gamla grekiska ledarskapsdygderna; Klokhet, Mod, Humanitet, Rattfardighet,
Mattfullhet och Storhet, fortfarande vagleda oss. Kanske skulle Kyrkométet kunna besluta att
forsamlingarna i sina forsamlingsinstruktioner ska utforma stycket om diakoni utifran vissa

riktlinjer.

Det vardebaserade ledarskap som fradmjar diakonal utveckling arbetar i néra relation till
diakonerna. Tillsammans med diakoner avgor ledningen vilken diakonal insats kyrkan bor

gora for i radande situation. Ledarskapet ska krava tydliga projektplaner men samtidigt vaga
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satsa och vara medveteten om att larande &r en del av processens. Ledarskapets funktion att
frigdra mentala processer som leder till kreativitet & grunden for innovativa processer. Det ar
sjalva klimatet, uppmuntran att prova nytt och friheten att fa tanka och planera sjalv som gor
att diakoner, andra anstéllda och ideella medarbetare kommer pa idéer. Idéer som kan
utveckla det diakonala arbetet utifran aktuella behov ibland manniskor i dagens samhalle. |
det sociala foretaget valde man att inte profilera sig med att ha andakt i samband med
verksamheten. Manniskors forvantan, behov och egna initiativ har resulterat i att det nu dnda
ar andakt tva ganger i veckan, och deltagarna leder andakten. Tack vare lyhdrdhet och
oppenhet fran verksamhetsledare for vad som kan vara exkluderande och vad som kan
inkludera manniskor sa blev detta mojligt. Det jag ser som mest intressant ar vilka motiv som
gor att man borjar analysera och ta initiativ till att ta kontakt och fora samtal om hur man kan
ga vidare med att hitta l6sningar pa olika behov. Den tjanade funktionen tar till vara
medarbetarna och deras kompetens for att utveckla dem. Det delade ledarskapet, att arbeta i
team, och funktionen att se helheten och helhetens mal, ar avgorande for processen. For att
goda innovativa diakonala verksamheter ska Gverleva behéver de ocksa bli en del av
strukturen och skrivas in i styrande dokument sasom forsamlingsinstruktioner. Det behdvs fler
diakonalt innovativa projekt i kyrkan och dér behdvs diakoners kompetens som arbetsledare.
Diakonen behover ha ett ledarskap som inte bara handlar om att leda ideella utan dven handlar
om att vara med i ett 6vergripande tdnkande kring forsamlingen eller pastoratet. Diakonens
maéanniskokunskap, samhallskunskap och kontakter med olika institutioner i samhallet bor tas
till vara i organisationen. | de sammanhang dar man planerar forsamlingens verksamhet, dar
budgetprioriteringar och fordelning av resurser gors behéver diakonal kompetens finnas. Den
overblicken krévs for att kunna driva innovativa diakonala verksamheter eftersom det ger
mojlighet att komma med nya synvinklar, nya idéer och aven ha forslag pa utférandet.
Diakonalt ledarskap handlar om att leda processer for social forandring baserat pa varderingar
om livskvalitet, social rattvisa och hallbarhet i narhet till berérda grupper i en 6ppen
organisationskultur med medlemmar motiverade av tro pa Kristus och hopp for framtiden. Det
diakonala ledarskapet ska préglas av att ledaren ska héra vad Gud genom bibeln sé&ger, och se

till att det hander saker. ”S4 ér det ocksé med tron: i sig sjilv, utan gérningar, ar den dod” (Jak
2:17).
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Bilagor

Intervjuguide diakoner

> 0w bh e

© o N o O

11.
12.

13.
14.

Vad gor du som diakon pa denna tjanst?

Kan du beskriva den verksamhet du har utvecklat?

VVem kom med iden till denna verksamhet?

Vilka beslut kravdes for att kunna genomféra detta och vilka beslutsfattare behdver
vara inblandade?

Vem har informerat om idén i olika sammanhang?

Hur lang tid tog det fran idé till verksamhetens start?

Pa vilket satt ar ideella, andra anstéllda och fortroendevalda medarbetare delaktiga?
Vad anser du &r anledningen till att den nya metoden/aktiviteten har utvecklats?
Vilket handlingsutrymme upplever du att du har som diakon?

. Vem har tolkningsforetrade i forsamlingen nar det géller att definiera vad som ar en

diakonal

uppgift, hur den ska lésas, och av vem?

Nér upplever du att du &r ledare?

Henri Fayol har identifierat 5 funktioner for ledning som han rubricerar: planera,
organisera, beordra, samordna och kontrollera. Hur mycket arbetar de med de olika
delarna? Rangordna

Vad kannetecknar strategier och metoder i diakonalt ledarskap?

Ar det nagot sarskilt du tanker p& nu?

Intervjuguide av de som leder och styr diakonens arbete, samt ideella medarbetare

1.

2
3.
4

© N o a

Vad har du for uppdrag i férsamlingen?
Kan du beskriva den verksamhet som har utvecklats?

Vem kom med iden till denna verksamhet?

. Vilka beslut krévdes for att kunna genomféra detta och vilka beslutsfattare behdver

vara inblandade?

Vem har informerat om idén i olika sammanhang?

Hur lang tid tog det fran idé till verksamhetens start?

Vad anser du ar anledningen till att nya metoder har utvecklats?

Pa vilket sdtt ar ideella, andra anstallda och fortroendevalda medarbetare delaktiga?

74



9. Henri Fayol har identifierat 5 funktioner for ledning som han rubricerar: planera,
organisera, beordra, samordna och kontrollera. Hur mycket arbetar de med de olika
delarna? Rangordna

10. Ar det ndgot sarskilt du tanker pa nu?
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