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Abstract

Studiens priméra syfte ar att undersdka diakoners uppfattning av huruvida organisatorisk kre-
ativitet dr forbunden med Svenska kyrkan som organisation. Studiens andra syfte ér att under-
soka diakoners upplevelse av kreativt arbetsklimat. Studiens tredje syfte ér att undersoka dia-
koners Oppenhet och empati samt de bada personlighetsvariablernas relation till hur man som
diakon upplever kreativt arbetsklimat inom Svenska kyrkan. Studiens avslutande syfte ar att
undersdka huruvida ppenhet och empati predicerar diakoners upplevelse av kreativt arbets-
klimat. 71 diakoner frdn Lunds stift besvarade en enkét. Svarsfrekvensen var 79 %. Diakoners
uppfattning om Svenska kyrkan faststdlldes genom en jimforelse mellan arbetsklimatdimen-
sionernas medelvarden 1 studien och Ekvalls (1990) CCQ-virden for kreativa respektive stag-
nerade organisationer. Upplevelse av arbetsklimat méttes med CCQ (Ekvall, 1990). Empati
miittes med IRI (Davis, 1996). Oppenhet miittes med den korta versionen av femfaktormo-
dellen (Béckstrom, 2007). Studien visade att diakoner upplevde Svenska kyrkan som en krea-
tiv organisation med ett kreativt arbetsklimat. Vidare uppvisade dppenhet och empati mode-
rata virden. Oppenhet och empatisk formaga predicerade deras upplevelser av kreativt arbets-
klimat till en mycket liten grad. Undersokningen visar pa behov av ytterligare studier kring

diakoners arbetssituation inom Svenska kyrkan.

Nyckelord: Organisationskultur, organisatorisk kreativitet, arbetsklimat, 0ppenhet, empati,

diakon
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Inledning
Arbetsklimatet dr vésentligt och péaverkar till stor del hur vi presterar, méar och fungerar pé
vart arbete, hur vi kommunicerar med varandra och hur vi fattar beslut (Ekvall, 1990). For
diakoners del genomsyrar arbetsklimatet deras arbete savil som deras interaktioner med kol-
leger och andra medarbetare. Generellt sett dr det av storsta betydelse enligt Hjort (2004) att
kyrkligt anstillda 6ver lag méste vara vil forankrade 1 Svenska kyrkans tro och liv samtidigt
som det specifikt bland diakoner finns ett behov av att i sitt arbete kénna ett ”’stod i ryggen”
(sidan 101) bade frin ledning och fran dvriga anstéllda. En annan vidsentlig faktor vilken ge-
nomsyrar bade diakoners arbete och deras interaktioner med sévil kolleger/medarbetare som
med omvdérld &r deras personlighet. Enligt Hjort (2004) har individuella egenskaper en avgo-
rande betydelse for de diakoner som finner sitt arbete inom en lokal férsamling. Som exempel
pa relevanta personlighetskarakteristika ndmner hon férmaga att som diakon vara trygg och
empatisk som person, att kunna samtala med och stédja och vdgleda méinniskor och inte rddas
att finnas i svara situationer, ha mycket tdlamod och vara flexibel. Enligt Hansson (2001) &r
det emellertid inte en sjdlvklarhet att behovet av att kdnna stdd i ryggen 1 praktiken tillfreds-
stdlls. Han menar att det bland forsamlingsanstillda & ena sidan finns en kulturellt baserad
utdtriktad Sppenhet som inte tillater ndgra granser mot forsamlingsborna och dirfor enligt
hans uppfattning nirmast uppfattas som grinslés. For dem ar man till och for dem skall man
finnas till nir man behdvs. A andra sidan framstér de interna grinserna inom den lokala for-
samlingen enligt honom som diametralt motsatta de yttre vilket far till f6ljd att det inom
denna finns en tydligt framtrddande individualism. Detta leder enligt Hansson (2001) till att
”medan den kyrkliga kulturen utét praglas av virme och omsorg, upplevs den inétriktade som
mer hard, ibland problematisk, ogistvanlig och individualistisk™ (sidan 95). For diakoners del
kan man sdga att deras delaktighet i en arbetsgrupp som till exempel en férsamling ir en vik-
tig erfarenhetsfaktor. I detta sammanhang har diakonen en specifik roll i férsamlingens ar-
betsgrupp att som forsamlingsanstélld ansvara for forsamlingens gemenskap (Nilsson, 2005)
samt tillsammans med Ovriga anstillda se till sa att forsamlingens pastorala program genom-
fors (Edqvist et al., 2005). Den andra viktiga erfarenhetsfaktorn for diakoner ar deras roll som
hjélpare eller tjdnare for utsatta individer. I denna kontext tar sig diakonalt arbete uttryck av
’tro 1 handling” (sidan 1), vilket for diakonen konkret inbegriper att finnas till hands, bry sig
om och vara intresserad av manniskor vilket kraver att diakonen har mojlighet att ta sig tid nér
en ménniska behover rdd och stdd (se Svenska kyrkans yrken och utbildningar). Ur ett for-
samlingsperspektiv handlar diakonens arbete om ett forvaltande uppdrag, men i diakonens

kontakt med utomstdende individer fir arbetet istéllet en karaktdr av ndgot som astadkommer



forandring. Enligt Hansson (2001) finns det tydliga tecken pa att det d&ven hos diakoner finns
en stark individualism, da det enligt honom ar den egna uppfattningen om den kristna trons
uttrycksformer som hos diakoner ar det vdsentliga i uppdraget, inte Svenska kyrkans gemen-
samma tro. Aven den persongenomging som Lunds stifts sjilavardscentrum erbjuder blivande
diakoner (se Persongenomgéing for blivande préster och diakoner) lyfter fram den individua-
lism som man menar genomsyrar diakoners yrke. Diakonens identitet menar man till stor del
priglas av individens egen livshistoria vilken dr den priméra faktorn som formar och tydliggor
individens personlighet. Under persongenomgéngen, dir individen i samtal far méta en tera-
peutiskt skolad person med kyrklig forankring, far den blivande diakonen tillfdlle att bli med-
veten om vad som formar dennes personlighet genom att reflektera 6ver den egna kallelsen,
vérderingar och forhallningssétt samt dver egna och andras forvantningar. Ocksa relationer till
andra minniskor samt hur man kan hantera olika relationsformer ventileras i ljuset av indivi-
dens subjektiva livshistoria. I sin studie av diakoners upplevelse av sin arbetssituation som
helhet, fann Lindgren (2007) en positiv instdllning till den individualism som bade Hansson
(2001) och Hjort (2004) omnédmner bland majoriteten av de diakoner som deltog i hans studie.
Overlag ansdg man sig trivas med sitt arbete som diakon och anség sig dessutom ha en for-
héllandevis stor egen kontroll over hur arbetet utfors” (sidan 7). Samtidigt dr det viktigt att
notera att majoriteten verksamma diakoner inom Svenska kyrkan har sin arbetsplats vid en
specifik lokal férsamling vilken inbegrips 1 en sérskild organisation med ett bestimt historiskt

arv vilken praktiserar vissa organisatoriskt betingade ordningar.

Organisationen Svenska kyrkan
Svenska kyrkans organisatoriska mal samt inneborden i kyrkliga uppdrag

Svenska kyrkans organisatoriska identitet beskrivs i inledningen till kyrkoordningen i termer
av ett “evangelisk — lutherskt trossamfund” (Edqvist et al., 2005, sidan 40). Den priméira en-
heten inom Svenska kyrkan dr den lokala forsamlingen medan Svenska kyrkans stift utgor
regionala pastorala omraden som tillsammans ticker hela landet (Edqvist et al., 2005). De
individer som har tjinst i Svenska kyrkan, uppfattas som lemmar i en och samma kropp. Detta
innebdr att varje anstdlld har en plikt att fullgdra de speciella uppdrag som de anfortros 1 soli-
daritet med Svenska kyrkan. Varje kristen som har anstéllning inom Svenska kyrkan har dér-
for en specifik uppgift att fylla (Ekstrom, 2004). Kyrkans ménga uttryckssétt handlar 1 forsta
hand enligt Ekstrom (2004) om “den kristna nirvaron i vérlden, den kristna uppgiften och den
kristna gemenskapen. Inte om organisationen” (sidan 23). Den individ som har vigts till ett

kyrkligt uppdrag tjanstgoér genom sitt &mbete bade i och for forsamlingen (Edqvist et al.,



2005). Den lokala forsamlingens kristna gemenskap ér i sin tur ett svar pa den enskilda indi-
videns kristna identitet. Individens vigning till ett sirskilt uppdrag sker 1 féorsamlingens ge-
menskap inom vilken individen fullgor sin tjénst (Nilsson, 2005). Diakoner har allts bade en
organisatoriskt betingad anstillning i Svenska kyrkan och en sdrskild plats i en specifik ar-

betsgrupp inom denna.

Pastoralt program
Enligt Kyrkoordningen finns det inte ndgon given struktur for hur det pastorala programmet
skall utféras inom den lokala forsamlingen, utan denna har en frihet att sjélv ansvara for utfo-
rande och ambitionsniva. Det som anges 1 kyrkoordningen &r vad det pastorala programmet
skall omfatta (Edqvist et al., 2005). Att diakoni 4r ett av den lokala forsamlingens d&ndamal
leder enligt Roos (1988) till att man i varje enskild férsamling maste fundera over vilken
stdllning diakonin har i denna. Att det inte finns ndgon detaljerad plan for hur det pastorala
programmet skall utformas, tror Nilsson (2005) kan leda till att forsamlingen erfar en frihet i
det gemensamma forsamlingsarbetet vilken véacker fragor som man tillsammans i1 egenskap av
en kristen gemenskap maste ta stéllning till. Detta forstirker ocksa den grundldggande virde-
ringen som forsamlingsanstéllda forbinds till; att ta ansvar for varandra och dédrmed ocksa for

forsamlingens gemenskap (Nilsson, 2005).

Organisationskulturens karakteristika inom Svenska kyrkan
Svenska kyrkans organisationskultur kan enligt Hansson (2001) knappast sdgas vara inriktad
mot en yttre effektivitet, det vill sdga att gora rétt saker. Snarare uppfattas den enligt honom
som hierarkisk och som i viss man ar inriktad mot “att gora saker rétt” (sidan 171). Eftersom
kyrkoordningen enligt Hansson (2001) “starkt reglerar fordndringar i vissa avseenden” samti-
digt som “foridndringsinriktningen dr lag” (sidan 171), framstar enligt honom den kyrkliga
kulturen snarare som “byrékratisk och mindre flexibel” samtidigt som inriktningen mot sévél
Oppenheten utat som individualismen enligt Hanssons (2001) uppfattning ar “tydlig och stark”

(sidan 171).

Arbetsklimatet inom Svenska kyrkan, framtidsinriktning och malarbete
Enligt Ekvall (1990) dr framtidsinriktningen en sjdlvklar betingelse som individer inom en
organisations ramar reagerar pa eftersom denna “avgdr de betingelser under vilka verksam-
heten kommer att bedrivas” (sidan 13). For Svenska kyrkans anstéllda har sjalvforstaelsen ett

eskatologiskt drag som enligt Nilsson (2005) ater kanske behover aktualiseras: ”Att deras ge-



menskap foregriper och ér en del av framtiden” (sidan 80). Samtidigt erfar Filipsson (2004)
att allt fler kyrkliga tjanster har en oklarhet kring sig” (sidan 27) vad géller 6nskvéard utbild-
ning hos de anstdllda, vad man konkret skall arbeta med samt vad géller arbetssétt. Samtidigt
méste det enligt honom savél hos lokala forsamlingar som hos enskilda diakoner finnas en
beredskap att fordndra sitt arbetssitt dd den omgivande kontexten kréver det. Utover denna
oklarhet som Filipsson (2004) omndmner, anser Hansson (2001) att arbetsrelaterade mal inte
heller d4r ndgon sjilvklarhet inom Svenska kyrkan liksom att de anstéllda i sin verksamhet drar
at samma hall. Samtidigt som Hansson (2001) erfar att ménga nir det giller mélfrdgor anser
det vara splittrat i kyrkan”, menar andra enligt honom att “malfragor varken diskuteras eller
klaras ut 1 forsamlingarna” (sidan 85), medan ater andra tvivlar pa om det dverhuvudtaget
existerar nagra gemensamma mal d4 man erfar att det finns en okunskap om vad som egentli-
gen dr “malet 1 kyrkan” (sidan 85). Trots denna oklarhet finns det individer inom Svenska
kyrkan som faktiskt har tydliga mél med sin verksamhet men som samtidigt skapar tydliga
granser gentemot ovriga forsamlingsanstillda (Hansson, 2001).

Enligt Hansson (2001) visar Svenska kyrkan olika sidor indt och utdt. Utat mot forsam-
lingsborna ar kyrkan vénlig och 6ppen och utat kan arbetsplatserna vara priaglade av humor
och glidje. Det finns pastorat som priglas av Oppenhet, virme och humor dér det ar tillatet att
tala om problem och dir kyrkoherden intresserar sig for de olika medarbetarna och tar tag i
svarigheter och konflikter. Dessa pastorat dr enligt Hansson (2001) dessvérre 1 minoritet.
Samtidigt menar Hansson (2001) att det &r viktigt att forsamlingarna fornyar tinkande och
arbetsformer och har formaga att knyta an till det omgivande samhéllet: ”Dér formas tanken

pa en utveckling av teologin i anslutning till varje tid” (sidan 19).

Sjalvforstaelse
Bilden av hur de kyrkoanstéllda uppfattar sig sjélva som enskilda individer &r viktig for deras
sjalvforstaelse, man finner sin identitet i det man gor (Hjort, 2004), men leder ocksa till fragor
om "hur man som forsamling faktiskt uppfattar sig sjdlv som en kristen gemenskap” (Nilsson,
2005, sidan 71). Omsesidigt samforstdnd méste finnas mellan forsamlingens anstillda som
grupp och varje enskild individs personliga kallelse till sitt uppdrag. Kanske behover tanken
pa kyrkan som en familj med socialt ansvarstagande och med en barkraftig gemenskap bade
goras mer tydlig och mer nyanserad, enligt Nilsson (2005). Att lyfta fram tanken pd kyrkan
som ett folk pd vandring, féormedlar enligt honom en bild av kyrklig "utveckling, fordandring,

mélinriktning och av gemensam rdrelse” (sidan 84).



Forsamlingsdiakoni
Den diakonala uppgiften som den lokala forsamlingen har ett gemensamt ansvar for blir enligt
Nilsson (1988) ett sitt for de forsamlingsanstillda som gemenskap att tjina varandra. Héir
uttrycks diakoni som inbordes gemenskap mellan anstillda dir de anstéllda ser varandra som
partners pa samma plan vilka tillsammans tar emot och uppfyller denna uppgift genom att
dela med sig av sig sjilva for varandra (Nilsson, 1988). Detta uttryck for diakoni uppmérk-
sammar ocksd Roos (1988) som menar att diakoni kan beskrivas som “ett sarmérke for guds-
folket” som béde aktualiserar relationen mellan de forsamlingsanstdllda som en kristen ge-
menskap ddr varje kristen “ger ut sig sjdlv for varandra”, men kan ocksa sdgas vara en “ut-
atriktad handling mot alla ménniskor” (sidan 25). Diakoni ar den kristna férsamlingens livsstil
och dr darfor ndgot som préglar hela kyrkans arbete att hjdlpa ménniskor 1 fysisk, psykisk och
andlig n6d (se Svenska kyrkan — Diakoni). Diakoni kallas ibland tro i handling” vilket kon-
kret innebér att finnas till hands, bry sig om och vara intresserad av ménniskor, att ha mojlig-
het att ta sig tid nir en ménniska behdver rad och stdd (se Svenska kyrkans yrken och utbild-
ningar). Ur ett forsamlingsperspektiv handlar diakoni om ett férvaltande uppdrag, men som 1
dess riktning utat fir karaktir av nigot som astadkommer fordndring. Detta innebdr att dia-
koni besitter en viktig kreativ funktion som enligt Nilsson (2005) kridver en utveckling av

bade arbetsformer och av organisationen som helhet.

Diakoner och deras varld
Diakoners vigningsuppdrag, arbetsuppgifter, mal och visioner

Genom sin vigning dr diakonen enligt kyrkoordningen sind p& Svenska kyrkans uppdrag.
Detta innebar att diakonen forklarar sig villig att std fast vid sdndningsuppdragets innebdrd av
ett livslangt och sérskilt uppdrag samt 1 sitt arbete ocksa visa sig vara villig att f6lja Svenska
kyrkans ordning. Genom sin vigning till ett sérskilt uppdrag far diakonen i sin dagliga girning
styrka av att pa detta sétt vara sind pa Svenska kyrkans uppdrag (Edqvist et. al., 2005).

Utover kyrkoordningen, preciserar savdl Den svenska kyrkohandboken (2003) som Bis-
kopsbrevet om Svenska kyrkans dmbete (1992) diakoners arbete. Sérskilt Biskopsbrevet om
Svenska kyrkans @mbete aberopar enligt Lindgren (2007) diakoners forpliktelse genom sin
vigning att i sin tjdnst folja kyrkans ordning och forverkliga sin kallelse med Kristus som fo-
rebild vilket inbegriper forpliktelse att hjélpa de individer som behdver diakonens tjanst och
att std pd de fortrycktas sida vilket kan innebéra att diakonen for en annan individs talan i
mdten med myndigheter eller andra samhéllsrepresentanter (Lindgren, 2007). I sin studie av

diakoners upplevelse av sitt arbete, menar Lindgren (2007) att den vigningsordning till diakon
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som aterfinns i Den svenska kyrkohandboken (2003) ar det dokument som bor utgoéra basen
for det diakonala arbetet vilket enligt hans uppfattning antas f4 konsekvenser for de enskilda
diakonernas dagliga arbete.

Under den vigningsritual till diakon i Svenska kyrkan som aterfinns i Den svenska kyrko-
handboken (2003), preciseras diakonernas arbete pa foljande sitt: ”En diakon skall uppsoka,
hjilpa och stddja dem som é&r i kroppslig och sjélslig nod, ge kristen fostran och undervisning
1 tron, 1 forsamling och samhille vara ett barmhartighetens tecken och 1 allt tjana Kristus i sin
nésta. En diakon skall leva som Kristi tjanare och hjidlpa minniskor att gestalta Guds karlek.
Diakonen skall forsvara minniskors rétt, sta pa de fortrycktas sida och uppmuntra och frigora
Guds folk till det som &r gott, sa att Guds kérlek blir synlig 1 virden.”

Utover ovanstdende dokument foreligger ocksd det sékallade Biskopsbrevet om Svenska
kyrkans &mbete (1992), vilket dr det andra styrdokumentet vilket definierar diakonalt arbete. I
detta dokument beskrivs det diakonala dmbetet i ndgot annorlunda ordalag jamfort med den
formulering som Den Svenska kyrkohandboken (2003) anvander sig av:

Att vara diakon &r

Att genom kallelse och vigning vara sénd att i Andens kraft formedla Guds kérlek genom
tjdnande bland ménniskor,

Att mitta de hungriga, hjélpa de sjuka, bistd de gamla och sa vara Jesu Kristi hinder pa
jorden,

Att vdrna de minsta, ge rost it de tystade, forsvara de utsatta, stodja de svaga, virna om
skapelsens integritet och sa gora evangelium synligt,

Att trosta de sorjande och undervisa om kérlekens vig,

Att peka pa Guds rikes verklighet mitt i samhéllet och kdmpa for rittvisa, delaktighet och
vérdighet for alla,

Att 1 den lidande och lovsjungande kyrkans gemenskap och med lyhord inlevelse i bonen
béra fram méanniskor infér Gud,

Att alltid se pa Jesus Kristus, tjdnarnas tjdnare, och sa hamta inspiration och trots all svag-

het vara den gudomliga kirlekens tjdnare.

Forvantningar
Det man enligt Lindgren (2007) kan notera i de badda ovanstaende styrdokumenten &r att bada
definierar diakoners arbete utifrdn det som man inom arbets- och organisationspsykologi be-
tecknar som uppgiftsprestationer”, det vill sdga de malinriktade aspekterna av beteendet pé

arbetet men inkluderar ocksé “kontextuella prestationer” vilka relateras till de sociala aspek-
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terna av diakoners arbete. I praktiken innebar detta enligt Lindgren (2007) att “diakonen lik-
som andra anstédllda forvintas bidra till ett gott arbetsklimat pé arbetsplatsen” (sidan 16). Till-
sammans innebédr de uppgiftsrelaterade och de kontextuellt relaterade prestationerna enligt
Lindgren (2007) att den anstéllde forvéntas bidra till att organisationen fungerar pa bésta sitt,
att fraimja ett effektivt uppgiftsbeteende och att stodja och forsvara organisationens syften”
(sidan 16). I sin studie har Lindgren (2007) lagt mérke till att diakoner dr engagerade i denna
typ av aktiviteter genom att ansvara for olika former av ’personalméten” (sidan 16).

Vidare bor man enligt Lindgren (2007) notera att de bdda vigningsdokumenten definierar
vad man som diakon enbart forvintas att gora. Ett Gvergripande tema i1 dessa beskrivningar &r
enligt honom tjdnandet, varigenom diakonens dmbete handlar om bédde att ge undervisning till
forsamlingen men ocksé diakonens plikt att betjina denna. Vidare kan diakoners dmbete en-
ligt honom ocksé ytterligare uttryckas och fortydligas i begrepp som forbon och kamp, hjélpa,
trosta, védrna, ge trost, forsvara och stodja. Trots att diakonerna har “ett sérskilt ansvar eller en
sarskild profil nir det giller tjinandet” (sidan 2), sker diakonens malarbete alltid i relation till
nagon. Genom dessa riktlinjer framkommer att diakoner forvintas tjdna sdvil hungriga som
sjuka och gamla individer men ocksé de tystade och de utsatta, de svaga och de minsta samt
de sorjande men ocksa alla andra ménniskor. Slutligen sker diakonens malarbete infér Gud
(Lindgren, 2007). Utdver diakonens specifika profil har denne ocksa enligt Lindgren (2007)
”vissa administrativa uppgifter” (sidan 2). Sammantaget kan forsamlingsdiakoni sédgas inbe-
gripa olika former av hjédlpverksamhet vilka motiveras av det kristna budskapet och syftar till
kristen omvardnad. I praktiken innebér detta enligt Nilsson (1988) en plikt att “utdva kristen
karleksverksamhet p4 medméanniskans villkor” (sidan 28). Den kristna minniskans individu-
ella erfarenhet att vara gudomligt kallad handlar om en frivillig kérlek till sin medménniska
som forst och fridmst innebdr formagan att ge sig sjalv.

De bilder som tecknas av det diakonala &mbetet i styrdokumenten 4r i minga avseenden
enligt Lindgren (2007) att betrakta som “ideala bilder som inte nddvandigtvis dverensstimmer
med diakonernas faktiska arbetssituation” (sidan 2), eftersom dessa bilder inte sdger ndgon-
ting om vare sig vad diakonerna gor nér de vél befinner sig ute pa sina arbetsplatser eller hur
de upplever sin arbetssituation. Dartill bor vi enligt Lindgren (2007) vara medvetna om att
bade det faktiska utforandet av arbetssysslorna och upplevelsen av arbetet dven paverkas av
andra faktorer &n de som ryms inom ramen for riktlinjerna. Som exempel nimner han bland
annat individuella karakteristika och psykosocial arbetsmiljo. D& en majoritet av diakonala
tjdnster inom Svenska kyrkan dr forsamlingsbaserade, innebér detta att en diakon har frihet att

sjalv byta malgrupp eller inriktning pa forsamlingstjdnsten, men det dr svart for att inte sdga
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nistan omojligt enligt Filipsson (2004) att "hitta ndgon annan typ av tjinst for din diakonala
kallelse” (sidan 27).

I ett mindre arbetslag som till exempel en liten férsamling arbetar diakonen tillsammans
med fortroendevalda, andra frivilliga, prast och kyrkomusiker medan diakonen i den storre
forsamlingen ocksd samverkar med forsamlingspedagog, informator, ekonom och personal-
sekreterare. Arbetsuppgifterna varierar beroende pa vilken forsamling diakonen arbetar i, men
innebdr alltid att ta stéllning for de mest utsatta i samhéllet samt att forsdka aterge ménniskor
livsmod och hopp och att virna varje ménniskas rétt att leva ett viardigt ménskligt liv (se

Svenska kyrkan - Yrken och utbildningar - Diakon).

Olika arbetskontexter

Utover att arbeta i en specifik lokal forsamling, kan diakoner vilja att arbeta mot utomstaende
individer. En andra form av diakonalt arbete kan vara stod mot vald och ensamhet, dir diako-
ner besoker dldre och sjuka, ordnar sorgegrupper och samtalar med enskilda personer om li-
vets glddje och besvir. Diakoni kan ocksa innebdra att kyrkan moter missbrukare och deras
anhoriga fOr att ge stod och hjélp. Det kan ocksa handla om att starta samtalsgrupper for vald-
utsatta kvinnor och méin och hjélpa familjer ur krissituationer som drabbar forédldrar och barn.
Vidare har manga av landets hogstadie- och gymnasieskolor diakoner pa plats som stod for
elever (se Svenska kyrkan — Diakoni). I dessa arbetskontexter ar syftet att som diakon bygga
relationer och nitverk med andra ménniskor och organisationer som tillexempel polis, social-
tjdnst, sjukvard och frivilliga organisationer (se Svenska kyrkan — Yrken och utbildningar —
Diakon).

I diakonens mote med méanniskor utanfor den forsamlingsbaserade diakonins ramar maste
det finnas en vilja hos diakonen till detta mdte, men ocksé en vilja hos diakonen att ocksa lata
sig paverkas av och berdras av dessa individer (Hjort, 2004). Hon lyfter fram forhéllandet
mellan diakonens arbete och hennes moéte med andra ménniskor som den mest viktiga be-
stdndsdelen 1 diakonens vardag. I diakonens uppdrag finns en empatisk dimension som for
diakonen som hjélpare innebédr formaga att bdde orka och ha mdjlighet att dela en utomsta-

ende individs situation (Hjort, 2004).

Diakonens individuella séndningsuppdrag
I sin diakonala uppgift att vara ett barmhaértighetens och hoppets tecken i1 samhillet (Roos,
1988), krivs enligt Nilsson (1988) hos diakonen en formaga till rorlighet. Denna utétriktade

diakoni har en forebyggande karaktér att hjdlpa manniskor att behalla sin virdighet men ocksé
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formaga att finna den bakomliggande orsaken till médnsklig n6d (Nilsson, 1988). Diakonens
sandningsuppdrag handlar om att vara ddr ndden gor sig pamind for att kunna hjdlpa och att
kunna aktualisera den stdndiga frigan om hur ménniskor idag skall f& hjilp att leva ett vérdigt
ménskligt liv (Nilsson, 1988). Den utatriktade diakonins syfte och mél &r att astadkomma for-
dndring av bland annat yttre levnadsvillkor. For diakonen &r rollen som tjanare den mest vik-

tiga aspekten i uppdraget.

Diakoners arbetssituation
For en del diakonala tjdnster kan det enligt Filipsson (2004) vara onskvért med eller rent av
nodvindigt att diakonen som tjdnsteinnehavare besitter vissa specialkunskaper (det vill sidga
saddana kunskaper som inte inkluderas i1 grundutbildningen till diakon) for att klara av de ar-
betsuppgifter man forvéntas gora. Ett exempel pd en form av specialkunskap kan enligt ho-
nom vara ’dokumenterad erfarenhet av sjdlvsténdigt arbete” (sidan 13).

Det ir viktigt att en diakon som sdker forsamlingstjinst dr ritt person for tjéinsten. Aven
om man har savil teoretisk som praktisk erfarenhet och utbildning arbetar man som diakon i
ett specifikt sammanhang med vissa redan “utvalda” arbetskamrater (Filipsson, 2004) som
tillsammans med arbetets art kridver att diakonen “ar och beter sig pa ett visst sétt” (sidan 13).
I egenskap av arbetsgrupp, har den lokala forsamlingen en avgorande potential att “uttrycka
arbetets innehall och vad man onskar for personlighetstyp” (sidan 13).

Till skillnad fran att fasta en avgorande betydelse vid arbetsgruppens inflytande 6ver den
enskilda diakonens arbete, menar Hjort (2004) att det snarare finns ett allmént behov bland
diakoner att fa lov att stdnga sin egen dorr och vara for sig sjilv som i praktiken innebéar ett
tillfalle for den enskilde diakonen i sin psykosociala arbetsmiljo att respektera men ocksé
medvetet ta ansvar for sitt eget liv och sina egna behov och inte fista s stor vikt vid vad som
hinder i arbetsgruppen.

Hjort (2004) menar ocksé att det dr ur den glddje och frimodighet som man som diakon
upplever i sitt mote med ménniskor som den reflektion utvecklas dar man far stilla sig fragan
om var den glddje, lust och frimodighet som man upplever i1 sitt uppdrag vixer fram innan
man som diakon gar in i andra diakonala uppgifter. Ocksd Hansson (2003) menar att diakoni
forutsitter reflektion som i sin tur kréver distans. For att i mojlighet till reflektion méste dia-
konen enligt honom ha mgjlighet att i sitt arbete ta ett steg tillbaka for att tinka over sig sjalv
men ocksa for att f4 perspektiv pd sin arbetssituation. Det &dr enligt honom 1 distansen fran det
vanemassiga som varje individ fir mdjlighet att ifrdgasitta, finna nya infallsvinklar och reso-

nera pa ett nyskapande sitt.
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Organisatoriska forutsattningar for arbetstagares utveckling i sin professionella roll
Kreativitet i organisatorisk kontext

For att forsta hur individer upplever och hanterar vardagen i en organisatorisk kontext maste

man soka efter organisatoriska karaktéristika. Foreteelser i organisationen kan beskrivas som

stimuli for individers upplevelser och beteenden (Ekvall, 1985).

Enligt Amabile (Rasulzada, 2007) definieras ofta kreativitet som “utvecklande av en speci-
fik typ av idéer som har att gora med metoder, tillvigagingssitt eller tjanster vilka dr unika
samtidigt som de anses som potentiellt anvandbara (det vill sdga har ett direkt eller indirekt
vérde) for organisationen” (sidan 5). I denna betydelse kan organisatorisk kreativitet beskrivas
som ndgot som dr strukturellt inneslutet i organisationen och hérror till den grad till vilken
organisationen medvetet arbetar mot kreativitet genom att etablera formellt erkidnda instdll-
ningar, synsétt och betraktelsesétt och andra redskap men kan ocksé sédgas hirrora frdn orga-
nisationens formaga att erbjuda resurser och andra tillgdngar for att uppmuntra unika beteen-
den bland individerna inom den specifika organisationskontexten. Sammantaget kan kreativi-
tet 1 organisatorisk kontext beskrivas som en organisatorisk potential vilken dr en del av orga-

nisationsstrukturen (Bharadwaj & Menon, 2000).

Andra organisatoriska karakteristika
Arbetsklimatet dr den faktor som pa arbetsplatsen tar sig uttryck i individers beteende gent-
emot varandra men kan ocksa uttryckas genom det sdtt pd vilket regler och rutiner tillimpas
(Ekvall, 1985). Vidare utdvar ocksa arbetsklimatet en inverkan pa individens subjektiva iden-
tifikation med sin organisation (Ekvall, 1990).

I motet mellan organisationens individer och dess miljo skapas ett psykologiskt klimat 1
organisationen, dd ménniskor enligt Ekvall (1990) reagerar pé organisatoriska forhéllanden
och héndelser. Da vissa reaktioner forstarks och blir vanliga hos merparten av organisations-
medlemmarna utgor de klimatinslag. Vidare far den enskilde individen genom sina erfaren-
heter och upplevelser av organisationskulturen besked om vilka beteenden och attityder som
ar acceptabla (Ashforth, 1985).

Organisationen som helhet bestimmer forutséttningar och sétter granser for den interaktion
mellan individ och arbetsgrupp som &r mdjlig och det innehall och de forhallningssétt som
kan utvecklas. Darfor har organisationen som helhet mdjlighet att paverka det klimat som
vixer fram inom en specifik arbetsgrupp (Ekvall, 1990). Vidare menar man att den specifika
gruppens mal till vilken den enskilde individen i organisationen tillhor i hogre grad paverkar

individers klimatupplevelse én sddana faktorer som har med den overgripande organisations-
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strukturen att gora som till exempel individens upplevelse av autonomi i forhallande till orga-
nisationen som helhet. Forskning fran 2003 av Carr, Schmidt, Ford & DeShon samt av Parker
och hans kolleger har ocksa styrkt antagandet att de individer som upplever arbetsklimatet
som positivt ocksa visar storre arbetsrelaterad insats och mer engagemang.

Sammantaget kan organisationsklimatet beskrivas som en organisatorisk faktor vilken bade
kan anbringas pa en hel organisation som pa en sirskild del inom denna som till exempel en

specifik arbetsgrupp (Burke, Borucki, & Kaufman, 2002).

Individers inverkan pa arbetsklimatet i organisationen
Inom en viss organisation eller grupp ar det enligt Ekvall (1990) rimligt att anta att det rader
typiska socialpsykologiska forhédllanden av “relativt stabil karaktdr” (sidan 5). Utdver organi-
sationens paverkan av arbetssituationen har ocksé de individer som tillhér en specifik organi-
sation sjdlva visat sig utova ett inflytande pa vilket arbetsklimat som formas genom att skapa
specifika klimatbetingelser. Ett specifikt organisationsklimat kan enligt honom beskrivas som
“beteenden, attityder och kinslostdmningar som karakteriserar livet i organisationen” (sidan
5). Individuella faktorer sdsom personlighet, preferenser, attityder, kompetenser och erfaren-
heter dr ocksa av central betydelse for vilket klimat som uppstar bland de individer som be-
folkar en specifik organisation. I detta avseende menar Ekvall (1990) att de individer som
befolkar organisationen blir varandras miljéstimuli. Forskning fran 2002 av Burke och hans
kolleger menar att man kan fi en god uppfattning av anstélldas upplevelse av arbetsklimatet
genom att 14ta dem beskriva sin upplevelse utifrdn ett sirskilt arbetsklimatperspektiv och se-

dan poédngsitta deras erfarenheter.

Individen i organisationen
Vare organisationsmedlem har enligt Argyris ett behov av att dels fi mojlighet till eget ansvar
samt mojlighet att anvinda sitt eget omdome vilket organisationer i allmdnhet maste tillmo-
tesgd enligt hans uppfattning (Egidius, 2002). Det finns ocksd enligt Drucker (1985) och
Kanter (1988) en generell uppfattning om att dd individer erfar problem, oférenligheter eller
andra otillfredsstéllelser 1 sitt arbete, vicks hos dessa individer en storre subjektiv malmedve-
tenhet, beslutsamhet men ocksa uthallighet, vilket enligt Anderson och hans kolleger (2004)

kan leda till en fordndring eller fornyelse av individers forvantningar och beteende.
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Arbetsgruppens identitet
Den formella gruppen har enligt West (1996) savil en gemensam organisatorisk identitet som
olika funktioner vilka bade hérleds frdn och bidrar till organisationens syften och mél. Med-
lemmarna har olika arbetsuppgifter, men arbetar mot ett gemensamt mal genom att interagera
olika formagor for att kunna anvéinda sig av sina tillgdngar pa basta mojliga sétt. Trots att det
finns en potentiell olikhet mellan gruppmedlemmarna har de en gemensam organisatorisk
identitet som en arbetsgrupp med en bestdmd organisatorisk funktion. Man &r beroende av
varandra och maste interagera for att na sitt mal som grupp. Inom arbetsgruppen samarbetar
medlemmarna enligt Granér (1991) som fristdende och sjélvstandiga individer och &r beredda

att ta sitt individuella ansvar for att arbetsgruppens uppgift ska kunna genomforas.

Den enskilde individen i arbetsgruppen

Trots att medlemmarna inom arbetsgruppen arbetar som fristdende och sjélvstindiga individer
i forhallande till varandra, har den specifika arbetsgruppen potential att genom olika gruppfe-
nomen paverka enskilda arbetstagare individuellt (Egidius, 2002). I enlighet med detta reso-
nemang uppfattas inte en enskild grupp som enbart en passiv kontext i vilken individuellt
beteende dger rum utan har enligt Mayo (1949) tydligt bestimda psykologiska och sociala
forhéllanden. Den enskilda individens psykologi tolkas i detta sammanhang som en produkt
av gruppens liv. For den enskilde individen &r savél tillhorighet som delaktighet i en bestimd
arbetsgrupp enligt West (1996) en viktig erfarenhetsfaktor. Ocksd Maslow (Tamm, 2002)
menar att for att en utomstdende skall kunna tilligna sig en helhetsforstéelse av den enskilda
individens beteende i organisationen, dr det av vikt att undersoka individens erfarenhet av den
sociala miljo till vilken individen uppfattar sig som integrerad med.

Samtidigt finns hos de individuella gruppmedlemmarna enligt Tajfel och Turner (Haslam,
2001) en ”individuell rorlighet” (sidan 38) vilken kan liknas vid en motpol till gruppens in-
flytande over den enskilda medlemmen. Denna individuella rorlighet kan liknas vid en stra-
tegi hos den enskilde gruppmedlemmen mot sjidlvforstarkande. Genom att acceptera de former
av gruppbetingade relationer som den enskilde individen anser rdda inom gruppen, har indivi-
den mgjlighet att frimja egna mal vilka till sin natur inte &r gruppcentrerade och gemen-
samma utan individuellt betingade.

I en véxelverkan mellan sociala och subjektivt psykologiska faktorer, sdrskiljs individers
gruppbetingade och personligt individuella beteende, enligt Tajfel (Haslam, 2001) vilka &r
“kvalitativt distinkta fran varandra, men kan samtidigt framstéllas som en bipoldr samman-

hédngande enhet” (sidan 34). Vid den ena extremen avgors det individbetingade beteendet
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genom interaktionen mellan individens individuella karaktir som person och hennes egna
motivationsfaktorer. Vid den andra extremen avgors individens gruppbetingade beteende vil-
ket hirleds frdn personens medlemskap i1 den aktuella gruppen. Exakt var individer viljer att
placera sig sjélva pd denna skala mellan individbetingat och gruppbetingat beteende dr enligt
Tajfel (Haslam, 2001, sidan 35) en konsekvens av en vixelverkan mellan psykologiska och
sociala faktorer. Enligt van Dick (2004) blir individens subjektiva forbindelse med en organi-
sation en hjélp for den enskilda individen att kunna besvara den storre existentiella frdgan om
vem hon sjélv dr. Ocksa Landy & Conte (2007) menar att medlemskapet i den specifika grup-
pen inom organisationen hjilper den enskilde individen att upprétthalla sin identitet och sjilv-

kénsla.

Sociala och formella roller
Aven Granér (1991) talar om forhallandet mellan enskilda individer och de sammanhang man
befinner sig i vilka enligt honom avgdr vilka roller individer intar. I det sociala sammanhanget
visar individen olika sidor av sig sjdlv som bdde dr beroende av individens egna behov och
omvirldens forvintningar. Den sociala rollen kan i detta sammanhang definieras som det be-
teendemadssiga uttrycket for det monster av forvéntningar och egna behov som ér forbundna
med en viss stdllning i ett socialt system. Néar en person ingér i en arbetsgrupp tilltrdder indi-
viden som regel en viss tjinst. Det kan antingen vara den 6verordnade delen av organisationen
eller den egna arbetsgruppen som beslutar om att en viss tjinst skall tillsdttas. Genom veder-
tagen praxis eller formulerat i en arbetsbeskrivning, anger den &verordnade delen av organi-
sationen vilka forvantningar man har pa befattningshavaren. Dessa forvintningar dr som regel
av instrumentell karaktidr och anger vad individen i fraga ska gora, medan rollférvéntningarna

syftar pé individens formella roll (Granér, (1991).

Svenska kyrkans organisatoriska betydelse for diakoners utveckling i sin professionella roll
Utveckling och féréandring inom Svenska kyrkan

Som trossamfund uttrycker och bekédnner Svenska kyrkan sin kristna tro genom ord och
handling. Den kristna ldran formuleras i sin tur genom en stindig reflektion dver vad kristen
tro och bekénnelse innebdr och syftar pa det teologiska tdnkandet och dess resultat. Enligt
Edqvist et al. (2005) kan den kristna tron sédgas bygga pa en medmaénsklighet som béade ut-
trycks inom Svenska kyrkans organisatoriska liv men ocksa i1 den enskilde kristnes personliga
tillvaro. Individer som genom sin anstédllning foretrader kyrkan forutsitts darfor dela Svenska

kyrkans kristna liv och tro samtidigt som man forbinds till att i varje tid pa nytt leva sig in i
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trons djup och klargdra dess innebord” (sidan 42). Den kristna tro som Svenska kyrkan och
dess arbetstagare bekdnner sig till méste std 1 en stindig dialog med samt ge svar pa sin tids

frdgor (Edqvist et al., 2005).

| tjanst at varandra
Den lokala forsamlingens grundldggande uppgift ér ett svar pa Svenska kyrkans uppmaning
som organisation till den lokala férsamlingen att levandegora den kristna tron genom att lata
denna ta sig uttryck i handling. For den lokala férsamlingen innebér detta att de anstéllda till-
sammans har ett gemensamt ansvar bade for varandra och for den kyrkliga verksamheten som
bedrivs i1 forsamlingen. Det gemensamma malet star i1 direkt relation till varje anstéllds arbete.
Tillsammans skapar och fordjupar de forsamlingsanstéllda en gemensam kristen gemenskap
och identitet genom att man tillsammans ansvarar for att den grundldggande uppgiften blir
utford. Trots att gruppmedlemmarna inom forsamlingen har mer eller mindre definierade
funktioner som tydligt eller mer diffust skiljer sig &t fran varandra, ar de forsamlingsanstillda
som arbetsgrupp beroende av varandra och maste interagera for att kunna na sitt gemensamma
mal som forsamling. Varje forsamlingsanstéllds sirskilda uppdrag handlar f6r den enskilt an-
stillda om en forvaltande tjénst at sina kolleger i forsamlingen (Edqvist et al., 2005). Varje
anstéllds overgripande ansvar menar Nilsson (2005) leder fram till den vég dar kérlek, med-

mansklighet, godhet och god vilja gér segrande fram” (sidan 54).

Krav pa de anstallda
Pa varje arbetsplats stills krav pa de anstéllda pé olika sitt. For diakoners del innebér ett sa-
dant krav att de enligt Hansson (2001) inte far vara svaga, eftersom de dr ’trdnade 1 att hjdlpa
ménniskor 1 n6d”, men pekar samtidigt pa diakoners behov av ”6vrig personal som stéller upp
och stodjer varandra i svara situationer och visar forstdelse mot varandra” (sidan 89) for deras
mdjlighet att kunna uppfylla detta krav. Dock é&r enligt Hansson (2001) denna bild inte 6ver-
ensstimmande med dagens verklighetsforhdllanden inom lokala férsamlingar, eftersom de
forsamlingsanstélldas krav pa sig sjédlv inte kan forbindas med de anstélldas omtanke om var-
andra. Snarare dominerar inom de lokala forsamlingarna en ickeacceptans for svaghet, vilket
leder till att kyrkligt anstédlldas bild av godhet inte behdver betyda att “kyrkans folk béttre

skulle ta hand om varandra” (sidan 90).
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Kallelsen och uppgiften bade granssattande och gréanslos
I relationen mellan den egna kallelsen och den egna tolkningen av uppgiften och dess relation
till kulturen dr de teologiska stillningstagandena enligt Hansson (2001) vildigt avgoérande,
dé var och en av de anstillda anser sig ha ett tolkningsforetrdde av den gudomliga uppgiften”
(sidan 82). Detta leder enligt honom till att om individen inte far som den vill blir det pro-
blem. Om det tillexempel forekommer oenighet mellan en komminister och en diakon om hur
forsamlingsarbetet skall bedrivas, vilket honom inte dr ndgon ovanlighet, kan detta i férsam-
lingen leda till ”en forgiftande strid” (sidan 83). Hansson (2001) erfar dven att det bland kyr-
koanstéllda finns en tendens att i sin ”personliga teologi vinda sig indt och gora sig obevek-
lig” (sidan 83). Detta leder enligt honom till att den egna uppfattningen om vilken eller vilka
som &r de viktigaste uppgifterna sitter grinser mellan de anstéllda. Samtidigt erfar Hansson
(2001) att om gréansen mot dem som inte delar den anstédlldas subjektiva teologiska uppfatt-
ning dr tydlig, vixer en grinsloshet utdt mot forsamlingsborna inom individen. Denna gréns-
16shet dr enligt honom beroende av den forsamlingsanstélldas personliga och subjektiva upp-
fattning av sin kallelse och uppgift och skapas alltséd inte av férsamlingen som en gemenskap.
Detta ger i sin tur att de forsamlingsanstillda i sin strivan efter grinsloshet sétter virde pd en
narcissistisk personlighet enligt Hansson (2001). ”Det é&r ett slags virde man far ur ett narcis-
sistiskt perspektiv att hora att man &r efterfragad, att folk soker en, att man &r behovd” (sidan
84). Utédt uppvisar den lokala forsamlingen en grinslos 6ppenhet som dr férbunden med vén-
lighet och en varm atmosfdr. Samtidigt 4r den teologiska grinsen skarp mellan de anstdllda

inom den lokala forsamlingsgemenskapen (Hansson, 2001).

Individuella egenskaper i relation till organisatoriska forutsattningar for individers utveck-
ling i sin professionella roll
Individers medverkan i sin egen utveckling av sin professionella roll

Mainniskan spelar som organisationsmedlem en méngfacetterad och komplicerad roll. Varje
individs subjektiva tolkning och vérdering av det klimat hon upplever har en psykisk inverkan
pa individen genom att hon reagerar pé sin upplevelse av arbetsklimatet genom att uttrycka
beteenden, attityder och kénslor (Ekvall, 1990). Enligt hans uppfattning, drar den enskilde
individen slutsatser fran sina upplevelser av arbetsklimatet och handlar direfter vilket enligt
Ekvalls (1990) uppfattning kan vara ett resultat av relationen mellan individens motivation
och hennes upplevelse av arbetsklimatet.

Ocksa individens egen personlighet i kombination med hennes erfarenheter av den organi-

sation hon dr verksam inom é&r enligt Ekvall (1990) till viss del beroende av individens egna
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behov och motiv vad giller arbetsinsats. Ar den planerade verksamheten av sddant slag att
den ger mig mojligheter att gora en arbetsinsats som jag kan kénna tillfredsstillelse med, fra-
gar sig den enskilde medlemmen i organisationen (Ekvall, 1990). Ocksa socialpsykologen
Mead (Holm, 2005) menar att varje individ utvecklas i och genom en stindig interaktion med
sin omgivning vilket i praktiken enligt honom innebér att det dr den enskilda individens sub-
jektiva tolkningar av sin arbetsmiljé och inte arbetsmiljon 1 sig som styr individens erfaren-
heter och beteenden (Holm, 2005).

Sammanfattningsvis ger kunskap om organisationsklimat jamte personlighet och individu-
ella behov och motiv enligt Ekvall (1990) en 6kad mdjlighet att forsta och forklara uppkoms-

ten av olika beteenden i organisationer.

Skillnaden mellan social och personlig identitet

Haslam (2001) menar att det sétt pa vilket vi uppfattar oss sjélva dr beroende av savil faktiska
foreteelser 1 den miljo som vi befinner oss i som av det perspektiv vi personligen véljer att
tolka dessa foreteelser utifran. Varje enskild arbetstagare kan enligt honom bade beskrivas
som en unik individ med en starkt framtrddande personlig identitet med sérskilda egenskaper
vilka dr unika i jamforelse med de andra medlemmarnas i gruppen men kan ocksé karakterise-
ras som en gruppmedlem med sérskilda viarderingar och mal som delas av individer vilka upp-
fattas som representativa den sociala kategori till vilken individen 1 fraga hor.

Enligt Tajfel (Haslam, 2001) innebér social identitet ett krav pd den enskilde individen att
“upprétthalla en sérskild och positivt varderad social identitet” (sidan 31) i forhallande till
hennes delaktighet i en bestdmd grupp. Social identitet kan darfor enligt Tajfel (Haslam,
2001) definieras som ”individens vetskap om att han eller hon tillhor en specifik grupp vilken
inbegriper en emotionell och kvalitativ betydelse som individen personligen tillskriver sitt
medlemskap i gruppen” (sidan 31). Detta medlemskap leder till att individen ocksa tillskriver
sitt beteende 1 gruppen en sirskild betydelse enligt Tajfel (Haslam, 2001). Sammantaget kan
en individs sociala identitet beskrivas som en del av individens subjektiva uppfattning om
vem hon sjélv dr vilken dr forbunden med hennes identifikation med ett sdrskilt gruppbetingat
medlemskap.

Vidare inbegriper en individs sjélvuppfattning hennes personliga identitet vilken syftar pa
den vetskap individen har om sig sjdlv vilken hdrleds frdn individens unikt personliga egen-
skaper. Dérigenom sérskiljs individens sociala identitet frin hennes personliga dir den forra
formas av den grupp inom vilken individen verkar. D4 ndgon av dessa aspekter av sjdlvkate-

gorisering blir sérskilt framtrddande, avmattas samtidigt nigon annan, men sammantaget ut-
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ovar savil sociala som individuellt betingade faktorer ett signifikant inflytande 6ver individers

sjalvbild.

Allmant om personlighetsforskning

Personlighet syftar pd de egenskaper hos en person som sorjer for ofordnderliga ténke-,
kdnslo- och beteendemonster, vilket antyder att individer savél har vissa konsekventa person-
liga egenskaper som beteendemonster vilka sorjer for dessa regelbundenheter. Detta perspek-
tiv kan liknas vid en motpol till den utgdngspunkt som antar att det snarare skulle kunna vara
beskaffenheter i individens miljo som styr regelbundenheter i individens personlighet. Genom
att relatera till inneborden av begreppet personlighet som en specifik egenskap, trait, koncent-
reras begreppet till att inbegripa olika termer vilka beskriver individers typiska egenheter och
handlingssitt. Vidare utgdr man genom denna subjektiva ansats fran stdndpunkten att for-
klaringen till en individs beteende finns hos individen sjdlv snarare &n i den situation varige-
nom individens beteende uppkommer. Denna relativt breda definition av begreppet personlig-
het anger att olika personlighetsegenskaper eller traits kan anvidndas for att sammanfatta, pre-

dicera samt forklara en individs uppforande (Pervin et al., 2005).

Personlighet och arbetsliv
Forhallandet mellan personlighet och arbetsrelaterad insats

Enligt Landy & Conte (2007) finns det ett tydligt samband mellan olika personlighetsaspekter
och olika arbetsrelaterade beteenden. Denna samstdmmighet menar de &r ett resultat av arbetet
med att utveckla en specifik taxonomi av personlighetsfaktorer, vars namn &r Femfaktormo-
dellen (FFM), i dagligt tal kallad Big 5, vilken enligt Salgado (2005) &r ett gott redskap for att
savil beskriva som predicera personlighetsvariablers potentiella betydelse for olika former av
arbetsrelaterad insats. Dartill har forskning visat att om individer i en organisation enbart
upplever en liten grad av handlingsfrihet i sin arbetssituation, kommer dessa individers per-
sonlighet att spela en betydande mindre roll for individers beteende 1 sitt arbete jamfort med
de individer som upplever en hogre grad av handlingsfrihet 1 sitt arbete (Landy & Conte,
2007).

Vidare menar Landy & Conte (2007) att personlighetsfaktorer kan relateras till olika
aspekter av arbetsmotivation som till exempel arbetsinsats men menar ocksd att man maste
sirskilja arbetsrelaterad motivation fran tekniska arbetsaspekter som till exempel den speci-
fika sakkunskapen hos den anstdllde. Enligt dem kan personlighetsvariabeln i sig vara en god

prediktor for vad en person kommer att gora i ett specifikt ssmmanhang, medan individuella
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matt pa forméga kan vara en god prediktor for vad individen kan i betydelsen har mojlighet

att gora 1 ett visst sammanhang.

Oppenhet som ett redskap och hjalpmedel for individers interaktion med omvarlden
Enligt Hjarpe (Wikberg, 2009b) kan 6ppenhet beskrivas som synonymt med nyfikenhet, vil-
ket ocksa Pervin et al. (2005) menar, men Hjédrpe dr dn mer specifik 1 sitt resonemang och
menar att dppenhet i betydelsen nyfikenhet bland annat innebér att individen gérna tar till sig
nya saker. Att vara Oppen gentemot omvérlden, att vara nyfiken infoér vad som hiander och av

andra manniskor” (sidan 13), kan enligt Hjdrpe innebira att individen sjédlv kan fa nya idéer.

Empati som ett redskap och hjalpmedel for individers interaktion med omvéarlden
Cullberg (1992) menar att empatisk formaga dr en grundliggande faktor for den enskilda in-
dividens relationer till andra i sin omgivning vilken enligt henne kan beskrivas som ett “’vik-
tigt socialt kitt” (sidan 36) samtidigt som empatisk formaga enligt hennes uppfattning ar en av
de viktigaste bromsarna mot destruktiva handlingar. I detta sammanhang menar Davis (1996)
att 1 forhdllandet mellan empatisk formaga och socialt beteende ligger implicit uppfattningen
att empatisk formédga generellt och perspektivtagande i synnerhet spelar en avgorande roll
bade vad giller individers forméga att kunna forutsiga, undvika samt dven pa ett framgangs-
rikt sdtt hantera konflikter eller andra of6renligheter d& dessa uppkommer, varfor empatisk

forméga kan liknas vid en sérskild social stil.

Individers tillfredsstallelse med sitt sociala nétverk i sin helhet
Sammantaget kan de bada ovanstdende kategorierna social stil och individers forméga att
hantera och undvika konflikter och andra oférenligheter sdgas uppehalla sig vid vilka effekter
individers empatiska medvetenhet har pd deras beteende 1 ett socialt sammanhang (Davis,
1996).

Utdver att studera betydelsen av individers empatiska medvetenhet kan man ocksa under-
soka empatins betydelse vad géller forhdllandet mellan individers erfarenheter och upplevel-
ser av och deras tillfredsstéllelse med ett specifikt socialt forhdllande i sin helhet. Denna an-
sats ar relevant for dagens forskning inom empati som centreras kring sporsmélet om huru-
vida individers intellektuella utveckling generellt sett beror pa de krav som foljer pa att vistas
1 en komplex social organisation (Holm, 2005). I denna kontext undersoker man individers
subjektiva kdnslor av ensamhet i forhdllande till deras tillfredsstéllelse med sitt sociala nét-

verk i sin helhet (Davis, 1996).
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Personliga egenskaper som ett hjalpmedel for diakoner i sin psykosociala arbetssituation
Personlighetskarakteristika som har relevans for diakoners mojlighet att kunna hantera sin

2 2.

psykosociala arbetssituation kan enligt Filipsson (2004) vara "férmaga att samarbeta”, “vara

2% 9.

sjdlvstandig”, “vara initiativrik” samt “kunna ta kontakt med méinniskor och samhéllet” (sidan
14). Aven ”6ppen”, “dppenhet att kiinna” samt “empatisk” och “empatisk férmaga” framstar
enligt honom som viktiga egenskaper for diakoner (sidan 14). Vidare utgor dessa exempel pa
personlighetsegenskaper tillsammans enligt honom ett rimligt krav som man frdn Svenska
kyrkan kan stélla pd en diakon idag. ”Att vara kontaktskapande och utétriktad &r viktigt for att
kyrkan ska kunna skapa nya relationer samtidigt som man odlar dem man redan har” (sidan
14). Sammanfattningsvis menar Filipsson (2004) att personliga egenskaper ar ’langt viktigare

an vad individer har for fackutbildning eller for specialkunskaper” vad géller kyrkliga tjénster

i allménhet (sidan 14).

Studiens syfte

Diakoners arbete inbegriper bade ett specifikt vigningsuppdrag och ett specifikt sdndnings-
uppdrag. Till sin natur forbinder vigningsuppdraget enskilda diakoner att i sin tjénst folja
Svenska kyrkans organisatoriskt betingade ordning vilket innebir att diakonerna utifran denna
innebdrd har att 1 forsta hand underkasta sig och forbinda sig till Svenska kyrkans organisato-
riskt betingade ramar och villkor som darfor kan sdgas ligga till grund for diakonens organi-
satoriskt betingade arbete. For diakoners del kan arbetsplatsen bade vara den specifika arbets-
grupp inom vilken diakonen genom sitt medlemskap &r en del av men kan ocksa vara Svenska
kyrkan som organisation. S&vil den lokala arbetsplatsen som organisationen i sin helhet an-
passar diakonalt arbete i1 enlighet med organisatoriskt betingade villkor. Genom vigningsupp-
dragets innebord forvdntas man som diakon i forsta hand anpassa sitt diakonala arbete 1 enlig-
het med de organisatoriska villkor man genom sin vigning har férbundit sig till. Vid sidan av
vigningsuppdraget forbinder man sig som diakon samtidigt till ett individuellt sandningsupp-
drag. Till skillnad frén vigningsuppdragets karaktdr av organisatorisk anpassning betonar
sandningsuppdraget det diakonala arbetets utétriktade och forebyggande karaktir vilket
handlar om en formaga hos diakonen att dstadkomma forédndring av yttre levnadsvillkor bland
individer som befinner sig i nagon form av ménsklig nod. Medan vigningsuppdragets karaktér
tar sin utgdngspunkt i Svenska kyrkans organisatoriskt betingade ramar och regler for ut-
ovande av kyrkligt arbete, tar diakoners individuella séndningsuppdrag sin utgdngspunkt i ett
utdtriktat arbete bland utomstiende civila individer som befinner sig i ndgon form av social

nddsituation. Sdndningsuppdraget kan darfor beskrivas som ett tjanande uppdrag vilket tar sin
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utgdngspunkt bland de individer som &r i behov av diakonens hjélp och stod som kriver en
formaga hos den enskilde diakonen till rorlighet och anpassning 1 forhallande till yttre om-
standigheter. Diakoners vigningsuppdrag och sdndningsuppdrag skiljer med andra ord sig
signifikant at frdn varandra vad géller innebord, men samtidigt finns det en gemensam nam-
nare som forenar det diakonala uppdragets vigningsbetingade och siandningsbetingade karak-
tir. De uttrycker bada en form av tjdnande dér den enskilde diakonen bade har att ansvara for
att arbetet utfors inom Svenska kyrkans organisatoriska ramar och villkor men samtidigt &r av
en utatriktad karaktdr dér arbetet priglas av hjélp och stdd till utomstaende individer och dir
diakonalt arbete i forsta hand maste anpassas och fullfoljas utifrén yttre betingelser och sale-
des inte utifrdn organisatoriska ramar och villkor. Med utgéngspunkt i detta spanningsfalt
mellan diakoners organisatoriskt betingade vigningsuppdrag och deras utdtriktade séndnings-
uppdrag dér diakoner genom sin anstéllning dr en del av Svenska kyrkan som organisation
samtidigt som man forbinds att klargora den kristna trons innebdrd genom att visa med-
méinsklighet, dr syftet med foreliggande studie att undersoka diakoners upplevelse av kreati-
vitet inom Svenska kyrkan vad géller dess organisatoriska formaga till nytdinkande och for-
dndring. Vid sidan av att det diakonala arbetet i sig inbegriper tva i forhédllande till varandra
olika innebérder som méste vdgas mot varandra har olika personlighetskarakteristika visat sig
vara av avgorande betydelse for diakoners mdjlighet att hantera sin psykosociala arbetssitua-
tion, varfor diakoners 6ppenhet och empati i denna kontext kan liknas vid ett hjadlpmedel for
dem att resonera kring men ocksa hantera organisatoriska villkor i arbetet. Kanske ar det sé att
diakoners personlighet vad géller 6ppenhet och empati leder dem till en sjédlvstindighet i for-
hallande till arbetsplatsbetingade villkor dir personligheten blir ett redskap och ett hjalpmedel
for dem att orientera sig pa sin arbetsplats inom sin lokala arbetsgrupp. Det kan ocksa vara sa
att 6ppenhet och empati dr ett redskap for diakoner att forstd och sedan dversétta innebdrden
av vad organisatorisk kreativitet inom Svenska kyrkan innebir till praxis samtidigt som moj-
ligheten ocksa finns att dessa i forsta hand ar sjélvstédndiga och oberoende av varandra.
Studiens forsta syfte dr att undersoka huruvida kreativitet enligt diakoners uppfattning kan
kopplas till Svenska kyrkan som organisation. Studiens andra syfte 4r att undersdka huruvida
kreativitet ockséd kan kopplas till den lokala forsamlingens arbetsgrupp. Studiens tredje syfte
ar att undersoka vilken utbredning personlighetsegenskaperna éppenhet och empati har bland
diakoner men ocksd huruvida dessa personlighetskarakteristika kan koppas till diakoners
upplevelse av kreativt arbetsklimat inom Svenska kyrkan. Studiens avslutande syfte &r att

undersdka huruvida 6ppenhet och empati avgor diakoners upplevelse av kreativt arbetsklimat.
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Studiens hypoteser

1. Formaga till nytdnkande och fordndring ér enligt diakoner férbunden med Svenska kyrkan
som organisation.

2. Organisatorisk kreativitet genomsyrar diakoners upplevelse av arbetsklimatet.

3. Oppenhet och empatisk forméga ir personlighetsegenskaper med en mirkbar utbredning
bland diakoner samtidigt som de olika delskalorna for empati skiljer sig at fran varandra vad
géller utbredning. I vissa avseenden dr 6ppenhet och empatisk forméga sjélvstindiga i forhal-
lande till diakoners uppfattning av den psykologiska situationen pé arbetsplatsen.

4. Diakoners dppenhet och empati avgor deras uppfattning av arbetsklimatet inom Svenska

kyrkan.
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Metod
Deltagare
Av sammanlagt 90 utsinda enkéter inom totalt 71 stycken svar fran respektive 61 kvinnliga
och 10 manliga diakoner, vilka samtliga hérrorde frdn Lunds stift. Svarsfrekvensen var 79 %.
Medelédldern var 53.4 &r (SD = 6.3). Den yngste diakonen var 35 ar och den dldste 64 ar. An-
tal arbetsér strackte sig fran 1.5 till 40 ar. Medelldngden for antalet arbetsar som diakon var

15.9 ar (SD = 10.6).

Instrument
Enkéten bestod av sammanlagt fyra delar (se Appendix).

Upplevelse av arbetsklimat mittes med hjdlp av den svenska Overséttnigen av Ekvalls
Creative Climate Questionnaire (CCQ) (Ekvall, 1990). Formuldr dr uppbyggt av 50 péstien-
den som har forts samman till tio de klimatdimensionerna ”Utmaning”, “Frihet”, 1déstod”,
Tillit/Oppenhet”, Livfullhet/Dynamik”, “Lekfullhet/Humor”, Debatt/Mangfald”, “Kon-
flikter”, “Risktagande” samt “Idétid”, vilka tillsammans beskriver “’livet 1 organisationen”
(sidan 23). Varje dimension inkluderar 10 pdstdenden. Samtliga dimensioner har fyra svars-
alternativ vilka spanner 6ver 0 (Stammer inte alls) till 3 (Stimmer i hog grad). Resultatet pa
skalan utgors av diakonernas sammanlagda beddmning av arbetsklimatet och ar ett organisa-
tionsmatt pa deras uppfattning av Svenska kyrkans arbetsklimat. Dartill har de tio klimatdi-

mensionerna ocksa relevans for organisationens forméga till nytinkande och forédndring.

Cronbach’s alpha véarden for de tio CCQ dimensionerna (Ekvall, 1990) samt exempel pa ett

pastaende for varje dimension

CCQ dimension Exempel pa pastiende a
Utmaning De flesta hér tycker e:tt det ar roligt att vara med och bidra till 87
verksamhetens fortgang.

Frihet De flesta hér lagger upp arbetet efter eget huvud ganska mycket. .59
Idéstod Man fér stod och uppmuntran om man kommer med nya idéer. .92
Tillit/Oppenhet Konflikter och motsittningar behandlas 6ppet och reds vanligen ut. 92
Livfullhet/Dynamik Det finns ménga idérika méanniskor hir. .86
Lekfullhet/Humor Det skojas och skidmtas en hel del. .88
Debatt/Mangfald Manga olika roster gor sig horda hér. .80
Konflikter Det forekommer intriger har. .94
Risktagande Nyheter anammas snabbt i verksamheten .80
Idétid Man tar sig tid att diskutera nya idéer 78
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Oppenhet mittes med hjilp av den svenska Oversittningen av den korta versionen av
Femfaktormodellens skala for 6ppenhet (Backstrom, 2007). Skalan har fem svarsalternativ
vilka spinner dver 0 (Stdmmer inte alls) till 4 (Stdimmer precis). "Hoga podng indikerar att
individen &r nyfiken, kreativ, sjédlvstindig och fantasifull, medan ldga podng é&r ett tecken pé
att personen ar konventionell i betydelsen korrekt, regelritt, traditionsbunden och inte analy-
tisk 1 betydelsen undersokande” (Pervin et al. 2005, sidan 255). Skalan beskriver den bredd,
det djup samt den komplexitet av individers mentala och erfarenhetsméssiga tillvaro samt
beddmer individers uppskattning av men ocksa aktiva sokande efter erfarenhet for dess egen
skull. (Cronbachs Alpha a =.19)

Empatisk formaga méttes med hjilp av den svenska overséttningen av Davis (1996) empa-
tiskala — The Interpersonal Reactivity Index (IRI) — vilken &r ett métt for empati som é&r ut-
vecklat for vuxna individer (Davis, 1996, sidan 55). Méttet baserar sig pa Davis (1996) upp-
fattning att empatitermen i sig bestér av en uppséttning separata begrepp vilka dr relaterade
till varandra. Syftet med IRI it att tillhandahélla ett totalt métt pd individuella tendenser vad
giller empatisk formaga inom olika omraden. Instrumentet inbegriper fyra subskalor som
vardera bestdr av sju items dér varje item mditer en separat aspekt pd empati. Samtliga sub-
skalor har fem svarsalternativ, vilka spdnner over 1 (Stimmer inte alls) till 5 (Stimmer
mycket val).

Den forsta delskalan, ”Perspektivtagande” (PT), bedomer individers utveckling av f6rma-
gan att spontant inta en annan individs psykologiska perspektiv i vardagslivet (socialt rollta-
gande). Syftet med dessa péstdenden ir att studera sannolikheten for en individ att tillata sig
sjalv att reflektera dver andra individers perspektiv. Pastdendena i denna skala bortser bade
frdn korrektheten 1 individens tolkning av situationen och fran korrektheten 1 individens for-
maga till social insikt men bortser ocksa fran vilka konsekvenser individens beteende kan fora
med sig. Med andra ord fokuserar dessa pdstdenden enbart pa individens subjektiva bendgen-
het till perspektivtagande i olika situationer, och bortser fran vilken mojlighet individen fak-
tiskt har till perspektivtagande. Sammanfattningsvis faststédller PT — skalan ett tydligt affektivt
resultat men enligt Davis (1996) dr det dock mindre sékert huruvida denna kan ridknas som
parallell (huruvida individen reagerar med likartade kénslor som objektet) eller reaktiv (huru-
vida individen reagerar pd objektets kénslor med andra kénslor som &ndé &r relaterade till ob-
jektets).

Den andra delskalan, "Empatisk hdnsyn” (EC), beddomer individers bendgenhet att uppleva
kénslor av sympati och medlidande for olycksdrabbade. Denna skala verkar enligt Davis

(1996) paé ett tydligt sitt harleda till ett affektivt resultat och speciellt till individers bendgen-
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het att visa sig kénslig for andra individers nodstélldhet genom att uppvisa en reaktiv respons
av medlidande och sympati.

Den tredje skalan vilken IRI inkluderar benimns ”Personal Distress” (PD). Denna delskala
vérderar (bedomer) individers tendens att uppleva distress och obehag som reaktion pa upp-
mirksammandet av extrem distress hos andra individer. Om individen i dessa situationer sjilv
liksom objektet upplever nodstilldhet och obehag, kan individens egna reaktioner av person-
lig distress kunna betraktas som en parallell respons. I andra situationer, sdsom vid observato-
rens egen upplevelse av svarmod (vemod) som alltsa skiljer sig fran objektets, kan inte obser-
vatorens upplevelse av distress liknas vid en parallell utan skall snarare tolkas som en reaktiv
respons.

Den fjérde och sista delskalan, “Fantasy Scale” (FS), méter individens bedgenhet att ima-
gindrt forflytta sig till uppdiktade situationer. Pastdendenas andemening att individen fore-
stdller sig sjdlv befinna sig i en annan individs situation, antyder att skalan skall falla under
rolltagande. Dock anser Davis (1996) att da praktiskt taget samtliga av denna skalas pastaen-
den relaterar till individens férmaga att forestilla sig fiktiva karaktérers situationer vilka dy-

ker upp 1 bocker, filmer och teaterpjéser komplicerar denna uppfattning pé ett eller annat sétt.

Cronbach’s alpha vérden for var och en av de fyra delskalorna for empati (Davis, 1996) samt

exempel pa ett pastaende for varje skala

Delskala Exempel pa pastiende a

Nér ndgon gor mig upprord sé brukar jag, for ett dgonblick, forsoka sétta

Perspektivtagande mig in i vederborandes situation. 03
Empatisk hénsyn Jag kénner ofta starkt med ménniskor som har det sémre stéllt &n jag. -.54
Personal Distress Jag dr vanligtvis ratt sd skicklig nér det géller att hantera krissituationer. 26
Fantasy Scale Nir jag har sett en pjas eller film har det kidnts som om jag vore en av 0

huvudpersonerna.

Procedur

Ett forsta steg 1 materialinsamlingen var att erhalla ett register innefattande diakoner verk-
samma inom Lunds stift varfor jag per telefon tog kontakt med aktuellt stiftskansli och redo-
gjorde for mitt drende. Efter overenskommelse fick jag efter nigra dagar mig tillsdnt ett
adressregister 6ver Lunds stifts samtliga diakoner. Detta adressregister omfattade sammanlagt
90 stycken namn pa verksamma diakoner 1 Lund stift samt dven namnet pd den forsamling
som respektive diakon var verksam i. Av dessa diakoner hade en majoritet e-postadress, men

for att kunna na dem som inte hade tillgang till detta, skickade jag istéllet per post ut ett forbe-
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redande brev dér jag kort berittade om studiens syfte och om den enkét de inom kort skulle fa
tillsént sig. I detta meddelande pekade jag ocksa pa hur viktigt deras deltagande var for att
min studie skulle vara mojlig att genomfora. Avslutningsvis informerade jag ocksd om att de
inom nagra veckor efter det att enkdten hade kommit ocksé skulle 3 sig tillsdnt en paminnelse
oavsett om man besvarat enkéten eller ej, di varje svar behandlades anonymt. Efter nigra da-
gar skickade jag ut min enkdtundersdkning tillsammans med ett foljebrev dér jag forst berit-
tade lite om mig sjdlv och min undersdkning. I detta fo6ljebrev ombad jag dem ocksé att be-
svara samtliga fragor genom att vdlja det svarsalternativ som man ansag bést passa in pa re-
spektive pastdende. Dartill &beropade jag anyo hur viktigt deras deltagande var for min under-
sOkning samt informerade ocksd om deras anonymitet i enlighet med personuppgiftslagen.
Avslutningsvis tackade jag pd forhand for deras medverkan och informerade ockséd om aktu-
ellt inlimningsdatum for deras enkdtsvar samt var studiens resultat kommer att presenteras.
Jag vilkomnade ocksd deltagarna att hora av sig till mig om det var ndgot man undrade ver
och hénvisade bade till mitt hemtelefonnummer samt till min e-postadress. Tillsammans med

enkét och foljebrev sidnde jag ocksd med ett svarskuvert.

Databearbetning

Inledningsvis genomfordes en kartliggning av CCQ — dimensionernas medelvérden for att ta
reda pa huruvida de olika arbetsklimatdimensionerna skiljer sig at vad géller utbredning vad
géller diakoners uppfattning. Dérefter gjordes en jimforelse mellan de medelvirden som i
studien hérrorde fran Ekvalls (1990) klimatdimensioner med hans medelvirden for kreativa
respektive stagnerade organisationer for att ta reda pa om diakoner upplever Svenska kyrkan
som en kreativ eller stagnerad organisation. Vidare genomfordes ocksa en kartlaggning av de
fyra empatiskalornas medelvérden for att ta reda pa vilka av dessa som dr mest utmérkande
bland diakoner. For att testa huruvida det finns ett signifikant samband mellan upplevelse av
arbetsklimat och 6ppenhet samt mellan upplevelse av arbetsklimat och de olika delskalorna
for empati genomfordes en korrelationsanalys med hjdlp av Pearsons korrelationstest. Avslut-
ningsvis genomfordes tvéd regressionsanalyser ddr 6ppenhet och empati testades som predik-
torvariabler for CCQ for att studera hur stor inverkan diakoners personlighet har pd deras

upplevelse av kreativt arbetsklimat. I denna testades empati som en prediktorvariabel.



Resultat

Nedan f6ljer deskriptiv data for de olika testerna.
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Som tabell 1 utvisar, skiljer sig medelvirdet vad géller arbetsklimatdimensionerna ”Utma-

ning”, “Frihet”, “Lekfullhet/Humor”, “Livfullhet”, “Idéstod”, “Debatt”, Tillit”, “Riskta-

gande” samt “Idétid” sig frdn det medelvirde som arbetsklimatdimensionen “Konflikter”

uppvisar.

Tabell 1

Kartlaggning av studiens medelvarden fér varje CCQ - dimension

CCQ dimension (Ekvall, 1990)

Studiens M

Utmaning: Organisationsmedlemmarnas engagemang i och kénsla for verksamheten och dess malséttning. Ett klimat med hog utmaning
karakteriseras av att ménniskorna ar motiverade, kanner arbetsgliddje och upplever meningsfullhet i sin syssla. Lag utmaning innebér kénslor
av alienation och likgiltighet; ointresse och apati infor arbetet och organisationen ar den vanliga attityden.

2.27

Frihet: Den sjélvstiandighet i beteendet som méanniskorna i organisationen utévar. I ett klimat med stor frihet ser man hur manniskorna tar
kontakter for att fa och ge information, diskutera problem och atgérder, hur de ldgger upp arbetet efter eget huvud och hur de tar initiativ av
olika slag och fattar beslut. I det motsatta klimatet &r manniskorna passiva, instruktionsfixerade och mana om att inte géra nagot som gar
utanfdr ramarna.

2.16

Lekfullhet/Humor: Den ldttsamhet som rader. En otvungen atmosfar, ddr det skojas och skdmtas en hel del, karakteriserar den lekfulla
organisationen. Tokiga idéer och roliga historier blandar upp arbetets allvar. I den diametralt annorlunda organisationen dominerar allvaret
totalt. Det blir en stel, dyster, tung stamning, dér skoj och skratt betraktas som opassande.

Livfullhet: Den dynamik som finns i organisationen. I den starkt dynamiska situationen intréffar sténdigt nya hdndelser, och véxlingar mellan
olika tanke- och handlingsbanor sker ofta. Det rader psykologisk turbulens som beskrivs med uttryck som fart och flakt”, ”go”,
“halsbrytande”, “en héxkittel”, "full rulle” o dyl. Den motsatta situationen kan liknas vid en stilla lunk som inte ger nagra verraskningar.
Inga nya projekt, inga annorlunda planer, allt gir sin gilla gang.

Idéstod: Det sitt pa vilket nya idéer bemdts. Idéer och uppslag mottags vélvilligt av bade chefer och arbetskamrater i det idéstodjande
klimatet. Man lyssnar pa varandra och uppmuntrar initiativ. Den som kommer med nya idéer ges mojlighet att prova dem. Andan ér
konstruktiv och positiv. Vid daligt idéstod forhérskar ”det automatiska nejet”; varje idé beméts omedelbart med ett negativt argument.
Felfinnande och hinderresning ar det vanligt beteendet.

Debatt: I vilken utstrickning det forekommer méten och kollisioner mellan synpunkter, idéer och olika erfarenheter och kunskaper. I den
debatterande organisationen gor sig ménga olika roster hdrda och folk ar pigga pa att ldgga fram sina idéer. Dér ingen debatt forekommer
foljer man ett auktoritirt monster utan ifrdgasittande.

1.78

Tillit: Den kénslomassiga trygghet i relationerna som ges. Nar tilliten dr god vagar alla komma fram med sina idéer och sikter. Man kan ta
initiativ utan fruktan for repressalier eller 16je, ifall det slar fel. Kommunikationen dr 6ppen och rak. Dér tilliten saknas dr manniskorna
misstdnksamma mot varandra och rdknar med att fa betala dyrt for eventuella misstag. Man dr ocksa radd for att bli utnyttjad och bestulen pa
sina goda uppslag.

1.69

Risktagande: Organisationens bendgenhet att tolerera osékerhet. I patagligt risktagande organisationer handlar man snabbt, tar tillvara
uppdykande tillfdllen, provar hellre dn utreder. I den riskrddda organisationen rader en forsiktig, utredande mentalitet. Man tar det “sikra fore
det osdkra”. Man “sover pa saken”. Man tillsitter utredningar och man gor alla tinkbara garderingar, innan man gar till verket med ett beslut.

Idétid: Den tid man kan anvidnda och anvinder for utarbetande av nya idéer. Med gott om idé-tid foreligger mojligheter att diskutera och testa
impulser och nya forslag som inte ér planerade eller ingar i den forelagda arbetsuppgiften och man anviénder sig av dessa mojligheter. I det
motsatta forhéllandet 4r varje minut inbokad och specificerad. Tidspressen omgjliggor tankande utanfor instruktioner och planerade rutiner.

1.54

Konflikter: I vilken utstréckning det forekommer personliga emotionella spanningar (i motsats till idé-spanningar, “debatter”) i
organisationen. Nar konfliktnivan dr hog hatar grupper och enskilda individer varandra, &r i strid. Intriger och féllor &r vanliga ingredienser i
livet i organisationen. Det skvallras och baktalas. I det motsatta fallet uppfor man sig mera moget, man har psykologisk insikt och kontrollerar
sina impulser.
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Som tabell 2 utvisar, uppvisar samtliga arbetsklimatdimensioner for kreativitet ett medel-

viarde som motsvarar dem som Ekvall (1990) redovisar for kreativa organisationer.

Tabell 2
Studiens medelvarden for arbetsklimat jamfort med Ekvalls (1990) medelvarden for kreativa

respektive stagnerande organisationers arbetsklimat

M for kreativa organisationer M for stagnerade

CCQ dimension (10) organisationer (5) Studiens M
Utmaning 2.38 1.63 2.27
Frihet 2.10 1.53 2.16
Idéstod 1.83 1.08 1.86
Tillit/Oppenhet 1.78 1.28 1.69
Livfullhet/Dynamik 2.20 1.40 1.88
Lekfullhet/Humor 2.30 1.40 1.91
Debatt/Mangfald 1.58 1.05 1.78
Konflikter 0.78 1.40 1.04
Risktagande 1.95 0.53 1.61
Idetid 1.48 0.97 1.54

Som tabell 3 utvisar, uppvisar Davis fyra delskalor for empati inbordes olika medelviarden
vilka stricker sig fran 2.83 till 3.38. For “Oppenhet” ligger medelvirdet for diakoner pé 3.03
(se tabell 4). I tabell 4 kan ocksé noteras att ”Perspektivtagande” dr den enda av Davis (1996)
fyra empatiskalor i IRI som inte korrelerar med nagon av de tio arbetsklimatdimensionerna.

Medelvirdet for empati som en variabel uppmiittes till 3.06.

Tabell 3

Kartlaggning av studiens medelvérden for var och en av de fyra empatiskalorna

The Interpersonal Reactivity Index (Davis, 1994) Studiens M
Perspektivtagande: Spontant sétta sig in i en annan persons situation. 3.38
Empatisk hdnsyn: Sympati och medlidande for andra som é&r olyckliga. 3.17
Personal Distress: Kanslor som till exempel dngest vid sociala situationer. 2.87
Fantasy Scale: Tendens att forestilla sig hur en péhittad figur reagerar och kinner sig. 2.83
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Korrelationsanalys

Korrelationsanalysen uppvisar inget samband mellan “’Perspektivtagande” och ndgon av de tio
arbetsklimatdimensionerna. Det finns heller inget samband mellan nigon av de fyra delska-
lorna for empati och arbetsklimatdimensionerna “Utmaning”, “Livfullhet/Dynamik” och

”Risktagande”.

Tabell 4

Medelvarden, standardavvikelser och korrelationer for studiens variabler

Variabler M sD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Utmaning 227 .60
2. Frihet 216 45 528w
3, Idéstod 186 .69 760%* 562+ -
4 W 169 78 755%% SR g0k .
Oppenhet
5. Livfullhe 188 .62 BO7*%  579%%  73[%k 768%*
Dynamik
6. Lekfullhet/ 191 45 719%%  566%*  673%*F  678**  789%* .
Humor
7. Debatt 178 56 720%% 633 6O0FF  600%*  854%F  650%*
Mangfald
8. Konflikter 104 93 -661%F  -302%F 723k _700%*  _G83%F  _G10%F  -505%F -
9. Risktagande .61 .54  737%%  GIO%*  8l4%* 800+  800%*  633%F  734%x  _G]7**
10 Idétid 154 53 600%*  532%% ROO**  744%x  TA4Rx @DRE J3%% _SQIRx g]3ek
11 Oppenhet 303 31 .37 090 -152 -181 -189 -183 -.083 341% 078 041
12. fg‘;‘j‘sy 283 52 -121 S302% 2252 -102 -051 -266%  -197 168 -130 -142 101 -
13.  Empatisk 317 24 -162 -035 -221 S234%  -229 227 -204 291* -.160 -328%% 006 218
hénsyn
14, Pempektiv- o a a0 5 019 132 034 071 -062 -114 019 054 047 -001 -.063 003 194 -
tagande
15. giesrfr‘c"s‘:l 287 47 -067 -118 S253% 141 -143 -.144 L2355 022 -182 -189 -207 302% 174 042

Not. N = 71-90. *p < .05 **p < .01
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Regressioner
Efter korrelationsanalysen genomfordes tva regressionsanalyser dir Oppenhet och empati tes-

tades som prediktorvariabler for CCQ (se tabell 5 och tabell 6).

Tabell 5

Regressionsanalys med 6ppenhet som prediktorvariabel for CCQ (N = 71)

Variabel B SE B B

Oppenhet -15 15 -12
Not. R*=(0,02) =4.91.

Som tabell 5 utvisar, predicerar 6ppenhet CCQ till 2 %.

Tabell 6

Regressionsanalys med empati som prediktorvariabel for CCQ (N = 71)

Variabel B SE B B

Empati -40 .19 -.25%
Not. R* = (0,06) = 5.21*. *p < .05

Som tabell 6 utvisar, predicerar empati diakoners upplevelse av kreativt arbetsklimat till

6 %.
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Diskussion

Sammanfattning av studiens resultat i relation till dess hypoteser

Foreliggande studie kunde bekréfta att kreativitet genom sin innebdrd av forméga till nytan-
kande och fordndring enligt diakoners uppfattning dr forbunden med Svenska kyrkan som
organisation och genomsyrar diakoners upplevelse av arbetsklimatet. Vidare kunde studien
bekrifta att Gppenhet och empatisk formaga pa grund av sina moderata medelvirden ar per-
sonlighetsegenskaper med en betydande utbredning bland diakoner. Studien visade ocksd att
de fyra delskalorna for empati skiljer sig at i relation till varandra, vilket visar att det finns
tydliga skillnader mellan dessa skalor vad géller utbredning. Vidare kunde studiens resultat
bekrifta att det finns uppgifter som styrker att diakoners bedémningar av sin arbetssituation
och deras dppenhet och empati i vissa avseenden é&r sjdlvstindiga i forhdllande till varandra.
Studien kunde bekrifta att Oppenhet och empati utovar ett inflytande 6ver diakoners uppfatt-

ning av arbetsklimatdimensionernas utbredning. Detta inflytande &r dock ytterst begrinsat.

Diskussion av studiens hypoteser
Diskussion av hypotes 1

Organisatorisk kreativitet mot nytdnkande och fordndring antas for diakoners del spela en
betydande roll vad géiller vad man som diakon inom Svenska kyrkan vill uppna i sitt arbete.
Det dr ocksd mgjligt att anta att Svenska kyrkans organisatoriska formaga till nytdnkande och
fordndring 4r en forutsittning for att diakoner ska kunna uppfylla de krav som deras arbete
medfor. Enligt Edqvist och hans kolleger (2005) forutsétts de individer som genom sin an-
stillning foretrdder Svenska kyrkan dela Svenska kyrkans kristna liv och tro samtidigt som
man forbinds att 1 varje tid pa nytt leva sig in i trons djup och klargdra dess innebdrd” (sidan
42). Den kristna tro som Svenska kyrkan och dess arbetstagare bekénner sig till maste dartill
enligt Edqvist och hans kolleger (2005) std i en stindig dialog med samt ge svar pi sin tids
fragor. 1 foreliggande undersokning visade sig “Risktagande” liksom “Idétid” vara arbetskli-
matdimensioner med ett medelvarde som motsvarar det som Ekvall (1990) redovisar for kre-
ativa organisationer, varfor detta resultat kan tyda pd att arbetstagare inom Svenska kyrkan
litar pa sig sjdlva att de beslut man fattar ar forenliga med Svenska kyrkans organisatoriska
ramar och villkor samt att man dértill upplever att det finns mojligheter till diskussion vad
giller nya idéer som inte ingar i den forelagda arbetsuppgiften hos individerna men vilka an-
tas ha betydelse for det kyrkliga arbetet. Utover sin organisatoriska tillhorighet 1 Svenska kyr-
kan genom vilken diakoner har ett ansvar att uppfylla de krav som Svenska kyrkan stéller pa

dem har de ocksé ett ansvar for det pastorala programmet inom den specifika arbetsgruppen.
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Man kan i detta sammanhang friga sig hur diakoner utifrdn dessa bada ansvarskontexter reso-
nerar kring sin individuella roll som tjdnare gentemot utsatta individer i det ormgivande sam-
hillet. Enligt Hjort (2004) &r forhallandet mellan diakoners arbete och deras méte med andra
ménniskor den mest viktiga bestdndsdelen i deras vardag, varfor det i detta sammanhang dr
rimligt att anta att diakoners arbete enligt henne avser deras utétriktade arbete dels gentemot
myndigheter, andra organisationer och institutioner men ocksa gentemot utsatta individer som
ar 1 behov av diakonens rad och stod. Genom sin delaktighet i en lokal forsamling inom vilken
den enskilda diakonen tillsammans med sina kolleger och medarbetare befinner sig i ett speci-
fikt organisatoriskt sammanhang dir varje individ enligt Ekstrom (2004) genom sin tjanst har
en sarskild plikt att fullgora de speciella uppdrag som de anfortros i solidaritet med Svenska
kyrkan, har diakonen ett ansvar att uppfylla den utatriktade diakonins syfte och mal att stad-
komma foridndring vad géller utsatta manniskors levnadsvillkor. For diakoners arbetssituation
betyder detta att de méste acceptera sévidl Svenska kyrkans organisatoriska forutsittningar
som man dock anser inbegripa en kreativ potential till nytinkande och forédndring men ocksa
de villkor som rader inom den lokala arbetsgruppen. Det &r rimligt att anta att den organisato-
riska kreativitet som man anser rdda inom Svenska kyrkan for diakoner dr en betydelsefull
faktor som bidrar till att man som diakon kan kinna tillfredsstéllelse i sitt arbete genom dels
mojlighet till eget ansvar att i sin arbetsroll pa ett vil dvervagt satt forhalla sig till sin organi-
satoriska forbindelse som man genom sin vigning har forbundit sig till. Da jimvikt finns i
detta forhallande mellan 4 ena sidan eget ansvar och motivation och 4 andra sidan organisato-
risk forbindelse dr det darfor mojligt att anta att diakoner upplever en mdjlighet att pa ett vél
overvagt sitt 1 forhallande till Svenska kyrkans organisatoriska ramar och villkor bygga upp
ett kontaktndt mot det omgivande samhéllet samt hjdlpa utomstidende individer som &r i nagon
form av social nod. Hér behovs fler studier som utroner hur diakoner hanterar sin vardagliga
arbetssituation att i sin anstéillning arbeta under en organisatorisk identitet som leder till att
diakoner underkastar sig Svenska kyrkans ramar samtidigt som man arbetar mot en viss vill-
korsloshet genom eget ansvar och egen motivation. Kanske upplever de att de organisatoriska
ramarna dr en hjélp for dem att bdde motivera hur de resonerar kring sitt arbete men ocksé
vilken teologisk men ocksa etisk betydelse deras arbete har bdde i forhallande till Svenska
kyrkans organisatoriska villkor och syfte med sin verksamhet. Vidare studier behdvs ocksé for
att undersoka diakoners mgjlighet till att lagga en egen tolkning vad géller de organisatoriska
villkor man genom sin vigning forbinds till samt vad detta i s fall kan medfora for deras ar-
bete vad géller hur de resonerar kring sitt ansvar for det pastorala programmet inom arbets-

gruppen. Enligt Lindgren (2007) ar de bilder som tecknas av det diakonala d&mbetet i1 styrdo-
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kumenten i manga avseenden ideala som inte nddvandigtvis dverensstimmer med diakoner-
nas faktiska arbetssituation, eftersom dessa bilder inte sdger nagonting om vare sig vad diako-
nerna gor nér de vil befinner sig ute pa sina arbetsplatser eller hur de upplever sin arbetssitu-
ation. Dartill bor vi enligt Lindgren (2007) vara medvetna om att bade det faktiska utforandet
av arbetssysslorna och upplevelsen av arbetet dven paverkas av andra faktorer 4n de som ryms
inom ramen for riktlinjerna. Som exempel ndmner han bland annat individuella karakteristika
och psykosocial arbetsmiljo. Vidare studier dr nddvindiga for att utrona huruvida Svenska
kyrkans organisatoriska villkor och syfte kan vara ett hjdlpmedel for diakoner att besvara den
storre existentiella frdgan om vem den enskilde diakonen dr som person. Det faktum att det
enligt Edqvist och hans kolleger (2005) finns en forpliktelse bland kyrkligt anstéllda att i
varje tid pa nytt leva sig in i trons djup och klargdra dess innebord” (sidan 42) samtidigt som
man forutsitts dela Svenska kyrkans tro och liv tyder pd att det inom Svenska kyrkan och dess
lokala forsamlingar finns en god balans mellan den form av nytdnkande och fordndring som
kan tdnkas vara avgorande for Svenska kyrkans dialog med omgivande faktorer som till ex-
empel rddande tidsforhédllanden och de anstilldas plikt att 1 sitt arbete underkasta sig Svenska
kyrkans organisatoriska villkor. Ocksa arbetsklimatdimensionen “Idestod” uppvisar 1 forelig-
gande studie ett medelvirde som motsvarar det som Ekvall (1990) redovisar for kreativa or-
ganisationer, varfor spontana idéer, uppslag och andra initiativ kan antas vara viktiga faktorer
som spelar en viktig funktion inom Svenska kyrkan. Foreliggande resultat kan tolkas som en
indikator pd att det dr specifikt den kristna tron och det kristna livet inom Svenska kyrkan som
genom de anstdlldas reflektioner dr foremal for reflektion och resonemang kring vad kreati-

vitet inom Svenska kyrkans organisatoriska ramar inbegriper.

Diskussion av hypotes 2
Det faktum att det inom diakoners arbetsgrupp enligt deras uppfattning finns en kreativ for-
méga till nytdnkande och fordndring kan vara en indikator pa att diakoners delaktighet i en
specifik arbetsgrupp inom Svenska kyrkan ér ett viktigt hjalpmedel for dem 1 sin yrkesroll.
Samtidigt kan diakoners delaktighet 1 en arbetsgrupp som vid sidan av att priglas av kreativ
formaga till nytdnkande och fordndring ocksa karakteriseras av en individualism dir gruppens
medlemmar av olika anledningar har ett medvetet avstdnd till varandra. I foreliggande studie
uppvisar arbetsdimensionerna “Frihet” som betecknar den sjdlvstindighet 1 beteendet som
individerna 1 organisationen utovar och ”Livfullhet” som relaterar till regelbundna véxlingar i
tanke- och handlingsbanor ett medelviarde som motsvarar det som Ekvall (1990) redovisar for

kreativa organisationer. Foreliggande resultat kan déarfor tédnkas basera sig pa den individua-
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lism som Hansson (2001) omtalar som ett specifikt karakteristikum som kdnnetecknar organi-
sationskulturen inom Svenska kyrkan och som leder till en reflektion hos arbetsgruppens del-
tagare vad géller deras tankebanor som individuella arbetstagare med en specifik roll och
identitet vilka sedan omsitts till handling som skall f6lja organisationens ramar och villkor.
Denna individualism kan for diakoner vara en viktig erfarenhetsfaktor men ocksa ett hjalpme-
del f6r dem att dels orientera sig i sin yrkesroll utifrdn sin organisatoriska identitet 1 forhal-
lande till Svenska kyrkans organisatoriska mal men ocksé leda dem till sjilvreflektion vad
giller individuell motivation i forhéllande till den psykologiska situationen pa arbetsplatsen.
En lokal forsamling inom Svenska kyrkan kan liknas vid en arbetsgrupp dér varje anstilld
dels har ett specifikt ansvar att se till sd att forsamlingens gemensamma uppgift genomfors
men ocksa ett individuellt ansvar for en specifik individuellt betingad uppgift vilken star 1
relation till den position individen har inom arbetsgruppen. Hir behovs ytterligare studier vad
géller hur arbetsgruppens medlemmar resonerar kring dessa bdda ansvarsomraden. Enligt
Nilsson (2005) ar det Svenska kyrkans arbetstagare som tillsammans har ett gemensamt an-
svar for organisationens mal och visioner. Han menar att Svenska kyrkans anstédllda utgér en
enda stor gemenskap vilken enligt honom formedlar en bild av kyrklig utveckling, férédndring,
mélinriktning och av gemensam rorelse. I foreliggande studie visade sig arbetsklimatdimen-
sionerna “Lekfullhet/Humor”, ”Debatt” samt “Tillit” uppvisa ett medelvirde som motsvarar
det som Ekvall (1990) redovisar for kreativa organisationer, vilket tyder pa att kontakterna
och relationerna mellan individerna pd arbetsplatsen dr god. Diakoners upplevelse av att man
pa arbetsplatsen ocksd har tilltro till varandras resurser betyder i praktiken att det enligt dem
ocksé finns en stark utbredning av motivation, meningsfullhet och arbetsglddje inom arbets-
gruppen. Det dr darfor rimligt att anta att det ocksa enligt dem finns en allmén tillfredsstil-
lelse bland gruppmedlemmarna vad géller det forsamlingsbaserade arbetet som var och en av
den lokala forsamlingens anstillda enligt Edqvist och hans kolleger (2005) har ett specifikt
ansvar for bade vad géller utférande och ambitionsniva. Ekvall (1990) menar att individerna
sjdlva har stor betydelse for hur man reagerar pd overgripande organisationsfaktorer som till
exempel motivation och arbetsglddje varfor det ockséd dr mojligt att det utéver gruppmedlem-
marnas tillfredsstéillelse med sitt organisatoriska arbete ocksa finns specifika personlighets-
egenskaper som dr viktiga for individers bade individuella och samarbetsbetingade arbete. Det
faktum att arbetsklimatdimensionen “Konflikter” visade sig vara en arbetsklimatdimension
med en mindre utbredning kan tyda pd att det enligt Nilsson (2005) finns ett émsesidigt sam-
forstand mellan forsamlingens anstédllda som grupp och varje enskild arbetstagares personliga

kallelse till sitt uppdrag. Enligt Hansson (2001) finns det ett samband mellan individers mél
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med sitt arbete och deras uppritthéllande av tydliga grianser gentemot dvriga forsamlingsan-
stillda. Kanske diakonerna 1 sitt arbete uppritthaller en medveten grins gentemot Ovriga av
arbetsgruppens medlemmar eftersom dessa enligt Filipsson (2004) i sitt arbete har en frihet att
byta inriktning vad géller forsamlingstjinst men ocksa i sitt arbete vidmakthalla sin kontakt
med utomstaende individer och andra grupper och darfor till en viss del bade kan sidgas vara
sjalvstiandiga 1 sin arbetskontext inom den specifika arbetsgruppen. Dérfor kan det vara moj-
ligt att anta att diakoner till viss del har mojlighet att i sitt arbete hélla ett medvetet avstand till
klimatet i arbetsgruppen. Samtidigt dr detta avstind som den individualism som potentiellt
sett aterfinns inom en kyrklig arbetsgrupp en aning anmérkningsvért for en organisation som
Svenska kyrkan ddr forsamlingsanstillda 1 egenskap av kristen gemenskap enligt Nilsson
(2005) forbinds att ta ansvar for och dela med sig av sig sjédlva for varandra. En forklaring till
denna omstidndighet kan vara att det inte enligt Nilsson (2001) varken ar nagon sjdlvklarhet att
det finns en omtanke hos de anstidllda om varandra eller att man tar hand om varandra, vilket
skulle kunna leda till att de anstélldas gemenskap med varandra bygger pa att de anstillda
overlag ar sjédlvstiandiga i sitt arbete, vilket 1 s fall skulle kunna tyda pa att man inom férsam-
lingen uppfattar varandra som sjélvstindiga parter vilka sjdlva utdvar en medveten individua-
lism och sjdlvstindighet som paverkar den enskilde arbetstagarens kontakter och relationer till
ovriga medlemmar i arbetsgruppen. Mot bakgrund av detta resultat kan man ténka sig att
Svenska kyrkans organisatoriska normer och praxis tillater diakoner att bibehalla en medveten
distans till arbetsgruppen vilken darmed ger diakoner frihet att sjdlva analysera och undersoka
vilka beteenden, attityder och kinslostimningar som karakteriserar livet i arbetsgruppen och
dérmed sjdlva fa distans att kunna hantera sina erfarenheter pa bista mojliga sitt. En annan
omstdndighet som skulle kunna vara en rimlig forklaring till varfor diakoner upplever att det
pa arbetsplatsen rader en organisatorisk kreativitet till nytdnkande och fordndring samtidigt
som det enligt Hansson (2001) existerar en medveten individualism bland medlemmarna ar att
diakoners forsamlingscentrerade arbete enligt Lindgren (2007) bade kan beskrivas som upp-
giftsrelaterat 1 betydelsen av ett uppritthallande av ett malinriktat beteende bland individerna
pa arbetsplatsen men ocksa som kontextuellt relaterat vad géller sociala aspekter péd arbets-
platsen. Tillsammans innebédr den uppgiftsrelaterade och den kontextuellt relaterade arbets-
aspekten en forvintning pa diakonen att ”’bidra till att organisationen fungerar pé bista sitt, att
frimja ett effektivt uppgiftsbeteende och att stodja och férsvara organisationens syften” men
ocksé en forvintan pd diakonernas eget bidrag till att det finns ett gott arbetsklimat pé arbets-
platsen som de ansvarar for genom olika former av ”’personalméten” (sidan 16). Ett exempel

pa en typ av personalmdten kan vara den psykologiska situationen péd arbetsplatsen som
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Ekvall (1990) beskriver som ett klimat, dar diakonen ansvarar for att klimatet pa arbetsplatsen
syftar till att Svenska kyrkan som organisation fungerar pd bésta sitt dir Svenska kyrkans
organisatoriska syften med sin verksamhet ér av storst betydelse vilka diakonen ansvarar for
genom att frimja ett effektivt uppgiftsbeteende inom sin arbetsgrupp. Enligt Tajfel (Haslam,
2001) utdvar den enskilde organisationsmedlemmen ett specifikt gruppbetingat beteende vil-
ket hérleds fran personens medlemskap i1 den aktuella gruppen vilket i1 sin tur formar arbets-
klimatet. Ett exempel pé ett specifikt gruppbetingat beteende skulle kunna vara att individua-

lism och sjdlvstindighet.

Diskussion av hypotes 3
Foreliggande studie visade att empati som helhetsvariabel dr en personlighetsegenskap med
moderat utbredning bland diakoner medan dppenhet uppvisar ett hogre medelvéirde och dérfor
tolkas som en personlighetsegenskap med négot storre utbredning dn empati bland diakoner.
Detta resultat &r i linje med Filipssons (2004) studie som redovisar dppenhet och empati som
relevanta personlighetskarakteristika hos diakoner. Kanske anser diakoner att den egna for-
magan till dppenhet vad géller erfarenhet och empati i egenskap av en social stil ar viktiga
egenskaper for dem att kunna hantera sina upplevelser och erfarenheter av arbetsklimatet
vilka ddrmed har en avgorande betydelse for deras arbete och for deras interaktioner med
kolleger och andra forsamlingsanstidllda medarbetare. Enligt Davis (1996) spelar empatisk
forméga 1 allmidnhet och perspektivtagande 1 synnerhet en viktig roll vad géller individers
formaga att sévil kunna forutsdga och undvika som att framgéangsrikt kunna hantera olika
former av oforenligheter da dessa uppstér. Ett exempel pé en oférenlighet som diakoner skulle
kunna uppleva 1 sitt arbete dr forhallandet mellan diakonens roll och identitet i forsamlingen
genom vilken diakonen har ett en forvintning pa sig att uppritthalla ett malinriktat beteende
bland arbetsgruppens medlemmar samtidigt som diakonen ocksa har en utatriktad roll och
identitet genom vilken diakonen har ett ansvar att arbeta mot utomstédende individer, myndig-
heter, organisationer och institutioner. Det faktum att 6ppenhet visade sig vara en relativt ut-
bredd egenskap bland diakoner kan ha att gora med att diakoner ar villiga att diskutera och
byta dsikter med andra individer i sin omgivning som kan vara aktuellt i deras kontakter med
andra organisationer och institutioner i det omgivande samhillet. Ocksa Filipsson (2004) me-
nar att personliga egenskaper dr ”langt viktigare &n vad individer har for fackutbildning eller
for specialkunskaper” vad géller kyrkliga tjanster (sidan 14) vilket kan bekréfta varfor 6ppen-
het och empati dr specifika personlighetsegenskaper med en moderat utbredning bland diako-

ner. Filipsson (2004) menar att diakoner maste vara beredda pa att arbetets art har en potential
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att kréva att den enskilda diakonen “ar och beter sig pa ett visst sétt” (sidan 13). Dartill under-
stryker kyrkoordningen (Edqvist et al., 2005) den lokala férsamlingens ensamritt att utover pa
egen hand utforma sitt gemensamma arbete ocksd ha befogenhet att avgdra vilken specifik
personlighetstyp som &r bast lampad att arbeta inom denna, varfor det &r viktigt att den diakon
som soker en specifik forsamlingstjanst dr ritt person for tjansten. Detta konstaterande kan
vara en rimlig forklaring till varfér 6ppenhet uppvisar en moderat utredning bland diakoner
men kan ocksd vara en rimlig forklaring till varfor de fyra empatiskalorna ocksa skiljer sig &t
fran varandra vad géller utbredning. Samtidigt dr det faktum att den fjérde delskalan for em-
pati, “Fantasy scale”, vilken visade sig uppvisa en mindre utbredning bland diakoner en aning
forvanande med tanke pa att diakoners imaginéra formaga vad giller ppenhet visade sig vara
en moderat forekommande egenskap. Samtidigt menar Filipsson (2004) att diakoners forméga
att vara kontaktskapande och utétriktade ar egenskaper vilka snarare hor till diakoners per-
sonlighet &n formats av det arbetsklimat diakonen dr verksam inom. Detta pdstdende kan till
viss del styrka foreliggande studies resultat som visar att den forsta delskalan for empati,
”Perspektivtagande”, inte dr forbunden med diakoners upplevelse av arbetsklimatet, utan kan
sdgas vara en personlighetsegenskap snarare én en reaktion pa arbetsklimatet. Samtidigt me-
nar Hjort (2004) att empatisk forméga kan liknas vid ett viktigt behov snarare dn en forméga
bland diakoner vilket har skapats av yttre omstédndigheter. Enligt hennes uppfattning maste
varje enskild diakon tillatas att ibland fa lov att stinga sin egen dorr och vara for sig sjélv,
vilket kan vara en potentiell forklaring till varfor diakoner upplever en mindre grad av nega-
tiva kédnslor som till exempel angest i sociala situationer. Som diakon anser man sig vara till-
fredsstélld i sitt behov av att ibland fi vara for sig sjilv vilket leder till att man i ensamhet
bade kan forbereda sig infor och faktiskt hantera sddana typer av kinslor. Det dr ocksa mojligt
att anta att diakoners empatiska forméga speglar deras krav att enligt Filipsson (2004) sévil
vara som bete sig pa ett visst sétt dir “Perspektivtagande” 1 egenskap av en social stil dr en
viktig formaga som hjdlper diakoner att orientera sig pa sin arbetsplats samtidigt som kénslor
av angest 1 sociala situationer dr av mindre utbredning da kéanslor och reaktioner av sddan art
antingen 6verhuvudtaget inte kan accepteras inom arbetsgruppen eftersom de anstillda inom
en kyrklig arbetsgrupp enligt Hansson (2001) inte tilldts vara svaga. En annan forklaring kan
ocksé vara att diakoner pa egen hand har lirt sig att hantera denna respons utan ovriga for-
samlingsanstdlldas medverkan genom att diakonerna sjdlva, som Hansson (2001) uttrycker
det, 7ér trdnade att hjilpa méinniskor i n6d” och dérmed sjdlva har utvecklat en mental distans
dé de befinner sig i denna typ av situationer. Vidare &r det rimligt att anta att diakoner 1 sitt

uppdrag forvintas vara pa ett visst sétt sdsom att till exempel vara savil oppen for erfarenhet
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som att ha formaga att vara sjilvstindiga dir empatisk formaga samt 6ppenhet blir ett redskap
och hjdlpmedel for diakonens interaktioner med sin omvérld, vilket Cullberg (1992) menar
nér hon beskriver begreppet empati som “ett viktigt socialt kitt”. Samtidigt kan denna 6ppen-
het i1 egenskap av en personlig egenskap ocksd vara framtrddande bland diakoner pa grund av
att man har ett intresse for erfarenhet vad géller att arbeta inom en kyrklig arbetsgrupp vilket i
sin tur kan medfora att man sjilv kan fa nya idéer, vilket Hjarpe (Wikberg, 2009) forknippar
med innebdrden av Oppenhet. Hiarigenom kan dppenheten liksom den empatiska formégan
hos diakoner bli ett hjdlpmedel for diakoner att orientera sig pa sin arbetsplats bade i forhal-
lande till sin arbetsgrupp men ocksé i forhallande till sitt vigningsuppdrag utifrdn Svenska
kyrkans organisatoriska ramar och villkor. Svenska kyrkans kreativa potential f6r nytdnkande
och fordandring baseras i1 foreliggande studie pé ett organisationsmétt som dr forbundet med
diakoners uppfattning inom detta omrade. I detta sammanhang 4r det rimligt att anta att dia-
koner erfar en frihet vad géller sin individuella utveckling i sin professionella roll dér deras
beteende utdver att vara ett instrument for Svenska kyrkans organisatoriska intressen ocksé
kan forbindas med andra individers forvéntningar pa diakoner utifran deras plats i ett viss so-
cialt system som Granér (1991) menar. Utdver att Oppenhet kan tolkas som en kompass for
diakoner att orientera sig pd arbetsplatsen, framstir ocksé empati som ett hjdlpmedel for dia-
koner att kunna hantera den psykologiska situationen pé arbetsplatsen. Man kan i detta sam-
manhang fraga sig om diakoner uppfattar arbetsgruppens gemenskap som den faktor som har
format diakonen som person eller huruvida diakoners ppenhet och empati dr individuella
egenskaper som dr oberoende av hur de upplever sin arbetssituation. Enligt Nilsson (2005) &r
varje enskild arbetstagares kristna identitet forbunden med forsamlingen och dess gemenskap.
Vad giller huruvida denna identitet hos diakoner kan liknas vid en personlig sjilvbild som
inte har formats av arbetslivets betingelser eller huruvida deras identitet kan sdgas vara en
frukt av diakoners erfarenheter av arbetslivet inom Svenska kyrkan ar ocksa ett relevant upp-
slag for vidare studier inom omradet. Ocksa Tajfel (Haslam, 2001) menar att det finns ett bi-
polart forhallande mellan & ena sidan en individs karaktér som person och hennes egna moti-
vationsfaktorer och individers erfarenheter av ett specifikt medlemskap i en viss grupp. Exakt
var individer viljer att placera sig sjdlva pa denna skala mellan individbetingat och gruppbe-
tingat beteende ar enligt Tajfel (Haslam, 2001, sidan 35) en konsekvens av en véxelverkan
mellan psykologiska och sociala faktorer. I foreliggande studie visade sig “Perspektivta-
gande” vara den personlighetsfaktor som hos diakoner inte korrelerade med ndgon av de tio
arbetsklimatdimensionerna, varfér denna forméga i egenskap av en personlighetsegenskap

leder fram till ett beteende hos diakoner som i sin tur kan liknas vid en social stil skulle kunna
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vara ett bevis for att de i sitt arbete genom att upprétthélla en specifik social stil i sin relation
till 6vriga av arbetsgruppens medlemmar. Dock menar van Dick (2004) att den enskilde indi-
videns subjektiva forbindelse med en organisation dr en hjilp for henne att besvara den storre
existentiella frigan om vem hon sjdlv dr varfor det samtidigt d&r mgjligt att diakoner skiljer
mellan sitt organisatoriska medlemskap och sin individuella arbetsuppgift och position inom
arbetsgruppen. Har behovs fler studier som klargér hur diakoners forbindelse med organisa-

tionen Svenska kyrkan ser ut.

Diskussion av hypotes 4
Oppenhet jimte empatisk forméga 4r faktorer som enbart till en liten grad predicerar diako-
ners uppfattning av arbetsklimatet inom Svenska kyrkan vilket bekréftas av Ekvall (1990)
som menar att det i forsta hand 4r foreteelser i organisationen som i egenskap av stimuli pa-
verkar individers upplevelser och beteenden och siledes inte individerna sjdlva som har for-
maga att paverka dessa. Ocksé Filipsson (2004) menar att det dr det kyrkliga arbetets egen-
skaper 1 sig som kréver att diakonen &r en viss person som beter sig pé ett specifikt sitt. Det ar
hir rimligt att anta att dppenhet och empati i egenskap av bdde individuell tendens och som
social stil tillsammans utgdr en indikator for att diakoner i forsta hand méste underkasta sig
forsamlingstjénstens krav vilka dérfor ocksd formas som individer med specifika personlig-
hetskarakteristika beroende pa arbetsplatsens villkor vilket Filipsson (2004) menar. Tva ex-
empel pa ett krav som kan tinkas vara forknippat med en férsamlingstjdnst kan vara den psy-
kologiska arbetssituationen och empatisk forméga att bete sig pa ett specifikt sitt varfor per-
sonliga egenskaper kan sdgas vara ett resultat av de krav som stills pd dem i deras arbete
inom en kyrklig arbetsgrupp vilka har formats av diakoners upplevelse av den psykologiska
situationen och stdmningen pé arbetsplatsen. Huruvida diakoners upplevelse av sin arbetssitu-
ation dr ett resultat av att de 1 sin arbetssituation erfar en plikt att underordna sig de specifika
krav som foljer pa deras tjanst i en specifik arbetsgrupp, det vill sdga forsamlingen, genom att
vara och bete sig pa ett specifikt sitt eller huruvida detta resultat snarare speglar en personlig
forméga hos diakoner att i sitt arbete uppvisa ett tydligt initiativtagande till sjilvstdndighet
genom att dra en tydlig grans gentemot dvriga forsamlingsanstdllda som Filipsson (2004) me-
nar ar ett viktigt sporsmal for ytterligare studier inom omradet. Vidare studier dr ocksa nod-
viandiga for att undersdka varfor de samband mellan 6ppenhet och empati och de tio arbets-
klimatdimensionerna huvudsakligen var negativa forutom i de avseenden dér arbetsklimatdi-

mensionen ’Konflikter” var inblandad.
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Metoddiskussion

Utdver den kvantitativa datainsamlingen som foreliggande undersdkning bygger pa hade en
kvalitativ undersdkning genom till exempel intervju av ett randomiserat urval av forsoksper-
soner berikat studien ytterligare.

Ut6ver att testas som individuella tendenser inom olika omraden bland diakoner, testades
ocksa empati som en social stil dir samtliga av Davis (1996) delskalor tillsammans utgjorde
en helhetsvariabel for empati. I dessa avseenden skulle ett annat métinstrument for empati
kunna vara aktuellt som béttre hade matchat innebdérden av empati som en social forméga
snarare dn en tendens. Samtidigt menar Davis (1996) att den forsta delskalan for empati, Per-
spektivtagande”, men ocksa den fjdrde delskalan, ”Fantasy scale”, miter empati i betydelse av

socialt rolltagande vilka darfor kan tolkas som ett matt pd empati i egenskap av social stil.
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Appendix

A. Bakgrundsfragor

Alder
Kon O kvinna O man
Hur ldnge har Du arbetat som diakon? ar/man

B. Arbetsklimatet

Nedan foljer ett antal pastdenden om arbetsforhdllanden som har att gora med den psykologiska
arbetsmiljon. Du ska ta stdllning till hur dessa pastdenden stimmer in pd Din arbetsplats.

Ditt svar anger Du med hjélp av en 4-gradig skala (0-3) dér varje grad har en given inneboérd. Svara
genom att rita en ring runt den siffra Du véljer.

Nér Du svarar ska Du tdnka pa forhallandena i den forsamling eller motsvarande déir Du arbetar.

Stammer Stammer  Stimmer Stammer
inte alls ivissman ganskabra ihdg grad
0 1 2 3
1. De flesta hér tycker det ir 0 | 2 3
roligt att vara med och bidra
till verksamhetens framging
2. Folk hér fattar egna beslut i 0 1 2 3
arbetet 1 ganska stor
utstrackning
3. Man t6érs komma fram med 0 1 2 3
sina idéer darfor att andra
lyssnar och uppmuntrar
4. Man behover inte vara radd 0 1 2 3
for att fa ”dolkstick™ i ryggen
5. Man har tid att fundera pa 0 1 2 3

nya idéer



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Det ar fart och flakt har

Det finns en hel del
spanningar hir pa grund
av prestige

Hér forekommer mycket
nya idéer

Det rader en lekfull
stimning har

Nyheter anammas snabbt
1 verksamheten

Folk hir kinner ofta
arbetsglidje

Man tar sig tid att diskutera
nya idéer

De flesta hér lagger upp
arbetet efter eget huvud
ganska mycket

Det finns gehor for initiativ
s& man kénner sig
uppmuntrad att ta nya

Folk pratar inte “’skit”
bakom ryggen pé varandra

Det rader ett livfullt ’klimat”
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Stammer
inte alls

0

Stammer
1 viss man

1

Stimmer
ganska bra

2

Stammer
i hog grad

3



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Man ser ménga glada
ansikten har

Folk hér &r pigga pa att
lagga fram sina idéer

Det forekommer intriger har

Man ér frisk pé att
ta risker hér

Arbetet upplevs av de flesta
hir som meningsfullt och
stimulerande

Folk tar kontakter pa egen
hand 1 organisationen for att
diskutera problem och forslag

Folk hér vagar ta initiativ
dven om utgangen &r oviss

Man far stod och uppmuntran
om man kommer med
nya idéer

De flesta hér litar pé sig sjdlva
och handlar ofta snabbt

Man litar pa varandra
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Stammer
inte alls

0

Stammer
1 viss méan

1

Stimmer
ganska bra

2

Stammer
i hog grad

3



27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Andan/atmosfaren har
ar medryckande

Man kénner sig vialkommen
med nya idéer

Maénga olika roster gor sig
horda har

Det féorekommer maktkamp
och revirbevakande

Arbetstempot tillater
provning av nya idéer

De flesta hér gar in for att
gora bra prestationer

Det dr vanligt att folk har
tar egna initiativ

Andan och atmosfaren ar
frigjord och inte alls stel

Konflikter och motsittningar
behandlas 6ppet och reds
vanligen ut

Hir ses idéklackning som en
viktig del av det 16pande
arbetet
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Stammer
inte alls

0

Stammer
1 viss man

1

Stimmer
ganska bra

2

Stammer
i hog grad

3



37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Det finns valdigt mycket
”g0” 1 verksamheten hér

Det skojas och skdmtas
en hel del

Mangtalden i asikter ar
pataglig hér

Det finns en hel del personer
hér som inte tal varandra

Mainniskorna hér kédnner sig
ofta starkt engagerade i sitt
arbete

Man har tid att avbryta det
dagliga arbetet for att testa
nya idéer

Man kénner en ganska stor
frihet hér

Har finns en 6ppenhet for
nya losningar

Kontakterna och samtalen
mellan méanniskorna ar
oppna och raka

Det finns méinga idérika
ménniskor har
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Stammer
inte alls

0

Stammer
1 viss man

1

Stimmer
ganska bra

2

Stammer
i hog grad

3
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Stammer Stdmmer  Stimmer Stammer
inte alls ivissmadn ganskabra  ihog grad
0 1 2 3
47. Folk hir har sinne for 0 1 2 3
humor
48. Annorlunda idéer 0 1 2 3
forekommer ofta i
diskussionerna har
49. Det finns ganska mycket 0 1 2 3
personliga konflikter
50. Hir tar man till vara pa 0 1 2 3
nya idéer
C. Personlighet

Satt kryss for det alternativ i nedanstaende pastdenden som bést passar in pa Dig som person.

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls daligt delvis bra precis
1. Har svart att forsta O O O O O
abstrakta idéer
2. Har ett rikt ordforrad O O O O O
3. Agnar tid 4t att fundera O O O O O
pa saker
4. Anvinder svara ord O O O O O

5. Ar full av idéer O O O O O
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Stimmer Stimmer  Stimmer Stimmer Stimmer
inte alls daligt delvis bra precis

6. Ar ointresserad av abstrakta O O O O O

idéer

7. Har en vild fantasi O O O O O

8. Forstér saker snabbt O O O O O

9. Ar fantasilds O O O O O

10. Har utmérkta idéer O O O O O

D. Empati

Denna del innehdller pastdenden som sitt att reagera i olika situationer. Markera hur mycket varje
pastaende stimmer in pa Dig.

Pastiaendet
Stammer Stimmer  Tveksam, Stammer Staimmer
inte alls ganska vet inte ganska vdl  mycket vil
daligt
1 2 3 4 5
1. Jag drommer och fantiserar O O O O O
ibland om sadant som jag
skulle kunna raka ut for.
2. Jag kénner ofta starkt med O O O O O
manniskor som har det
samre stéllt dn jag.
3. Jag tycker ibland att det ar O O O O O

svart att se saken ur ’den
andres” synpunkt.



10.

1.

Ibland tycker jag inte
speciellt synd om andra
nér de har problem.

Nir jag laser romaner lever
jag mig verkligen in i
romanfigurernas kénsloliv.

I nodsituationer kinner jag
mig orolig och illa till mods.

Jag ar for det mesta objektiv
nér jag ser en film eller en
pjds, och later mig séllan
ryckas med helt och hallet.

Jag forsoker se vars och ens
stdndpunkt i en tvist innan
jag bildar mig en egen
uppfattning.

Nér jag mirker att ndgon blir

utnyttjad, sa kdnner jag att jag

vill beskydda den personen.

Jag kinner mig ibland
vanméktig nér jag ar mitt

uppe 1 en mycket kinsloladdad

situation.

Jag forsoker ibland att battre
forsta mina vénner genom att
forestilla mig hur saker och

ting ser ut i deras perspektiv.

Pastaendet

Stammer Stammer

inte alls ganska

daligt

1 2
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
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Tveksam,
vet inte

3

O

Stimmer
ganska vl

4

O

Stimmer
mycket vil

5

O



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Det hénder séllan att jag
blir oerhort gripen av en
god bok eller film.

Nir jag ser att ndgon blir
skadad brukar jag kunna
hélla mig lugn.

Andra ménniskors olyckor
brukar vanligtvis inte berdra
mig sarskilt mycket.

Om jag dr séker pd min sak sa
slosar jag inte tid pa att lyssna
pa andras argument.

Nér jag har sett en pjés eller
film har det kdnts som om jag
vore en av huvudpersonerna.

Spédnda och kénsloladdade
situationer skrimmer mig.

Nir jag ser att ndgon blir
blir oréttvist behandlad, sa
kénner jag ibland inte nagot
storre medlidande.

Jag dr vanligtvis ritt sa
skicklig nér det géller att
hantera krissituationer.

Jag blir ofta ganska berord
av sadant som jag ser hinda.
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Pastiaendet

Stimmer Staimmer  Tveksam,

inte alls ganska vet inte

daligt

1 2 3
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

Stimmer
ganska vl

4

O

Stimmer
mycket vil

5

O



21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Jag tror att det finns tva
sidor av varje problem och
jag forsoker att se bada.

Jag skulle beskriva mig sjilv
som en ganska godhjértad
person.

Naér jag ser en bra film sa har
jag latt for att identifiera mig
med huvudpersonen.

Jag har en benigenhet att
tappa kontrollen i kritiska
lagen.

Nér nadgon gbr mig upprord
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sé brukar jag, for ett 6gonblick,

forsoka satta mig in i
vederborandes situation.

Naér jag ldser en intressant
berittelse eller roman
forestéller jag mig hur det
skulle kdnnas om det hela
géllde mig.

Niér jag ser ndgon i en
nddsituation som &r i stort
behov av hjélp, sa blir jag
alldeles uppriven.

Pastaendet

Stammer Stammer

inte alls ganska

daligt

1 2
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O

Tveksam,
vet inte

3

O

Stimmer
ganska vl

4

O

Stimmer
mycket vil

5

O
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Pastiendet
Stammer Stimmer  Tveksam, Staimmer
inte alls ganska vet inte ganska vl
daligt
28. Innan jag kritiserar nagon sé O O O O

forsoker jag forestélla mig hur
jag skulle kénna det, om jag
vore 1 samma situation.

Tack for Din medverkan!

Stimmer
mycket vil



