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Abstract

This study, funded by the County Administrative Board in Sédermanland, Sweden, aims at a
deeper understanding of selected integration initiatives in the municipality of Flen. Given the
many empirical surveys and evaluations previously carried out in this area, we found it relevant
to focus on theoretical reasoning and a conceptual framework that puts well-known initiatives
in a new light. The report ends with a list of suggested points for discussion that can be used
for fruitful reflection and dialogue between different stakeholders.

Two dimensions - the degree of organization (theory of partial organization) and the type of
temporality (chronological or qualitative perception of time) have guided the analysis of three
initiatives: Sprakvan/The refugee guide program, Flen World Orchestra and Parties. The
findings draw on insights from document studies, interviews, and informal conversations and
participant observations during field work in Flen during 2017 and 2018.

All ways of organizing have their advantages and disadvantages. Striving for long-term and
high-degree organization has its advantages - but also its disadvantages. Our main conclusion
is that there seems to be too little awareness and discussion on the possibility to strategically
encourage a "portfolio” of initiatives with different degrees of organization and temporality.

If the aim is to encourage immigrants to take on the role as active organizers, a lower level of
rules and a less hierarchical decision-making scheme in the integration initiatives may open up
for this. It is important not to create "first and second class members" in an initiative, where
some members (for example volunteers) are expected to be active organizers and donors, while
other members (for example newly arrived refugees) may be faced with subtle signals that they
are seen as “resources” to be processed, as passive “recipients” of service and care.

The report discusses the value of a coaching leadership approach in the initiatives. Further, we
examine the role of integration coordinators (employed in the public sector) and their
possibilities to act as "enabling bureaucrats”, something the interviewed civil society leaders
wish for. We identify structural barriers that hinder integration coordinators from fully
supporting the civil society leaders who play a most pivotal role in the integration initiatives.



Sammanfattning

Den hdr studien, som finansierats av Lansstyrelsen i Sodermanland, syftar till en fordjupad
forstaelse for integration av nyanlanda genom en sociologisk och organisationsteoretisk analys
av utvalda integrationsinitiativ i Flens kommun. Med tanke pa de manga empiriska
kartlaggningar och utvarderingar som tidigare har genomforts pa omradet, har vi funnit det
motiverat att inrikta rapporten pa organisationsteoretiska resonemang och en begreppsapparat
som sétter valkénda initiativ i ett nytt ljus. Foérhoppningsvis kan rapporten inspirera praktiker
till att stalla nya fragor kring integration och olika integrationsinitiativ. Rapporten avslutas med
forslag till diskussionsfragor som kan anvéandas for larande genom reflektion, t ex i samtalsform
mellan olika berorda intressenter.

Tva dimensioner — graden av organisation (teori om partiell organisation) och typen av
temporalitet (kronologisk respektive kvalitativ tidsuppfattning), har varit huvudspar i analysen
av tre initiativ: Sprakvan, Flen Vérldsorkester och Fester. De empiriska redogorelser som
presenteras for att illustrera vara teoretiska resonemang vilar pa insikter fran intervjuer,
dokumentstudier samt informella samtal i samband med studiebesok och deltagande
observationer i Flen under hdsten 2017-hgsten 2018.

Alla satt att organisera har sina fordelar och nackdelar. Att strava efter langsiktig och hdggradig
organisation har sina férdelar — men ocksa sina nackdelar. Var framsta slutsats &r att det idag
verkar finnas for lite insikt och diskussion om detta och om mdjligheten att medvetet och
strategiskt uppmuntra till en ”portfolj” av initiativ med varierande grader av organisation och
temporalitet.

Om malet &r att engagera nyanlanda att ta mer plats som aktiva organisatorer av olika initiativ,
kan en lagre grad av regler och en mindre hierarkisk beslutsordning 6ppna for detta. Vi menar
vidare att ett coachande forhallningssatt ar lampligt och att det ar viktigt att inte omedvetet bidra
till att skapa ”forsta och andra klassens medlemmar” i ett initiativ, dar vissa medlemmar (t ex
volontarer) forvantas vara aktiva organisatorer och givare, medan andra medlemmar (t ex
nyanlédnda) kanske mots av subtila signaler om att de ses som resurser som ska foradlas, som
passiva mottagare av service och omsorg.

Rapporten beror ocksa forutséattningar for integrationsstrateger, integrationssamordnare och
andra liknande formella positioner i offentlig sektor. Sarskilt intresse riktas mot dessa
grasrotsbyrakraters forutsattningar att vara de “mojliggérande byrakrater” som civilsamhéllets
“eldsjalar” lovordar. | intervjuer med integrationsstrateger och integrationsamordnare ndmns
strukturella hinder som de sjalva upplever hdmmar deras arbete och potential att coacha och
avlasta eldsjalarna som spelar en ovarderlig nyckelroll i organiseringen av integrationen av
nyanlénda.
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Forord

Den hér studien &r i forsta hand skriven for praktiker som arbetar med integration, t ex i en
civilsamhallesorganisation eller vid en offentlig forvaltning. Var ambition ar att rapporten ska
anvandas som diskussionsunderlag samt for att vacka nya tankar kring organiseringen av olika
integrationsinitiativ. En utgangspunkt for studien var Lansstyrelsen i Sodermanlands egna
reflektioner kring vad graden av organisation kan betyda for integration, dar en uppfattning
blev till en undran om det kunde vara nagot speciellt” med integrationsinitiativen i Flens
kommun eftersom dessa verkade uppskattade utan att vara alltfor uppstyrda” i meningen
formellt organiserade. Kanske var initiativen rentav uppskattade eftersom de inte var sa
“uppstyrda™? Om nu sa verkligen var fallet.

Dessa reflektioner hos Lansstyrelsen i Sodermanland ledde fram till en kontakt med Score —
Stockholms centrum for forskning om offentlig sektor, som &r ett mangdisciplinart
forskningscentrum for organisationsforskare fran Handelshdgskolan i Stockholm och
Stockholms universitet. Ambitionen var att organisationsforskare fran Score skulle bidra till
med nya perspektiv pa integration som kan bidra till reflektion och larande.

Forfattarna riktar ett varmt tack till Lansstyrelsen i Sodermanland, sérskilt Alina Trejner och
Lucie Riad for stort intresse och intressanta diskussioner under studiens gang. Tack alla
informanter for att ni sa generost har delat med er av er tid och era tankar! Vi vill ocksa tacka
vara kollegor Staffan Furusten och redaktoren for Scores rapportserie Lovisa Naslund for
konstruktiva kommentarer som bidragit till att forbattra var rapport.

Susanna Alexius och Tiziana Sardiello
Score, Stockholm den 20 december 2018



Rapportens syfte och fragestallningar

Integration — segregation ar en spanning och ett klassiskt samhalleligt fenomen som alltid har
engagerat manskligheten. Fenomenet har ingen entydig definition och gar foljaktligen att
narma sig fran en rad olika ideologiska och forskningsdisciplinara utgangspunkter. | den har
rapporten fokuserar vi specifikt pa tidiga insatser for integration av nyanlanda (t ex manniskor
som flytt till vart land fran krig och kris i sina hemlander). Studien, som finansierats av
Lansstyrelsen i Sodermanland, syftar till en fordjupad forstaelse for integration av nyanlanda
genom en sociologisk och organisationsteoretisk analys av utvalda integrationsinitiativ i Flens
kommun. Rapportens syfte har inte varit att utvardera enskilda integrationsinitiativ (ibland
kallade insatser). Med tanke pa de manga empiriska kartlaggningar och utvérderingar som
tidigare har genomforts pa omradet, har vi funnit det motiverat att inrikta rapporten pa
organisationsteoretiska resonemang och en begreppsapparat som satter valkénda initiativ i ett
nytt ljus och forhoppningsvis kan inspirera praktiker till att stalla nya fragor kring integration
och olika integrationsinitiativ. Rapporten avslutas med forslag till diskussionsfragor som kan
anvéndas for larande genom reflektion, tex i samtalsform mellan olika berdrda intressenter.

Utgangspunkter och tillvagagangssatt

Eftersom andamalet har varit att inspirera och skapa forstaelse genom nya teoretiska perspektiv
och begrepp, har vart tillvagagangssitt varit overvagande abduktivt, d v s vi har utgatt fran en
inlasning av litteratur vars fragor och perspektiv vaglett oss i det empiriska arbetet. Samtidigt
har analysen av datamaterialet genererat nya fragor och teman som efter hand har vavts ihop
med de teoretiska utgangspunkterna. Tva dimensioner — graden av organisation (teori om
partiell organisation) och typen av temporalitet (kronologisk respektive kvalitativ
tidsuppfattning) som kannetecknar integrationsinitiativ, har varit tva huvudspar i analysen.

Redan pa forhand sag vi forfattare att det fanns flera relevanta ingangar till studien och dessa
ville vi gérna undersoka ndrmare. Vad betyder Flens kulturella och historiska tradition av
socialt engagemang? Vad betyder enskilda lokala eldsjilar” och sociala entreprendrer? Ar det
kanske i sjalva verket sa att integrationen i Flen ir jaimforelsevis “oorganiserad” (i betydelsen
icke-formaliserad), eller kanske snarare i ovanligt hog grad “sjdlvorganiserad” av nyanldnda
som uppmuntras och stéttas till egna initiativ och som tar rollen som aktiva organisatorer?

Andra exempel pa fragor som intresserade bade oss och uppdragsgiven (Lansstyrelsen i
Sodermanland) och som funnits med oss fran studiens bérjan ar: Vilken roll spelar medlemskap,
tex i en eller flera foreningar? Ar det fruktbart om ens mojligt att pa forhand uppratta formella
regler for hur integration ska ga till? Ar det viktigt med en tydlig hierarkisk struktur,
overvakning och sanktioner eller kan avsaknad av dessa organisationselement ge mer energi
till sjalvorganisering och frdmja ansvarstagande och engagemang? Sammanfattningsvis fann vi
det angeldget att undersdka om och hur ”partiellt” (delvis) organiserade sammanhang kan verka
integrationsframjande.

1En av alla kartlaggningar som kom ut forra aret ar SWECOs rapport om tidiga insatser till asylsokande dar det
nédmns att vissa initiativ &r mer organiserade &n andra, dock utan att forklara vad det betyder med olika grader av
organisation och vilka konsekvenserna kan vara (Sweco 2017, s. 56).



Efter inledande moten och samtal med uppdragsgivaren och nyckelinformanter kom vi,
(férutom graden av organisation), dven att lagga till perspektivet temporalitet — i vardagliga
ordalag: tidens kvantitet och kvalitet. Dels hur lang tidshorisont eller initiativ har, dels hur tiden
som tillbringas i initiativet fylls med mening.

De utvalda teoretiska perspektiven om graden av organisation och typen av temporalitet
illustreras empirisk i rapporten med hanvisning till tre huvudsakliga initiativ: Sprakvan, Flen
Varldsorkester och Fester.

Att Flen &r en mindre ort gor det lattare att fa Gverblick 6ver verksamhet som pagar och initiativ
som tagits. Som forskare &r det emellertid mer regel &n undantag att moéta uppfattningen att
nagon viss plats eller organisering ar mycket speciell, utan att sa behdver vara fallet (sett ur
forskningssynpunkt). Darfor har projektet inte praglats sa starkt av ett sokande efter det som
eventuellt &r speciellt med Flen. Daremot &r de integrationsinitiativ som vi studerat i Flen
valvalda for att belysa betydelsen av olika grader av organisation — i vardagliga ordalag: hur
mycket eller lite uppstyrda” de olika initiativen ar (dvs i1 vilken grad initiativens ordning
bestdims genom medlemskap samt formellt beslutade regler férenade med sanktioner och
overvakning i bemarkelsen uppfoljning och utvérdering). Vara teoretiska resonemang och
diskussionsfragor bor dock vara relevanta aven for integrationsinitiativ utanfor Flen och
Sodermanland, da det ar mer troligt &n inte att likheterna i hur integration organiseras vid en
viss tidpunkt i ett och samma land 6vervéger skillnaderna.

Studien har haft en kvalitativ forskningsansats och forutom litteraturstudier och reflektion har
tre integrationsinitiativ valts ut for ndrmare analys for att belysa grad av organisation och
temporalitet samt centrala forutsattningar for och konsekvenser av dessa skillnader. Fallstudier
inbegriper olika datainsamlingsmetoder genom vilka forskarna férsoker komma i narkontakt
med och studera ett fenomen, en organisation eller vissa individer pa ett djupgaende sétt. De
empiriska redogorelser som presenteras har for att illustrera vara teoretiska resonemang vilar
pa insikter fran dokumentstudier, 15 intervjuer och manga informella samtal i samband med
faltarbete (studiebesdk och deltagande observationer) i Flen under hésten 2017-hésten 2018
Studiebesoken med deltagande observationer har omfattat ett heldags besok pa Flens kommun,
en repetition, tva konserter och en fest med Flens varldsorkester samt ett heldags
integrationsstrategmote med Lansstyrelsen och integrationsstrategerna fran Sodermanland).
Dessa datainsamlingsmetoder (intervjuer, informella samtal och deltagande observationer
under studiebesok) har anvants for att na en djupare forstaelse for organisatorers och andra
medlemmars syn pa sina roller och relationer i de utvalda initiativen. Dessutom har
dokumentation om ansdkningar och verksamhetsberattelser, m.m. konsulterats for att
ytterligare informera oss om initiativen i fraga.

Tyngdpunkten i datainsamlingen har legat vid integrationsorganisatorer i deras vardag. Till
gruppen integrationsorganisatorer har vi har raknat saval avlionade representanter fran olika
organisationer som t ex Flens kommun och féreningar, men ocksa oavlonade ideella resurser.

Intervjuer genomfordes med integrationskoordinatorer och integrationsstrateger i bade Flen och
andra kommuner i Sédermanland samt med nyckelpersoner bland Flens volontérer, eldsjalar
liksom med medlemmar i initiativen. Under intervjuerna anvandes tre intervjuguider — en for
organisatorer, en for volontarer och en fér medlemmar. Dessa intervjuguider innehéll
semistrukturerade fragor pa temat, amnade att styra men samtidigt mojliggora att fanga och



folja upp intressanta och ovantade utvecklingar i samtalet. Intervjuerna med medlemmarna
utfordes alla pa plats i Flen medan vissa intervjuer med volontarer gjordes via telefon.

Ordagranna transkriptioner av intervjuer samt noggranna faltanteckningar fran observationer
har analyserats I6pande och tematiskt under studien. For att kunna satta insamlad data i en
bredare kontext genomfordes ytterligare en deltagande observation vid ett mote med
Sodermanlands integrationsstrateger. Deltagande vid LIN Aarsmote (L&nsstyrelsernas
integrationsnatverk) i Karlskrona, en presentation i Flen samt hos Lanshévdingen i Nykoping
under hosten 2018 i har givit vardefull input till var diskussion.

Kort beskrivning av de utvalda initiativen

Vi utforde en forstudie hosten 2017 for att kunna erhalla en allméan bild 6ver de olika
integrationsinitiativ som pagick i Flen vid denna tid samt deras grad av organisation och typ
av temporalitet. Under féltarbetet pratade vi med organisatdrer och eldsjalar och bestamde
darefter att fokusera pa tre utvalda initiativ da dessa lag i en skala fran mer till mindre
strukturerade och langvariga.

Sprakvan

Sprakvans initiativet startade med boulespelande under 2015 och sedan dess har initiativet
utvecklats kontinuerligt. Idag beskrivs Sprakvan som ett initiativ som har som syfte att
“underlatta personliga kontakter som géar bortom etniska grianser, for dmsesidigt utbyte”. Vidare
ska initiativet “erbjuda nyanldnda chans att trina svenska spraket och ldra k&nna svenska
samhdllet. Motverka okunskap, fordomar och segregation”. (https://flen.se/stod-
omsorg/integration/flyktingguidesprakvan).

Arbetet med att sammanféra kommuninvanare och nyanlanda sker dven i samarbete med
foreningar och studieforbund. Sprakvansinitiativet drivs i samarbete med kommunen och har
tillgang till lokaler via kommunen. En anstalld &r ansvarig for verksamheten och matchningen
mellan volontarer och nyanldnda. Pa Flens Facebooksida har vi tidigare kunnat lasa att
“kontakten mellan nyanlinda och guide/guidefamilj erbjuds under ett ar”. Numera star det
istillet att “kontakten pagar s& linge bada parter vill”. Vidare framgar det att “det handlar inte
om att lara en person hur myndigheterna fungerar”.

FlenVarldsOrkester

FlenVarldsOrkester (FVO) &r en ideell kulturfoérening som startades 2015. FVO bedriver
projektet ”The Culture House” inom satsningen “’Kreativa platser for manniskor boende i ett
sarskilt bostadsomrade samt Gvriga delar av Flen”. The Culture House ska genom olika
kulturella former som musik, dans, teater, bild, film och foto engagera och skapa méten mellan
manniskor i alla dldrar, med olika nationell bakgrund och funktion. Projektet riktar sig till alla
personer (som t ex dem med funktionsnedsattning, aldre, unga barn och invandrare som bor i
Flen). I ansokan till Lansstyrelsen for »Tidiga Insatser for asylsokande” som skickades ar 2017,
fortydligas dessutom att initiativet innehdller “naturliga inslag av samhéllsinformation dé bade
anstéllda och deltagare ar nyanldnda” (Ansokan 2007 stadsbidrag till verksamheter for
asylsokande m.fl.).


https://flen.se/stod-omsorg/integration/flyktingguidesprakvan
https://flen.se/stod-omsorg/integration/flyktingguidesprakvan

Syftet med FVO-foreningen beskrivs som att ”skapa och framfora musik med inslag fran hela
viarldens musik liksom annan kulturell verksamhet inom olika kulturomraden”. Inom
musikverksamheten — som kommer att vara fokus for denna rapport — ar andamalet att samla
manniskor i olika aldrar med olika kulturell bakgrund men gemensamt intresse for musik,
musikutdvande och annan kulturell verksamhet. Malet &r att skapa integration mellan
manniskor genom musik.

FVO ér finansierat genom olika medel, daribland: integrationsmedel fran Flens kommun,
projektmedel fran Statens kulturrad, tidiga insatser for asylsokande fran Léansstyrelsen, samt
kulturmiljonen fran Flens kommun. FVO har ocksa fatt flera priser och utmarkelser.

Idag bestar FVO av cirka 30 medlemmar fran 12 olika etniska bakgrunder (Albanien, Algeriet,
Chile, Finland, Italien, Irak, Libanon, Marocko, Nigeria, Sudan, Sverige, Syrien).
Medlemmarna traffas for repetition en gang i veckan i lokalen Amazon, Flens gamla Folkets
hus.

Fester

Fester kan beskrivas som laggradigt organiserade (i bemarkelsen minst antal
organisationselement, se det teoretiska avsnittet nedan). Dértill &r festerna de mest kortvariga
av de integrationsinitiativ vi studerat. De flesta fester sker i anknytning till andra initiativ som
t.ex. Sprakvan och FVO. Det finns inga regler for hur de ska anordnas och hur manga som ska
delta. Inom Sprakvansinitiativet sker festerna vanligtvis tva ganger per aret, en fest pa hosten
och en pa varen, medan FVO alltid ordnar en fest efter en konsert i oktober varje ar for att fira
orkesterns ”fodelsedag”. Festerna representerar en variation som erbjuder medlemmar i olika
integrationsinitiativ att samordnas mer informellt &n vad de gor i ordinarie verksamhet. Festen
blir ofta ett tillfalle att fira, att bygga samhorighet och tillit och att komma med idéer och
uppslag for utveckling av verksamheten. Som tidigare forskning visat har det informella
smapratet stor betydelse for en organisations framgang (Ekman, 1999). Det maste inte handla
om just en fest utan kan lika garna handla om fikapauser som liksom erbjuder festen vanligen
erbjuder goda mojligheter till mer lattsamt smaprat.

Teori

En huvudsaklig teoretisk utgdngspunkt for den hir studien 4r organisationsteori om ’partiell
organisation” (d v s delvis organiserade sammanhang). Teorin om partiell organisation”
intresserar sig for drivkrafter till och konsekvenser av att olika sammanhang &r organiserade i
olika grad och pa olika satt. | fokus satts forekomsten av enskilda organisationselement som
medlemskap, regler, hierarki, 6vervakning och sanktioner utanfér och mellan formella
organisationer (Ahrne och Brunsson, 2011). Centrala fragor av relevans for denna teori ar vem
som organiserar (roll- och ansvarsférdelning), samt vilka organisationselement som anvands
och kombineras (se vidare nedan).

Grader av organisation: Den kompletta organisationens fem element

Att organisera kan i det har sammanhanget forstas som att skapa ordning med hjélp av formella
beslut. Kdannetecknande for den idealtypiska organisationens ordning &r fem
organisationselement (Ahrne och Brunsson, 2011, Ahrne och Brunsson, kommande).



Medlemskap — vilka som omfattas och inte omfattas av organisationen, t ex anstallda i en
kommun eller medlemmar i en idrottsférening. Ar en konsult en medlem eller inte i en
organisation? Ar en invanare och en medborgare medlem i en kommun eller stat pd samma
satt? Medlemskap ger deltagare i en organisation en viss identitet.

Hierarki — hur beslutsordningen i organisationen ser ut, t ex om nagon chef eller ledare har
mandat att fatta beslut & andra medlemmars vagnar. T.ex. en dirigent i en orkester eller en vd i
ett foretag.

Regler — nedskrivna handlingsforeskrifter som beskriver vem som forvantas gora vad i vilka
situationer. Reglerna &r ofta, men inte alltid riktade till organisationens medlemmar, som
forvantas folja dem. T.ex. att man som fotbollsspelare ofta forvantas bara lagklader och uppféra
sig pa ett visst satt under och i samband med traning eller match.

Overvakning — uppfdljning och utvérdering av organisationen och dess medlemmar. Ibland &r
den intern, ibland extern, t ex genom en tillsynsmyndighet eller media. Ofta, men inte alltid,
handlar det om att f6lja upp i vilken utstrackning regler och planer foljs. Det kan t.ex. handla
om att uppfylla de villkor som finns i ett kontrakt.

Sanktioner — konsekvenser som ofta, men inte alltid, ar kopplade som en paféljd efter
overvakning. Vanligen en kombination av positiva sanktioner (t ex berdm och hojd status, 6kad
frihet och hdgre ekonomisk erséttning) och negativa sanktioner (t ex kritik och sénkt status,
minskad frihet och lagre ekonomisk ersattning).

Nar alla fem organisationselementen finns pa plats kan man tala om en komplett organisation.
Kompletta organisationer ar ofta handlingskraftiga eftersom de olika organisationselementen
tenderar att forstarka varandras verkan. Detta kan bland annat underldtta mojligheten till
arbetsdelning och samordning, effektiv produktion och larande (Jacobsen och Thorsvik, 2008).
For att ta tva exempel: 6vervakning och sanktionering underlattas av att det finns angivna
medlemmar som forvéntas folja reglerna (Alexius, 2007). Likasa underlattas regelsattandet om
det finns en angiven beslutsordning for en viss grupp medlemmar (vem far satta regler for vem).

Organisationselement kan tillkomma vid olika tidpunkt och i olika sekvenser i olika
organisationer. Ibland definieras reglerna och beslutsordningen forst, ibland medlemskapet.
Ibland sker det samtidigt. Men 6vervakning och sanktioner tillkommer vanligen forst efter det
att medlemskap, hierarki och regler ar etablerade eftersom Overvakning och sanktioner ofta

o

“bygger pa” och hdnvisar direkt till dessa element.

Glantor i storskogen: om partiella organisationer

Det ar vanligt att anta att all organisering forr eller senare kommer att resultera i en komplett
organisation. Men sa &r inte fallet. Vissa organisationer blir aldrig kompletta utan fortsatter att
vara “partiella”, d v s delvis organiserade ordningar dar nagot eller flera organisationselement
saknas (Ahrne och Brunsson, 2011 och kommande).

Det finns olika anledningar till att organisationer &r partiella och konsekvenserna déarav kan
ocksa vara bade negativa och positiva. For att ta ett exempel. Saknas ett tydligt definierat
medlemskap, regler och en etablerad beslutsordning, blir det svarare att utkrdva ansvar
(Alexius, 2014). Men flexibilitet, nytankande och medledarskap kan & andra sidan gynnas av
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samma partiella ordning (Alexius, 2007). Det ar saledes forhastat att anta att partiella
organisationer i sig skulle vara béttre eller samre &n kompletta organisationer (se vidare nedan
om konsekvenser). De partiella organisationerna &r annorlunda och darfér behdver vi fler
studier som kan lara oss mer om deras sarart, utmaningar och mervérde.

En klok observation av det ’sociala landskapet™ (ddr vi vistas tillsammans i samhéllet) &r att
detta landskap, likt en skog, bestar av tatare och glesare partier. Har finns bade komplett
organiserad, téit ’storskog” och glesare, partiellt organiserade “’glédntor” (Ahrne och Papakostas,
2014). Och precis som i naturens landskap &r det sociala landskapet berikat av denna variation
av ordningar med olika karaktaristik.

Ett vanligt antagande ar som sagt att partiella organisationer med tiden blir kompletta. Men
faktum ar att vissa kommer att bli det, medan andra kommer att behalla sin glesare natur.? |
vissa fall saknas forutsattningar for komplett organisation (t ex i situationer langvarigt praglade
av stark dynamik eller kris). I andra fall bestar den partiella ordningen for att manniskor lart sig
se och uppskatta dess speciella kvaliteter, som variation och komplement till ett allt titare
organiserat samhélle (Papakostas, 2003).

Konsekvenser av olika grader av organisation

Vad spelar det for roll vilken grad av organisation ett integrationsinitiativ har? Som vi
diskuterar i detta stycke och illustrerar empiriskt senare i rapporten, kan en lagre grad av
organisation verka bade hammande och utvecklande for verksamheten. Om det blir positivt
eller negativt for verksamheten menar vi beror pa hur den partiella organisationen hanteras och
vilka kunskaper och forutsattningar det finns hos organisatdrerna nar det géller att komplettera
den partiella organisationen med informell samordning, t ex genom vérdegrundsarbete och
mojligheter till dialog och lépande avstdmningar om inriktning och mening.

Om en organisation saknar tydliga regler kan otydligheten, t ex kring syfte och arbetssétt,
naturligtvis upplevas som ett hinder for verksamheten. Att inte veta vad man ska gora, hur och
varfor kan skapa villradighet, oreda och otrygghet. Kommer jag att lara mig svenska genom att
vi ses och fikar? A andra sidan kan just avsaknaden av tydliga regler fér en verksamhet éppna
upp for ett mer innovativt forhallningssatt dar bade mal och arbetssétt far mojlighet att justeras
i takt med att verksamheten utvecklas och nya, battre idéer om vad man boér géra och hur kan
framkomma. Det dr en kénslig balansgang, men genom successiva justeringar t ex av
maluppfattningar och tidsramar, kan stundande fortvivlan (6ver att inte nd de uppsatta mal och
resultat som kanske visat sig orealistiska efter hand) undvikas och hoppet héllas vid liv
(Brunsson, 2006). Eftersom hoppldshet gar hand i hand med passivitet ar det en forutsattning
for medlemmars engagemang att férma att halla hoppet uppe.

Med ett liknande resonemang kan vi forvénta oss att oklarhet kring hierarki — vem som har
mandat att leda och fatta beslut for verksamheten — riskerar att gora det svarare att utvardera
och utkréva ansvar (Alexius, 2014). A andra sidan kan en 6ppenhet kring vem som bestammer
och hur ocksa dppna for och uppmuntra till ett coachande forhallningssatt, medledarskap och
ett dmsesidigt ansvarstagande mellan de medverkande (Velten m.fl. 2017; Alexius och
Sardiello, 2018; Sardiello, 2018).

2 Det finns ocksa kompletta organisationer som med tiden blir partiella, men det &r inte i fokus for den har
uppsatsen.
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Den givna foljdfragan av detta resonemang ar forstds: Ar méjligt att atnjuta fordelarna med
partiell organisation och samtidigt undvika nackdelarna? Det korta svaret &r ja. Men det
forutsatter dels en medvetenhet hos de inblandade om bade majligheter och risker, dels en
formaga att pa olika satt kompensera och avvarija riskerna genom det vi har kallar informell
samordning.

Informell samordning

Att organisera ar att ordna. Men all ordning &r inte organiserad. Vi manniskor samordnar 0ss
ocksa informellt, genom delade normer, vérderingar och inlarda forgivettagna forestallningar,
t ex om vad som &r gott och sant och lampligt i olika situationer (Jonsson m. fl. 2011; Furusten
2007). Man kan tala om en kultur som formar vara tankar, beslut och handlingar. Det kan vara
en specifik lokal kultur, i familjen, grannskapet, foreningen eller pa arbetsplatsen, men ocksa
en regional, nationell eller t o m i vissa fall global kultur (t ex om hur man beter sig pa en
flygplats eller pa sociala medier) — dar liknande normer, varderingar och inlarda forgivettagna
forestéllningar, s k institutioner, kan delas av manniskor Over hela vérlden. Ofta kan
professionella falt ge upphov till gemensamma universella normer, som t.ex. inom musik- eller
idrottsvarlden. Musiker inom en orkester eller spelare i ett idrottslag delar ofta samma
spelregler oavsett klubb och nationalitet.

Det vanliga &r att formellt och informellt ordnande (organisation och informell samordning)
aterfinns sida vid sida och 1 ”lager pd lager” dir det kan vara svirt att skilja det ena lagret frdn
det andra, likt en véav. Regler tar t ex ofta sin utgangspunkt i delade normer (t ex om att det &r
oratt att stjala och ratt att sta vid sitt ord). Pa liknande satt kan det vara lattare att etablera ett
formellt medlemskap bland ménniskor som redan delar vérderingar (t ex att varva medlemmar
till en veganférening bland dem som delar varderingar om djurratt eller att rekrytera
medarbetare till ett start up-foretag i IT-branschen bland tekniker som kan det aktuella
programmeringsspraket). Den informella ordningen nyttjas i dessa fall for att underlatta
etableringen av en ny organisation genom medlemskap. | sadana fall blir den etablerade
kulturella tillhérigheten (identiteten) en sorts brygga till den nya organisatoriska tillnérigheten
och identiteten som medlem.

Om det formella ordnandet vilar pa beslut sa vilar det informella ordnandet tungt pa méjligheten
till lyhérdhet, 6msesidig anpassning och informell kommunikation, ofta 6ga mot 6ga i mindre
grupper, dar inlarning och anpassning sker i sma steg (Mintzberg, 1992; Lindblom, 1965). |
forskning om informell samordning pa arbetsplatser (apropa lager pa lager av olika ordningar),
beskriver Velten och medforfattare betydelsen av ett dmsesidigt ansvar mellan parterna i en
relation, ett ”forpliktigande samspel”, t ex mellan en chef och en medarbetare (Velten m. fl.
2017). Enligt samma forfattare tar ett sadant forpliktigande samspel sin grund i en 6msesidig
forpliktelse, ett gemensamt ansvar i forhallande till bade uppdraget och varandra.

Medan viss forskning (Lindblom, 1965) betonar egenintresset som drivkraft till informell
samordning — dvs att parterna upplever att de sjalva har nagonting konkret att vinna pa att
samordna sig, lyfter Velten och medférfattare snarare fram betydelsen av en vilja och plikt att
utga ifran ett gemensamt uppdrag och bidra till att uppfylla detta utifran den egna rollen. Med
andra ord, informell samordning kan innebéra att styrning sker genom en stravan mot ett mal
eller uppdrag som bada finner vardefullt, snarare &n att endast styras av ett hierarkiskt
forhdllande och av regler (se dven Auran, 2015 och Sardiello, 2018). Det forpliktigande
samspelet syftar da ytterst till att astadkomma “medledarskap”, processer dir medarbetaren
eller medlemmen tar aktiv del i att styra och leda organisationen (Bringselius, 2018). Detta
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medledarskap syftar i sin tur till att badgge parter (ledare och medlem) ska lyckas i sin respektive
roll och inom sitt ansvarsomrade med uppdraget som gemensam utgangspunkt.

Att vaga gora sig sarbar infor den andra och visa att man ar beroende av varandra, ar ett annat
tema som lyfts fram i litteraturen om informell samordning genom tillitsfulla, 6msesidiga
relationer (Mayer m. fl. 1995; Velten m. fl. 2017). En nyckelforutsattning som lyfts fram i flera
studier ar mojligheten till vardaglig dialog och avstamning (Regno, 2017). For att skapa
majligheter for detta har allt fler idag borjat intressera sig for att implementera ett ”coachande”
ledarskap som syftar till att stimulera organisationsmedlemmarna bade att hitta egna svar och
I6sningar och att vara mer sjalvstandiga och ansvariga for organisationens maluppfyllelse
(Sardiello, 2018). Coachande ledarskap och medledarskap innebér vidare att medlemmarnas
tidigare erfarenheter, kunskaper och visioner betraktas som en viktig resurs som berikar
organisationen och ses som en potential till nya idéer och Iésningar.

Tidens chronos och kairos

Nér de gamla grekerna talade om tid skilde de mellan chronos — kronologisk tid som forflyter,
och kairos — den upplevda kvaliteten i tiden som forflyter. Samma tidslangd kan t ex upplevas
som kort eller lang, som virdefull kvalitetstid eller som “détid” (jfr Tyrstrup, 2002 och
Lundmark, 1993). Bedomningen av tidskvaliteten baserar sig pa den egna varderingen av det
man foretar sig under tiden som gar. Bade langre och kortare tid (matt i chronos) kan upplevas
som kvalitetstid respektive “dotid”. De bagge begreppen kompletterar varandra genom att
kairosanalysen fordjupar chronosanalysen och ger en djupare forstaelse for vilket varde en
spenderad tidsenhet (t ex en timme) kan ge. Detta kan t ex vara relevant for dem som utvérderar
olika integrationsinitativ. Medan en chronosinriktad analys primért noterar hur manga timmar
en person spenderat i ett initiativ (jfr Studieforbundens och manga andra foreningars vanliga
praxis), l&gger en kairosanalys mindre vikt vid att rakna timmar och intresserar sig mer for hur
dessa timmar har upplevts av dem som deltagit. Mot bakgrund av dessa tidsbegrepp (chronos
och kairos) kan det vara utvecklande att fundera éver synen pa tid i olika integrationsinitiativ
och hur temporalitet paverkar arbetssatt och resultat.

Idealet om chronos och langvarighet i organisationer och projekt

Mycket av verksamheten i komplexa offentliga och ideella organisationer bedrivs i
projektform. Projektet brukar betraktas som en arbetsspecifik och tidsbegrénsad arbetsform
som erbjuder en form for att undvika vissa av byrakratins klassiska problem. Den ¢kade
anvandningen av projekt de senaste decennierna har forstatts som ett satt att signalera och
astadkomma innovation, entreprendrskap, handling och beslutsamhet (se Brady & Hobday,
2011). Jensen och Tragardh (2012) menar att en fragmenterad offentlig sektor (dar olika
nationella reformer lagger standigt nya krav och mal pa organisationerna) uppmuntrar till
anvéndningen av projekt. Detta eftersom projektet antas kunna forenkla eller minska den
upplevda komplexiteten i organisationer (Sjoblom, 2006).2

Nér det galler organisationer, liksom for oss personer, finns det ett generellt ideal om att ett
langt liv &r att foredra framfor ett kort. Den tidslangd som forflyter under organisationens

3 Samtalet om samarbete i den svenska offentliga forvaltningen ar ett exempel dér initiativ for att
bek&mpa fragmentering utfors i tillfalliga projektformer (se Danermark, 1999; Montin, 2007; L6fstrom,
2010; Forssell et al., 2013).
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levnad varderas darfor hogt och ibland pa bekostnad av kairosanalys av den forflutna tidens
upplevda varde for organisationen. Det viktigaste malet blir manga ganger att organisationen
till varje pris Overlever vilket gor att manga beslut inriktas mot detta, ndrmast som ett
sjalvandamal. Inom den internationella redovisningen talar man t ex om ongoing concern som
ett givet antagande om att organisationen bor och kommer att verleva under odverskadlig tid.

Aven om verksamheten formellt bedrivs och ar finansierad i projektform ar det vanligt att aven
projektet i praktiken avviker fran sitt tidsbegransade ideal och inriktar anstrangningar pa
forlangning. Vanligt ar ocksa att fortsatta att bedriva samma slags verksamhet inom ramen for
ett (pa pappret) nytt men (i praktiken) likartat projekt. Mer ovanligt &r det att uppmarksamma
de sérskilda kvaliteterna i att projektet just &r tidsbegransat och kan erbjuda ett fokus som
mojliggor fordjupning. Till exempel genom att fokusera och vérdesatta den enskilda matchen
eller konserten istallet for hela masterskapet eller orkesterns arsplanering. Att chronos
dominerar 6ver kairos tycks foljaktligen galla bade organisationer och projekt och nar det galler
chronos ar det oftast lang tid framfor kort som anses mest vardefull — detta trots att en kortare
tidsrymd exempelvis kan signalera effektivitet i verksamheten.

Mot bakgrund av vart tidigare resonemang under rubriken Variation i medlemskapet (ovan) ar
det angelaget att diskutera det faktum att ett langt tidsperspektiv med fokus pa chronos inte
alltid passar verksamheten. Finns det t ex flexibilitet att mota olika gruppers tidspreferenser?
Hér ar integration ett bra exempel dar olika intressenter kan ha olika uppfattningar om vilken
idealisk temporalitet ett initiativ bor ha. Organisatorer och eldsjalar kan t ex ha en uppfattning
om temporalitet som &r driven av ett eget langsiktigt engagemang inom integrationen och en
langsiktig vision om vad de vill astadkomma med ett initiativ. Daremot kan olika grupper av
nyanlanda (t ex asylsokande i vantan pa kommunplacering och nyanlanda utan
uppehallstillstand) samt vissa kategorier av volontarer vara drivna av ett kortvarigt engagemang
och darigenom betrakta kortsiktiga initiativ som ett perfekt satt att tilloringa tiden i det
omedelbara pé ett meningsfullt satt (Ostersundsposten, 2015).

Det ar ocksa relevant att fundera éver var formaga att uppméarksamma och utvardera
kairoskvaliteter i verksamheterna. Att vardera det oméatbara &r en angeldgen men
underprioriterad konst i vart moderna samhélle och nagot som fortjanar betydligt mer reflektion
(Bornemark, 2018). Betraktas Overlevnad slentrianméassigt som det viktigaste tecknet pa
framgang? Ar ett langsiktigt eller forlangt projekt per definition hogre vérderat an ett kortare?
Ofta ar det ekonomiska resurser som star i fokus for en diskussion om organisationens
temporalitet och det &r, som sagt, resurser for Overlevnad som premieras. Podngen &r att langre
kronologisk tid inte med nddvéndigtvis betyder att kvaliteten i tiden &r konstant. Av detta foljer
ocksa att ett projekt med lag kvalitet inte nddvandigtvis blir battre av att forlangas. Givetvis
finns det en rimlighet i att ha ett langsiktigt perspektiv pa komplexa frdgor om integration, men
en uttalad medvetenhet om skillnaden mellan chronos och kairos vid planering och utvérdering
av integrationsinitiativ ar valkommen.

Analys av de utvalda fallstudierna

Vi har valt att strukturera var analys utifran teman med tydlig resonans i var empiri. | ett forsta
stycke diskuteras medlemskapets betydelse, hur medlemskapet tolkas olika i de tre studerade
initiativen samt effekter som denna variation ger upphov till. 1 foljande stycken diskuteras
centrala forutsattningar for partiell organisering och organisering pa kortare tidshorisont under
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rubrikerna Den coachande organisatoren, Eldsjalar som bryggor, och Mojliggdrande
byrakrater.

Variation i medlemskapet

I de intervjuer som vi utfort med deltagare i olika integrationsinitiativ i Flen, blev
medlemskapets betydelse uppenbar. Tolkningen av "medlemskap” visade sig dock variera rétt
mycket fran initiativ till initiativ vilket kan fa olika konsekvenser. Att vara medlem kan i vissa
initiativ tolkas som synonymt med att vara en jamlik medskapare av initiativet. | andra fall kan
medlemskapet ses som synonymt med att vara en brukare eller en elev. Med andra ord kan det
finnas en inbyggd idé om hierarki och maktposition i relationen medlemmarna emellan som
kan forsvara eller forhindra utvecklingen av ett medskapande medlemskap.

Att vara en medskapande medlem

I de studerade initiativen bekraftades den klassiska insikten att forekomsten av en gemensam
namnare, i form av delade intressen (t ex kulturella eller idrottsrelaterade) oavsett varifran man
kommer eller vilket sprak man talar, &r till stor hjalp for att bygga en gemensam identitet. Om
sedan denna gemensamma namnare kommer till uttryck genom ett universellt ’sprak™ (noter,
spelregler, konstnarliga tekniker osv) kan detta ytterligare forstarka kénslan av gemenskap och
kollektiv identitet. Initiativtagaren och konstnérliga ledaren for FlenVarldsOrkester uttrycker
sig sa har:

Jag menar, om ménniskor méts runt en gemensam namnare som alla vill jobba med, som i det har
fallet var musiken, da kommer ju alla férdomar... vem man réstar pa och vilken religion man nu &n
tror pa eller inte tror pé... da kommer det verkligen i andra hand.

De orkestermedlemmar vi pratat med ser sig forst och framst som musiker och musikalskare.
De upplever noterna som ett gemensamt sprak. Nar de sjunger och spelar tillsammans kanner
de sig som en del av en storre helhet, déar alla behdver varandra. Att inneha en specifik (och i
vissa fall professionell) kunskap (spela ett instrument eller sjunga) gor ocksa att de kanner sig
som en tydlig tillgang for organisationen.

Relationerna orkestermedlemmarna emellan beskrivs som émsesidiga, d v s utpraglade av ett
jamlikt deltagande, engagemang och ansvar enligt det Velten och medférfattare kallar
’forpliktigande ansvar” (Velten m. fl, 2017). Ansvarstagandet upplevs som nara kopplat till
det tydliga andamalet att skapa musik och till innehavet av ratt kunskap och erfarenhet for att
uppna detta mal. Orkestermedlemmar som betraktar sig sjalva som nyborjare uttrycker att
ansvarstagande kan betyda att ta ansvar for att uppna en tillrackligt hog niva och att utveckla
sig musicerande for att kunna bidra till orkestern pa lika villkor.

Alltsedan FVO startades har medlemsskaran bestatt av bade etablerade svenskar och nyanlanda.
Bland de nyanlanda i FVO har det funnits bade personer med uppehallstillstand, personer som
vantar pa kommunplacering samt asylsokande som har blivit utvisade. Denna sammansattning
av medlemsskaran skulle kunna ses som ett problem for orkesterns arbete och dess kontinuitet,
men genom medveten hansyn till varierande tidshorisonter hos medlemmarna har
organisationen byggt upp en flexibilitet som formar att hantera denna variation. Dels har arbetet
anpassats genom sekventiell planering av kortare konsertprojekt, dels har det emotionella
bandet till orkestern i vissa fall varit sa starkt att deltagare som flyttat till en annan ort &nda
stannat kvar som medlemmar. Vissa som flyttat pa grund av jobb och studier har fortsatt att dka
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till Flen och ga pa repetitionerna varje tisdagskvall. Detta forklarar de med att de inte ser
orkestern primart som en lokal integrationssatsning utan som en gréansoverskridande ambition
att skapa bra musik tillsammans.

Utover att skapa musik tillsammans, har medlemskapet i FVO for manga dven en mer
existentiell betydelse. Flera nyanlédnda forklarar att de alltid har sysslat med musik och att
medlemskapet i FVO dérmed skapar kontinuitet mellan det forflutna, nutiden och framtiden.
En medlem beréttar att han kommer fran en musikerfamilj och att hans medverkan i orkestern
i Sverige har Iatit honom halla familjetraditionen vid liv. Andra medlemmar beréattar att de
anvander musiken for att laka sjalen och halla hoppet upp, t ex efter en sjukdom eller en
personlig tragedi. En medlem uttrycker denna tanke sa har:

Bakom varje méanniska finns en historia och detta géller dven for medlemmarna i en orkester. Jag
drabbades av en personlig tragedi for nagra ar sedan och sedan dess kanner jag att musiken ar det
enda som haller mig vid liv och ger mig hopp. Jag vet att det finns andra [medlemmar] som kanner
sd hir, att de befinner sig i ett [svart] skede i sitt liv och att musiken blir som en livskraft.

Musiken hjalper till att skapa en ”identitetsbrygga” mellan medlemmarna och orkestern. Flera
medlemmar beskriver orkestern som sin ’familj” och de medskapande medlemmarna som “’néira
vanner” som man kan luta sig mot vid behov. Vinskap och integration upplevs med andra ord
som néra forknippade véarden som bégge kan frdmjas av att skapa musik tillsammans.

Att vara larare och elev, volontar och brukare

Om vi jamfor FVO med Sprakvansinitiativet, finner vi att medlemskapet i det sistnamnda
initiativet tolkas pa olika sétt av olika medlemmar. Har blir det darfor relevant att prata om
olika medlemsgrupper med sinsemellan olika forestallningar om malet for initiativet och sin
egen respektive andras roll i initiativet.

Volontarerna i Sprakvan beskriver sitt medlemskap som drivet av ett allmént behov av att vara
involverade i samhdllet och bidra till en positiv forandring (se &ven Nordenankar och
Nordstrom 2017). Sarskilt under 2015-2016, nér ett stort antal personer kom till landet pa kort
tid, var detta engagemang patagligt och det oklara syftet upplevdes som oproblematiskt eller
rentav som en forutsattning for att kunna rymma alla goda initiativ. En senior eldsjal och
organisator beréttar att medlemskapet vid den hér tiden definierades informellt och spontant
som “’vi som vill och gor nagot tillsammans” (t ex lagar mat eller spelar fotboll). Eldsjdlen
utvecklar:

Det var mycket befriande for infodda att fa engagera sig konkret under 2015, 2016 nér flyktingfragan
var som mest brinnande. Jag tyckte att bra integrationsarbete visade sig i hogt engagemang. Om
manga ville och gjorde saker sa tyckte jag att det var lyckat.

Fortfarande, nagra ar efter den mest akuta “krisen” kéinner volontarerna en gladje i att formedla
sina kunskaper om det svenska spraket och det svenska samhallet. De ser darfor sig sjalva som
“kulturformedlare” och i viss mén tanker de pa sig sjalva som larare. En volontar med lang
erfarenhet av att organisera integration i olika ssmmanhang sager sa hér i en intervju:

De flesta volontarerna ser sig sjalva som kulturférmedlare. De forsoker formedla de viktigaste
varderingar i det svenska samhallet. S& de pratar om jamstillhet mellan kvinnor och man,
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demokratiska varderingar och om synen pa barn. De pratar om skatter, att det ar viktigt att bidra.
Och om traditioner, midsommar och julbord och sa fika saklart.

Vi tolkar volontarernas relation till de nyanlanda som vertikal i bemarkelsen att den innehaller
mest initiativ- och ansvarstagande. Detta ansvar innebér inte bara att bestimma var och hur
sprakvannerna ska traffas. Ofta finns det ocksa en forvantan om att volontaren ska forse den
nyanlanda sprakvannen med praktisk hjalp som den behover for att navigera i och hantera den
svenska myndighetsbyrakratin. Just detta ansvar tycker vissa volontarer forsvarar relationen
och minskar deras vilja att fortsatta som sprakvanner:

Man vill helst inte som volontar bli ndgon personlig assistent. Om en nyanland kommer med papper
och frigar “Hur ska jag g6ra med det?” eller Hjalp mig, jag ska ga till doktorn”, da far han ga till
de organisationer som finns typ Kompassen eller Socialen (...) Man ska vara forsiktig och inte séra
dem (nyanlanda) samtidigt som om man (som volontar) inte vill forvandla relationen till ndgot annat.

Vissa volontarer berattar att de forsOker balansera den upplevda ojamlikheten i
Sprakvinsinitiativet genom att visa sig “sarbara”, behdvande och intresserade av att fa tillbaka
och léra sig nagonting av den nyanlande. Volontarerna kan medvetet lyfta fram svagare sidor
och forsoka ta tillvara de nyanlédndas kunskaper och erfarenheter. Som en volontér uttrycker
det:

Jag forsoker visa att jag inte alltid har ett svar och kan behdva hjalp sjalv. Att jag inte heller har det
sd latt och att livet kan vara svart for alla, &ven de som ar fodda har.

I jamforelse med andra kommuner har Flens kommun nyligen omfamnat ett flexibelt
tidsperspektiv nér det galler medlemmarnas engagemang. Detta betyder att det inte finns en
forutbestamd forbindelsetid varse sig nar det géller langden eller néar det galler
engagemangsfrekvensen och intensiteten (i termen av timmar per vecka eller manad) i
Sprakvansinitiativet. Rent sprakligt finns det dock en inbyggd férvantan om langvarighet i ordet
van, vilket kan upplevas som kravande av vissa volontarer (enligt vara egna intervjuer, se aven
Nordenankar och Nordstrém, 2017).

Civilsamhallesforskningen visar att det blir allt fler féreningar med allt farre medlemmar
(Papakostas, 2003). Seniora volontarer beréattar ocksa att volontarers uppfattningar av hur lange
ett rimligt tidsengagemang ska vara™ har forandrats 6ver tid. Kortsiktiga och intensiva insatser
— som t ex i organisationen Missing people — varderas generellt hogre an langsiktiga och
lagintensiva insatser — typ medlemskapet i Amnesty International — av dagens volontarer (se
Ostersundsposten 2015 om Roine Johanssons forskning, se dven Kvarnstrém och Johansson
2014 om volontérer i krissituationer).

Om vi tittar pa medlemskapet i Sprakvansinitiativet utifran de nyanlandas perspektiv beskrivs
det som drivet av en 6nskan om att fa 6va spraket, fa en béttre forstaelse for den svenska
kulturen och — férhoppningsvis ocksa kunna utveckla kontakter som kan leda till ett arbete. De
nyanlénda ser sig sjalva mer som elever eller brukare an som jamlika medlemmar i initiativet.
De ser volontarerna som resurser som de kan anvanda sig av for att fa hjalp med spraket och
byrakratin samt for att kunna fa kontakter in i arbetslivet.

Under vara samtal med nagra nyanlanda i Sprakvansinitiativet markte vi att det fanns en risk
for en inbyggd oklarhet i hur matchningen gdérs mellan volontérer och nyanldnda. Om
volontaren har siktet installt pa gemensamma intressen och den nyanlanda forvantar sig ett
utbyte som relaterar till yrkeserfarenheter och arbetsmojligheter kan det bidra till att skapa hoga
forvantningar men ocksa frustration och besvikelse i fall matchningen inte upplevs leda till

17



nagot konkret”. S hir sa t ex en nyanlind kvinna som matchats med hénsyn till sitt intresse
for biodling (tolkat till svenska under var intervju):

Visst, vi hade nagra bikupor och tillverkade en del honung hemma pa garden. Men jag ser ingen
framtid inom biodling. Jag ar ju frisor! Jag vill inget hellre an att fa fortsitta arbeta som frisor. Vi
[sprakvanner] traffas och fikar och visst ar det trevligt, men hur kan det hjalpa mig att fortsatta mitt
yrkesliv som frisor? Se hér vilka haruppsattningar jag kan gora [visar i album].

I citatet mérks ocksé en viss otalighet som vi tolkar som en upplevelse av ”d6tid” snarare dn
“kvalitetstid” (jfr begreppet kairos i teoriavsnittet ovan), eftersom det forvantade malet med
kvinnans medverkan i Sprakvan tycktes utebli eller atminstone dréja bortom 6verblickbar tid.
Kansliga men angelagna fragor i sammanhanget ar: Hur manga gar in i Sprakvansinitiativet
med den langsiktiga ambitionen om att hitta vanner? och Hur central & ambitionen att lara
sig/lara ut svenska? Det tycks som om manga bade volontarer och nyanlanda dels har en
betydligt mer kortsiktig ambition med sitt deltagande (vanskap tar tid att bygga), dels har andra
och skilda forvantningar om vad utbytet bor handla om (kulturundervisning vs kontakter in pa
arbetsmarknaden snarare an sprak och vanskap?). Sjalvklart kan olika malsattningar
kombineras i ett utbyte men fran de utforda intervjuerna drar vi slutsatsen att
Sprakvansinitiativet ar behaftat med en viss otydlighet om vad malet for initiativet ar och kan
vara — att lara sig spraket, knacka kulturkoderna, att fa hjélpa att hitta ett jobb eller skaffa sig
en van — vilket skapar oklarhet, ojamlika roller liksom varierande forvantningar och krav pa
medlemmarna. Valet av etiketter &r inte att férringa. Vi noterar att t ex i Kalmar kommun har
Roda korset ett Sprakvansliknande initiativ som fatt namnet Mentor till mentor
(https://kommun.redcross.se/kalmar/vart-arbete/mentor-till-mentor/), kanske rimmar det béattre
med medlemmarnas tidshorisont och forvantningar?

Lattsamt medlemskap

I anslutning till andra huvudinitiativ som t ex Sprakvéan och FVO anordnas ofta fester. Om man
betraktar en fest som en laggradig organisation med kort tidshorisont bestar medlemmarna av
saval vardskap som gaster. Festerna vi hort talas om fran volontarer och nyanlanda sags
kannetecknas av omsesidiga och kravldsa relationer dar man inte forbinder sig mer &n
kortsiktigt (vanligtvis endast for en kvéll) och darefter kan bygga relationer inkrementellt i sma
steg, enligt intresse och i egen takt. Vissa sociala koder skiljer sig forstas fran kultur till kultur,
men forvantningen ar just att alla ska bidra utifran egna mojligheter. En volontar berattar:

Nir vi har vara fester ... ofta kommer det 6ver 100, 130 personer. Och dar far alla umgas. Alltsa
helt utan krav och alla mojliga nationaliteter, mat, musik. D& blir det valdigt lyckat.

An en géng gors hinvisningar till de “universella spriken” mat och musik. Volontaren
forklarar vidare att det ofta ar just under fester som nya initiativ tar form, da nyanlanda traffar
andra nyanlanda eller volontérer och bérjar bolla idéer helt spontant och utan att behéva
forbinda sig omedelbart. Festen dr en “gldnta” i vardagen, en tid och plats som kan upplevas
lite 6ppnare och friare och med majlighet till mer spontant och informellt utbyte. Sa har sager
en volontar:

Nyanlanda deltar garna (pa fester) da de tycker om nér det ar lite festligt. Det ar ofta da som
de (nyanlanda) beréttar vad de tycker om och foreslar vad de skulle vilja gora. Precis som
bland vanner, utan krav. Det dyker upp behov eller intresse och da satter man igang och
provar, forst med de sma medel som man har.

18


https://kommun.redcross.se/kalmar/vart-arbete/mentor-till-mentor/

En annan volontar papekar dock att det av nagon anledning har blivit ett minskat deltagande
fran volontdrer pa festerna under det senaste aret och att det ar svart att forsta varfor det har
blivit sd. Festen som vi forskare hade mojligheten att observera skedde i anslutning till
kulturaktiviteter och konsert. Just denna kvall noterade vi en jamn balans mellan nyanldanda och
svenskar, klimatet var Oppet, stdimningen lattsam och vdlkomnande och det fanns ett stort
intresse och nyfikenhet for de kulturella aktiviteter som olika integrationsinitiativ visade upp
under kvallen. Oppet for alla” var ett vanligt budskap. Hir uppmuntrades besokarna att
engagera sig framover, men det gick ocksa bra att bara vara gast for kvéllen utan att forbinda
sig till ndgonting.

Den coachande organisatoren

Ett tema som &r néra kopplat till medlemskapet handlar om den typ av ledarskap som utévas i
ett initiativ. | de aktiviteter dar det medskapande draget i medlemskapet &r starkare markte vi
att ledarna/organisatérerna anviande sig av ett “coachande forhallningssatt”. Ett coachande
forhallningssatt utgar fran antagandet att medlemmarna genom sin kunskap och erfarenhet kan
hitta egna svar och att ledaren kan hanvisa till denna kunskap for att hjalpa medlemmarna att
vaxa i sina roller och gradvis vaga ta mera ansvar (Sardiello, 2018).

| FVO uttrycker denna typ av ledarskap sig pa olika satt. Forst och framst genom att alla i
orkestern bidrar till att satta samman repertoaren. Det &r en repertoar som bestar av kanda
stycken som omtolkas utifran ett mangkulturellt perspektiv och som anpassas till de musiker
och instrument som finns tillgéangliga just nu. Ledaren forklarar:

Om du lyssnar pa skivan, dar finns Lamma Bada Yatathamma. Det ar en jattekand Iat i Mellandstern.
Och hon (en medlem) ville sjunga den. Och det &r bra. D4 tog jag tag i den, arrade om den. Nu sjungs
den pa tre sprak: arabiska, svenska och albanska. Och mitt i allt kommer en gubbvals som nagon
svensk folkmusikgrej.

Att vara coachande betyder att kunna ta tillvara den kunskap och erfarenhet som medlemmarna
ager och att forvandla den for organisationens basta. Samtidigt, &ven om ledaren pa nagot sétt
behdver styra innebar ett coachande forhallningssatt att inte ge alla svar och lsningar utan att
ldmna plats for medlemmarnas egna idéer och initiativ.

En medlem i varldsorkester berattar om hur han i bérjan tvivlade pa att verkligen kunna passa
in i orkestern. Den frihet och bekréftelse som han da fick av ledaren blev avg6rande for att han
valde att fortsatta som medlem. Han forklarar:

Det tog lite tid for mig och smélta in (i orkestern). Jag har spelat i hela mitt liv, sarskilt folkmusik,
men nar jag besokte FVO forsta gangen visste jag inte precis hur jag kunde bidra till den. Det tog
flera besok och ett langt snack med ledaren for att bestimma mig. Jag kommer ihdg att han sa att
han behdvde mig och att min roll var att improvisera, sjunka in i musiken och hitta egna
arrangemang. Och detta gjorde jag och efter det borjade jag kdnna mig hemma.

Ledarens uppskattning och anpassning till medlemmarnas kunskaper och erfarenheter &r
sarskilt viktiga i en orkester som har till malsattning att valkomna alla. P4 samma sétt kravs det
flexibilitet at bada hall (ledare och medlemmar) med tanke pa att vissa medlemmar kan
omplaceras, utvisas eller flytta pa grund av jobb. En plan B behovs konstant.

Att delegera och 6verldmna ansvaret till medlemmar &r en viktig del av ett coachande ledarskap
och bade ledaren och projektledaren for FVO forklarar att under konserterna stravar de efter att
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formedla till deltagarna hur viktigt det ar att hjalpa till, rent praktiskt och ha bra koll pa all
utrustning och vad som behdver ordnas och fixas kring verksamheten.

I FVO é&r grundaren och ledaren en viktig symbol och kulturbarare for initiativet. Detta har gjort
att man kanske inte har funderat sa mycket pa hur man kan garantera en kontinuitet i fall
grundaren inte skulle kunna fortsatta med sitt uppdrag. Daremot beréattar organisatérerna med
viss stolthet att FVO har givit upphov till manga nya konstellationer bade i form av nya
musikgrupper (t.ex. kérer och band) men ocksa nya arbetstillfallen (t ex i form av undervisning
i olika instrument).

Aven om nyanlinda tar egna initiativ blir det daremot nastan alltid en etablerad svensk som &r
organisator i dessa spin-off-initiativ. Som projektledaren for The Culture House uttrycker det:

En vanlig svensk eller gammelsvensk som liksom &r den som haller i det, aven om de andra kanske
lar ut till exempel musik eller att mala eller att sy, dansa, osv.

Forklaringen som ges &r att det ofta finns ett behov av att kunna spraket och att kunna hantera
administrationen som foljer. De som har varit i Sverige ett tag och som kan spraket har ofta
mojlighet att ta en sadan roll, att hjélpa till med administrationen, men da just som medhjalpare
i en aktivitet och vanligen inte som huvudorganisatorer. Har ser vi saledes hur en partiell
organisering oppnar for nyanlandas idéer, men ocksa hur viktigt det ar med administrativa
stodstrukturer for att dessa ideer ska kunna konkretiseras.

Ett coachande forhallningssatt kan fa stod genom ett sanktionssystem som satter positiva
forstarkningar i centrum (morot hellre &n piska). N&r det galler organisationselementen
dvervakning och sanktioner ser vi betydelsen av de priser och den uppmarksamhet som FVO
har fatt genom &ren (t ex utméarkelsen som Arets Sérmlanning 2017) vilket har gjort att
organisationen satsar annu mer pa att prestera val.

| Sprakvansinitiativet markte vi daremot att volontarerna hade svart att anvanda sig av ett
coachande forhallningssatt. Vissa volontarer sa emellertid att de hade borjat fundera pa att
engagera de nyanlédnda mer i planeringen av tiden tillsammans, sérskilt i de relationer som hade
hunnit utveckla sig lite mera. Frdn de nyanlandas sida uttryckes att ett coachande
forhallningssatt kunde kannas mer naturligt for volontaren om battre matchningar kunde
uppnas.

Nar det géller festerna tycker bade volontarer och nyanlanda att organiseringen av fester ar ett
enkelt och smidigt forsta steg att Overlamna mer organiseringsansvar till de nyanlénda, t ex
genom att uppmuntra till medverkan i planering av olika aktiviteter och matlagning.

Eldsjalar bygger broar

UtGver utévandet av ett coachande ledarskap finns det en annan forutséttning som kan hjalpa
ett partiellt och mer Kkortsiktigt initiativ att frodas: eldsjalars engagemang och arbete som
katalysatorer.

Med eldsjal menar vi har en person med lang erfarenhet av manga olika integrationsinitiativ,
nagon som brinner for de nyanlanda och for integration, ofta, men inte alltid som volontar. De
flesta eldsjalar som vi har pratat med har tidigare erfarenhet av att arbeta i olika myndigheter
och organisationer som ar kopplade till mottagandet och integrationen av nyanldnda. Den
personliga erfarenheten och de personliga kontakterna som eldsjalarna har inom olika
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organisationer gor dem sarskilt medvetna om de problem som nyanlanda kan méta under sina
forsta ar i Sverige och (i detta fall) Flen, samt de problem som organisatorer kan méta nér de
startar upp ett initiativ. Eldsjalarna &r dock medvetna att deras styrka ofta ligger just i att vara
sjalvstandiga och organisationsobundna. Som en eldsjél séger:

Jag har jobbat bade fackligt och som ombudsman for Malareférbundet i manga ar och har varit
ansvarig for ett folkbildningsstudieférbund som heter ABF i 45-47 ar och nar man &r aktivt
engagerad politiskt till exempel, om man &r fortroendevald politiker 4r man begransad. Sa ar man
aktivt engagerad i vilken organisation som helst & man begransad, du maste hela tiden tanka pa din
organisation och inte saga nagot som eventuellt skulle skada den organisation du representerar. Men
som volontar representerar du bara dig sjalv. Om jag hade varit politiker da hade jag varit begransad.
Men inom folkbildningen da ar det littare for da kan man driva fragor fritt. Men ett samarbete med
andra styrkor behovs for da far man olika impulser och d& kan man uppna mycket.

Eldsjalarna berattar att de brukar arbeta pa flera fronter samtidigt. Vissa betonar vikten av att
vara aktiva for att garantera att ett initiativ far en bra uppstart men ocksa ett fortséttningskapital.
De ser jakten pa finansiering som den mest tids- och energikravande aktiviteten och tycker att
deras hjélp kan avlasta den som tagit initiativ till en ny insats:

De flesta aktiviteter har en kort tidshorisont och da galler det att soka pengar varije ar for att forlanga
aktiviteten och samtidigt avrapportera varje ar och alltsa halla med revisionen av ekonomin i
projektet. Det handlar om en konstant sokning av fonder da varje initiativ halls i form av projekt.
Detta kan orsaka mycket stress hos en initiativledare.

Andra eldsjalar understryker vikten av att inom ett initiativ skapa moéjligheter for nyanlandas
forsta jobb eller praktik. De ser sig sjalva som intermedidrer som kopplar ihop féreningar,
myndigheter, kommunen och nyanlanda. Sarskilt om initiativets andamal ar otydligt eller nar
det inte finns nagon direkt anknytning mellan initiativet och arbetsmarknaden kan eldsjélars
arbete ge forutsattningar som i efterhand kan skapa en sadan koppling:

Det ar ofta sa har att de (nyanlanda) borjar jobba. Att medan de deltar i ett initiativ kommer de i
kontakt med en forening och borjar arbetstrana pa foreningen tack vare vart (eldsjalarnas) samarbete
med Forsékringskassan och Arbetsformedlingen. Sedan kan det finnas praktikarbete via
Arbetsmarknadsenheten i kommunen. Andra ganger kan nyanlénda bli anstéllda pa ett férbund. Eller
sa kan olika organisationer finansiera en tjanst. Och vi forsoker underlétta detta samarbete.

Man etablerar ofta férhallanden med andra organisationer tack vare den tillit som finns mellan
eldsjalar och nyckelpersoner som sitter i andra organisationer (t ex myndigheter, foreningar
eller foretag). Ofta kan eldsjélarnas arbete som intermedidrer vidga sig utanfér ramen for
organiseringen av ett enskilt initiativ och komma att handla om att forbattra nyanlandas vardag
medan de deltar i ett eller flera initiativ. En eldsjal forklarar:

Men da foljde jag den har familjen [nyanlanda] till Socialen fér de [familjen] behéarskar inte spraket
och de hade hamnat i klam i systemet och riskerade att inte fa pengar under december ménad. Och
da, handlaggaren visste vem jag var, hon kéande till mitt namn, och d& sade hon att det gick att
behandla drendet lite snabbare. S& jag hjalpte familjen att gora allt de skulle och da lovade hon
[handlaggaren] mig att de skulle fi besked och pengarna snabbare om de kom tillbaka med alla
papper dagen efter, och sa skulle de ocksa fa tolk. Men da gjorde jag ett litet test och skickade dem
[familjen] ensamma dit dagen efter. Nar de kom upp tog hon [handlaggaren] emot papperna,
stamplade dem och sa adjo. Hon fixade inte ens tolk. Och da blev jag arg och gick tillbaka [till
henne] med familjen och sa: ”Vad &r det som géller nu?” Och hon sa: ”Ja, det géller tre veckors
behandlingstid”. ”Ja, men snélla du vad har vi pratat om igér?” sade jag. Och dé blev hon lite nervos
och borjade skylla pa systemet. Och sedan sade hon Ni kan fa pengarna imorgon pa eftermiddagen.
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Eldsjalarna har vardefull kunskap bade om hur “systemet” fungerar och om mdjligheterna att
lagligt tanja nagot pa rigida granser och vanor for ett gott &ndamals skull. En annan eldsjal
forklarar att tilliten mellan eldsjilar och “mojliggorande byrakrater” pa kommunen och olika
myndigheter ar a och o for att organiseringen av integrationen ska kunna fungera i praktiken.
Det kan bade handla om tillit till ”systemet” men ocksd om interpersonellt fortroende som
utvecklas mellan individer, t ex en eldsjél och en byrakrat pa en myndighet (se Naslund 2018
om distinktionen mellan begreppen tillit och fortroende). Detta citat, fran en intervju med en
eldsjal, fangar denna hallning:

Vi (eldsjdlar) har lyckats bygga bra relationer med kommunen och andra myndigheter. [...] Om jag
pratar med ndgon som jobbar pa en arbetsmarknadsenhet pa kommunen och vi kommer Gverens om
nagonting och vi har ett sddant fortroende i grunden, da ar det A och O i samarbetet. Det &r ingenting
som ar mer vardefullt &n det, att man kan lita pA manniskor. Och om jag lovar dig, for att vi kanner
varandra, da har vi ett personligt ansvar gentemot varandra.

Manga nyanlanda vi har pratat med sager att, sarskilt i borjan, ar eldsjalarnas hjalp och stod
avgorande for att overleva i ett nytt land dar mycket ar sa frammande och obegripligt. Hade
eldsjalarna inte funnits sa hade fler formodligen givit upp och hamnat i fértvivlan. Under vara
besok i Flen har vi kunnat observera hur eldsjélars narvaro kan férvandla en enkel
stadspromenad till ett intensivt flode av tillrop, hélsningar och leende nyanléanda-eldsjélar
emellan.

En relevant fraga har att géra med hur man kan sékra kontinuitet i eldsjalarnas goda arbete
Manga eldsjalar tillhér medelalders- och pensionarsgruppen. De menar att den yngre
generationen ofta inte forstar vad det betyder att vara volontar eller tolkar det annorlunda (t ex
mer tidsbegréansat). En eldsjal berattar att hon genom aren har forsokt att locka ungdomar som
volontérer i hopp att de en dag ska fora fram eldsjalarnas arv. Till de ungdomar som tror att det
handlar om ett betalt arbete brukar hon saga: “Ni far inte betalt, ni fir bara #ran”.

En annan fraga ar hur samhallet kan ta tillvara eldsjalarnas kunskaper, erfarenheter och
formagor som “brobyggare” och problemldsare” och inte slosa bort deras krafter pa alltfor det
eldsjalarna beskriver som problem som de menar skulle kunna l6sas av mojliggérande
byrakrater. Aven om “stelbenta” byrakrater kan bidra till att bygga institutionellt fortroende
genom att se till att myndigheter foljer lagar och regler, snarare &n anpassar regelverket efter
person och situation (Naslund, 2018) sa uppfattar eldsjalarna vi intervjuat att vélviljan ibland
kan saknas hos byrakraterna. Vi uppfattar det som att eldsjalarna inte forstar vardet av mycket
av den byrakrati som idag omgardar deras verksamheter. Ett exempel pa ett problem som ofta
tagits upp under vara intervjuer &ar svarigheten att hitta och behalla lokaler for olika initiativ,
aven de mer framgangsrika. Flera intervjuade eldsjalar tycker att avsaknaden av trygghet och
langsiktighet nar det galler praktiska fragor ar besvarande:

Ja, och det kommunala fastighetsbolaget... alltsa vi har ingen sikerhet, langsiktighet. Den hir chefen
som... han var jittesvar att ha att géra med. Han kan kliva in hir eller kan séiga nidgonting i nagot
sammanhang, att ”Ja, men da stdnger vi koket” eller Ja, da river vi huset” (...). Jag blir sa upprord
nar jag tanker pa det.

Att 6vertyga kommunen om att man behover ha ett hus, en passande lokal dar man pa en
overgripande niva kan garantera kontinuiteten i integrationsarbetet ar ndgot manga informanter
lyfter fram som 6nskvart eftersom, hus och lokaler kan skapa en kénsla av tillnérighet. De
nyanlanda har oftast forlorat sitt hus och hem och darfor kan ett hus fa en symboliskt viktig
innebord. Bra lokaler som en trygg utgangspunkt i organiseringen av integration ar ocksa
positivt for den lokala befolkningen som, enligt vara informanter, kan ha svart for att se
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nyanlanda som samlas vid jarnstationen eller andra utestallen och kan fa den felaktiga
uppfattningen att de nyanlanda har inte har ndgot att gora eller beter sig illa. Aven om
lokalfragan loses langsiktigt ar det dock fullt mojligt att lata olika mer kortsiktiga initiativ
inrymmas i dessa lokaler.

Generellt ser vi ett behov av att pa olika sétt stotta och avlasta eldsjalarna sa att de orkar fortsatta
sitt goda arbete som centrala noder i organiseringen av integration.

Mojliggorande byrakrater

Fran vara studier av olika initiativ forstar vi att eldsjalarna spelar en avgérande roll for
integrationen och att de skulle kunna ha annu mera inverkan om de blev avlastade av dem vi
kallar mojliggorande byrakrater. Detta skulle kunna astadkommas pa manga olika sétt men
sarskilt nar det galler de mest praktiska fragorna, som till exempel att hitta eller sékra lampliga
lokaler for aktiviteter eller att hjalpa enskilda medlemmar i ett initiativ att hitta en praktikplats.
Mojliggorande byrakrater kan finnas pa olika nivaer i forvaltningen. Flera av dem som arbetat
eller arbetar i kommuner ndra medborgarna och “grisrotsengagemanget” i civilsamhaéllet
berattar att en central forutsattningar ar stod och tillit fran hdgre chefer.

Som exempel pa organisationer dar en stéttande och majliggérande forvaltarroll skulle vara
sérskilt vardefull for integrationen ndmner eldsjélarna Arbetsférmedlingen och Socialtjansten
och antyder att det finns en ny generation anstallda d&r som anvander sig av ett annorlunda satt
att tdnka och agera, och som (enligt eldsjalarna) inte gdmmer sig” bakom lagens paragrafer
utan aktivt letar efter mojligheter. En eldsjal beréttar:

Har i Flen tycker jag att vi har ett antal arbetsformedlare som &r fantastiska, som hjalper till, forstar
och inte ar s& byrakratiska. Alltsd den gamla svenska byrakratin borjar luckras upp och det ar tack
vare modiga byrakrater. Det ar i grunden valdigt enkelt att vara (klassisk) byrakrat och hélla sig till
paragrafen, da ar det ar ingen som kan sla en pa fingrarna. Men ofta faller individen mellan stolarna.
Och déa behdvs manniskor som inte fastnar i lagen.

Det kan givetvis finnas baksidor med "mdgjliggdrande byrakrati” av detta slag, ifall den t ex gér
ifran rattssakerhetsprinciper om likabehandling. Korrupta byrakrater ar det sjalvklart ingen som
onskar sig. Kérnan i argumentet tycks handla om valvilja och om att vara lyhérd for eldsjalen
och se de mojligheter som later sig realiseras inom lagarnas ramar. Eller som en méjliggérande
byrakrat sjalv sa: ”Jag dr jurist och ser att en viktig uppgift for oss jurister inte bara ar att folja
lagar utan att ocksa utveckla och tolka lagar”.

En fraga som installer sig ar emellertid vilka forutsattningar integrationsstrateger och
integrationssamordnare har for att vara mojliggorande byrakrater. Flera av dem lyfter sjalva
upp strukturella hinder som hdmmar deras arbete och potential att coacha och avlasta
eldsjalarna. I manga kommuner har rollen som integrationsstrateg utformats efter den akuta
situationen ar 2016, nar en strid strdm av nyanlanda kom till Sverige. En integrationsstrateg
sager sa har:

Ja, men det kandes lite som att det gick en vag 6ver Sverige. Man fick mycket pengar, mycket
statsbidrag, extra pengar alltsd, 2016. Och da var det valdigt manga kommuner som tillsatte
integrationsstrateger. Sa gjorde man ocksa har, men sen hade man inte hunnit prata ihop sig och
tanka till kring vad man férvantade sig av den hér rollen.

Fran intervjuerna framgar att 6ppnandet av en formell position, trots den goda ambitionen
bakom, inte alltid ar liktydigt med att skapa goda forutsattningar for organiseringen av
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integration. Inom organisationsteorin uppmarksammas ofta hur nya strukturer eller roller
skapas av legitimerande skal, ibland rent ceremoniellt som ett satt for att uppna en viss
legitimitet bland andra organisationer, utan att detta far genomslag i praktiken, i det vardagliga
arbetet med t ex integration (Meyer and Rowan, 1977). En konsekvens av detta fenomen som
kallas “sirkoppling” ar att de personer som rekryteras for att fylla sadana legitimerande
positioner kan uppleva sig oviktiga och inte tillrackligt uppskattade. En integrationsstrateg
uttrycker sin frustration sa har:

Jag upplevde det som att man tyckte att det var valdigt besvarande att jag stallde de har frdgorna och
kollade, stamde av. Jag forsokte gora det pa ett otroligt dmjukt sétt via mejl. Det var val ingen som
direkt bad mig lata bli med det, men det var inte sa att man [uppmuntrade till dialog]... nej... vildigt,
valdigt trogt har det varit, genomgaende.

Och det har aldrig hiint ... Jag vAgar nog faktiskt sdga aldrig, att ndgon har bett mig, just i egenskap
av integrationsstrateg, att ta fram uppgifter, underlag, titta pa hur man gor i andra kommuner, utan
det &r jag sjalv som har gjort det. For att jag har sett behov. Men jag har inte sett mig som ... Jag
har inte upplevt att ndgon annan har sett mig som en resurs, i princip nagonsin.

En annan integrationsstrateg betonar vikten av fortroende fran hogre kommunala chefer samt
betydelsen av vissa friheter fran systemets trogheter. Att givet ett uttalat syfte fa fortroende att
hitta l&mpliga vagar fram:

Uppdraget maste vara malstyrt och uttalat. Men byrékraten skall vara befriad fran kommunens
interna processer och organisering. Det var sallan dar jag sdg kommunen som en l6sning utan oftast
mojliggjorde jag via ndgon annan [annan person eller organisation star som avsandare snarare an
kommunen].

Under vart faltarbete markte vi dock att i de fall da en eldsjal far en
integrationsstrategsbefattning kan situationen, atminstone inledningsvis, vara lite annorlunda
eftersom eldsjalen har egen synlighet, legitimitet och inte minst egna natverk. | vissa fall markte
vi att dessa individer utstralade en inre sjalvkansla och Overtygelse att kunna paverka
relationerna utan att behéva ha nagot formell mandat:

Dérfor fick jag det har uppdraget (integrationssamordnare) for att jag ar ganska aktiv i Flen i valdigt
manga olika ndtverk (...). Nu har jag ocksa gett mig in i kyrkovalet bara for skojs skull for att se
vad det skulle innebara. Och sa fick jag massor med roster, sa plotsligt sitter jag i kyrkoradet. Sa att
jag har den majligheten ocksa, att se hur kyrkan jobbar med det har och hur vi kan fa in fler som
hittar dit (...). Sa att genom olika nédtverk som jag medvetet har sokt mig till for att jag dr den sortens
person som tycker det ar kul att halla pd med allt mgjligt, sa har jag den kunskapen som jag da kan
anvanda i det hér.

Vi tolkar dessa dubbla roller (integrationsstrateg och eldsjél) som ett uttryck for vad som kan
kallas en "multivokal foSrmaga” att tala olika sprak, byrakratens sprak och aktivistens sprak och
darmed kunna skapa bryggor mellan offentliga organisationer och civilsamhallet (Alexius &
Furusten, red. kommande). Nyckelpersoner med goda kontakter i naringslivet, inom politiken
och kulturvarlden ar andra exempel pa véardefulla brobyggare som organiseringen av integration
skulle behdva varna annu mera. En fraga aterstar. Om integrationsstrategens och -koordinatorns
roll upplevs mest meningsfull nar det ar en eldsjélsjal som far jobbet, varfor skapar man da inte
battre forutsattningar for att eldsjalar ska kunna fortsatta att arbeta med vad de kan bést och
samtidigt bevara sin sjalvstandighet? Enligt var mening ar det eldsjalarna som ar de verkliga
strategerna och koordinatorerna. Daremot skulle de behdva stod, flexibilitet och praktisk
avlastning, t ex fran kommuner och andra myndigheter. En eldsjal berattar om
Sprakvansinitiativet:
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Nar kommunen fick pengar fran Lansstyrelsen sa dog engagemanget, da fanns det en styrgrupp som
planerade och bestamde vad som skulle géras men ingen som tog initiativet. | och for sig s hade
det gatt ett par ar fran den mest hektiska tiden 2016 men det blev en véldigt markant nedgang i
engagemang nir besluten flyttades uppat[...] Tiden &r en viktig faktor eftersom eldsjélar jobbar via
engagemang. Ett beslut skall omedelbart féljas upp av en process. Detta ar nagot som ar svart for en
kommun med sin troghet att na. Darfor fungerade Sprakvan bast med externa medel. Sa skulle vi
kunna funka lika bra med egna medel s3 maste styrgruppen vara med i de sammanhang dar
sprakvanner dr och spanar och planerar eller s far en som har mandat fran styrgruppen (och har tillit
bland sprakvanner) finnas pa plats for att kunna méjliggéra det engagemang som finns. Eller givetvis
det basta, att det finns pengar avsatta for denna typ av aktiviteter.

De natverkstraffar som Lansstyrelsen anordnar for integrationsstateger uppfattar vi som mycket
uppskattade och viktiga for att st6tta, skapa sammanhalining och dela upplevelser — bade goda
exempel och utmaningar i arbetet. Mojligen skulle det vara en god idé att till dessa traffar dven
regelbundet bjuda in eldsjalar som tillsammans med integrationsstrategerna far i uppdrag att
utforska hur samspelet mellan eldsjalar och mojliggorande byrakrater skulle kunna utvecklas.
| ett specialiserat organisationssamhélle finns alltid risken for suboptimering med féljande brist
pa helhetssyn och systemtankande (dven inom foreningslivet, t ex idrottsrorelsen har sin
agenda, kultursektorn sin osv). Tongivande seniora personer i civilsamhallet berattar ocksa om
ett kannbart glapp mellan myndighetsvarlden och civilsamhéallet samtidigt som manga
myndigheter pratar varmt om vikten av foreningarnas insatser. Uppmarksamhet och
uppskattning, i ord men ocksa i handling, kan vara avgorande for att dessa nyckelpersoner ska
orka fortsatta sitt goda arbete for integration.

Slutord

| den héar rapporten har vi velat vacka fragor om vad olika grader av organisation och
temporalitet betyder for initiativ som syftar till att framja integration. Var utgangspunkt har
varit att det finns en tydlig norm om att det & mer onskvart att organisera hoggradigt och pa
lang sikt an laggradigt och kortsiktigt.

Alla sétt att organisera har sina fordelar och nackdelar. Att strava efter langsiktig och htggradig
organisation har sina fordelar — men ocksa sina nackdelar. Var framsta slutsats &r att det idag
verkar finnas for lite reflektion kring dessa konsekvenser och kring mojligheten att medvetet
uppmuntra till en ’portfolj” av initiativ med varierande grader av organisation och temporalitet.

Analysen visar att otydlighet kan forekomma kring regler, &ndamal och arbetssatt men att detta
inte behover vara en nackdel. Otydligheten kan vara en fordel om den 6ppnar fér medlemmarna
att sjalva definiera vad de vill fa ut av sina relationer och om de kan skapa forutsattningar for
jamlik och 6msesidig interaktion. Informell samordning i form av en gemensam identitet samt
institutionaliserade andamal och arbetssétt kan ytterligare komplettera ordningen.

Pa samma sétt kan otydlighet kring hierarki och ansvar kan bli en mgjlighet for innovation om
ledaren ar 6ppen och flexibel (som i FVO) och anpassar aktiviteterna till de medlemmar som
finns samt tilldelar ansvaret sa att alla ar beredda att hjélpa till.

Eftersom det finns olika s&tt att ordna sociala situationer bor vi dven beakta informella satt att
ordna som substitut och komplement till formell organisation. Informell samordning genom ett
delat intresse (t ex innebandy, musik eller matlagning), ett delat sprak (t ex noter) eller delade
forestallningar och oskrivna regler (t ex om hur en fest, en fotbollsmatch, laxlasning eller en
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konsert gar till) kan fungera som komplement men ocksa substitut for formell organisation, inte
minst ett substitut for nedskrivna regler. Sammanfattningsvis: Om malet &r att engagera t ex
nyanlanda att ta mer plats som aktiva organisatorer av olika initiativ, kan en lagre grad av regler
och en mindre hierarkisk beslutsordning éppna for detta.

Vi menar att ett coachande forhallningssitt (se t ex Sardiello 2018) &ar lampligt och att det &r
viktigt att inte omedvetet bidra till att skapa ”forsta och andra klassens medlemmar” i ett
initiativ, dar vissa medlemmar (t ex volontarer) forvéntas vara aktiva organisatorer och givare,
medan andra medlemmar (t ex nyanldnda) kanske mots av subtila signaler om att de ses som
resurser som ska forddlas, som passiva mottagare av service och omsorg. Sociologisk,
foretagsekonomisk och psykologisk forskning visar tydligt att sadana, ofta outtalade och
subtila, forvantningar pa manniskor, kan fa stor effekt pa deras beteende. Den som blir betraktad
som organisator pa lika villkor och som méter ett coachande forhallningssatt med positiva
forvantningar om att kunna ta ansvar och komma med egna idéer om verksamheten, kommer
att ha bast forutsattningar att faktiskt leva upp till dessa forvantningar. Om man &r 6ppen for en
lagre grad av organisation, om inte allt ar bestamt i forvég, finns det storre mojligheter till ett
mer jimlikt och demokratiskt “medskapande” for integration. Att pa allvar fraga efter och
erkanna varandras varde och kompetenser ar centralt. Liksom att signalera att det, atminstone i
vissa avseenden och fragor, finns ett genuint 6msesidigt beroende (jfr samspelet i en orkester
eller i ett fotbollslag dér alla medverkande behdvs for att matchen eller konserten ska bli
lyckad).

Detta innebar ocksa att den som har mera makt eller kunskap (t ex som pratar flytande svenska,
redan har kontakter med arbetsmarknaden eller forstaelse for hur man hanterar myndigheter)
ocksa behdver visa sig sarbar och i behov av de/de andra. Omsesidighet &r ett nyckelord har
(Mayer m. fl. 1995, Rousseau m. fl. 1998, Naslund 2018). Det gér inte att ’styra” mot fortroende
och tillit, men ett coachande forhallningssatt, mod att visa sig sarbar och beroende av den andra
samt lyhordhet och nyfikenhet pa den andras perspektiv och idéer &ar centrala
framgangsfaktorer. Det handlar kort sagt om ett medskapande “medledarskap” (Bringselius,
2018) som framjar delaktighet och social innovation.
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Appendix:

Forslag till diskussionsfragor for vidare reflektion och utveckling

1.

I vilken utstrackning tycker du att ert arbete kannetecknas av ett coachande forhallningssatt?
Vilka Oppningar finns for ett mer jamlikt och dmsesidigt “medledarskap”, ett medskapande
medlemskap bland alla dem som deltar i initiativet?

Hur ser synen pa medlemskap ut hos er? Finns det en variation dar olika grupper av medlemmar
(t ex volontéarer och nyanlanda) méter olika forvantningar och krav (t ex vissa forvéntas ta
initiativ och lara ut medan andra forvantas lyssna och lara)? Vilka konsekvenser far det i sa fall
for verksamheten?

Tank pa tidsbegreppen chronos (kronologisk tid) och kairos (tidskvalitet i nuet). Vilket av
tidsbegreppen har storst betydelse for ert arbete? Vilka konsekvenser far det for verksamheten?
(t ex fokus pa initiativets fortlevnad vs fokus pa kvaliteten i ett enskilt mote)

Vilken hansyn (om nagon) tas till medlemmarnas tidshorisont vid planering av verksamheten?
(saval volontarer som nyanlanda kan t ex ha en relativ kort tidshorisont for sitt lokala
engagemang). Vilka konsekvenser far det for verksamheten?

Vad betyder eldsjalar och ”méjliggérande byrakrater” for er verksamhet? Om du ser dig sjalv
som en eldsjal eller mojliggérande byrakrat, hur ser du pa dina forutsattningar att verka i den
rollen idag? Hur ser ditt 6nskescenario ut, vad skulle kunna underlatta och undanrdja eventuella
hinder som du upplever idag?

Ge exempel pa hur formell organisation och informell samordning kan komplettera varandra i
er verksamhet? (t ex formella nedskrivna regler och oskrivna regler/normer)

Fundera pa den “0ppnare glintans” (t ex festens) betydelse och pd hur “’partiell organisering”
av detta slag kan samspela med mer fullstandigt organiserad verksamhet. VVad hénder i den
”Oppnare glintan” som inte sker i mer formellt ordnade sammanhang? Vilka véirden skapas och
hur formar ni fanga dessa varden? Kéanner du igen dig i att oppnare och informella utbyten kan
bygga tillit och t ex bidra med idéer om nya initiativ eller utveckling av befintliga initiativ?
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