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Abstract

Examensarbete, kandidatniva: 15hp
Termin, ar: Varterminen 2011
Handledare: Mattias Bengtsson
Examinator: Bjorn Ohlsson

Foljande dr en personalvetenskaplig studie av hur samverkan fungerar mellan frivilliga och
anstéllda inom Roda Korsets Ungdomsforbund (RKUF). Syftet med uppsatsen ar att
undersoka hur samverkan fungerar utifran tre fokusomraden; kommunikation, roller och
ansvarsfordelning samt delaktighet och samverkan. For att uppna syftet med uppsatsen
stdlldes foljande fragor; ”Hur fungerar kommunikationen inom RKUF?”, ”Hur tydlig &r roll-
och ansvarsfordelningen for frivilliga och anstédllda inom RKUF?”, I vilken utstrackning dr
frivilliga och anstdllda delaktiga i organisationens planering, arbete och beslut?”, ’Vad ér den
generella uppfattningen om hur samverkan och samhorighet fungerar inom RKUF?”. Studien
genomfordes med hjilp av kvantitativ metod. Da organisationen &r stor och
organisationsdelarna dr utspridda dver hela landet ansdg vi att en internetbaserad
enkdtundersokning var mest lamplig. Enkédten utformades utifran tre fokusomraden och
genom en kombination av strukturerade och dppna fragor fick vi fram generaliserbara
attityder och asikter fran vér urvalsgrupp. Resultaten analyserades sedan utifrdn teorier kring
kommunikation, roller, delaktighet och samverkan. Detta jimfordes med tidigare forskning
kring ideell verksamhet frn framforallt Christer Leopold.

Resultaten av unders6kningen visade att kommunikationen inom RKUF 6verlag fungerar bra
men att forbattringsomradena framst handlar om ett behov av 6kad tydlighet och forstaelse for
vad kommunikationen innebdr. Frivilliga och anstéllda saknar riktlinjer for
kommunikationsvdgar och kanaler. E-post dr det vanligaste sittet att kommunicera men
skapar en del brister i kommunikationen. Geografiska och tidsmassiga skillnader i arbetet hos
frivilliga och anstdllda gor att de behdver komma dverens om hur, nér och var de ska
kommunicera med varandra. Resultaten visar ocksa pa att hemsidan inte fungerar ur ett
kommunikativt syfte. Vad giller roller och ansvarsférdelning har manga av respondenterna
god kdnnedom om hur RKUF:s organisationsstruktur ser ut men inte vad varje del har for
funktion. Resultaten visar dven en koppling mellan kainnedom om och fortroende for de olika
organisationsdelarna. Ju bittre kinnedom som finns for en organisationsdel desto storre blir
fortroendet for hur ménniskorna i den utfor sina uppgifter. Slutligen visar resultaten att en klar
majoritet av studiens deltagare 1 hog grad kan paverka sin arbetssituation och driva egna
frégor.

Avslutningsvis kopplas studiens resultat till storre samhilleliga effekter av ideella
organisationers arbete. Vi diskuterar organisationernas sétt att mota nya omvérldskrav och
mojlighet till effektivitet och utveckling. Slutligen poédngteras betydelsen av en utdkad
forskning av ideell verksambhet.

Nyckelord: samverkan, ideell, kommunikation, roller, delaktighet
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1. Inledning

Enligt Leopold (2006) dr det ideella engagemanget starkt i Sverige idag. Hela 9 av 10 vuxna
ingar i minst en forening. I Sverige finns det minst 200 000 ideella foreningar och 700 av
dessa har 20 anstéllda eller fler. Den ideella sektorn har framforallt vixt sig stark de senaste
artiondena. Tva tredjedelar av de 25 000 storre foreningarna har bildats efter 1972. Den
viktigaste orsaken till det svenska engagemanget dr var starka folkrorelsetradition. Dock har
det talats om en folkrorelsekris och att de ideella foreningarna blir fér beroende av statens
pengar. Medlemsantal och medlemsinsatser minskar. ”Eldsjdlarna” blir farre och det ar
svérare att rekrytera styrelsemedlemmar. Emellertid stimmer inte siffrorna om ett minskat
engagemang. Snarare ir det sa att formen for den ideella verksamheten fordndras och att
aktionsgrupper eller nitverk utvecklas. Dessutom har problematiken med att behalla
medlemmar alltid funnits inom foéreningslivet. Det handlar alltsa frimst om att de ideella
organisationerna paverkas av sin omvirld och maste anpassa sig till detta. Leopold menar att
det aldrig varit s& svért att leda en folkrorelse som idag. Detta beror inte pa att det ideella
arbetet blivit svarare utan att organisationens inre och yttre faktorer genomgér s stora
fordndringar. Manga av de yttre kraven édr dessutom motstridiga och svara att leva upp till.
For att lyckas sd bra som mdjligt krdvs kunskap och medvetenhet om det speciella med att
driva en ideell organisation.

Denna studie utreder samverkan inom Rdda Korsets Ungdomsférbund (RKUF) som &r en del
av Svenska Roda Korset och hela internationella rodakorsrorelsen. Forbundets styrka ar att
det ar bade stort och litet, savil nationellt som lokalt. R6dakorsrorelsen dr ett imponerande
nétverk av foreningar som sammanknyter linder, kulturer och sprik 6ver praktiskt taget hela
vérlden. For att kunna driva ett forbund krdvs en organisationsstruktur som framforallt bestéar
av tre nivéer; den lokala nivén, den regionala samt forbundsledningen. Den lokala nivan
arbetar pd grésrotsniva, forbundsledningen arbetar dversiktligt och mellan dessa ror sig den
regionala nivén, i detta fall gruppen av anstéllda pA RKUF. Ingen av delarna har fullstdndig
kunskap om forbundet som helhet utan det &r tillsammans som de skapar en fungerande
organisation. Varje del av forbundet dr en mindre kopia av forbundet sjélvt, exempelvis att
varje lokalforening ocksé har olika nivaer bestdende av medlemmar, aktiva frivilliga, styrelser
och ordforanden. Ledare for dessa organisationsenheter viljs nedifran och varje del ar ofta
sjdlvstindig, s dven inom RKUF dér varje lokalférening &r en egen juridisk person. Denna
struktur gor ett forbund ovanligt starkt dd varje enhet kan fungera pa egen hand. Dessvérre
gor det ocksd att organisationen &r svdr att styra och fordndra (Leopold 2006).

Tanken med denna studie &r att undersoka hur dessa resurser béttre kan tillvaratas samt hur
organisationen kan frimja en positiv samverkan bland frivilliga och anstédllda. Tillsammans
med RKUF fokuserade vi utredningen till tre omradden; kommunikation, roller och
ansvarsfordelning samt delaktighet och samverkan. Dessa var de problemomraden som
belystes i den antagna motionen. For en sa utspridd organisation som RKUF é&r det svért att
traffas varje gang nagot skall meddelas eller ett beslut skall fattas och det kan ddrmed vara
svart att veta vilket kommunikationssétt som ar det mest effektiva. Vi ville ta reda pa vilket de
vanligaste sétten att kommunicera dr och vilket man foredrar som medarbetare inom RKUF.
Vi ville ocksa ta reda pa om det fanns brister eller hinder i kommunikationen mellan frivilliga
och anstdllda. En del i denna studie handlar om roll- och ansvarsférdelningen inom RKUF.
Thylefors (2004) beskriver hur en organisation som arbetar med tydliga ramar for roll- och
arbetsfordelning kan undvika dubbelarbete. Konflikter och motséttningar mellan individer
och arbetsgrupper minskas och organisationen kan istillet bli mer effektiv. Annu en viktig
faktor for denna studie var delaktighet. Delaktighet i arbetets utformning &r ett viktigt
moment for minniskors mojlighet att trivas i en organisation och éven en forutsittning for en



lyckad samverkan. I en organisation som RKUF med ménga olika roller och uppgifter kan det
vara svért att tillgodose allas behov av att fa vara delaktiga och ha inflytande 6ver
arbetsprocessen. Ett sitt arbeta for 6kad delaktighet och samverkan dr genom att arbeta fram
och definiera RKUF:s organisationskultur for att formedla en kénsla av tillhdrighet for
medarbetarna samt att de kan identifiera sig med organisationens mal och virderingar
(Thylefors 2004).

Denna studie dr mycket intressant ur ett personalvetenskapligt perspektiv. Vara tre
fokusomraden beror frdgor som ér hogst relevanta for en personalvetare oavsett arbetsplats.
Att kunna hantera kommunikation &r pa sétt och vis grunden inom personalarbete och arbetet
med att hantera mellanménskliga relationer. Hur roller och ansvar foérdelas kan kopplas till en
organisations effektivitet och vicker dven fragor kring hur individer identifierar sig med sitt
yrke eller uppdrag. Vad géller delaktighet och inflytande har det uppmérksammats mer och
mer de senaste aren och &r en viktig faktor for hur ménniskor trivs pd sin arbetsplats. I detta
fall tycker vi det dr extra intressant att applicera dessa omrédden pa RKUF da ideella
organisationer ofta 4r mer komplexa och engagerar ménga ménniskor. Enligt Leopold (2006)
finns det forhallandevis lite forskning kring frivilligorganisationer sett ur ett
organisationsteoretiskt perspektiv. Frivilligorganisationer skiljer sig at fran foretag eller
myndigheter nér det géller kommunikation, sociala strukturer, engagemang,
ansvarsfordelning eller resurser. Det behdvs mer kunskaper och insikter i hur ideella
organisationer skall bedrivas och hur de ménskliga resurserna i form av medlemmar
organiseras och leds pa bista sétt.

1.1 Syfte och frigestillningar

Syftet med denna studie dr undersdka hur samverkan fungerar mellan frivilliga och anstéllda
inom Rdda Korsets Ungdomsforbund. For att fortydliga och utveckla innebdrden av
’samverkan mellan frivilliga och anstéllda” valde vi 1 undersdkningen att avgransa oss och
utgd fran tre omraden. Dessa omréden var relevanta utifran den motion som examesnsarbetet
grundas pa och utifran detta ville vi fi en bild av hur situationen upplevdes bland frivilliga
och anstillda. De tre omradena var kommunikation, roller och ansvarsfordelning samt
delaktighet och samverkan.

For att uppnd syftet med studien har vi stéllt oss foljande frégor:
- Hur fungerar kommunikationen inom RKUF?
- Hur tydlig &r roll- och ansvarsfordelningen for frivilliga och anstédllda inom RKUF?

- I vilken utstréckning &r frivilliga och anstéllda delaktiga i organisationens planering, arbete
och beslut?

- Vad ér den generella uppfattningen om hur samverkan och samhdrighet fungerar inom
RKUF?



2. Bakgrund

Under RKUF:s riksarsmoéte 2010 antogs en motion fran en frivillig medlem. Motionen
handlade om en upplevd problematik i kommunikationen och samverkan mellan frivilliga och
anstéllda inom RKUF. For att relationen mellan frivilliga och anstéllda skall kunna forbéttras
foreslog motionéren att en utredning inom dessa omraden skulle genomforas.
Forbundsstyrelsen tog detta pa allvar och beslutade att detta skulle genomf6ras under det
kommande éret. Onskan var att utredningen skulle resultera i férslag pa hur samarbetet ska
forbattras, hur kommunikationen ska utvecklas samt hur roller och ansvarsfordelning skulle
kunna bli tydligare. Detta ses som borjan pa ett langsiktigt arbete som ska involvera hela
organisationen dé frdgan berdr och engagerar alla delar av organisationen. Via RKUF:s
hemsida fann vi utredningsuppdraget och beslutade efter ett méote att utredningen kunde
genomforas 1 form av ett examensarbete. For RKUF utformades dven en kortare rapport samt
att resultatet av arbetet presenteras pA RKUF:s riksarsmote i juni 2011.

RKUF ér en stor och utspridd organisation med verksamhet i hela Sverige. Detta stéller krav
pa medlemmarna och deras samarbetsformaga att tillsammans kunna nd organisationens mal
att fordndra samhéllet omkring oss till det béttre och verka for en vérld dér unga kédnner sig
trygga och mar bra. For att frimja en positiv utveckling for RKUF ér det betydelsefullt att ta
tillvara pd de ménskliga resurserna som stér till forfogande genom att ge de frivilliga och
anstéllda en mojlighet att trivas och utvecklas. Med tanke pé det allt mer individualiserade
samhéllet som idag vixer fram (Swedberg, von Essen & Jegermalm 2010) vore det synd att
inte ta tillvara pé det intresse som finns hos RKUF:s medlemmar att hjilpa andra ménniskor .

2.1 Roda Korset och Roda Korsets Ungdomsforbund

Roda Korset och Roda Halvmanen ér delar av samma organisation och verkar i 186 lander.
Deras mal &r att ”forhindra och lindra ménskligt lidande, oavsett vem det drabbar och hur det
an uppstir”. Med detta arbetar ndrmare 100 miljoner frivilliga medarbetare och medlemmar i
organisationen och utgdr darmed véarldens storsta humanitira niatverk. I Sverige har Roda
Korset funnits sedan 1865 och dr idag den storsta humanitdra organisationen i landet. Som en
del av Roda Korset i Sverige finns Roda Korsets Ungdomsforbund (RKUF) med ansvar for
barn- och ungdomsverksamheten. Deras andamal dr att engagera unga ménniskor och skapa
respekt for ménniskovirdet, 6ka ménniskors tolerans samt forhindra och lindra méinskligt
lidande. I praktiken innebdr RKUF:s arbete bland annat skapandet av "’Tjej- och Killgrupper”
vilket syftar till att stirka sjdlvkinslan hos ungdomar i hogstadiedldern och lyfta &@mnen som
diskriminering och jdmstélldhet. RKUF arbetar &ven med sé kallade kompisgrupper som dr
till for barn och ungdomar som befinner sig pa flykt och in en asylprocess. Pa andra hall har
man etablerat sé kallade Réttvis Handel-grupper som jobbar for att paverka méanniskors val
och livsstil eftersom det i sin tur kan bidra till att minska fattigdom, ohélsa och en oréttvis
fordelning av resurser. RKUF arbetar lokalt i Sverige med globala fradgor. Ett exempel pa
detta dr en internationell grupp som sprider kunskap och skapar intresse for ett jimlikhets-
och héllbarhetsprojekt i Victoriaregionen i Ostafrika. Verksamhetsgrupperna inom RKUF har
véldigt varierade aktiviteter men med samma mal om att arbeta for barn och ungdomar. Vilka
aktiviteter som bedrivs beror pa lokalféreningens medlemmar och vad de viljer att engagera
sig i (RKUF:s hemsida 2011).

Verksamheterna inom de lokala foreningarna dr kdrnan i RKUF. Genom dessa verksamheter
har de mgjlighet att utfora sitt uppdrag med att engagera unga ménniskor och arbeta for att
barn och unga i Sverige dr trygga och mar bra. De frivilliga dr forbundets storsta resurs och
lokalféreningarna &r deras motesplats. For att lokalféreningarna ska kunna bedriva sin



verksamhet behdver organisationen ha anstillda personer som utfor det arbete som ér for
tidskrdavande eller svért for frivilliga att hantera. Anstdllda ska dven stotta lokalforeningarna
och ge dessa den utbildning och de verktyg som behdvs for att verksamheten ska fungera. For
att organisationens mél ska nas krévs ett vil fungerande samarbete mellan de frivilliga 1
lokalféreningarna och de anstéllda. En av de viktigaste punkterna handlar ddrmed om den
interna kommunikationen.

For att ge en tydligare bild av hur RKUF ar uppbyggt visas nedan forbundets
organisationsstruktur. De har medvetet valt att placera medlemmarna Gverst dd den
demokratiska processen dr vildigt viktig. Totala antalet medlemmar i RKUF &r 6206. Av
dessa dr 1060 frivilliga aktiva i verksamhetsgrupper, 2679 betalar medlemsavgift direkt till
RKUF och resterande dr medlemmar i Svenska Roda Korset under 31 ar. De frivilliga ér
aktiva i 137 olika verksamhetsgrupper som i sin tur ingér i ndgon av de 23 lokalforeningarna
som finns runtom i landet. Som en koppling mellan dessa lokalforeningar har
representantskapet bildats. I denna grupp finns en person fran varje lokalforening for att
respresentera sin forening. Representantskapet ska dven ha en direkt kontakt med
forbundsstyrelsen. Forbundsstyrelsens uppgift ér att leda organisationen och styrelsen bestar
av atta fortroendevalda personer. Vidare bestir organisationen ocksé av 15 anstéllda vilka
leds av en generalsekreterare. De anstéllda dr sedan indelade i tva grupper bestaende av
centrala teamet och konsulenter. Det centrala teamet arbetar tillsammans i Stockholm och
innefattar forutom generalsekreteraren dven en administrator, en ekonom, en
organisationsutvecklare och kommunikatorer. Konsulenterna arbetar regionvis med den
huvudsakliga uppgiften att stodja lokalforeningarna. Som organisationsstrukturen visar &r
konsulenterna uppdelade i team nord, syd, dst och vist (RKUF:s hemsida 2011).

Medlemmar
Verksamhetsgrupper
I Generalsekreterare
Lokalféreningar | Il

J_I_I J Centrala teamet Konsulenter
[ |
Representanskapet Riksarsmotet 1 1 1 1
| I Team Nord| | Team Syd Team Ost Team Vast
Forbundsstyrelsen

Figur 1.
Ovanstdende figur dr en egen bearbetning baserad pd RKUF:s egen organisationskarta (RKUF
2011).



2.2 Tidigare forskning

De ideella organisationerna ar ur forskningssynpunkt mest forsummade enligt Leopold
(2006). I boken "Professionell ideell” beskriver han den ideella logiken som styr dessa
organisationer. Att det finns en sérskild logik dr inget ovanligt, det finns inom béade foretag
och myndigheter men den ideella logiken dr minst utforskad. Enligt Leopold minskar bade
kunskapen och forstéelsen for ideella organisationer och en av orsakerna ér de standigt
okande foretagsteorierna och managementkoncepten. Detta gor att den ideella sektorn inte har
egna modeller och teorier for hur just en ideell organisation fungerar i samma utstrackning
som foretagen och myndigheterna. Med det inte sagt att forskningen pé ideella organisationer
ar obefintliga. Nedan foljer ndgra exempel.

2.2.1 Ideellt arbete i Sverige

Ersta Skondal Hogskola har med hjélp av finansiering frin regeringskansliet gjort en
arbetsrapportserie om det svenska ideella och informella arbetet mellan dren 1992-2009. Det
ideella engagemanget handlar mycket om mojligheten till inflytande och demokrati. Andra
orsaker till engagemanget dr det sociala nétverket, kénslan av tillhdrighet samt den moraliska
plikten att ta ett socialt ansvar. De studier som dessa arbetsrapporter grundar sig pa visar att
svenskarnas engagemang ar anméarkningsvért stort. Utmérkande for det svenska foreningslivet
ar att verksamheterna till stor del bygger pé ideella insatser. Resultaten visar ocksa att manga
som arbetar ideellt ofta gor insatser i mer dn en organisation. Idrottsforeningar ar den typen av
organisation ddr den storsta gruppen medborgare gor insatser. I Sverige dr den ideella sektorn
mindre professionaliserad 4n i ménga andra ldnder. I rapportens avslutande diskussion
poéngteras framforallt att det ideella engagemanget omfattar sd pass stor del av befolkningen
och att den héller sig pa en stabil niva (Svedberg, von Essen & Jegermalm 2010).

2.2.2 Sambandet mellan frivilligt arbete och hdlsa

Lundésen (2005) genomforde en studie om sambandet mellan frivilligt arbete och hélsa pa
uppdrag av Statens folkhélsoinstitut. Inledningsvis beskriver rapporten att Sverige
internationellt sett hamnar i topp géllande antalet foreningar och frivilligt engagemang frn
invanarna. Samtidigt menar forskning att medlemsantalet sjunker. Under 1990-talet var det
fraimst pensionérsforeningar som sjonk i medlemsantal. Andra studier menar att nivan pé
frivilligt engagemang har dndrat karaktdr och faktiskt inte minskat i omfattning. Resultaten
frén rapporten visar att en stor de av dagens frivilliga tillhor grupper med redan starka
resurser och att det frivilliga arbetet blir ytterligare en plats for dem att socialt agera pa och ha
inflytande 6ver. Vad géller motivet till den ideella insatsen handlar det for manga om att 4 en
aktiv roll i det demokratiska samhillet och att frivilliga anses gora ndgot annorlunda &n
anstéllda. I studien kunde sambandet mellan frivilligt arbete och hélsa konstateras. En orsak
tycks vara det sociala kapital och nédtverk som frivilliga besitter vilket kan paverka hélsan
positivt.

2.2.3 Internkommunikation inom CISV

En mindre studie handlar om internkommunikationen inom foéreningen Children’s
International Summer Villages (CISV). Studien fokuserar pd foreningens malsittningar,
forhallningssitt och kommunikation mellan medlemmar. Resultaten fran studien visar att
foreningen har kommunikationsproblem bade mellan medlemmar som mellan lokal och
nationell niva. Framst handlar det om att det sprids for mycket och omfattande information
frn nationell till lokal niva. For lokalféreningarna blir det for mycket vilket ocksé gor det
svart att sélla ut vilken information som ar viktigast. Problemen ligger dven i att det
informeras mycket men kommuniceras desto mindre. Studien visar dven att medlemmarna har



for fa fysiska traffar dir det finns utrymme att frimja sociala relationer och utbyta idéer. Vad
giller roll- och ansvarsfordelning visar studien att anstélldas roll dr att underlitta for dem som
arbetar ideellt sd att engagemanget bibehélls. Anstéllda ska framst arbeta med verksamheten
och inte med opinionsbildning. Det dr dven viktigt att de frivilliga far vara med och paverka
hur tjinsterna for de anstéllda ska se ut. Denna delaktighet skapar forstielse for varfor de
anstéllda &r nddvéndiga for en fungerande organisation. CISV beskrivs som en platt och
demokratisk organisation men resultaten visar dnda pa ett betydande avstdnd mellan de lokala
foreningarna och forbundsstyrelsen pa nationell niva. Forbundsstyrelsen anses ta beslut som
ror den lokala nivan utan att ta hidnsyn till vilka behov som finns. Det finns med andra ord en
viss hierarki och ddrmed en centralisering av makt och beslut. Studiens slutsatser belyser
behovet av en Omsesidig forstdelse och kommunikation mellan medlemmarna och den lokala
och nationella nivén. For att na detta maste CISV borja diskutera hur kommunikationen ska
ske inom foreningen genom att bland annat ange syfte och malgrupp for de olika
kommunikationskanalerna. Vad giller de anstéllda ska tjdnsterna grundas pa en noggrann
arbetsanalys samt utformas efter de behov som finns i1 de lokala féreningarna. Det &r dven
oerhort viktigt med ett samspel mellan de olika befattningarna och en tydlig grinsdragning.
Slutligen podngterades vikten av att lata medlemmar vara delaktiga i processen for att minska
eventuellt motstand (Andersson & Johansson 2004).

2.2.4 Frivilligt arbete utifran ett ledningsperspektiv

En annan studie belyser frivilligt engagemang utifran ett ledningsperspektiv och fokuserar pa
begrepp som engagemang, motivation, ledarskap och samordning. Inledningsvis beskrivs hur
det frivilliga engagemanget har férdndrats under aren. Det mer individualiserade samhéllet
tillsammans med ett storre behov av sjalvforverkligande har skapat andra forvantningar pa
organisationer. Organisationerna méste kunna hantera alla olika viljor och mal samtidigt som
kraven pa effektivitet Okar. Resultat frén studien visar att en del manniskor véljer att gi ur en
ideell organisation pa grund av att verksamheten var ineffektiv och inte anvédnde resurser pa
ritt sitt. [ vissa av de studerade organisationerna fanns en formell hierarki men trots detta var
det oklart om vem som hade ritt eller skyldighet att ta beslut eller delegera en uppgift. Det
saknas ofta arbetsbeskrivningar och uppdrag startas for att ndgon &r intresserad och tar ett eget
initiativ. Engagemanget bestér av vilja och intresse mer &n kunskap och erfarenhet.
Organisationerna behdver bli béttre pé att informera de frivilliga om verksamheten. Att
organisationen pé det séttet visar intresse for den frivilliga individen dkar ocksa motivationen.
Annu ett intressant resultat #r att frivilliga uttryckte en 6nskan om att organisationen skulle
utforma fler vdgledande policydokument, arbetsbeskrivningar och handlingsplaner. Vad géller
delaktighet visade studien att de frivilliga verkade med stor autonomi och att en majoritet
uppskattar friheten med det ideella arbetet (Pérez Pérez & Wentzel 2005).

2.2.5 Frivilligt arbete inom idrottsforeningar

Ovan ndmnda studier fokuserar pd ett ideellt engagemang inom humanitéira
hjélporganisationer eller politiska rorelser. Vad som ocksa bor ndmnas ar den forskning som
sker pa de ideella idrottsféreningarna. De rittigheter och skyldigheter som medfdljer ett
medlemskap i en idrottsforening kan jamforas med den starka traditionen att organisera sig i
folkrorelser. En forskningsrapport fran Handelshogskolan i Stockholm och
Riksidrottsforbundet belyser det individuella medlemskapet i idrottsforeningar.
Medlemskapet ses som en relation mellan individ och organisation som stindig konstrueras
och omkonstrueras. Resultat frdn denna studie géllande delaktighet visar pa en
samstdmmighet med det som tidigare ndmnts. De flesta av deltagarna fran studien anser att de
kan vara med och paverka sina egna villkor. Dock beror graden av inflytande pa faktorer som



organisationens storlek eller individens roll i organisationen. Vad giller mdjligheten for en
frivillig att driva egna fragor belyser rapporten en problematik i linken mellan féreningsniva
och ”de hogre hierarkierna”. Som individuell medlem kan det vara svart att pdverka de
overgripande strukturerna medan det dr betydligt lattare i den egna lokala féreningen. I
studien tillfragades respondenterna vad de skulle sakna mest om de blev tvungna att [imna
foreningen. Mest framtrddande blev dd saknaden av det sociala ssmmanhanget (Einarsson
2008).

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning pa ett stort ideellt engagemang i Sverige.
Orsaker till det frivilliga arbetet handlar frimst om en mdjlighet till delaktighet och
inflytande, ett utdkat socialt nitverk, behov av tillhorighet samt en vilja att ta socialt ansvar
(Svedberg von Essen & Jegermalm 2010). Det har dven konstaterats att det finns samband
mellan frivilligt arbete och god hilsa vilket troligen beror pa den sociala aspekten (Lundédsen
2005). Vidare visar studier att kommunikation inom ideella organisationer dr en svarighet.
Det finns ett glapp mellan lokal och nationell niva och trots demokratiska organisationer finns
en viss hierarkisk struktur (Andersson & Johansson 2004). Slutligen stéller ett mer
individualiserat och fordnderligt samhille nya krav pa ideella organisationer (Perez Perez &
Wendtzel 2005).

3. Teori

Innan vi férdjupar oss i teoretiska utgangspunkter kring vara tre huvudomréden,
kommunikation, roller och ansvarsférdelning samt delaktighet och samverkan, vill vi i ett
eget avsnitt diskutera de speciella forutsattningar som en ideell organisation har.

3.1 Den ideella organisationen

Idag stélls det stora krav pa de ideella organisationerna; de ska tjdna sina medlemmar, strdva
efter allménnyttan, vara demokratiska och platta i sin organisationsstruktur. Organisationen
ska framst drivas av medlemmarnas engagemang samtidigt som omvérlden foreslar ett
tillimpande av nytdnkande managementmodeller. Organisationen bor vara lika professionell
som ett foretag och mota byrakratiska krav, agera resurssnélt och arbeta effektivt. Det &r med
andra ord en stor utmaning att overhuvudtaget forsoka leva upp till alla dessa krav. Samtidigt
som en ideell organisation inte kan jamforas med ett foretag eller en myndighet. S& vad kan
dé goras? For att en ideell organisations ska bli framgéngsrik krévs ett tydligt och relevant
syfte med verksamheten, ett vél organisatoriskt arbete, ett gott ledarskap samt en forméga att
anpassa sig till omvérldens fordndringar. Det finns idag manga skiljda uppfattningar om hur
en folkrorelse ska drivas och organiseras. Detta i samband med de samhélleliga kraven skapar
forvirring och brister inom organisationerna (Leopold 2006). I foljande avsnitt beskrivs
teorier och forskning kring omrddena kommunikation, roller och ansvarsfordelning samt
delaktighet och samverkan. Utifran dessa ska vi diskutera, analysera och komma med forslag
pa hur en ideell organisation, i detta fall RKUF, ska mdta dessa krav och samtidigt
effektivisera verksamheten.

3.2 Kommunikation

Engquist (2007) definierar kommunikation som nér minst tva parter pratar med varandra pa
ett sitt sa att bada, sé gott de kan, klargor for varandra hur var och en uppfattar det som de
talar om. Bada bor forstd den andres uppfattning om verkligheten. Kommunikation ér
omsesidig och en god kommunikation forutsétter att forstielse finns for den andres sitt att



uppfatta varlden. I denna studie 4r det dven relevant att definiera ordet internkommunikation
och vi viljer hir att anvénda oss av Strids (1999) definition. Han menar att
internkommunikation sker mellan ménniskor med varaktiga och strukturerade relationer.

Budskapsoverforingen sker for att uppna ett bestimt mal och kan vara bade muntlig och
skriftlig.

For att ett positivt ledarskap och en god samverkan skall kunna utvecklas inom en
organisation krivs fungerande kommunikation. Manga av de konflikter, missforstand och
maktkamper som sker i organisationer beror ofta pa bristande kommunikation.
Kommunikationen péverkas av hur vi uttrycker oss och hur vi lyssnar men ocksa av yttre och
inre omstdndigheter. En del kan ha svért att sitta sig in 1 andras situation och andra vill helst
bara hora sin egen rost, dessa dr inga bra lyssnare. Kommunikationsproblem kan uppsta av
omstdndigheter som stor tolkningen av budskapet. Det kan handla om instéllningar till
varandra, arbetsuppgifter eller arbetsgrupper. Storningar kan ocksé bero pa psykologiska
forhéllanden och kidnslor som ilska, rddsla eller &ngest. Allt for positiva kénslor kan ocksa
paverka tolkningen av samtalet. En konsekvens av de psykologiska forhallandena kan vara att
de interagerande projicerar budskap, kanslor eller tankar till varandra som de inte har eller
inte kommunicerat. For att kunna undvika kommunikationsproblem ar det forsta steget att
definiera dem och 6ka medvetenheten kring dem. Sedan ar det viktigt att var och en forsoker
hitta vilken typ av kommunikation som passar den roll eller uppgift man har i organisationen.
Som ledare kan det till exempel vara av vikt att trédna pa att lyssna pa sina medarbetare och
lata sig paverkas av dem for att kunna kénna av arbetsgruppen och rddande forhéllanden inom
den. Kommunikationen méste anpassas till arbetsuppgiftens beskaffenhet. Vissa uppgifter
16ses genom diskussioner dir medarbetarna far komma med sina forslag och idéer och dar
man sedan testar sig fram. Andra arbetsuppgifter som dr mer rutinméssiga eller som maéste gé
fort krdver en annan typ av kommunikationsform som mer lutar 4t en kommandostruktur med
bestdmda kommunikationslinjer. Kommunikations- och ledningsformen passar &dven olika bra
frén person till person (Larsen 2003).

Inom kommunikationsforskningen diskuteras syftet till varfor mianniskor kommunicerar och
de tre mest forekommande syftena ér: kontroll, personlig utveckling och bekriftelse.
Mainniskor vill ha kontroll i en situation och forsoker forstd vad som géller under ett samtal.
Till exempel om det finns regler om vad som far eller inte ségas, vilka maktférhallanden som
giller eller om det finns ndgot som “hotar”. Nér man kénner att man har kontroll pa
situationen upplevs det lattare att klara av motgangar, obehag och ovéntade besked. Att inte
ha kontroll skapar en osékerhetskénsla vilket senare kan resultera i &ngestkénslor. Att
kommunikation bidrar med en personlig utveckling menas att ménniskor skapar nya idéer och
bilder av verkligheten under tiden de kommunicerar. Detta sker genom associationer fran
parternas olika erfarenheter och bilder vilket resulterar i att ndgonting nytt skapas. En
vialmaende kommunikation skapar alltsd forutséttningar for personlig utveckling och att nya
idéer skapas vilket i sin tur &r positivt for RKUF:s utveckling och arbete. Ménniskor vill ha
bekrdftelse, inte minst genom kommunikation. Detta innebér att man vill bli tagen pa allvar
och att ens dsikter och kénslor accepteras. Nér en ménniska inte far nagon bekréftelse i sin
kommunikation med andra kan denne uppleva att den har fel” asikter eller kénslor. Detta
uppstar genom att de andra inte lyssnar eller svarar pa ett otillfredsstillande sétt till exempel
tillrattavisande. Detta skapar en osdkerhet eller angest och att fortroendet mellan personerna
rubbas och forsvérar deras framtida kommunikation (Engquist 2007).
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3.2.1 Kommunikation via E-post

I stora organisationer med medarbetare utspridda 6ver hela Sverige eller véirlden har
kommunikation via elektronisk vdg okat lavinartat de senaste 15 &ren och da framforallt e-
postkommunikation. Detta dr forklarligt eftersom det ofta dr langa avstand mellan
medarbetare d& det kan vara svart for dem att traffas, det ar gratis och det 4r asynkront vilket
innebdr att kommunikationen inte behdver ske i realtid. Detta underlittar kommunikationen
mellan frivilliga och anstillda som &4r verksamma under olika tider under dygnet. En utbredd
anvindning av e-post dr inget som utméirker frivilligorganisationer utan har blivit ett
grundlidggande kommunikationsverktyg for miljontals ménniskor och organisationer i hela
vérlden. E-post anvinds for att organisera arbeten, diskutera forslag, annonsera hindelser,
delegering av uppdrag och sé vidare. Friedman och Curall (2003) presenterar och diskuterar i
sin forskningsartikel de negativa sidorna med e-postkommunikation och sérskilt att det dr kan
vara en killa till konflikteskaleringar bland medarbetare. Och att mindre dispyter som uppstatt
eller behandlas via e-post har en tendens att létt vixa och bli okontrollerbara konflikter an om
de tagits via telefon eller ansikte mot ansikte.

Kommunikation via e-post dr asynkront och kan ddrmed inte ses som en konversation utan en
rad av olika kommentarer pa det som tidigare sagts. Ibland kan e-postkommunikationen si
gott som ske i realtid ndr parterna dr online samtidigt, men oftast drdjer det timmar eller dagar
mellan svaren. E-post dr textbaserad vilket kan gora det svérare att tyda vad som menas
eftersom ansiktsuttryck eller rostlédge inte kan tas in i tolkningen. Nér vél en konflikt skapats
kan det vara enklare att avreagera sig genom att skicka ivig ett e-postmeddelande som séger
precis vad avséndaren tycker i den stund som det skickas. Detta utan att mottagaren far en
chans att dela med sig av sin dsikt eller forklara sig pa en gdng. Nér mottagaren liser
meddelandet stiller sig denne i forsvarsstéllning och kanske skickar ett &nnu argare svar
tillbaka och konflikten &r i rullning. Om e-postkommunikation &r vanligt mellan parterna
sedan innan &r deras sociala kontakt svagare dn om de hade méts eller pratat i telefon oftare.
Detta kan ocksa vara en bidragande faktor till konflikteskalering eftersom de troligtvis kidnner
mindre personligt ansvar, anonymitet eller empati infor varandra (Friedman & Currall 2003).

For att undvika konflikter som skapas eller eskalerar genom e-postkommunikation finns det
behov av att prata om hur och nir det kan anvéndas. Forskning visar att grupper dér
gemensamma beslut fattats har en ldgre grad av konflikter om de inte har anvént sig av digital
kommunikation i jdmforelse med de grupper som gjort det. I de grupper som anvénde sig av
e-post tenderade deltagarna att interagera mindre och undvika diskussioner. Som ett annat
forebyggande medel ar det viktigt att diskutera hur konflikter kan uppsta och varfor. En sadan
medvetenhet dr viktig bland medarbetarna (Friedman & Currall 2003). Att diskutera och
kommunicera om kommunikation pa det hér séttet kallas ofta for metakommunikation. Det
innebdr att man “’kliver ut ur situationen”, betraktar kommunikationen fran en ny synvinkel
och sedan delar med sig av det man upptiacker. Genom metakommunikation kan man till
exempel synliggora bakomliggande 6nskningar hos sig sjdlv eller hos andra som annars hade
kunnat paverka samtalet. Att anvénda sig av den hér tekniken krdver 6vning och kan vara
tidskrdavande sa den dr med andra ord inte alltid optimal att praktisera i sin fullhet. Men for att
till exempel underlitta uppbyggnaden av nya arbetsgruppers kommunikation eller féréndra ett
negativt kommunikationsklimat i en redan existerande grupp kan metoden vara ett bra
redskap (Larsen 2003).
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3.3 Roller och ansvarsfordelning

Det finns en rad olika definitioner av begreppet roll beroende pa vilken infallsvinkel forskaren
har. Lennéer Axelsson och Thylefors anvinder sig av Auberts definition: ”Roller & summan
av de normer och forvantningar som hénfor sig till en viss uppgift eller position” (2005, s.
83). Vidare beskriver Leopold (2006) att organisera sig innebir att skapa och fordela roller
med olika funktioner och ledaruppgifter. Denna rollférdelning dr avgorande for om
organisationen ska fungera eller ej. I ett forbund som RKUF ér bilden av de olika rollerna
komplicerad och innefattar ménga och olika roller och grupper. Strukturen kompliceras
ytterligare av olika funktioner och framforallt tidsperspektiv. Det dr hir den viktiga
internkommunikationen spelar en avgdrande roll. Vanligen bestér en ideell organisation av
medlemmar och fortroendevalda dir det finns en naturlig balans mellan arbete och inflytande.
Da RKUF éven innefattar en grupp av anstéllda stéller det nya krav pa hur organisationen ska
ledas. Det &r styrelsens ansvar att med tydliga regler och arbetsbeskrivningar skapa en balans
mellan alla dessa grupper.

Med en komplicerad organisationsstruktur blir det dnnu viktigare att ha tydliga roller att binda
oss till. Det skapar en viss forutsdgbarhet och gor att samarbete och interaktion sker
smidigare. Om rollerna inte tydliggors dr en vanlig konflikt att motstridiga forvantningar frén
olika hall riktas mot en och samma roll. Det sker speciellt i tider av fordndring dir nya roller
och funktioner formas och nya och gamla ideal forekommer samtidigt. Tolkningsforetriddet
ligger da hos dem som tar initiativ och driver frdgor. Det kan dven handla om vad en individ
forvéntar sig av sig sjdlv eller av andra men ocksd om uppfattningar kring andras
forvéantningar. Det finns formella och informella roller. Den forstndmnda &r oftast kopplad till
yrkestitel eller status pa arbetsplatsen vilket innebédr forvéntningar kring vilka arbetsuppgifter
som ska utforas samt nir och hur detta ska ske. Informella forvantningar handlar om normer
och traditioner och &r relativt stereotypa vilket mérks nir en sddan norm bryts. Granserna for
vissa yrkesroller, oavsett anstilld, frivillig eller fortroendevald, har blivit mer flytande och det
finns risk for att man kliver in pd andras omraden. Orsaker till detta dr en foljd av bade
flexiblare organisationer och fordndrade livssituationer. Ibland &r rolluppldsning eller
konflikter helt enkelt en signal om att de formella rollerna inom organisationen maste ses dver
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005). Aven Wolvén (2000) poéngterar vikten av roller bade
som riktlinjer for individens beteende och som en funktion for att underlitta det sociala
samspelet. I dagens fordnderliga samhélle luckras rollférvintningarna sakta upp, de fordndras,
skiljer sig &t eller Overlastas. Detta gor att samarbetssvérigheter och problem relativt létt
uppstar inom grupper och organisationer. Dirav dr det oerhort viktigt att ansvarsfordelning
och arbetsbeskrivningar ér tydligt utformade och kommunicerade. Om detta sker kan
organisationen och arbetet ske mer effektivt. Utan ndgorlunda bestdmda roller blir arbetet
ostrukturerat och ineffektivt. Risken finns att arbete gors dubbelt eller inte alls. Rollerna
bygger pa en idé om vilka uppgifter som ska utforas for att organisationens mél ska nas
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2005).

3.3.1 Rollen som anstdlld i en ideell organisation

Det finns en skillnad i att vara anstédlld inom en ideell organisation och att arbeta i ett foretag
eller inom en myndighet. Arbetssituationen &r ofta komplicerad med otydliga mal vilka helst
ska nds med knappa resurser. Lonen dr ofta lagre men kraven pa kompetens och kunskap
hogre. Det ér andra resultat én ekonomiska som &r viktiga och tider och villkor ser ibland
annorlunda ut. Trots detta stiller arbetsmarknaden samma krav pd de ideella organisationerna
som pa foretag och myndigheter. Det innebir ofta nackdelar for bade anstéllda och
arbetsgivare. Likstéllandet med framforallt vinstdrivande foretag dr inte fordelaktigt for en
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ideell organisation. For att bli framgéngsrik krévs att organisationen utformar sina egna
teorier, verktyg och logiker. Néar det handlar om anstilldas roll dr det viktigt att organisationen
ser pd denna som en strategisk resurs och gor en tydlig skillnad mellan den betalda och den
ideella insatsen. Anstdllda ska stélla sina kunskaper och fardigheter till de ideellas forfogande.
Det dr dérfor oerhort viktigt att vara tydlig med vilken roll en anstélld har och vilka uppgifter
som ingdr. Om en anstélld utfor ideellt arbete viker de frivilliga undan och resurserna anvénds
inte pd ett bra sitt. Om anstillda och ideella samverkar och kompletterar varandra pa ett bra
sitt skapas en stark och effektiv organisation. Da det saknas teorier kring anstilldas roll
behover organisationen sjélv gé igenom fragor kring vad anstéllda ska gora och inte gora
(Leopold 2006).

3.3.2 Kan det stdllas krav pd frivilliga?

Denna fraga ar hogst aktuell for RKUF. Enligt Leopold (2006) ar svaret att det visst gar att
stdlla krav, faktum ar att man maste det. Att stélla krav stimulerar till arbete och underlattar
rekryteringen av nya frivilliga. Nagon som inte vill utbilda sig, utvecklas eller underordna sig
krav kommer aldrig att fungera i organisationen. For att kunna stdlla krav maste det forst
fastslas vad de frivilliga exakt ska gora och enkla men tydliga arbetsbeskrivningar ska finnas
tillgidngliga. Kravet innefattar ocksa att den frivilliga ska utbildas i vad frivilliguppdraget
innebér. Leopold (2006) foresprakar dven att det skrivs avtal mellan den frivilliga och
organisationen. Ddrmed nés en dverenskommelse om vad arbetsuppgifterna ir, vilka regler
som ska foljas samt vilka réttigheter och skyldigheter som géller dem emellan. Oerhdrt viktigt
ar att sedan folja upp, utvdrdera och bekrifta den frivilliges arbete. De ska med tiden erbjudas
fortbildning och mojlighet till mer ansvarskrdavande frivilliguppdrag om intresse finns.

Sammanfattningsvis dr det viktigt med kunskap om de olika roller som vi spelar. Vad far det
for konsekvenser att vi intar olika roller? Varfor agerar ménniskor som de gor? En 6kad
forstaelse kring roller inom organisationen gor att negativa beteenden kan minskas och att en
positiv rollfordelning istéllet kan skapa effektivitet och samhorighet. En konsekvens av det ér
att de ménskliga resurserna inom organisationen verkligen tas tillvara och att bade individer
och organisation utvecklas pa ett positivt sitt (Wolvén 2000).

3.4 Delaktighet

Thylefors (2004) menar att det finns flera skl till att medarbetare ska ha inflytande och kdnna
sig delaktiga pa sin arbetsplats, oavsett om arbetet dr ideellt eller betalt. Det ségs att
inflytande ar ett uttryck for demokrati pd arbetsplatsen och att ett demokratiskt klimat préaglas
av Oppenhet, tillit och tolerans. Inflytande sdgs d&ven minska stress och ohélsa och samtidigt
oka medarbetarens engagemang och arbetsglidje. Aven de beslut som tas blir mer
vélgrundade om delaktigheten &r stor hos de verksamma. I dagens arbetsklimat di kraven pa
kvalitet, flexibilitet och forandring ar stora kan mojlighet till inflytande och delaktighet vara
av storsta betydelse. Den kénda krav-kontroll-modellen av Karasek och Theorell menar att
dessa krav kan balanseras med hjélp av mojligheten till egenkontroll pd arbetsplatsen.
Bendmningen krav syftar till hur hart en individ arbetar, exempelvis under tidspress eller hur
individen hanterar motstridiga krav. Vad géller kontroll finns en uppdelning mellan
fardighetskontroll och uppgiftskontroll. Fardighetskontroll avser i vilken utstrackning
individen har mojlighet till larande, kreativitet och utveckling av den egna fardigheten. Det
handlar d&ven om hur stor variationen och utmaningarna &r i arbetet. Uppgiftskontroll syftar
till i vilken grad individen har mojlighet att fatta beslut kring arbetsuppgifternas planering och
utforande.
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Andra begrepp som kan kopplas till inflytande och delaktighet ar autonomi, egenkontroll,
medbestimmande och empowerment. Dessa begrepp fokuserar pa individens mojlighet att
paverka sin arbetssituation och har foridndrats ndgot dver tid. Autonomi innebér enligt
Hackman och Oldman individens mojlighet att ta initiativ, arbeta sjdlvstindigt och sjélv
ansvara for arbetets utféorande och resultat. Detta kan liknas vid begreppet egenkontroll vilket
handlar om méjligheten att sjalvstindigt, inom vissa ramar, kunna bestdmma G6ver arbetstakt
och utférande av det egna arbetet. Begreppet empowerment har tva betydelser. Den forsta
handlar om var makten ligger inom en organisation och i vilken grad ansvar och befogenheter
delegeras till medarbetare. For att empowerment ska bli mdojligt krévs att medarbetarna far ratt
méngd information, kunskap, befogenheter och beloningar. Den andra betydelsen menar att
empowerment syftar till hur individens motivation och drivkraft tillvaratas. Individens
naturliga vilja till sjdlvbestimmande ska frimjas (Thylefors 2004).

3.4.1 Jay Halls kompetensmodell

Jay Hall har utvecklat en kompetensmodell dér han beskriver kompetensens olika
mekanismer. Denna modell gar dven att koppla till begreppen delaktighet och inflytande och
kénns dven relevant da engagemang dr en nyckelfaktor inom RKUF:s verksamhet.
Kompetensprocessen handlar delvis om att uttrycka sina fardigheter och att organisationen
bor striva efter en miljo dér detta uttryck &r mojligt. Hall ser pa engagemanget som den enda
drivkraften och energin pa en arbetsplats. Han beskriver det ocksd som det frimsta medlet i
kompetensprocessen. Hall poéngterar att det personliga inflytandet dr grunden till
engagemanget. Detta innebér att ménniskor bade ska fa delta i planeringen av arbetet savil
som i besluten om vad som senare ska hinda. Betydelsen av delaktighet och inflytande dver
arbetsprocessen ska inte underskattas. Det dr dérfor viktigt att en organisation framjar
egenkontroll och moéjlighet till inflytande for de verksamma inom organisationen. Nadgot som
ocksa paverkar engagemanget dr arbetets relevans. Om arbetsuppgifter dr irrelevanta kan
medarbetarna tappa motivation och energi vilket leder till en ineffektiv organisation. For att
undvika detta ska arbetsuppgifter vara tydligt formulerade och utmanande samt att manniskor
ska ha en hog grad av frihet i organisationen (Wolvén 2000).

3.4.2 Samverkan och samhérighet

Att samarbeta innebér att tvd eller flera personer forenar sina resurser for att na ett gemensamt
mal. Detta kan ske genom ett Idsare samverkan med mindre kontakt eller genom ett tétt och
kontinuerligt teamarbete. Ofta handlar samverkan eller samarbete om problemldsning.
Viktiga forhallningssitt r da hdnsyn och tolerans d4 samarbetet gir ut pd att matcha och
komplettera varandra, oavsett om det handlar om tva individer eller flera delar av en
organisation. Samarbetet innebér ocksa en kdnsla for var granserna gar och att man inte kliver
in pa varandras ansvarsomraden. For att undvika detta krévs en god kinnedom om
organisationens struktur och roller (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005).

Det gar dven hér att belysa Halls kompetensmodell och dimensionen av samverkan som ingar
i den. Ddr menas att en forutsittning for ett gott engagemang dr samhdrighet. Detta innebér att
de ménniskor som dr verksamma inom organisationen har en kénsla av tillhorighet samt att de
kan identifiera sig med organisationens mal och vérderingar. Samhdorigheten grundar sig i
tillit, trygghet och att ménniskor kan lita pd varandra. Engagemanget paverkas mycket av hur
god samhorigheten dr vilket gor detta till en nyckelfaktor for en fungerande och effektiv
organisation. Organisationen bor strdva efter en forstdelse for det dmsesidiga beroendet
mellan medarbetare samt att genom beslut och mélséttningar visa hur viktigt samarbetet &r for
en lyckad organisation (Wolvén 2000).
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I en ideell organisation &r det inte ovanligt med en viss problematik i samarbetet mellan
frivilliga och anstdllda. Detta kraver déarfor extra insatser for att fi samarbetet att fungera.
Problemen kan ligga i att anstéllda dr radda for en for 14g kvalité pa arbetet eller att frivilliga
ska vara opélitliga. De kan ocksa vara rddda for att arbetsbordan blir for stor, att de forlorar
jobbet eller att de tvingas leda frivilliga utan att de vill detta. Frivilliga kan samtidigt ha svart
att forsta de anstilldas roll och anse att de arbetar med fel saker eller kostar for mycket
pengar. For att undvika dessa problem och for att nd ett gott samarbete maste organisationen
stotta de anstéllda i arbetet med de frivilliga. De anstdllda ska kdnna en trygghet i att arbeta
med de frivilliga (Leopold 2006).

Thylefors (2007) beskriver tre kdnda problem vad géller sammanhéllningen i en kooperativ
grupp. Dessa problem kan dven jimforas med svarigheterna som en stor ideell organisation
har med att skapa stark sammanhéllning. De tre problemen ar bendmna som informations-,
motivations- och institutionaliseringsproblemet. Informationsproblemet handlar om att
medlemmarna kan kénna sig utanfor hindelsernas centrum eller inte fa ta del av information
om vad som hénder i organisationen. Dock &r det en svér gransdragning mellan vilken
information som dr bra for savdl sammanhéllning som effektivitet och information som &r
onddig. Motivationsproblemet innebir att ménniskor ibland sdnker sin ambitionsniva for att
den egna insatsen inte uppmérksammas eller mérks sa tydligt. Detta forsdmrar lagandan men
brukar kunna motverkas med tydliga ansvarsomraden och noggrann uppfoljning pa det
utforda arbetet. Till sist dr institutionaliseringsproblemet dnnu en orsak till en svag
samhdrighet inom organisationen. Detta problem uppkommer nir medlemmarna inte ldngre
kan paverka de anstélldas arbete. De anstdllda fir en dverldgsen makt ofta i form av mer
information och kunskap om verksamheten vilket i lingden kan leda till att de frivilliga slutar
engagera sig 1 verksamheten. Den demokratiska grundsynen och medlemmarnas mojlighet till
inflytande far inte forsummas.

3.4.3 Samverkan genom organisationskultur

Begreppet organisationskultur syftar vanligen till de gemensamma vérderingar, normer,
uppfattningar som delas av organisationens medlemmar. Intresset for organisationers kultur
har 6kat de senaste artiondena. Det har skapat en ny infallsvinkel i hur organisationer
analyseras och gor att en okad forstaelse kan nés kring hur organisationer fungerar. En stark
organisationskultur innebér att medlemmar har god kdnnedom och delar uppfattningen om
vad som &r verksamhetens mal och vilka metoder som anvinds for att nd dessa.
Medlemmarna forstér sin egen roll och funktion i arbetet mot att nd malen. Medlemmarna fér
regelbunden aterkoppling och utvirdering kring sitt arbete samt feedback pa hur de kan
forbéttras och utvecklas. En stark organisationskultur innefattar &ven en trygghet och
lyhordhet bland medlemmarna. Detta ger en atmosfédr som frdmjar 6ppen kommunikation som
uppmuntrar till kreativitet och nya idéer (Wolvén 2000).Aven om en stark organisationskultur
framst anses vara nagot positivt bor dven de negativa effekterna belysas. En stark gemensam
kultur kan innebéra en begrinsning av individen d& mélet dr att skapa mer gemensamma
tankesitt och uttrycksformer. Kulturen kan ses som en form av standardisering av hur
verksamheten ska bedrivas. En alltfor stark organisationskultur blir till slut en for stor del av
medlemmarnas liv, vilket inte &r konstigt nir den storsta tiden tillbringas tillsammans med
ménniskor som har likartade vérderingar och normer. Detta gor att ett uttrdde ur
organisationen blir véldigt svart och i vissa fall kan uppfattas som ett svek. Den starka
samhdrighet, solidaritet och effektivitet som en gemensam kultur skapar kan fa konsekvenser
1 form av negativa relationer med dem som lamnar. En slutsats kan d& bli att framgangsrik
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organisation med stark kultur endast fungerar om alla arbetar &t samma hall. Om nagon tycker
ndgot annat far den personen antingen éndra asikt eller avvika (Wolvén 2000).

Slutligen ar ett stort forbund svarfordanderligt eftersom minsta justering av en rutin kraver
omfattande kommunikation for att sld igenom. Fordndringarna bor dérfor vara vil
genomtéinkta och noga provade. For att nd en starkare gemensam kultur kan de personliga
banden stidrkas genom méten, konferenser, evenemang och utbildningar. Samtidigt bor vil
genomténkta system och metoder utformas for hur informationsfldde, ledning och
kommunikation ska ga till (Leopold 2006).

4. Metod

Ursprungligen var denna studie i form av ett utredningsuppdrag vilket resulterade i en
overgripande rapport till RKUF. Utredningen utvecklades sedan till en kvantitativ studie om
hur samverkan fungerar mellan frivilliga och anstéllda inom RKUF. Da organisationen &r stor
och organisationsdelarna &r utspridda i hela Sverige ansag vi att en webbaserad
enkédtundersokning skulle vara mest 1dmplig. Det finns en rad fordelar med att anvédnda sig av
en enkit som empirisk metod. Det &r billigare, enklare och mindre tidskrdvande 4n att gora ett
flertal intervjuer. Enkéten gor det mojligt att nd ett stort antal personer trots geografiska
avstdnd och de svar som kommer in dr redan skriftliga vilket gor det lattare att bearbeta
materialet. Dessutom fér alla som deltar i undersdkningen exakt samma fragor vilket
forenklar en jaimforelse av svaren. En enkdtundersokning dr 1dmpligast att anvdnda nér det
handlar om att fa fram attityder och asikter vilket var precis vad vi ville komma &t 1 detta fall
(Ejvegard 1996). Respondenten kan i lugn och ro tinka igenom och svara pa fridgorna utan
ndgon annans paverkan. Ett frageformulédr tar ddirmed bort den s kallade intervjuareffekten,
eftersom det dr dokumenterat att en respondent paverkas av intervjuarens beteende och sitt att
stdlla fragor. Ytterligare en fordel handlar om anonymiteten vilket mojliggdr for oss som
utredare att stilla kinsliga fragor (Ejlertsson 1996).

En enkétundersokning har dock vissa nackdelar. En av de storsta nackdelarna ar risken for ett
alltfor stort bortfall. Antalet fragor i formuléret dr begransat sdsom respondentens mojligheter
att stilla kompletterande fragor eller att fa forklaringar. Detta gor att det inte &r mojligt att {4
en fordjupad forstéelse for det fenomen som undersoks. De dppna fragorna ger endast en
begrdnsad fordjupning och efter det att formuléret skickats ividg gér det inte att fa ndgon
ytterligare information frin respondenten. Personer med lés- eller skrivsvérigheter samt
personer som inte kan det svenska spraket hamnar tyvérr i bortfallsgruppen (Ejlertsson 1996).

4.1 Population och urval

For att né syftet med studien behdvde vi begransa vért urval av respondenter. Vi valde att
skicka ut frageformuliret till lokalféreningarnas styrelsemedlemmar, representantskapet,
forbundsstyrelsen samt alla anstéllda inom RKUF, dessa var totalt 147 personer.
Forbundsstyrelsen valde att inte svara pd enkéten sa antalet mojliga respondenter blev dd 139
stycken. D4 vi var ute efter samverkan mellan organisationsdelarna valde vi att inte inkludera
medlemmar som inte ingar i lokalforeningarnas styrelser da dessa framst har kontakt inom
den egna verksamheten. Totalt har vi skickat frigeformuléret till 68 e-postadresser vilka vi
erhallit fran centrala teamet. Vi har fatt personliga adresser till anstéllda, forbundsstyrelsen
och representantskapet. Till lokalféreningarna fick vi endast tillgéng till en adress per
forening varfor vi fick be dessa vidarebefordra enkéten till ovriga styrelsemedlemmar. D
RKUF ir ett ungdomsforbund &r majoriteten av respondenterna ddrmed unga svenskar,
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anstéllda eller frivilligt engagerade. I och med detta gor vi antagandet att ett internetbaserat
frdgeformulér inte kdnns fraimmande for dem och att alla har tillgang till en e-post. Vi gjorde
dven antagandet att alla respondenter kan svenska varfor vi inte gjorde en engelsk version.

4.2 Enkiitens utformning

Som grund f6r var rapport utformades ett webbaserat frageformulir for att ta reda pa hur
samverkan ser ut mellan frivilliga och anstidllda inom RKUF. Fragorna i enkéten var
utformade efter ett antal kriterier for att ta reda pa hur uppfattningen ség ut géllande f6ljande
tre delar: kommunikation, roller och ansvarsfordelning samt delaktighet och samverkan.
Dessa tre teman gor formuldret mer 6verskddligt samt att det fortydligar for respondenten vad
varje frdga handlar om. De kriterier vi foljde i utformningen av frageformuléret var:

- Enkelt sprakbruk utan vardeladdade ord eller negationer
- Inga ledande fragor

- Full anonymitet

- Inga obligatoriska fragor

- Endast en fréga i taget

Vi har anvént oss av strukturerade fragor dér respondenterna har kunnat ge bdde bundna och
Oppna svar. De bundna svaren innebér en frdga med angivna svarsalternativ vilket gor det
lattare att bearbeta och jamfor svaren. De 6ppna fragorna later respondenten svara fritt i en
oppen textruta (Ejvegard 1996). De forsta fragorna i formuléret bestar av kategoriserande
frdgor dar svaranden delas in i olika grupperingar som vi senare har mojlighet att jaimfora med
varandra. Majoriteten av resterande frigor &r attitydfragor dér respondenten anger svar i
fardiga flervalsalternativ, kryssrutor eller rangordnar svar efter en skala. Enkédten innehaller
dven tabellariska frdgor (rutnit), dock kan dessa uppfattas som komplicerade och besvérliga
varfor vi endast hade tvé fragor av denna typ. For att fa en 6kad forstéelse kring de fragor vi
stdllt ingdr ett antal 6ppna frdgor i formuldret. Fordelar med dessa ér att vi far virdefulla
asikter och synpunkter som hjélper oss att tolka och analysera det insamlade materialet. Det
kan dessutom vara positivt for respondenten att f4 mojligheten att ge egna kommentarer.
Nackdelar med de 6ppna frdgorna dr att det dr tidsodande att hantera de skrivna svaren. Det
kan dven vara svart att forstd inneborden av det skrivna svaret eftersom det inte finns
mojlighet att 14ta personen forklara vad denne menar, till skillnad fran en intervjusituation.
Vissa skriver vildigt kortfattat och vissa skriver ldngt och utforligt vilket gor att vi maste
stdlla oss frdgan hur vi ska bearbeta materialet. Vi dr dven medvetna om respondenternas
beteende och synsitt. Om respondenten &r oséker pé sin dsikt blir resultatet ofta att personen
inte skriver nagot alls. Detta leder till att vi 1 hogst utstrickning far svar frén de personerna
med sikra och tydliga sikter. Till enkdten utformades ett kortfattat och enkelt foljebrev med
en presentation av oss som utredare och studenter samt att vi genom detta uppdrag
representerar RKUF. Foljebrevet innehdll &ven information om undersékningens syfte och
innehall, vad resultatet kommer anvindas till, upplysningar om vilka respondenterna ér,
anonymitet, svarsperiod samt véara kontaktuppgifter (Trost 2001). Under svarsperioden som
varade i tre veckor skickade vi tva paminnelser.

4.3 Reliabilitet och validitet

For att enkétresultaten ska ha ett vetenskapligt varde maste undersokningsmetoden vara
reliabel och valid. En undersdknings reliabilitet handlar om tillforlitlighet och anvandbarhet.
Undersokningen ska kunna upprepas och dé ge samma resultat. Desto mer det gér att lita pa
att resultatet upprepas, ju hogre reliabilitet far studien. Att ha hog reliabilitet ar viktigt da
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slutsatserna fran studien blir mer sdkra. For att oka reliabiliteten i1 vér studie forberedde vi
undersokningen vil. Detta innebar att vi formulerade klara och tydliga instruktioner om hur
undersokningen gick till sa att osdkerhet hos respondenterna undviks (Eliasson 2010). Vi tog
dven hjilp av en kontrollgrupp bestdende av 5 personer innan vi skickade ut den slutgiltiga
enkéten. Vi bad kontrollgruppen svara pa enkédten och sedan aterkomma med respons pa om
ndgot var otydligt eller irrelevant. Det var dven viktigt for oss att testa sd det elektroniska
formuliret fungerade och att det var enkelt for respondenten att forsta hur det skulle ga till.
Kontrollgruppen gav oss virdefull information som gjorde enkiten béttre och mer tillforlitlig.

En frigas validitet syftar till fragans formaga att méta vad som avses att mitas. For att f4 en
hog validitet arbetade vi fram en tydlig frigestillning. Detta for att sékert veta vad som
behovs métas och hur (Eliasson 2010). I denna undersdkning ville vi veta hur samverkan
fungerar mellan anstéllda och frivilliga inom RKUF med avsikt pa kommunikation, roller,
ansvarsfordelning och delaktighet. Vi behovde dérfor fa dsikter kring dessa omraden frén
verksamma inom organisationen. For att méta detta anvénde vi oss av attitydfragor och skalor
1 enkdtundersdkningen.

4.4 Bortfallsanalys

Enligt Ejvegard (1996) finns tva typer av bortfall som vi var tvungna att ta hansyn till. For det
forsta handlar det om enkétbortfallet, det vill séga att respondenten inte svarar ver
huvudtaget. I vart fall finns en problematik kring detta da vi inte fick direkt tillgang till alla e-
postadresser. Lokalforeningarna har en adress till varje forening dir det sitter mellan fyra till
atta personer i varje styrelse. Vi maste alltsd forlita oss pa att den person som ansvarar for
foreningens adress vidarebefordrar fradgeformuléret till ovriga styrelsemedlemmar. For att
enkéten ska vara tillforlitlig krdvs en hog svarsfrekvens vilket ofta &r en svéarighet med just
enkdtundersokningar (Ejvegard 1996). En svarsfrekvens mellan 50-75 procent ar fullt
godtagbar men ligger svarsfrekvensen under 50 procent &r det svart att gora tillforlitliga
statiska analyser av materialet (Trost 2001). Den andra typen av bortfall kallas for det interna
bortfallet vilket innebér att en eller flera frAgor i formuléret inte har besvarats (Ejvegard
1996).

Enkdéten skickades ut till 147 personer men i efterhand fick vi reda pa att forbundsstyrelsen (8
personer) inte skulle delta i studien. Vi har erhallit totalt 55 svar av 139 mojliga. Detta ger oss
en svarsfrekvens pa 40 procent. Av dessa dr 12 svar fran anstéllda utav 15 mojliga.
Representantskapet innefattar totalt 23 personer varav endast 7 svar erhéllits. Resterande 36
svar dr fran lokalforeningar. Anstéllda har en svarsfrekvens pé 80 procent, representantskapet
30 procent och lokalféreningarna 35 procent. En av de storsta anledningarna till
enkétbortfallet handlar om att vi inte hade tillgdng till alla e-postadresser utan behdvde forlita
oss pa att andra vidarebefordrade enkéten vilket dr en osdker metod. En annan anledning till
bortfallet kan vara hur fortroendeingivande enkéten dr. Vi anvinde oss av Googles
webbaserade formuldr vilket gor att vi inte helt kan kontrollera formuldrets utseende. Dock
var formuléret askadligt, tydligt och enkelt att anvinda for respondenterna men det skickades
frén vara privata e-postadresser vilket kan inverka pa seriositeten i undersékningen.
Svarsperioden varade i tre veckor och vi sag att de pAminnelser vi skickade ut gav effekt.
Anmérkningsvért dr att svarsfrekvensen i den norra regionen var betydligt 14gre &n i de 6vriga
tre regionerna. Dock finner vi ingen forklaring till detta eftersom samtliga deltagare har givits
lika forutsédttningar och blivit kontaktade pd samma sitt. Vi tror inte att unders6kningens syfte
har paverkat enkdtbortfallet. Angdende det interna bortfallet sdg vi i efterhand att frdga 11 och
18 (se bilaga 1) innehéller flera fragor i en och samma fraga. Detta skapar forvirring hos
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respondenten och paverkar fragans resultat. I resultatet valde vi dérfor att inte anvédnda oss av
dessa fragor.

4.5 Etiska aspekter

Trost (2001) menar att det oavsett studiens syfte krévs ett hdnsynstagande till olika etiska
aspekter. Det &r viktigt att de som tillfragas vill svara frivilligt och inte Gvertalas till detta men
ibland ar avvdgningen svér. Nér blir en paminnelse en pdtryckning? Denna typ av paverkan ar
det viktigt att vara medveten om vilket gjorde att vi noggrant funderade 6ver hur manga
paminnelser vi kunde skicka. Det var ocksa viktigt att aterigen podngtera det frivilliga valet
av att svara pa frageformuliret 1 varje paminnelsebrev. En annan etisk synvinkel ligger i
relationerna mellan oss som utredare och respondenterna. I detta fall utfor vi undersdkningen
pa uppdrag av RKUF vilket kan pdverka respondenternas svar och instédllning till enkiten.

Hermenrén m.fl (2011) uppmanar i en av Vetenskapsradets publikationer att forskare ska folja
god forskningssed. For att fa en studie med kvalité ur bade ett etiskt och ett produktivt
perspektiv kan vissa allmédnna principer foljas. Dessa handlar om att utgangspunkter och
forutséttningar for studien ska motiveras och tydliggoras. I frageformulérets foljebrev beskrev
vi ddrav orsak, motiv och syfte till studiens genomforande. Som forskningsseden foreskriver
har vér kvantitativa metod forklarats och berittigats. Vi analyserade kritiskt det empiriska
materialet for att mojliga felkillor skulle kunna identifieras. Overlag har vi striivat efter att
genomfora en studie som priglas av klarhet, 6ppenhet och struktur (Hermerén m.fl. 2011).

5. Resultat och analys

Har foljer en redovisning av de resultat som vi sammanstéllt fran den enkit vi skickade ut till
RKUF:s medarbetare. Vi har valt att redovisa resultaten genom att dela in dem i1 samma
dmnesordden som i enkiten; kommunikation, roll- och ansvarsfordelning, delaktighet samt
samverkan och samhorighet. Vi har dven valt att anvidnda oss av en tematisk redovisning dér
vi analyserar och tolkar resultaten 16pande.

Som vi tidigare diskuterat i kapitlet om metod sa var svarsfrekvensen ganska lag (40 procent)
1 den enkdtundersokning som ligger till grund for denna resultat- och analysdel. Detta
paverkar analysen och tolkningen av resultaten och ger inte en heltickande bild over
organisationens uppfattning. Deltagandet i enkéten skiljde sig &ven mycket mellan regionerna
med exempelvis endast 2 svarande i ’region nord” och 17 svar fran “region 6st”, darfor har vi
valt att inte analysera och jimfOra resultaten ur ett geografiskt perspektiv i alltfor stor
utstrackning.

5.1 Kommunikation

Har nedan foljer en presentation av de resultat och analyser frén enkéten rérande
kommunikation. En av fragestéllningarna var: “Hur fungerar kommunikationen inom
RKUF?” Genom var enkat ville vi ta reda pa hur, och hur ofta man kommunicerar och om det
skiljer sig 4t mellan organisationsdelarna. Vi ville dven ta reda pa hur de tillfrdgade upplever
att kommunikationen i organisationen fungerar. D& RKUF ér en organisation med verksamhet
over hela landet samt verksamma medarbetare med varierad arbetstid och olika ataganden ar
det viktigt att det anda finns forutséttningar for en god kommunikation dem emellan.
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Tabell 1. Frekvens av kommunikation mellan RKUF :s organisationsdelar

12 12

11

Dagligen
M N3gra génger i veckan
7 En g8ng i veckan
M En géng i mnaden
W N3gra gdnger per &r
Hogst en géng per ar
M Aldrig

I tabell 1 visas en dversikt Over hur ofta respondenterna kommunicerar med andra
organisationsdelar &n sin egen. Majoriteten av de anstillda kommunicerar “dagligen” eller
“ndgra ganger 1 veckan” med andra organisationsdelar. Lokalféreningarnas
styrelsemedlemmar kommunicerar som mest ndgra ganger i veckan”, vanligast dr ’en gang i
veckan”. Hur ofta den tillfragade kommunicerar med andra organisationsdelar beror pa vilken
typ av uppdrag eller anstéllning denne har. Att de anstillda kommunicerar dagligen men inte
de frivilliga beror pé att de anstdllda dr mycket farre och dérfor har ménga fler att halla
kontakt med. Man kan dven ténka sig att de frivilliga inte har samma mojlighet att
kommunicera lika ofta eftersom det sker pé deras fritid och i méan av tid.

Tabell 2. Anvindning av kommunikationsmedel inom RKUF

60

54
50
40
30 M Antal
22
20 15
10 3
1
0 I
o X
«© &
<2 < ~

I den bakomliggande frdgan som stilldes for tabell 2 fick respondenterna ange flera
svarsalternativ darfor dr antalet svar fler &n antalet respondenter. Tabell 2 visar att en
overhidngande del av kommunikationen sker via e-post och att en vildigt liten del sker via
RKUF:s hemsida. Med “mdten” menar vi fysiska moten dar medarbetare triffas.
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Tabell 3. Kommunikationsmedel som foredras inom RKUF

50 4 47
45
40
35
30
25 23 M Antal
20 1
15 1
10
5
o |

I den bakomliggande frdgan som stilldes for tabell 3 fick respondenterna dven hér ange flera
svarsalternativ darfor dr antalet svar fler &n antalet respondenter. Tabellen visar att en
overvigande del av respondenterna foredrar kommunikation via e-post. Dock kan man i en
jamforelse med tabell 2 se att det &r farre personer som foredrar e-post &n som anvinder det.
Det dr dven tydligt att fler skulle foredra mer méten dn vad som idag forekommer.

Resultaten visar att en stor del av kommunikationen sker via e-post. I en jimforelse mellan
hur 14ng tid respondenterna varit verksamma i RKUF och vilka kommunikationsmedel de
anvander mest ser vi ingen skillnad. Daremot ser vi att de som varit verksamma fem ar eller
langre foredrar att anvédnda sig av telefon eller moten 1 storre utstrackning. En orsak skulle
kunna vara att de som varit verksamma en lidngre tid ser bristerna i e-postkommunikation eller
fatt erfara konflikter eller missforstdnd. Man kan ocksd anta att de har haft mer tid till att
kunna bygga nirmare sociala kontakter till andra i organisationen och ser det som enklare att
kommunicera via telefon eller moten eftersom de kénner sig sékrare i sin roll och dérmed inte
har samma behov av den anonyma kinsla som e-postkommunikation kan ge. Med en
organisation som RKUF och som till stor del bygger sin interna kommunikation pa e-
postkommunikation &r det av stor vikt att fa detta medel att fungera sd bra som mgjligt. Det
underlattar arbetet med att hdlla kontakten med varandra avsevirt mellan frivilliga och
anstéllda med tanke pa deras olika arbetstider och geografiska forutsdttningar. Som Friedman
och Currall (2003) ocksa beskriver sa dr det viktigt att diskutera och lyfta fram e-
postkommunikation for att 6ka medvetenheten kring de problem och konflikter som kan
uppsté och eskalera pd grund av kommunikationsmedlet. Dels kan det finnas behov av att
diskutera de rent praktiska forutsittningarna men dven vad man som frivillig eller anstalld
véljer att ta via e-post och vad man véljer att ta via telefon.

Resultaten visar ocksa pa att hemsidan inte fungerar ur ett kommunikativt syfte. Bland
respondenterna finns det ingen som foredrar RKUF:s hemsida som kommunikationssétt.
Detta trots att hemsidan dr uppbyggd med en “community-funktion” {or frivilliga och
anstéllda dir de kan bli medlemmar och himta information och kommunicera med varandra.
Om vi ser till den utstrackning vilka manniskor idag anvénder Internet och sociala medier i
kommunikativt syfte blir det tydligt att hemsidan inte utnyttjas som den resurs den skulle
kunna vara. Resultaten fran de 6ppna fragorna indikerar pd att en digital motesplats for
kommunikation, information och dven inspiration saknas. Trots att det idag finns en hemsida
med mycket information méter den inte de behov som finns hos verksamma inom
organisationen.

I enkéten stéllde vi en 6ppen frdga angdende huruvida ndgot hindrar eller forsvérar
kommunikationen med andra organisationsdelar inom RKUF”. Aterkommande kommentarer
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var problem angdende telefonkontakt mellan frivilliga och anstdllda. Det gillde dels
oklarheter om vem man skall vinda sig till i olika fragor och hinder med att fa tag pa rétt
person i tid. Frivilliga och anstéllda &r verksamma olika tider vilket gor att det kan dr6ja innan
ett givande samtal blir till pd en tid som fungerar for bada parter. Som vi tidigare har
behandlat anvénds e-postkommunikation i stor utstrickning for att kringga problemen. Men
vissa drenden dr mer ldmpade att behandla via telefon 4n e-post.

Tabell 4. Respondenternas allmdnna syn pa kommunikationen inom RKUF
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Den bakomliggande frigan till tabell 4 fick respondenterna skatta sina svar mellan 1 och 5 dér
1 innebér att kommunikationen fungerar mycket déligt och 5 innebér att kommunikationen
fungerar mycket bra. Som tabellen visar har en majoritet bland respondenterna svarat en 3:a
eller en 4:a vilket visar pd att de flesta medarbetarna i organisationen tycker att
kommunikationen fungerar bra men att det finns behov och mojlighet till forbattring.
Uppfattningen skiljer sig inte ndmnvért mellan organisationsdelarna.

Som beskrevs i teoridelen finns det framst tre syften till varfor vi kommunicerar med
varandra, kontroll, personlig utveckling och bekréftelse (Engquist 2007). For att koppla detta
till RKUF:s nuvarande situation antar vi att det finns en efterfrdgan bland manga att fylla
dessa behov. Som tabell 4 visar sa ér det 45 procent av respondenterna som véljer en ”3:a” pa
frdgan om hur de upplever att kommunikationen inom RKUF fungerar. Som sagt s kan det
finnas behov av att forbittra forutsattningarna for ett bra kommunikationsklimat sa att det
finns utrymme for medarbetarnas behov av att fa kontroll, personlig utveckling och
bekriftelse sin kommunikation med varandra. Detta behov skulle dven kunna avspeglas i
kommentarerna fran en ppen fraga dir vi gav mojlighet for respondenterna att ge egna
kommentarer kring vad som fungerar bra och vad som kan forbéttras gillande
kommunikationen inom RKUF. Kommentarerna visar patagligt att det efterfragas en tydlighet
1 hur kommunikationen skall ske inom organisationen, i form av olika forum, formella
system, sociala verktyg eller liknande. Vi finner vissa likheter mellan vara resultat och dem 1
Andersson & Johanssons (2004) studie av CISV:s internkommunikation. Dér uppstod
problem pa lokal niva pé grund av att det spreds for mycket och omfattande information fran
nationell niva vilket gjorde det svart att salla ut den viktigaste informationen. Vidare beskrivs
att det informerades mycket men kommunicerades desto mindre. For att forbattra
kommunikationen mellan frivilliga och anstéllda var det nédvéandigt CISV borja diskutera hur
kommunikationen ska ske inom féreningen genom att bland annat ange syfte och malgrupp
for de olika kommunikationskanalerna.
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5.2 Roller och ansvarsfordelning

For alla organisationer dr det viktigt att roller och ansvarsfordelning bland medarbetarna ar
tydlig. Dels for medarbetarna sjdlva och deras trygghet men ocksé for organisationens
funktion och effektivitet (Leopold 2006). Med tanke pd RKUF:s relativt komplicerade
organisationsstruktur dr en tydlig roller och ansvarsfordelning dnnu viktigare och vi ville
ddrmed undersdka detta ndrmare. Nedan presenteras och analyseras de resultat, rérande roller
och ansvarsfordelning fran enkédtundersokningen.

Tabell 5. Tydlighet i arbetsuppgifter och frivilliguppdrag
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Tabell 5 visar att majoriteten av respondenterna anser att deras arbetsuppgifter eller
frivilliguppdrag &r ”ganska tydliga”. Nistan en tredjedel av respondenterna anser att de ar
“mycket tydliga”.

For RKUF:s del ér detta ett gott resultat med tanke pa hur viktigt det ar for en organisations
vilméende att fordela och fortydliga olika roller och dess funktioner (Leopold 2006). Det &r
dven positivt eftersom det ror sig om en frivilligorganisation dér arbetssituationen ofta dr mer
komplicerad med otydliga mél och ofta knappa resurser i jamforelse med ett foretag eller en
myndighet. Resultatet kan tolkas som att det finns tydliga beskrivningar om vad man som
frivillig eller anstélld forvéntas gora. Som Leopold (2006) beskriver finns det inom
frivilligorganisationer ett tydligt behov av rollbeskrivningar for anstéllda sa att de inte utfor
ideellt arbete som kan resultera i att de frivilliga viker undan och deras engagemang inte
utnyttjas. Detta kan jamforas med Pérez Pérez & Wentzels (2005) studie som visade att
frivilligarbetare ofta uttryckte en 6nskan om fler vdgledande policydokument,
arbetsbeskrivningar och handlingsplaner.
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Tabell 6. Kdnnedom om grupper inom RKUF och deras arbetsuppgifter/uppdrag
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Med en komplicerad organisationsstruktur, som RKUF:s, dr det viktigt att ha tydliga roller
som medarbetarna kan binda sig till, vilket forenklar samarbetet och interaktionen. Detta styr
dven vilka forvéantningar de har pé sig sjélva eller pa andra inom andra grupper (Lennnér-
Axelsson &Thylefors 2005). Tabell 6 visar sammanstéllningen och resultat av frdgor som
stdlldes av tabellarisk karaktir dér respondenterna fatt uppskatta sin kinnedom om olika
organisationsdelars arbetsuppgifter eller uppdrag. Nér vi behandlat resultaten fran dessa
frégor blir det tydligt att svaren skiljer sig at mellan gruppen “anstdllda” och
’lokalforeningar”. Nér det handlar om kdnnedomen kring verksamhetsgrupper och
lokalféreningar har en klar majoritet av alla respondenter en mycket god kinnedom om dessa.
Detta pa grund av att den storsta svarsgruppen ar just lokalféreningar. Vad géller kinnedomen
om representantskapets uppgifter dr den ganska 14g inom alla tre grupper. Anmérkningsvirt ar
att tre av sju respondenter tillhérande representantskapet har svarat att de har en mycket liten
kdnnedom om vad de sjilva gor, tva personer har svarat varken eller” och de sista tva
“mycket stor kinnedom”. Dock bdr det papekas att det som sagt endast dr sju stycken fran
representantskapet som svarat pa enkéten. Generellt sett finns det en stor kinnedom om
forbundsstyrelsen. Dock visar resultaten pa en battre kainnedom bland de anstéllda &n hos
ovriga respondenter. Totalt har 79 procent av alla respondenter en stor kinnedom om
konsulenternas arbete. Angdende kdnnedomen om centrala teamet har ungefér en fjérdedel av
respondenterna angivit mycket liten kinnedom. Anstéllda har en stor kinnedom om centrala
teamets arbete. Ovriga respondenter har en jimn spridning mellan svarsalternativet. Vid
analysen av detta resultat méste hinsyn tas till anvdndandet av sjélva begreppet “centrala
teamet”. Via de 0ppna fragorna har vi fatt information om att en del respondenter inte &r
bekanta med begreppet.
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Tabell 7. Fortroende for hur grupper inom RKUF skoter sitt arbete
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Tabell 7 visar sammanstéllningen och resultat av frdgor som stélldes av tabellarisk karaktér
dér respondenterna fatt uppskatta sitt fortroende for hur de olika organisationsdelarna skoter
sina arbetsuppgifter eller uppdrag. Hur fortroendet ar skulle kunna vara en konsekvens av hur
kdnnedomen om andra organisationsdelar &r eller hur roll- ansvarsfordelningen fungerar.
Resultatet visar att fortroendet for hur verksamhetsgrupperna skoter sitt arbete dr dverviagande
mycket stort. Denna uppfattning skiljer sig inte mellan svarsgrupperna. Géllande fortroendet
for lokalforeningarna och dess styrelser &r resultatet att det &r mycket stort &ven for dem och
med en jamn fordelning mellan svarsgrupperna. Daremot &r resultatet ett helt annat gillande
fortroendet for representantskapet och hur de skoter sitt arbete. Det sammanlagda resultatet
visar att endast 20 procent bland respondenterna har ett “mycket stort” eller ”ganska stort
fortroende” for hur representantskapet skoter sitt arbete. 60 procent har svarat “’varken eller”
och de resterande 20 procenten har svarat “ganska litet” eller "mycket litet fortroende”. I en
jamforelse med tabell 6 kan man forsta att fortroendet for representantskapet ér lagt eftersom
kédnnedomen om deras arbete ocksd dr 1dg. Som en forklaring pa detta antar vi att
rollbeskrivningarna for representantskapets syfte och arbetsuppgifter ér otydliga.

Totalt har 68 procent av respondenterna ett stort fortroende for forbundsstyrelsens sitt att
skota sitt arbete. Bland de anstéllda ar fortroendet stort medan man kan se en tydlig tendens
till att det ar lagre bland de frivilliga. Har gor vi ett antagande att det beror pd att de anstéllda,
vid analys av diagrammet i tabell 6, har en storre kinnedom om férbundsstyrelsen &n vad de
frivilliga har.

Avslutningsvis sa visar tabell 7 att fortroendet for det centrala teamet och hur det skoéter sitt
arbete visar att 33 procent av respondenterna har ett “mycket stort fortroende”, 5 procent har
ett ganska stort fortroende”. 45 procent av respondenterna har varken ett stort eller litet
fortroende for centrala teamet och av dessa 4r 24 av 25 frivilliga. Aven fortroendet for hur
konsulenterna skoter sitt arbete ér stort. Dock dr det ndgot lagre bland de frivilliga &n hos de
anstéllda.
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Tabell 8. Oro for att arbeten/uppdrag/beslut fordrojs eller inte genomfors ndr de ldmnas éver
till andra organisationsdelar
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Denna friga ar nagot oklar da det kan vara en skillnad mellan att ett arbete fordrojs eller att
det inte blir utfért 6ver huvudtaget. Anledningen till att vi ville undersoka detta var att oron
skulle kunna vara en konsekvens av otydliga roller och ddrmed en mindre tillit till andra
organisationsdelar. Anmérkningsvért dr att ndstan en tredjedel av respondenterna i ganska stor
utstrdckning dr oroliga dver att arbete/uppdrag/beslut inte genomfors eller fordrdjs nér de
lamnas Gver till ndgon annan organisationsdel. Detta kan tolkas som aningen motsdgelsefullt
med tanke pd resultaten i de tva foregéende tabellerna (6 och 7) om fortroende och kdnnedom
hos andra organisationsdelar.

Tabell 9. Kinnedom om RKUF':s organisationsstruktur
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Som resultatet visar s& kinner 81 procent av respondenterna att deras kinnedom om RFKUF:s
organisationsstruktur dr "ganska stor” eller “mycket stor”. Detta ger dock ingen forsdkran om
att lika ménga vet hur den fungerar i praktiken. For RKUF skulle tydligare ansvarsroller
skapa en 0kad effektivitet och storre trygghet (Lennéer-Axelsson & Thylefors 2005).
Dubbelarbete eller 6verlastning kan undvikas samt missforstdnd eller misstro kring vem som
ska utfora en viss uppgift. RKUF:s organisationsstruktur ger en bild 6ver de olika delarna
inom organisationen. Vad som framkommit av resultaten &r att manga av respondenterna har
god kdnnedom om hur denna struktur ser ut men inte vad den innebér. Storst kinnedom om
de olika delarna, och vad dessa gor, har de anstillda. Aven frivilliga ska ha kunskap i hur
organisationen dr uppbyggd. I ett storre perspektiv kan det anses viktigt vid exempelvis
virvandet av nya medlemmar da alla verksamma bor kunna svara pa fragor om
organisationen och stolt kunna berétta vad de olika delarna arbetar med. Fokus bor alltsa ligga
pa att skapa en 6kad kdnnedom pé lokal niva om vilket arbete som sker, och av vilka, pa
nationell niva. Om roller och ansvarsfordelning klargors dnnu mer blir det ldttare att ocksa ta
det egna ansvaret. Det finns en tillfredstillelse 1 att, som medarbetare i en organisation, veta
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att det man ansvarar for och atagits sig definitivt blir gjort. Att ha kinnedom och fortroende
for alla delar av organisationen skapar dven en starkare organisationskultur (Wolvén 2000).

En organisationsdel som utmérkte sig i resultaten frén detta omréde var representantskapet.
For det forsta fick vi en 1ag svarsfrekvens fran denna grupp. For det andra hade generellt sett
alla liten kdnnedom om denna grupp och dess funktion. Detta tror vi ledde till att ménga
svarade “’varken eller” pa fridgan om vilket fortroende som fanns for hur representantskapet
utforde sin uppgift. Vi tolkar detta som att tanken med representantskapet i sig dr en god idé
men att det i dagens ldge inte fungerar som planerat. Vi tror att ett fungerande
representantskap frédmjar relationerna mellan lokalféreningarna och skapar kommunikation
mellan regiongrinserna. En sidan kommunikation ger mojlighet till storre samhorighet.

5.3 Delaktighet

Har nedan foljer en presentation och analys av de resultaten rérande delaktighet i
enkédtundersokningen. D4 en stor del av de verksamma inom RKUF ir frivilliga med ett stort
personligt engagemang ville vi ta reda pd om detta tas tillvara pa av organisationen.
Resultaten fran de, tva, forst kommande tabellerna (tabell 10 och 11) i denna del visar att en
klar majoritet i hog utstrickning kan paverka sin arbetssituation samt att driva egna fragor.
Dessa resultat dr mycket positiva da de frimjar den psykosociala arbetsmiljon inom
organisationen. Inflytande kan dven minska stress och ohélsa och bidra till 6kat engagemang
hos medarbetarna (Thylefors 2004). Aven tabell 12 visar pa att frivilliga och anstillda kan be
om hjélp 1 sitt arbete.

Tabell 10. I vilken utstrdckning frivilliga och anstdllda kan paverka sin egen arbetssituation
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87 procent av respondenterna upplever att de i ”ganska stor utstrickning” eller "mycket stor
utstrdckning” kan paverka sin egna arbetssituation inom RKUF. Enligt RKUF:s stadgar och
policys sé skall hela organisationen genomsyras av demokratiska stindpunkter och som ett
led 1 detta utgar och formas den av medlemmarnas vilja och engagemang. Med tanke pé
resultatet i tabell 10 sd antar vi att det 4r ndgot som RKUF har lyckats med eftersom
mojligheten att paverka sin arbetssituation gar hand 1 hand med ett demokratiskt arbetsklimat.
Som Thylefors (2004) beskriver &r inflytande ett uttryck for demokrati pa arbetsplatsen som
préiglas av ppenhet, tillit och tolerans.
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Tabell 11. Mojligheten att driva egna fragor och forslag
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I den bakomliggande fragan till tabell 11 fick respondenterna skatta sin mojlighet att driva
egna fragor och forslag. Skalan strickte sig fran 1 till 5. Endast siffrorna 1 och 5 var
namngivna med “mycket liten mdjlighet” och “mycket stor mojlighet”. 84 procent har angivit
siffrorna 4 eller 5 som svar vilket visar att respondenterna upplever att det finns stora
mojligheter att driva egna fragor inom organisationen. Denna mdjlighet dr viktig eftersom det
personliga inflytandet dr grunden till engagemanget for arbetsuppgifterna (Wolvén 2000).
RKUF ar som frivilligorganisation beroende av medarbetarnas engagemang och kan antas
strdva efter en miljo dir de kan fa ge uttryck for idéer och fardigheter. Einarsson (2008)
belyser i sin rapport problematiken kring mojligheten for frivilliga att driva egna fragor i
lanken mellan féreningsnivd och “’de hogre hierarkierna”. Det kan dédrmed vara svart for en
individuell medlem att paverka de dvergripande strukturerna medan det dr betydligt léttare i
den egna lokala foreningen. Resultatet fran denna studie tyder inte pa detta vilket kan bero pa
respondenternas position i organisationen i form av styrelsemedlemmar eller anstéllda.

Tabell 12. Utstréickning frivilliga och anstdllda kan fraga om hjdlp i sitt arbete eller
frivilliguppdrag
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Totalt 89 procent av respondenterna anser att de i stor utstrackning kan frdga om hjélp 1 sitt
arbete eller frivilliguppdrag. Tabell 12 tyder pa ett gott samarbetsklimat med en dppenhet,
tillit och tolerans som dven tabell 10 indikerade. I likhet med Perez Perez & Wentzel (2005)
verkar frivilliga med stor autonomi och ménga uppskattar delaktigheten men dnd4 friheten
med det frivilliga arbetet. Aven studier inom idrottsfreningar visar att frivilligt aktiva kan
vara med och paverka sina egna villkor (Einarsson 2008).
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5.4 Samverkan och samhorighet

Vi ville genom studien undersdka hur samverkan och samhorighet mellan medarbetarna
fungerar och upplevs inom RKUF. En forutsittning for ett gott engagemang ar samhorighet
vilket 1 sin tur dr beroende av tillit och trygghet mellan ménniskor. Detta blir en nyckelfaktor
for samverkan mellan medarbetare och for organisationen funktion och effektivitet (Wolvén
2000) Hér nedan foljer en presentation av resultaten och analys rérande samverkan och
samhdrighet.

Tabell 13. Samverkan mellan frivilliga och anstdllda
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Aterigen anviinds en 5-gradig skala dir respondenterna bedomer hur samverkan, allmint sett,
fungerar mellan frivilliga och anstdllda inom RKUF. Resultaten visar att respondenterna
generellt sett upplever att samverkan fungerar bra. Dock indikerar tabellen pa att det finns
behov av forbéttringar.

Med tanke pa organisationens uppbyggnad kan det vara en utmaning att fa frivilliga och
anstéllda att samverkan. Forestédllningar om att frivilliga inte genomfor sitt arbete tillrickligt
vil kan finnas hos de anstillda. Enligt Lennéer-Axelsson & Thylefors (2005) ar en
forutséttning for god samverkan hénsyn och tolerans eftersom samverkan gar ut pa att man
skall matcha och komplettera varandra, oavsett om det handlar om tva individer eller flera
delar av en organisation. Samverkan innebér ocksé en kénsla for var granserna gér och att
man inte kliver in pa varandras ansvarsomraden. De frivilliga kan i sin tur ha svart att sitta sig
in 1 de anstélldas arbetssituation och deras begriansningar.

Tabell 14. Samhorighet med RKUF som helhet
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Ett internbortfall ger totalt 54 svar pa fragan. Totalt anser 84 procent att de i en ”ganska stor”
eller mycket stor utstrickning” kdnner samhorighet med organisationen som helhet.
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Som resultaten visar sa har respondenterna en relativt stark kinsla av samhorighet med
organisationen som helhet. Den kénslan kommer eventuellt att stirkas &nnu mer om
kédnnedomen om organisationsdelarna dkar. Forutsdttningarna for en stark organisationskultur
ar goda. Wolvén (2000) menar att en organisationskultur syftar till de gemensamma
vérderingar, normer och uppfattningar som delas av medarbetarna vilket stérks och skapar en
trygghet och lyhordhet bland dem. Det medménskliga engagemanget och de solidariska
vérderingarna delas redan av medlemmarna i1 organisationen s samhorigheten har egentligen
att géra med just relationerna medlemmarna emellan, bade lokalt och nationellt. Inom en sa
stor och utspridd organisation som RKUF finns det en del svarigheter med att skapa en
gemensam organisationskultur. Ar man dock medveten om dessa svarigheter blir det littare
att hantera och till och med att undvika dessa. Ddremot maste man acceptera att det inom en
sa pass stor organisation inte bara finns en kultur, utan flera. Vad som forsvérar den
gemensamma kulturen dr forst och frimst de geografiska avstanden och de olika tiderna som
frivilliga och anstdllda dr verksamma. Till skillnad fran anstillda 4r de frivilliga aktiva
betydligt farre timmar och ingér ddrmed i manga andra sammanhang vilket kan gora att de
inte tilldgnar sig den ideologi som RKUF star for i samma utstrackning som anstillda.
Frivilliga dr kanske aktiva i minga foreningar samtidigt. Inom en sa stor organisation som
RKUF ir det vanligt att det finns en stark samhdrighet inom de lokala foreningarna men att
det ir desto svérare att skapa starka band mellan organisationsdelarna. Annu en av de storre
svérigheterna édr den fragmenterade bilden av organisationen. Stort fokus ligger pé den egna
gruppens arbetsuppgifter vilket gor att kunskap och forstéelse saknas for de andra
organisationsdelarna.

6. Slutsatser och diskussion

Syftet med denna studie var att ta reda pd hur samverkan mellan frivilliga och anstillda inom
RKUF ser ut idag. For att ta reda pa detta anvénde vi oss av ett webbaserat frdgeformulér 1
syfte att na ut till s4 manga som mdjligt under en relativt kort tidsperiod. Vi begransade
urvalet av respondenter till anstillda, lokalféreningars styrelsemedlemmar, forbundsstyrelsen
samt medlemmar fran representantskapet. Detta for att dessa personer i varierad omfattning
har kontakt med varandra. Vi valde att inte skicka enkéten till samtliga medlemmar, dven om
de dr aktiva frivilliga i en verksamhetsgrupp da dessa oftast har kontakt med endast
lokalforeningen. Vi ville komma at just hur samverkan fungerar mellan de olika
organisationsdelarna. Utifran det underlag vi fick frin RKUF i form av en motion,
motionssvar, verksamhetsberittelse, organisationsstruktur och policydokument fokuserade vi
studien till tre omrdden,; kommunikation, roller och ansvarsférdelning samt delaktighet och
samverkan. Aven enkiiten var utformad efter dessa omraden. Resultaten analyserades sedan
utifran de teorier vi fann kring dessa begrepp. I denna avslutande del besvaras de
frégestéllningar vi inledningsvis tog upp samt att vi diskuterar vilka slutsatser som kan dras
av svaren.

6.1 Hur fungerar kommunikationen inom RKUF?

Da frivilliga och anstéllda arbetar under olika tider, pa olika platser och med begransad
mojlighet till fysiska moten &r kommunikationen en av organisationens tuffaste utmaningar.
Inom RKUF fungerar kommunikationen relativt bra men det finns samtidigt en del som
behover forbittras. En stor anledning till att denna utredning genomfordes var att det
framkommit vissa svérigheter med just kommunikationen inom foérbundet. Utifrin vara
analyserade resultat ser vi att problemen framst ligger i en otydlighet i vad kommunikation
och dven information innebér inom organisationen. Ur kommunikationssynpunkt dr avstdnden
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mellan lokal och nationell niva idag alldeles for stora. Storsta delen av kommunikationen sker
via e-post. Detta forum ser vi frimst som en vdg for information. En dialog frimjas mer vid
ett fysiskt mote. Utmaningen for RKUF dr att de behover f& en fungerande kommunikation
dven med e-post. Resultaten visar pé en efterfrdgan om tydlighet kring hur kommunikationen
ska ske inom organisation. Det finns idag en osékerhet kring vem ska kontaktas i vissa
arenden. Resultaten visar ocksd pa att hemsidan inte fungerar ur ett kommunikativt syfte. Nér
respondenterna fick svara pa vilket kommunikationssitt de foredrar har ingen svarat att de
foredrar hemsidan. Om vi ser till den utstrickning vilken ménniskor idag anvénder internet
och sociala medier i kommunikativt syfte blir det tydligt att hemsidan inte utnyttjas som den
resurs den kan vara. Resultaten frén de 6ppna frdgorna indikerar pé att en digital motesplats
for kommunikation, information och dven inspiration saknas. Trots att det idag finns en
hemsida med mycket information méter den inte de behov som finns hos verksamma inom
organisationen. Slutligen vill vi ndmna en problematik vi stotte pa under studiens gang. Da vi
skulle skicka ut enkéten till urvalsgruppen var det svérigheter i att finna rétt e-postadresser
och vi upplevde att det fanns oklarheter kring vilka adresser som var aktuella och vem som
hade de uppdaterade listorna. I sig var detta en indikation om att det idag finns praktiska
detaljer som forsvarar RKUF:s kommunikation.

6.2 Hur tydlig ér roll- och ansvarsfordelningen for frivilliga och anstillda inom RKUF?

Att ha ndgot séndr tydliga roller inom en organisation skapar effektivitet och trygghet.
Dubbelarbete eller 6verlastning kan undvikas samt missforstdnd eller misstro kring vem som
ska utfora en viss uppgift (Lenneér-Axelsson & Thylefors 2005). RKUF:s
organisationsstruktur ger en bild 6ver de olika delarna inom organisationen. Vad som
framkommit av resultaten &r att manga av respondenterna har god kinnedom om hur denna
struktur ser ut men inte vad den innebér. Storst kinnedom om de olika delarna, och vad dessa
gor, har de anstillda. Aven frivilliga ska f4 mojlighet och, utbildning, i hur organisationen ir
uppbyggd. Fokus bor alltsd ligga pa att skapa en 6kad kidnnedom pa lokal niva om vilket
arbete som sker, och av vilka, péd nationell nivd. Anmérkningsvért var att fa, inklusive
representantskapet sjdlv, hade kinnedom om vad representantskapet gor. Det var dven en liten
del som hade ganska stort eller stort fortroende for hur representantskapet utfor sina uppgifter.
Detta anser vi tyder pé en stark koppling mellan kéinnedom och fortroende vilket dven syns
inom samtliga organisationsdelar. Ju béttre kdinnedom som finns for en organisationsdel desto
storre blir fortroendet for att ménniskorna i den utfor sina uppgifter. Att ha kinnedom och
fortroende for alla delar av organisationen tror vi &ven skapar en starkare organisationskultur.
Utmairkande for detta ér just god kinnedom om det egna och andras uppgifter, samt forstaelse
for den egna funktionen och rollen mot att na organisationens mal. Om roller och
ansvarsfordelning klargdrs d&nnu mer blir det ldttare att ocksd ta det egna ansvaret. Det finns
en tillfredstéllelse i att veta att det ansvar som atagits definitivt ar fullfoljt. Vidare anser
majoriteten av respondenterna att deras egna arbetsuppgifter ar relativt tydliga. Dock uttrycks
ett behov av rollbeskrivningar for att anstéllda inte ska kliva in pé frivilligas ansvarsomréaden.

6.3 I vilken utstrickning ar frivilliga och anstillda delaktiga i organisationens planering,
arbete och beslut?

Nir vi fokuserade pa detta omrade ville vi komma 4t 1 vilken utstridckning frivilliga och
anstéllda hade mojlighet att paverka sin arbetssituation och hur delaktiga de fér vara i
planering och beslut kring verksamheten. Forskning har den senare tiden inriktad sig mycket
pa vad just dessa psykosociala faktorer gor for vilmaendet och samarbetet 1 en organisation.
Da en stor del av de verksamma inom RKUF dér frivilliga med ett stort personligt engagemang
ville vi ta reda pd om detta tas tillvara pd av organisationen. Resultaten visar att en klar
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majoritet av respondenterna i hog utstrackning kan péverka sin arbetssituation, driva egna
frdgor samt ta hjdlp av andra om sa behdvs. Dessa resultat &r mycket positiva och gor att
organisationen utvecklas och vixer. Vad giller delaktighet kan det dven jaimforas med att det
finns relativt stark kénsla av samhorighet med organisationen som helhet. Den kénslan
kommer att stidrkas &nnu mer vid en 6kad kinnedom om organisationsdelarna.
Forutsattningarna for en stark organisationskultur &r goda. Det mellanménskliga
engagemanget och de solidariska virderingarna delas redan av medlemmarna i organisationen
sa samhorigheten har egentligen att géra med just relationerna medlemmarna emellan, bade
lokalt och nationellt.

6.4 Vad ir den generella uppfattningen om hur samverkan och samhorighet fungerar
inom RKUF?

Overlag #r uppfattningen att samverkan fungerar bra men det finns forbittringsméjligheter
dven hir. Som 1 manga organisationer dr bristen pa tid och resurser péfrestande for samarbetet
och effektiviteten. Det géller dirfor att anvédnda tiden och resurserna pa bésta sétt. Att hitta de
sitten kan vara svart och kriva en del tid. Ett av de svarare samarbetsproblemen dr nir det
finns olika malbilder for vad arbetet handlar om. Fér RKUF handlar snarare om att
metakommunicera om pé vilket sitt samarbetet ska ga till. Samhorigheten inom
organisationen som helhet &r stark och med tanke pa dess geografiska spridning ar detta
positivt. Den upplevda samhorigheten kan kopplas till tillhorigheten i den egna verksamheten
hos medarbetarna och ddrmed generera géllande resultat. Samhorigheten kan stérkas dnnu
mer om kdnnedomen blir dnnu béttre om andra arbetsgrupper och organisationsdelar.

6.5 Slutdiskussion

Det ideella engagemanget &r starkt i Sverige. I ett allt mer individualiserat samhélle véljer
ménniskor att engagera sig humanitért och bidra med kollektiva insatser. Svedberg, von Essen
& Jegermalm (2010) menar att orsaker till detta framforallt &r viljan att ingd i1 sociala nétverk,
mojligheten till inflytande, ett socialt ansvar och ett behov av tillhorighet. Ideell verksamhet
kan fylla det luckor som samhaillet 1dmnar. En ideell verksamhet méter pa det sittet ett tydligt
behov. Det handlar om allt frén att hjélpa till vid en naturkatastrof till att stotta flyktingar frén
krigsdrabbade lidnder eller att starta en idrottsklubb. I méngt och mycket har de ideella
organisationerna stora positiva effekter pa samhéllet oavsett politisk, kulturell, humanitar eller
idrottslig niva. Da en sa omfattande del av Sveriges medborgare ar ideellt engagerade &dr det
av intresse att undersoka hur dessa organisationer fungerar. I och med detta uppdrag fick vi
mojlighet att ndrmare studera hur en ideell organisation arbetar. Eftersom
frivilligorganisationer skiljer fran foretag och myndigheter vad géller kommunikation,
ansvarsfordelning och delaktighet sa behdvs det mer kunskaper om hur en ideell organisation
kan bedrivas och hur de ménskliga resurserna i form av medlemmar organiseras och leds pa
bista sétt (Leopold 2006). Véra férhoppningar &r att denna studie bidrar till att RKUF far en
okad forstaelse kring hur organisationen kan utvecklas och blir mer effektiv och ddrmed
fortsdtta med sitt positiva bidrag till samhallet.

Ett av vara fokusomréden i denna studie handlar om kommunikation. Detta anser vi dr
RKUF:s storsta utmaning da en god kommunikation &r en forutséttning for en vélfungerande
samverkan. For att organisationen som helhet ska na sina mél kréver det att tid och energi
laggs pa att forbéttra och forstd kommunikationen. Vi ser det som att organisationen behdver
komma &verens om verktyg, metoder, riktlinjer och gemensamma mal om vad
kommunikationen ska innebéra. Det ska finnas en kunskap om kommunikationens betydelse
som genomsyrar hela verksamheten, frén nationell till lokal niva. I resultatet ser vi att tydliga
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riktlinjer for hur kommunikation skall gd till saknas. I ett 1dngre led ser vi att en forbéttring av
kommunikationen far positiva effekter pa de barn och ungdomar som RKUF arbetar med. Att
tala om kommunikation och om méanniskors forstdelse och uppfattning om varandra ér
aktuellt for de verksamhetsgrupper som arbetar med bland annat konflikter, mobbing,
diskriminering eller flyktingfragor. Ett ansvartagande for den interna kommunikationen
kommer dven paverka den externa kommunikationen.

Det finns idag méngder av medel och verktyg for att né ut till ménniskor. Méjligheten for
RKUF att utveckla sin kommunikation och bygga sitt natverk &r stdrre dn ndgonsin. Idag
handlar det framforallt om kommunikation genom sociala medier. Som resultaten visade
anvinds inte RKUF:s hemsida, i den utstrickning som de skulle kunna, ur ett kommunikativt
syfte. Problematiken dr att ménniskor idag 6verskoljs av information och olika
kommunikationskanaler. Det gor att en organisation far svart att nd ut till sina medlemmar
och skapa en kommunikationskanal som foredras fore andra. Konkurrensen mellan de olika
kommunikationsverktygen dr stor. Hur kan medlemmarna engageras i kommunikationen?
Hur ska RKUF skapa en digital motesplats som ér bade attraktiv och effektiv?

RKUF iér en organisation med starka demokratiska véirderingar . De striavar efter ett samhélle
dér ménniskovérdet sétts frimst och att olikheter &r en tillgdng (RKUF:s hemsida 2011).
Deras vision om att alla ska ha samma mojligheter tycker vi avspeglas i deras egna
mojligheter till inflytande och delaktighet inom RKUF. Detta dr ndgot sjélvklart inom
forbundet. Varje ar har RKUF ett riksdrsmote som striacker sig 6ver tre hela dagar. Ett stort
evenemang som verkligen framjar deltagande och diskussion. P4 riksarsmdtets handlingar star
overst pa forséttsbladet ”Jag vill vara med och péverka!”. Detta dr positivt &ven ur ett
samhélleligt perspektiv. En foljd &r att de stirker ungas rost i samhéllet och hjdlper dem att
paverka sin egen vardag och omgivning. Deras arbete lir barn, ungdomar och vuxna att
respektera andra ménniskor och vilkomna delaktighet oavsett bakgrund och erfarenheter. 1
langden kan detta dka ungas sjilvkénsla till att vadga gora egna val i livet och att viga paverka
sin egen situation.

Ur en personalvetenskaplig synvinkel dr denna studie relevant inom flera omraden. Till att
borja med ér det av intresse att se hur RKUF har organiserat sin verksamhet och pa vilket sitt
de valt att fordela resurserna mellan organisationsdelarna. Rollférdelningen fér effekter pa hur
vélfungerande arbetet och uppdragen blir. Till skillnad fran vinstdrivande foretag arbetar en
ideell organisation med begrinsade resurser och det blir en stérre utmaning for dem att lagga
tid, pengar och teknik pd exempelvis en kommunikationsplattform. Inom personalarbete &r
internkommunikation en stor del. I studien har vi i en del fokuserat pd kommunikation via e-
post vilket dr aktuellt inom de flesta organisationer, oavsett ideella eller vinstdrivande. I en
vérld med 6kad internationalisering och expanderade foretag blir e-postkommunikationen en
stor och sjdlvklar del pa manga arbetsplatser. Som personalvetare tror vi att det dr av storsta
vikt att ha kunskap och forstéelse for e-postkommunikationens konsekvenser. Vilka fordelar
och nackdelar som finns samt hur en organisations effektivitet kan kopplas till denna typ av
kommunikation. Slutligen ar kunskap som ménniskors delaktighet och inflytande pé sin
arbetsplats vildigt viktigt 1 s vil strategiskt som operativt personalarbete.

Som en fortsittning pa denna studie hade det varit intressant att fordjupa sig i hur
lokalféreningarna arbetar. De som arbetar centralt méste studera och forsta arbetet som sker
pa lokal niva och fa inblick i de villkor som géller dir. Kraften finns i alla de lokalféreningar
som &r utspridda dver landet. Det dr darfor viktigt att sdtta det lokala arbetet 1 centrum. Inom
lokalforeningarna finns ménga svar pa hur organisationen kan méta omvérldens krav.
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Verksamhetsidén, uppdragen och lokalforeningarnas arbete méste motsvara omvéarldens krav
och behov. Ytterligare en forskningsdimension dr att granska organisationen utifrén ett
ledarskapsperspektiv. Hur uppfattas ledarskap inom en ideell organisation? Finns det andra
uppfattningar kring formellt respektive informellt ledarskap? Hur ska en ideell humanitir
organisation ledas? Vidare kan jimforelser goras mellan olika ldnder. Vad ér specifikt for
svenska roda korsets ungdomsforbund? Fungerar ndgot annat ungdomsforbund battre, och i sé
fall varfor? Vi har dven funderat 6ver om och hur organisationen foréndrats dver tid. Beror
problemen vi studerat pa de fordndrade kraven frén omvérlden?

Avslutningsvis vill vi podngtera betydelsen av fortsatt forskning kring ideell verksamhet. For
att dessa organisationer ska kunna mdta omvirldens krav pa flexibilitet, férandring, teknik
och nya individuella motiv till ideellt engagemang behdver kunskap och forstielse om ideella
organisationers logik dka. Enligt Leopold (2006) gér det inte att tillimpa ekonomi-, lednings-
och organisationsmodeller fran foretags- och myndighetsvirlden pé en ideell organisation pa
grund av dess struktur. De stora ideella organisationerna tillhor de svarfordndliga varfor det ar
en stor utmaning att i sa stor man som mdjligt mota nutidens krav och behov. En stor del av
de ideella medlemmarna &r idag yrkeserfarna med stora personliga resurser. De kommer i
forsta hand inte till den ideella organisationen for att bildas. Detta gor att de istéillet stéller
hogre krav pa hur organisationen bedriver arbetet. I en virld av hard konkurrens &r det
nddvindigt med ett gott samarbete, fungerande kommunikation och en tydlig arbetsfordelning
for att de ideella foreningarna ska bli effektivare, starkare och slagkraftigare.
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Bilaga 1. Frageformuléret inklusive foljebrev

Undersokning kring samverkan mellan frivilliga och anstillda inom RKUF
Hej!

P& Roda Korsets Riksdrsmote 2010 antogs en motion som handlade om hur samverkan ser ut
mellan frivilliga och anstillda inom Roda Korsets Ungdomsforbund. Foérbundsstyrelsen
beslutade att en utredning skulle genomforas. Utredningen ska undersdka hur samarbetet
fungerar mellan anstéllda och frivilliga inom RKUF idag samt innehélla forslag pa
forbattringar. Mélet dr att skapa dnnu bittre och mer langsiktiga relationer mellan frivilliga
och anstillda. Resultatet av utredningen kommer att presenteras pa Roda Korsets Riksérsmote
ijuni 2011.

Vi dr tva studenter som ldser Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet. Vi
kommer att i form av en uppsats genomfora utredningen pd RKUF. Undersdkningen grundas
pa en enkdtundersokning varfor vi skickar ut nedanstdende frageformulir till Dig och ca 160
st andra frivilliga och anstéillda inom RKUF. Frageformuldret berdknas ta ca 15 min att fylla i
och formuléret ar uppdelat i tre olika kategorier; Kommunikation, Roller &
Ansvarsfordelning samt Delaktighet & Samverkan.

Det ar frivilligt att delta i undersdkningen men Ditt svar dr av storsta vikt for undersdkningens
kvalité. Forsok svara sé fullstdndigt som mojligt och svara gérna pé alla fragorna. Du dr
anonym och svaren kommer att anvdndas som underlag bade till RKUFs rapport och till
uppsatsen for Goteborgs Universitet.

Om Du har négra problem att besvara fragorna eller har synpunkter pa frageformuléret dr Du
vilkommen att kontakta oss via kontaktuppgifterna nedan.

Vinligen skicka in ditt svar s& snart som mojligt!
Tack pa forhand for din medverkan!

Vinliga hdlsningar,

Anna Berntzon & David Albenius
Kontaktinformation:

anna.berntzon@gmail.com
david.albenius@gmail.com
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1. I vilken grupp ingir du?

Forbundsstyrelsen

Representantskapet (vilj detta &ven om du ocksa ingar i en lokalférening)
Lokalforening (styrelsemedlem)

Anstilld (centrala teamet eller konsulent)

2. Om du ingér i en lokalforening, i vilken region ér du i s fall verksam?

Nord
Vast
Ost
Syd

3. Hur ménga ar har du varit medlem/anstélld inom RKUF?

Mindre 4n 1 ar
1-2 ar

3-4 ar

5-10 ar

10 ar eller mer

Kommunikation

4. Hur ofta kommunicerar du vanligtvis med andra organisationsdelar inom RKUF?
Exempelvis forbundsstyrelsens kontakt med anstdllda/lokalforeningar/representantskapet
eller vice versa.

Dagligen

Négra ganger i veckan
En ging i veckan

En gdng i ménaden
Négra génger per ar
Hogst en géng per ar
Aldrig

5. Generellt sett, pa vilket siitt kommunicerar du vanligtvis med andra
organisationsdelar inom RKUF? Fler svar kan anges. Om du fyller i "ovrigt" kom ihag att
kryssa i rutan!

Telefon

E-post

Moéten
Hemsida/Intranét
Ovrigt:
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6. Vilket kommunikationssitt foredrar du?
Fler svar kan anges. Om du fyller i "ovrigt" kom ihag att kryssa i rutan!

Telefon

E-post

Moéten
Hemsida/Intranét
Ovrigt:

7. Ar det nagot som hindrar eller forsvarar din kommunikation med andra
organisationsdelar inom RKUF? Kom med egna synpunkter och forslag!

8. Allmiint sett, hur tycker du att kommunikation inom RKUF fungerar?
1 2 3 4
5
Mycket déligt
Mycket bra

9. Vad fungerar bra och vad kan forbittras gillande kommunikationen inom RKUF?
Kom med egna synpunkter och forslag!

Roller och ansvarsfordelning
10. Anser du att dina arbetsuppgifter/ frivilliguppdrag ir tydliga eller otydliga?

Mycket tydliga

Ganska tydliga

Varken tydliga eller otydliga
Ganska otydliga

Mycket otydliga

11. Anser du att ansvarsomridena for forbundsstyrelsen, anstiillda respektive frivilliga
ar tydliga eller otydliga?

Mycket tydliga

Ganska tydliga

Varken tydliga eller otydliga
Ganska otydliga

Mycket otydliga
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12. Hur stor kinnedom har du om foljande gruppers arbetsuppgifter/uppdrag?
Fragan var i form av ett rutnét, nedan foljer svarsalternativ samt grupper som bedémdes.

Svarsalternativ:
Mycket stor kinnedom
Ganska stor kdnnedom
Varken eller
Ganska liten kdnnedom
Mycket liten kinnedom

Grupper som beddomdes:

Verksamhetsgrupper
Lokalféreningar (styrelser)
Representantskapet
Forbundsstyrelsen
Konsulenterna

Centrala teamet

13. Hur ér ditt fortroende for det sitt, pa vilket foljande grupper inom RKUF skoter sitt

arbete? Frigan var i form av ett rutnét, nedan foljer svarsalternativ samt grupper som
bedémdes.

Svarsalternativ:

Mycket stort fortroende
Ganska stort fortroende
Varken eller

Ganska litet fortroende
Mycket litet fortroende

Grupper som beddomdes:

Verksamhetsgrupper
Lokalféreningar (styrelser)
Representantskapet
Forbundsstyrelsen
Konsulenterna

Centrala teamet

14. 1 vilken utstrickning oroar du dig for att arbete/uppdrag/beslut inte genomfors eller

fordrojs? (ndr de ldmnas over till ndgon annan organisationsdel)

I mycket stor utstrickning

I ganska stor utstrickning

I varken stor eller liten utstrickning
I ganska liten utstrickning

I mycket liten utstrackning
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15. Vad har du for kiinnedom om RKUF:s organisationsstruktur?

Mycket stor kinnedom

Ganska stor kinnedom

Varken stor eller liten kinnedom
Ganska liten kdnnedom

Mycket liten kinnedom

16. Har du ovriga synpunkter kring roller och ansvarsfordelning inom RKUF?
Kom med egna synpunkter och forslag!

Delaktighet och samverkan

17. I vilken utstrickning har du chans att piverka din egen arbetssituation?

I mycket stor utstrickning

I ganska stor utstrackning

I varken stor eller liten utstrackning
I ganska liten utstrackning

I mycket liten utstrackning

18. Vilken méjlighet har du att driva egna fragor och forslag?

1 2 3 4
5
Mycket liten mgjlighet Mycket stor
mojlighet

19. I vilken utstrickning upplever du att du kan friga om hjilp i ditt
arbete/frivilliguppdrag?

I mycket stor utstrickning

I ganska stor utstrickning

I varken stor eller liten utstrdckning
I ganska liten utstrickning

I mycket liten utstrackning
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20. Hur upplever du att personalstodet gentemot frivilliga fungerar?
1 2 3 4
5

Mycket déligt
Mycket bra

21. I vilken utstrickning kinner du samhorighet med organisationen som helhet?
I mycket stor utstrickning
I ganska stor utstrickning
I varken stor eller liten utstrdckning

I ganska liten utstrickning
I mycket liten utstrackning

22. Allmint sett, hur upplever du att samarbetet fungerar mellan frivilliga och anstillda
inom RKUF?

1 2 3 4

Mycket daligt

Mycket bra

23. Har du ovriga synpunkter kring delaktighet och samverkan?

Fran Google Dokument
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Bilaga 2. Uppdragsbeskrivning

Upplagg och tidsram for utredning om
samverkan frivilliga-personal

Tidsram:

For att var forbundsstyrelse, de som styr var organisation, ska kunna diskutera utredningen
pé ett mote méste det finnas ett material att presentera den 1 maj, eftersom det ar sista
forbundsstyrelsemotet innan Riksarsmotet, som ar det hogsta beslutande organet i
organisationen.

Virdknar med att ungefér Sex veckor ér en rimlig tid att ldgga pa uppdraget.

Upplagget:

Utredningen bor f6lja den antagna motionen (det beslut som fattades av vara medlemmar)
frdn Riksarsmotet 2010. Beslutet frdn Riksarsmotet var:

o Att ge forbundsstyrelsen i uppdrag att, tillsammans med personal, generalsekreterare
och frivilliga fran lokal och gemensam niva, utreda hur samverkan mellan
personal och frivilliga ser ut idag, samt komma med forslag p& hur den kan
forbattras.

o Att resultatet av utvirderingen redovisas Riksarsmotet 2011.

Utredningen bor alltsd ge rekommendationer kring hur Ungdomsférbundet kan skapa dnnu
bdttre och mer ldngsiktiga relationer mellan frivilliga och tjdnstemén.

Utredningen bor dven undersoka vilken kdnnedom det finns om olika roller (det ar viktigt
att utredningen inte bara ser till personer) i organisationen idag och ansvarsférdelning
inom forbundet. De roller som utredningen bor undersdka ar framforallt frivillig-,
tjdnstemanna- och forbundsstyrelseledamotrollen. Behdver denna kinnedom forbéttras? I
sa fall hur skulle detta g4 till?

Utredningen bor dven undersdka vilka behov som finns hos de frivilliga, &r dessa behov
samma som vad de frivilliga forvdntar sig av personalen? Vixlar stodet efter sdsong och
geografi?

Hur kommuniceras féorvintningarna och vad bygger de pd? En annan viktig friga som
utredningen bor kunna besvara dr ndr personalstddet nddvdndigt och nir dr det
overflodigt?

Uppdraget avslutas genom att utredningen presenteras pa Riksdrsmdtet 2011 i form av en
workshop. Att forbereda och hélla i denna workshop ingér som en del av utredarens
uppdrag, om det fungerar for er.
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