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Elin Hansson & Jeanette Larsson KSKKO01: Examensarbete for kandidatexamen

Sammanfattning

Med en teoretisk utgangspunkt i engagemang, volontarskap och ledarskap - mer specifikt
transformativt ledarskap - har uppsatsen som syfte att undersoka och analysera hur ledningen i en
organisation som bygger pa frivillig arbetskraft skapar och bibehaller engagemang. Vi vill aven
undersoka hur ledarskapet fungerar i en organisation som praglas av en stor omsattning pa manniskor,
samt dar en person i ledningen har positionen som mest under ett ar. Hur arbetar ledaren i en
organisation med engagemang om langsiktighet ar nagonting som i grunden &r bortbyggd?
Fragestallningarna uppsatsen utgatt fran 4ar: Hur skapar och utvecklar ledarna i en
volontarorganisation engagemang? samt “Pd vilka sdtt pdaverkas mdjligheten att skapa engagemang
genom ledarskap i volontarorganisationer, da hog omsattning av bade medlemmar och ledare rader? ”
Empiri  har inhdmtats genom kvalitativa intervjuer med medlemmar i ledningen av
studentorganisationer i Lunds studentliv. Slutsatser vi kunnat dra i analysen av det empiriska materialet
ar att det inte dr organisationerna for sig sjalva som leder till engagemang, utan det ar sjalva
studentlivet i Lund som skapar engagemang fran borjan. Det kravs ett eget initialt engagemang fran en
person for att den ska ta sig in i organisationens gemenskap och bli synlig for ledaren, som darefter
bibehaller, forlanger eller forhojer engagemanget. Var analys menar dven att ledarskapet paverkas
genom att det inte ar alla aktiva som nas av ledarskapet pa grund av den hdoga omsattningen pa aktiva
manniskor. Exempelvis for att fa mojlighet till inflytande i organisationen - som tidigare forskning visat
att det leder till hogre engagemang - kréavs forst en relation till ledningen. Géllande det transformativa
ledarskapet menar vi dven att det i positioner med kort tidslangd &r svart att arbeta efter en langsiktig
vision och samtidigt behdlla engagemanget. Inom organisationerna ar ledarskap inte nagot som

diskuteras utan ses som nagot underforstatt eller nagot en person bor lara sig sjalv.

Nyckelord: engagemang, volontérskap, transformativt ledarskap, efterfoljarskap, studentnation.
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1. Inledning

| forvag hade vi fatt information om att vi skulle kunna ha moéjlighet till att ta

nagra pauser under natten. Men i verkligheten har ingen av oss tid att ens springa

pad toa. Vi jobbar gratis hela natten for att andra ska fa kanna sig som

kungligheter i forntiden, men vi far knappt ett tack. (Englund 2016, s. 12)
Citatet ovan ar fran en artikel i Lundagard - en tidning fér Lunds Universitets studenter - dér det visas
en baksida av det frivilligarbete som genomférs av ett stort antal studenter varje termin. De olika
studentorganisationerna i staden lockar medlemmar och volontarer genom bland annat fokus pa nya
vanner, en rolig tid och larande av nya saker (Lunds nation 2016). Detta &r ett exempel pa hur det kan

se ut i en volontdrorganisation, dar organisationens och volontdrens intressen inte alltid mots.

Volontararbete ar i dagens samhélle en grundpelare i manga verksamheter och event runt om i varlden,
och manga stora evenemang hade inte blivit genomférda om det inte hade varit for volontarerna
(Chalip & Green 2004, s. 49-52). Populariteten har dkat runt om i vérlden, en 6kning som dessutom &r
hogre i1 de skandinaviska landerna an i ovriga delar av vérlden. ldeella organisationer har ofta en
demokratisk struktur och &r sjalvstandiga mot myndigheter sa till vida att de inte har nagra krav pa att
ga med vinst. Istallet drivs dessa organisationer av frivillig arbetskraft som ofta ar villiga att lagga ner
bade tid, energi och engagemang for att fa nagonting att fungera. Frivilligheten bidrar ocksa till en
hogre pliktkansla fran volontarerna, som i sin tur aven leder till en allt hdgre grad av bade entusiasm

och gladje infor uppgifterna som ska genomféras (Seippel 2010, s. 200-203).

Engagemang bland organisationens medlemmar &r ett omrade samtliga organisationer - oberoende om
de &r vinstdrivna eller beroende av volontérer — uppmuntras av forskning att arbeta med. Studier visar
korrelationer mellan engagemang och ett stort antal positiva faktorer - till exempel en mycket lagre
intention att sdka sig till en ny organisation (Smith & Macko 2014) och en mer effektiv och produktiv
arbetsplats (Markos & Sridevi 2010). De flesta faktorer som leder till hogre engagemang bland
organisationens medlemmar &r icke-finansiella, &ven om de finansiella ocksa spelar en viss roll. Vi
menar att det ar intressant att genomfora en studie som fokuserar pa organisationer drivna av ideella
krafter som inte far nagon monetar ersattning. Detta for att endast fokusera pa engagemanget bland

organisationens medlemmar, utan nagon slags paverkan av finansiella faktorer.

Mycket av den forskning som gjorts om engagemang tidigare har utgatt fran organisationens

medlemmar och deras synvinkel (exempelvis Gupta 2015 och Lee & Ok 2016). Det finns vetenskapliga
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diskussioner om vad det &r som skapar engagemang bland anstéllda som introducerades av Kahn 1990.
Hans teori visar att engagemang beror pa ett antal olika orsaker, som presenteras senare denna text,
men han beror inte hur ledare och chefer praktiskt arbetar for att skapa detta engagemang. Gupta (2015)
som studerat anstalldas installning till engagemang, menar att framtida forskning kan beréra ledningens

installning till det samma.

Aven ledarskapsperspektivet i en ideell organisation ar ett falt dar mycket lite forskning har bedrivits
och fenomenet ar ofta studerat ur ett socialpsykologiskt eller historiskt perspektiv (Christauskas,
Petrauskiene & Marcinkeviciute 2012). Vissa menar ocksa att det gar emot volontarskapets
grundtankar att sammankoppla volontarskap med ett starkt ledarskap, da det inte ska finnas en person
som personifierar organisationen utan snarare ett fokus pa den kollektiva arbetsinsatsen (Graham 2004,
s. 27-29). Den ledarskapsstil som framst sammankopplas med volontérarbete &r det transformativa
ledarskapet, en ledarskapsstil som leder genom inspiration, visioner och inflytande for att na uppsatta
mal tillsammans. Det transformativa ledarskapet syftar till att géra medarbetarna mer involverade i
verksamheten genom att ledaren bland annat visar individuell omtanke for sina medarbetare. Genom att
forega med gott exempel visar ledaren dessutom hur en anstalld kan agera samtidigt som denne &anda
har en viss frihet under ansvar att ta egna beslut (Tims, Bakker & Xanthopoulou 2011, s. 122-124). Det
transformativa ledarskapet ar dock inte helt oproblematiskt och teorin har stott pa kritik som framst
beror den idealiserade bild av verkligheten som ges, samt att det saknas praktiska rad om hur det kan

anvandas ute i olika verksamheter (Sveningsson & Alvesson 2010, s. 71-77).

1.1 Problemdiskussion
Genom att studera dess tre félt - volontararbete, engagemang och ledarskap - tillsammans och ur ett

ledarskapsperspektiv vill vi dels utrona vilka faktorer som enligt ledarna framst paverkar engagemanget
och hur ledarna arbetar med detta. Vi vill ocksa skapa en okad forstaelse for de dilemman som
ledarskapet stalls infor i samband med att det ska hantera volontarskapet och karaktdrsdragen som
forknippas med detta. Det &r intressant att se hur ndgon som sitter i ledningen och far en viss monetar
ersattning kan skapa engagemang hos nagon som inte far det, samt hur de gor for att fortfarande
bibehalla en viss standard i verksamheten trots den begransning det finns angaende krav och
kompetens. Vi vill ocksa se hur det engagemangsskapande ledarskapet paverkas av att finnas i en miljo
dar det enligt manga bor vara narvarande, men pa samma gang blir motarbetat genom sarskilda

karaktérsdrag i organisationen, till exempel den kontinuerliga foranderligheten.
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1.2 Syfte och fragestallningar
Det ar inte en enkel uppgift att leda och engagera manniskor. Att dessutom gora det ibland helt utan

erfarenhet eller med begransad kunskap inom omradet, sa som det gar till i manga ideellt baserade

organisationer, gor det hela till en &nnu svarare uppgift.

Syftet med var uppsats ar darfor att undersoka och analysera hur ledningen i en organisation som
bygger pa frivillig arbetskraft skapar och bibehaller engagemang hos volontarerna. Vi vill dven
undersoka hur det engagemangsskapande ledarskapet fungerar i en organisation som préglas av en stor
omsattning pa manniskor, samt dar en person i ledningen har positionen som mest under ett ar. Det &r
intressant att se hur ledare arbetar med engagemang i en organisation dar langsiktighet &r nagonting

som i grunden &r bortbyggd.

Vi kommer att utga ifran foljande fragestallningar for att pa ett tydligt sétt undersoka det som é&r vart
syfte:

e Hur skapar och utvecklar ledarna i en volontérorganisation engagemang?

e P& vilka satt paverkas mojligheten att skapa engagemang genom ledarskap i

volontarorganisationer, da hdg omsattning av bade medlemmar och ledare rader?

Var studie kommer att bygga pa empiri fran studentorganisationerna i Lund, fortsatt benamnda som
nationer, dar vi intervjuat de som arbetar och leder nationerna pa heltid. Vi utgar ifran ett
ledarskapsperspektiv da vi inte undersoker vad de ideella arbetarna tycker skapar engagemang, utan hur

ledningen arbetar for att skapa just detta.

1.3 Disposition

Nedan, i kapitel tva, kommer vi att presentera var teoretiska referensram som beror teorier om
arbetsengagemang, volontarskap, transformativt ledarskap samt efterfoljarskap. Metoder som anvants i
insamling och analys av empiriskt material kommer att presenteras i kapitel tre, tillsammans med en
diskussion om de etiska forhallningssatt vi har tagit hansyn till. | kapitel fyra kommer sedan detta
empiriska material att analyseras med hjalp av den teoretiska referensramen, for att sedan utmynna i en
diskussion i kapitel fem. | detta kapitel kommer dven vara slutsatser om arbetet presenteras, samt egna

reflektioner och forslag pa framtida forskning.
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2. Teoretisk referensram

De teorier vi har valt som utgangspunkt for studien ar engagemang, volontararbete och ledarskap. Vi
beror aven efterféljarskap da det har en tydlig koppling till ledarskap. Engagemang kommer framst
beroras utifran Kahn (1990) som &r den forskare som har lagt grunden till mycket av dagens
engagemangsforskning. Genom att studera vad han menar &r grunden till engagemang vill vi skapa en
tydligare forstaelse for de resonemang som kommer att berdras i analysen. Volontarskap har studerats
for att ge en definition av vad en volontarorganisation ar, men dven visa pa att det ar ett &mne som det
fortfarande behdvs mycket forskning inom — da det bland annat saknas en tydlig ledarskapsdiskussion
trots att det manga ganger ar centralt i en organisation. Den del vi valt att rikta in oss pa bland den stora
mangden ledarskapsforskning som finns ar transformativt ledarskap, da det ar den typen av ledarskap
som generellt anses skapa engagemang. Tillsammans menar vi att dessa teorier kan komplettera den

empiriska insamling som senare kommer att presenteras.

2.1 Engagemang: for individ och organisation
Begreppet arbetsengagemang presenterades av Kahn (1990) som visade vad det & som far personer att

bli engagerade eller oengagerade i en arbetsroll. Vidare forskning under senare ar har byggt pa Kahns
resonemang och visat att engagemang paverkar en rad andra positiva faktorer for en organisation.
Bland annat har engagerade personer en stark emotionell koppling till foretaget (Gupta 2015).
Arbetsengagemang ar aven nagonting som starkt forhojer ett foretag jamfort med konkurrenter som har
oengagerade medlemmar, vilket ger en konkurrensfordel (Lee & Ok 2016). En rapport menar att det
skiljer sa mycket som 20-28% i foretagens vinst beroende pa om medarbetarna ar engagerade eller inte
(Lather & Jain 2015). En utméarkande faktor for foretag med starka finansiella resultat &r att deras
senior management har en hog niva av engagemang, och de har ocksa en stark férmaga att engagera
andra, sarskilt mellanchefer (Aon Hewitt 2012 i Lather & Jain 2015). Det ar alltsa viktigt att se att
engagemang startar fran toppen - det ar svart for organisationens medarbetare att vara helt engagerade
om det inte ar nadgot som kommuniceras och arbetas med fran toppen av organisationen (Lather & Jain
2015, s. 60).

Med arbetsengagemang menar Kahn (1990) att ménniskor anvander olika stora delar av sitt personliga
jag for att genomfora ett arbete. Detta leder till skillnader i bade sjélva arbetet och deras upplevelse av
arbetet. Om en person ar engagerad betyder det att hen ger uttryck och anvénder sig sjalv och sitt
personliga jag i arbetet, men om en person &ar oengagerad haller personen istéllet tillbaka och skyddar
sig sjélv och sitt personliga jag. Definitionen av personligt engagemang menar Kahn &r “att knyta

organisationsmedlemmarnas jag till deras arbetsroller”.
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Olika situationer leder till olika stort engagemang och Kahns (1990) forskning visar tre variabler som
en person tanker pa innan den véljer nivan av engagemang. Dessa ar meningsfullhet, psykologisk
sakerhet samt psykologisk tillganglighet. Hur meningsfullt &r det for mig att dra in mig sjalv i det har
upptradandet? Hur sakert ar det? Hur tillganglig &r jag att gora det? Beroende pa vilka svar personen
sjalv ser pa de tre fragorna varierar deras personliga engagemang.

Personer upplever meningsfullhet nér de k&nner sig nyttiga, givande och vérdefulla — de gor skillnad
och tas inte forgivna. De kanner att de kan ge nagot till andra och till arbetet i sina roller och &ven fa
nagot tilloaka. Om personer inte upplever meningsfullhet ar det ofta kopplat till att personen inte
kanner att de ar ombedda att gora nagonting, och att de varken har méjlighet att ge eller ta emot
nagonting i deras arbetsroll. De tre faktorer som paverkar meningsfullheten en person kanner ér:
Uppgiften: Nar en person gor ett arbete som ar utmanande, tydligt specificerat, varierat, kreativt och
nagorlunda sjalvstandigt, ar det storre chans att de upplever meningsfullhet. Rollen: En person kan
antingen gilla eller ogilla den arbetsroll som hen blivit tilldelad. Aven statusen pa arbetsrollen ar viktig.
Om en person gillar arbetsrollen, och den har en hdg status, leder detta till hdgra meningsfullhet, vilket
i sin tur paverkar engagemanget. Arbetsinteraktioner: Om en persons uppgifter innebér givande
interaktioner med kollegor och klienter upplevs det som mer meningsfullt (Kahn 1990)

Innebdrden av psykologisk sékerhet ar att en person kénner att det ar mojligt att visa och anvénda sitt
personliga jag — engagera sig - utan radsla for negativa konsekvenser rérande sjélvbild, status eller
karriar. FOr att kdnna sékerhet bor en situation vara forutsagbar, konsekvent, tydlig och icke hotande.
Det bor vara mojligt att enkelt forstd vad som ar tillatet och inte, och vad konsekvenserna blir. Det
finns fyra faktorer som starkast paverkar kanslan av sakerhet. Relationerna mellan manniskor bor vara
stodjande och tillitsfulla for att 6ka kénslan av séakerhet och minska radslan for misstag. Det bor finnas
en gruppdynamik dar personer far olika informella roller, samt en ledarstil som &r stodjande, elastisk
och tydlig. Kénslan av sdkerhet 6kar d&ven om en person har liknande normer som de som &r generellt

utbredda inom organisationen (Kahn 1990).

Psykologisk tillganglighet menar Kahn (1990) ar att ha de fysiska, emotionella eller psykologiska
resurserna att kunna engagera sig vid en sarskild tidpunkt. Det méater hur redo personer ar att engagera
sig. Ju storre psykologisk tillgdnglighet desto storre engagemang, visar Kahns studie. Det finns fyra
typer av stérningsmoment som paverkar den psykologiska tillgangligheten. Dessa ar bade den fysiska

och emotionella energin, dar méanniskor som &r fysiskt trotta eller arbetat 1ange med emotionellt arbete
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har mindre engagemang. Aven osikerhet angdende en persons arbete och dess status paverkar den
psykologiska tillgangligheten. Om en person bryr sig for mycket om vad andra personer tycker om den
paverkar det engagemanget negativt. Aven kinslan av att organisationen passar personen och dess
varderingar spelar roll. Det fjarde och sista storningsmomentet ar en persons externa liv utanfor
arbetsrollen. Hander det mycket i en persons liv minskar engagemanget for arbetet och organisationen.
A andra sidan kan handelser utanfor arbetsrollen ocksa ge energi som gor att engagemanget 6kar.

Efter Kahns (1990) definition av begreppet arbetsengagemang och orsakerna till det har manga forskare
arbetat vidare med att utveckla och fortsatt diskutera vad engagemang for en organisation och dess
medlemmar ar. Lee & Ok (2016) ar tva av de forskare som har fortsatt den teoretiska diskussionen om
arbetsengagemang och menar att det &r en psykologisk sinnesstamning dar individen ar forsjunken i att

utfora sjalva arbetet, och inte bara engagerad i sjalva organisationen.

Gupta (2016, s. 46) menar att de fem bésta strategierna for att forbattra de anstélldas engagemang ar att
uppmuntra de anstélldas involvering i initiativ som stracker sig Over hela féretaget, uppmuntra
kreativitet och innovation, uppmuntra 6ppen kommunikation, tillhandahalla utbildning samt dela
information. Seijts och Dan Krim (2006 i Lather & Jain 2015) presenterar istallet tio ledord som ledare
kan anvédnda for att engagera medarbetares “huvud, hjirtan och hiander”. Nagra av dessa innebér att
ledare maste visa att de vardesatter de anstallda, tillhandahalla utmanande och meningsfullt arbete med
mojlighet till befordran, samt att de maste kommunicera en tydlig vision. De menar ocksa att
manniskor vill veta att deras arbete spelar roll och att de bidrar till organisationens framgang pa ett
meningsfullt satt. Aven relationer &r viktiga att arbeta med eftersom anstéllda som arbetar i grupper och
har tillit och samarbete med de andra gruppmedlemmarna 6vertraffar de individer och grupper utan bra

relation till varandra.

Rorande ledarskap visar Wells (2013 i Lather & Jain 2015) studie baserad pa 1500 personer i olika
positioner att oberoende av position och karriarsfalt ar det resultatbaserade mal fran ledaren som leder
till hogst engagemang. Dartill ar bland annat aterkoppling, intresse for den anstélldes asikt samt en
ledarstil som ger utrymme for efterfoljarens egna beslut och I6sningar, men samtidigt som ledare vara

tillganglig for att besvara fragor, som ar de komponenter som ger hogst engagemang.

2.2 Volontararbete: Samhorighet eller sjalvutveckling?
Volontdrbete har lange varit ett ignorerat forskningsdmne och trots att det funnits under flera decennier

ar det forst under de senaste tio aren som forskningen har tagit fart (Stebbins 2004, s. 2). Det finns olika
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definitioner om vad volontarskap innebér och vad dess karaktérsdrag ar. Stebbins (2004, s. 5) definierar
en volontar som en manniska som bidrar med frivillig hjalp utan att fd nagon I6n for det. Andra
forfattare haller med men utvecklar ocksa det till att volontéarer drivs av att ta ansvar for en viss
aktivitet, soka efter personlig perfektion och fa nya erfarenheter och kunna dela med sig av sin mentala
bel6ning till andra (Christauskas et al. 2012, s. 517).

Chalip och Green (2004), som har studerat volontarskap genom observation och intervjuer utifran
specifika event, poangterar dock att for att forsta vad engagemang for eventet innebér for en volontar
behover kéllan till detta forst identifieras. | en undersékning forfattarna genomfort visade det sig att
kanslan av tillhorighet ar en av de framsta anledningar till att ndgon valjer att engagera sig.
Volontdrskap kan dels generera kontakter och erfarenheter, men dven vara anvandbart professionellt.
Kanslan av tillnérighet skiljer sig fran de sociala beloningarna da det snarare representerar ett
gemensamt mal och en gemensam identitet, snarare &n individuella férdelar (Chalip & Green 2004, s.
49-52).

De mer generella anledningarna, inte enbart for specifika event, till varfér nagon valjer att engagera sig
ideellt & manga. En del drivs av den personliga utvecklingen som det ger i och med nya bekantskaper,
okat sjalvfortroende, 6kade kunskaper inom olika omraden, personlig tillfredstéllelse och en ¢kad
kansla av valmaende. Andra kanner ett starkt behov av att ge tillbaka nagot till samhallet eller den
organisation som de engagerar sig i. Det finns dven en stor grupp manniskor vilka gor det for
utmaningens skull; for att bryta gamla ménster och rutiner och for att hart arbete eller fysiska och
mentala utmaningar bidrar till en kénsla av enorm tillfredstallelse, stolthet och meningsfullhet (Graham
2004, s. 25-26). En del ser volontérskap dven som ett sétt att skaffa nya erfarenheter och kunskaper och
genom detta kunna fa ett battre jobb eller karriarmojligheter (Christauskas et al. 2012, s. 518).
Volontarer behGver aven den sociala aspekten och kanslan av lojalitet, ggmensamma intressen och mal.
Medlemmar som inte har nagon uppgift blir otillfredsstéllda och kanner sig obekvama med att inte géra
nagot (Christauskas et al. 2012, s. 520). Oftillfredsstallelsen Gver att inte géra nagot ar samma
resonemang som Kahn (1990) anvander i sin forskning om engagemang, dar Kahn menar att individers

kansla av meningsfullhet minskar om de inte far en uppgift att slutfora.

Seippel (2010) menar att ideella organisationer har en viktig roll att spela i att bidra med social
integration. Medlemskapet i en ideell organisation ar frivilligt — det &r ingen som kommer tvinga en
person att gora nagot — till skillnad fran manga andra sociala institutioner sa som familj, utbildning och

arbete. Detta leder till att medlemmar ké&nner en storre skyldighet att ta del av organisationens arbete,
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da de frivilligt valt att ga med. Denna kansla av skyldighet kan aven leda till en viss kansla av ansvar
mot bade organisationen som helhet och dess medlemmar, samt en hogre grad av entusiasm och

engagemang eftersom volontdrerna i annat fall véljer att sluta (Seippel 2010, s. 200-202).

Engagemanget i en volontarorganisation grundar sig i de férdelarna som volontaren forvantar sig fran
sitt volontarskap och volontérens sjalvfértroende i att ha formagan att anvanda sina kunskaper och
resurser for att kunna genomféra en uppgift. Aven om det slutgiltiga engagemanget grundar sig i ett
tidigt intresse sa sker det signifikanta forandringar efter en tid. Tillfredstallelsen over utfallet av
arrangemanget ar en viktig drivkraft och likasa ar kanslan av en faktisk tillnérighet och andra fordelar
som volontéren ser som avgorande. Detta innebar att ledningen for ett volontarbaserat arrangemang
behover fundera noggrant dver volontarens upplevelse, snarare an bel6ningarna i sig sjalv (Chalip &
Green 2004, s. 52). Pa liknande satt visar Kahns (1990) studie kring engagemang att det ledaren
behover fokusera pa &r att bade sjalva uppgiften, arbetsrollen och arbetsinteraktionerna tilltalar
personen, samt att personen kanner sakerhet genom relationerna pa arbetet.

Ett satt for ledningen att arbeta med engagemangsskapande ar genom ett valgenomténkt
traningsprogram. Detta ger en forsta kontakt med de 6vriga volontarerna och anstéllda vilket ger en bra
utgangspunkt for att bygga pa kéanslan av gemenskap i gruppen. Om traning snarare ses som en
motesplattform an ett informationsmote ger det volontdrerna tid att bygga relationer med varandra och
starka kanslan av meningsfullhet, vilket ar en hog motivationsfaktor (Chalip & Green 2004, s. 62-64).
Andra sétt att arbeta & genom ett tydligt human resource management (HRM)-arbete (Cuskelly,
Taylor, Hoye & Darcy 2006, s. 141). HRM har ett tydligt fokus pa att rekrytera, utveckla, motivera och
behalla sin personal for att pa lang sikt skapa en battre organisation och en attraktiv arbetsgivare. Da
volontararbete kréaver en hdg grad av engagemang anser Cuskelly et al. (2006, s. 146) att inférandet av
en tydligare HRM policy aven pa volontarniva kan ge organisationerna ett béttre arbetsklimat och mer

lojala medarbetare.

Hsu, Wang, Wu, Hsiao och Wu (2013) menar att engagemang inte enbart ar ndgot individbaserat, utan
dven nagot som organisationen som helhet ska arbeta med. De anvénder sig av begreppen autonomi
och struktur for att beskriva organisationsstrukturer som skapar engagemang pa olika satt. De
volontarer som arbetar i en autonomisk organisation far ta egna beslut och blir betrodda att jobba pa
egen hand, medan de i en mer strukturbaserad organisation har fler regler och rutiner att félja (Hsu et
al. 2013, s. 709). Forfattarna menar att det behévs bade struktur men &ven autonomi i en organisation

for att arbetarna ska ké&nna sig motiverade. Kahn (1990) menar att en persons kéansla av psykologisk
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sdkerhet spelar stor roll for engagemanget. For att en person ska k&nna sig séker bor bland annat
arbetssituationen vara forutsdgbar och konsekvent, och relationerna mellan manniskor stoédjande for att
minska radslan for misstag. Detta stdammer vél Overens med de uppfattningar Hsu et al. (2013)
presenterar om en blandning av struktur och autonomi, sarskild da Kahn dven menar att en uppgift som
ar utmanande, kreativ och nagorlunda sjalvstandig leder till hogre engagemang. Strukturen ger det stod
som behdvs och den kénsla av trygghet som manga vill ha, samtidigt som sjalvbestimmandet ger frihet
och later individen leda sig sjalv framat (Hsu et al. 2013, s. 710).

Det perspektiv som det for narvarande finns minst forskning om inom ideella organisationer &r
ledarperspektivet, vilket Christauskas et al. (2012, s. 518) menar &r ett falt dar fenomenet ofta studerats
ur ett socialpsykologiskt eller historiskt perspektiv. Fran ett ledningsperspektiv tenderar volontarskap
att bli betraktat som en ostrukturerad del av arbetsmarknaden som inte har nagon tillforlitlig arbetskraft
under en langre tid, eller for den delen nagon effektiv ledningskontroll (Graham 2004, s. 18).
Vanligtvis har ideella organisationer inte nagon starkt lank med ledarskapsexpertis. Dessutom finns det
en stark dvertygelse att ideella organisationer ser management som en konflikt med grundtankarna
inom volontarskap (Graham 2004, s. 27-29).

2.3 Engagerade medarbetare — inspirerande ledare eller sjalvstandiga efterfoljare?
I en ideell organisation finns det som ndmnt ovan vissa motsattningar mot det som anses vara det

traditionella ledarskapet. Det ar mer fokus pa medarbetaren och hur organisationen kan skapa
engagemang hos denne. Ett satt att skapa engagemang i en organisation &r att utga ifran det som
karaktariserar det transformativa ledarskapet (Tims et al. 2011). Transformativt ledarskap &r ett
begrepp som myntades av Burns redan 1978. Det ar en ledarskapsstil som skapar entusiasm pa
arbetsplatsen och motiverar de anstallda genom att inspirera dem. Det transformativa ledarskapet
fokuserar pa att forstarka de anstalldas involvering i att na organisationens mal och en central del ar att
utga ifran inspirerande visioner. Burns fick ett starkt medhall for sina studier och manga forskare har
sedan dess haft hans grundtankar som utgangspunkt for sina studier (Svenningsson & Alvesson 2010, s.
30-31). Exempelvis genomforde Tims et al. (2011) en kvantitativ studie for att underséka huruvida den

transformativa ledarstilen forstarker det dagliga arbetsengagemanget.

Det transformativa ledarskapet delas in i fyra sub-grupper; inspirerande motivation, idealiserat
inflytande, individuell omtanke och intellektuell stimulering (Tims et al. 2011). Den inspirerande
motivationen fokuserar pa att kommunicera en attraktiv vision av framtiden, och symboler anvands ofta

for att formedla den. Idealiserat inflytande ar det beteende som visar férdelarna med att vara i grupp
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jamfort med att arbeta sjalv, samt att vara forebild for medarbetare. Att visa individuell omtanke
handlar om att coacha, stétta och stimulera sina medarbetare, att se efterfoljarnas kanslor och deras
behov av att utvecklas bade som individer och i arbetsrollen. Den intellektuella stimuleringen innebéar
att ledaren utmanar medarbetarna att se problem fran olika perspektiv. Pa detta satt blir efterfoljarna
mer aktiva, involverade och engagerade i och for organisationens bdasta. Det har visat sig att det
transformativa ledarskapet forstarker medarbetarnas kénslor av involvering, sammanhang och
engagemang och att detta harstammar fran ledarens formaga att stimulera de anstélldas personliga
egenskaper. Dels uttrycker de hoga forvantningar och ett fortroende att medarbetaren kommer att 16sa
uppgiften, men de erbjuder dven kunskapsutveckling for att for att 6vertyga dem om deras kapacitet.
Anstallda som &r ledda av en transformativ ledare upplever ofta flera positiva kanslor under en

arbetsdag, sa som optimism, gladje och entusiasm (Tims et al. 2011, s. 122-124).

Forfattarnas studie visade att olika karaktdrsdrag och egenskaper som alla innefattas av det
transformativa ledarskapet pa nagot satt bidrar till en mer framgangsrik organisation och mer
engagerade medarbetare. Dels visade studien att en individuell effektivitet ar en viktig personalresurs
som kan bidra till arbetsengagemang. Studien visade &ven att optimism var en nyckelresurs, da
anstallda som k&nner optimism blir mer involverade och villiga att engagera sig extra for att klara av
uppgiften. Aven ett positivt arbetsklimat och en framjande arbetsmiljo 4r viktiga komponenter for att
skapa engagerade medarbetare. Da transformativa ledare uppmuntrar sina medarbetare till att lyckas
over de satta forvantningarna ar det troligt att de gor battre ifran sig. Genom att stimulera och inspirera
menar Tims et al. (2011) att den transformativa ledaren inte bara forstérker de existerande resurserna
och engagemanget. Ledaren forstarker aven den Gvergripande arbetsprestationen som i sin tur ocksa
bidrar till en véxande organisation i termer av humankapital och produktivitet (Tims et al. 2011, s. 129-
130).

Sveningsson och Alvesson (2010) menar dock att betraktandet av det transformativa ledarskapet som
det mest optimala ledarskapet, utan att forhalla sig kritisk till det, kan skapa ett alltfor starkt hjalte-ideal
och en romantiserad bild som inte alltid stammer. Samtidigt som det transformativa ledarskapet till
synes skapar engagemang och optimism i foretaget sa menar forfattarna att det saknas tydliga
handlingsmonster och praktiska rad for hur en ledare ska agera inom ramen for teorin. Det
transformativa ledarskapet ar sa pass brett att en ledare mycket vél kan vélja det som passar hen béast
och darmed ocksa vilja bort vissa faktorer. Exempelvis kan en ledare vélja att vara beslutsam och ha

klara granser och anda vara inom ramen for det transformativa ledarskapet - utan att for den delen

12



Elin Hansson & Jeanette Larsson KSKKO01: Examensarbete for kandidatexamen

uppmuntra till kreativitet och visa genuin omsorg for sina medarbetare (Sveningsson & Alvesson 2010,
s. 71-77)

Trots fokuset pa ledarens arbete for organisationen och dess medlemmar gar det heller inte att undvika
att inse att efterfoljarna spelar en stor roll for ledaren. | en stor del av den ledarskapslitteratur som finns
sa har efterfoljare antingen inte namnts alls, eller enbart noterats som ett passivt foremal som inte har
nagot inflytande. Det finns manga anledningar till varfor efterfoljare inte har blivit omnamnda dar den
frdmsta &r att det inte anses vara en viktig del av ledarskapet. Detta har kommit till att férandras och
begreppet efterfoljarskap &r nu vél forankrat inom litteraturen. Det som har mojliggjort forandringen ar
framforallt att medarbetarnas roll nu har blivit mer framstaende och fler har sett hur deras arbete har

paverkat ledarskapet, snarare an tvartom (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 42).

Svenningsson & Alvesson ar tydliga med att poéngtera att ledarskap inte sker for sig sjalv och att det
darfor inte ar lamplig att prata om ledarskap utan att dven nédmna efterfoljarskap. De menar att
efterféljaren kan ses som en mottagare, moderator eller medskapare till ledarskapet. Mottagare ar den
traditionella synen pa hur medarbetare agerar, dar ledaren sander ivag sitt budskap och efterfoljaren tar
emot. Efterféljare som moderator skapar ett mer situationsbetingat ledarskap dar ledarskapet anpassas
efter efterféljarens kunskap och behov. Da efterféljaren ar medproducent ar ledaren och efterféljaren
bada med och skapar ledarskapet och det ar ett mer jamlikt forhallande mellan de bada parterna
(Sveningsson & Alvesson 2010, s. 44-48). Blanchard, Welbourne, Gilmore och Bullock (2009) menar
att en bra efterfoljare ar aktiv och kan bade identifiera, analysera och genomféra de uppgifter som
behovs. Efterfoljare med ett aktivt engagemang gor mer &n det som ar forvantat av dem och genomfor
darfor ett hogkvalitativt arbete, dven om de ocksd kan forhalla sig med kritiska till vissa aspekter av
arbetet (Blanchard et al. 2009, s. 111-113).

3. Metod

3.1 Val av metod
Vi har valt att undersoka vara fragestallningar med hjalp av en kvalitativ metod dar vi genomfort

djupintervjuer med stod av en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga). En kvalitativ metod later oss
undersoka fragorna med ett storre djup (Bryman 2011, s. 341) da vi vill férsta hur vara respondenter
uppfattar verkligheten, och darmed organisationen de ar verksamma i. En semistrukturerad intervju ger
utrymme for flexibilitet (Ryen 2004, s. 44) och vi lat samtalet l6pa relativt fritt och stéllde foljdfragor
pa intervjupersonens svar for att kunna grava djupare inom @mnet. Fragorna i intervjuguiden utgar fran

de teman och fragor vi ville understka for att kunna uppna vart syfte och besvara vara fragestallningar.
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Vi valde att skapa en intervjuguide med relativt manga specifika fragor som stéd om vi skulle fa
problem med att vara respondenter hade svart att utveckla sina asikter inom de teman vi valt att ta upp.
Farhagan infriades dock inte och de flesta av frdgorna i intervjuguiden stalldes inte rakt ut, utan
berérdes genom foljdfragor och respondenternas egna utlaggningar. For att folja Ryens (2004, s. 44)
rad om att inte samla in 6verflodig information var vi dock noggranna med att fokusera pa det omrade
vi ar intresserade av for att inte riskera att rdka glida in pa andra intressanta, men for vart syfte och

fragestallningar oviktiga, amnen.

I en reflektion 6ver metodval kom vi fram till att vi inte trodde att en enkatundersokning skulle kunna
ge oss de fullstandiga svar vi eftersokte for att kunna besvara var fragestallning. Vi tycker att vart
omrade ska undersokas med Gppet sinne och inte genom de mer forutbestamda kategorierna som en
enkatundersokning oundvikligen leder till (Bryman 2011, s. 230). Eftersom var tankta svarsgrupp —
nationerna i Lund - var begransad till 13 organisationer bedémde vi att vi skulle ha tidsméssig
mojlighet att genomfora en kvalitativ intervju med samtliga, vilket vi ansag skulle ge oss mer passande

och fullstandigt empiriskt material &n att genomféra en totalundersokning med hjélp av enkater.

Ett annat alternativ till insamling av empiri skulle vara observation (Bryman 2011, s. 344). Det var
dock svart att under den relativt korta tiden vi haft pa oss under uppsatsarbetet ha tidsmassig mojlighet
att samla in den mangd observationer som skulle kravas for att kunna analysera vart material pa ett
tillfredsstallande satt. Vi rdknade med att det arbete ledningen i volontarorganisationer lagger ner for att
skapa engagemang pagar under en lang tid, och det inte finns sarskilda tillfallen da vi kunde observera
beteenden som kunde anses som representativa for det fullstandiga arbetet. Mojligtvis skulle vi ha
kunnat genomfora observationer pa méten dar ledningen och volontarerna samlas, men vi kunde inte
rakna med att alla nationerna genomfor denna typ av méten under perioden da vi samlar in empiri.
Eventuellt hade vi kunnat fd mojlighet att observera ett eller ett par stycken moten, men denna
observation skulle inte kunna genomféras bland alla nationer. Vi valde darfor att utga fran intervjuer
som var generella insamling av empiri, vilket vi anser gav oss tillrackligt med material for att

genomfdra en vélgrundad analys.

3.2 Val av studieobjekt
Vi har gjort ett malinriktat urval (Bryman 2011, s. 434) da vi samlat in vart empiriska material bland

personer i nationsledningarna i Lund. | dessa organisationer finns en lang historia av volontararbete och
de &r beroende av frivilligt engagemang. De hade inte klarat sig utan manniskor som valjer att spendera
obetald arbetstid med att driva arbetet framat. Vi raknade darfér med att vi skulle finna den typen av
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empiri vi behover for att kunna uppfylla vart syfte och besvara vara fragestallningar. Just nationerna i
Lund é&r intressanta da ledningen — som i Lunds studentvarld benamns som kuratelen - far en monetar
ersattning for det heltidsarbete de lagger ner. De personer som har lagre positioner inom organisationen
far dock ingen monetar erséttning, och det &ar en intressant skillnad att se hur ledningen arbetar med

engagemang bland de personerna runtom dem som har ett annat utgangslage.

Lunds nationer &r dven ett begrénsat antal organisationer — 13 stycken i olika storlekar - som gor att det
ar realistiskt att genomfora en totalundersokning under vart uppsatsarbete. Det finns manga andra
organisationer som &r beroende av engagemang bland volontarer, men de dr ofta véldigt stora - till
exempel Roda Korset med alla dess lokala avdelningar - eller sma organisationer som kan vara svara
att jamfora da de arbetar med olika omraden och eventuellt &r uppbyggda pa olika satt. Nationerna har
alla samma malgrupp, har liknande aktiviteter, samt samma grupp av manniskor att ursprungligen hitta
volontdrer bland. Detta gor att vi kan utesluta vissa variabler som annars hade varierat bland andra
organisationer. Eftersom vi &r intresserade av att understka bade engagemang, ledarskap och
volontérskap ar Lunds nationer en valdigt bra plats att hitta information om dessa &mnen. De
upptackter vi gor under arbetets gang ar dock troligen ocksa generaliserbara till andra
volontarorganisationer, eftersom ledarskap och engagemang ar nagot alla organisationer behover
forhalla sig till.

3.3 Insamling av empiriskt material
Innan arbetet med empiriinsamlingen paborjades genomforde vi en forstudie med en person som

innehar en ledarskapsposition inom en volontarorganisation i Lunds studentliv. Vi ville se hur personen
reagerade pa de fragor vi stillde och om vi borde omformulera ndgra for att gora oss béattre forstadda.
Det gav oss dven en mojlighet att Gva oss pa att genomfora en intervju inom omradet, samt en chans att
se vilka &mnen som kom upp under samtalet. Vi ville ocksa se om det var nagonting som saknades eller
borde utvecklas i den intervjuguide vi forberett. Vi var intresserade av att se hur lang tid intervjun tog,
och om det kravdes att vi lade till fler fragor i intervjuguiden for att fa intervjupersonen att Gppna upp
sig och prata mer fritt och utvecklande om amnet. Intervjun gav oss en forsta inblick i vart amne, samt
resulterade i att vi lade till fragor i var intervjuguide om amnen vi inte reflekterat dver tidigare och

darmed gav var intervjuguide en hogre kvalitet.
Vart mal var att genomfdéra minst 10 stycken djupintervjuer med nationers kuratelsmedlemmar i Lund.

Vi kontaktade samtliga nationer via e-mail med en forfragan om att gora en intervju. Vi var dock
beredda pa att vissa eventuellt inte skulle ha majlighet att genomfora en intervju med oss, och sa var
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ocksa fallet i slutdndan. Vi kontaktade de nuvarande kuratelsmedlemmarna eftersom de befinner sig i
Lund och det ar enkelt att genomfdra intervjuer med dem jamfort med att soka upp fore detta

kuratelsmedlemmar som eventuellt befinner sig pa andra platser.

Efter att ha kontaktat de 13 olika kuratelen fick vi mojlighet att genomfora atta intervjuer fran sju olika
nationer. Pa grund av anonymitetsskal har vi dock valt att i analysen bendmna alla intervjuer som om
de &r fran olika nationer, eftersom det annars skulle vara svart att folja det som Bryman (2011, s. 132)
benamner konfidentialitetskravet och helt anonymisera de tva personerna fran samma nation (se kapitel
3.4 for vidare diskussion om etiska principer). De ar bada medvetna om att den andra deltagit da de
berattat det for varandra. Trots att inte alla nationer hade mojlighet eller ville delta har vi genomfort
intervjuer med mer an hélften av nationerna, vilket vi ser som god representation, sarskilt da de
kuratelsmedlemmar som deltagit har varit ansvariga for nationer i varierande storlek och nischningar.
Intervjuerna har varat i runt en timme och resulterat i totalt 105 sidor transkriberad text i storlek 11,
Calibri, med 1.0 radavstand. Mot slutet av empiriinsamlingen kénde vi att det mesta som kom upp
under intervjuerna var saker vi inte blev forvanade av att hora, vilket ar ett tecken pa att
empiriinsamlingen ar mattad (Ryen 2004, s. 86). Bryman (2011, s. 436) menar att man behdver fler
intervjuer om det & manga olika grupper av manniskor som ska intervjuas. Var intervjugrupp ar dock
valdigt homogen i fraga om alder, etnicitet, utbildning etc. och vi bedomer darfor att vi inte behdver ta
hansyn till detta. Nedan finns en tabell 6ver de fiktiva namn och nummer som respondenterna har blivit

tilldelade av oss:

Kim Max Charlie Alex Robin Mio Eli Joy

Nation 1 Nation 2 Nation 3 Nation 4 Nation 5 Nation 6 Nation 7 Nation 8

Samtliga intervjuer har genomférts pa en plats som intervjupersonen valt ut, vilket oftast var ett
motesrum i narheten till nationens expedition. Vi var bada narvarande vid samtliga tillfallen och en av
oss hade uppsikt 6ver intervjuguiden och sag till att vi berérde de @mnen vi inkluderat i den. Person
nummer tva har haft som uppgift att anteckna och flika in foljdfragor som person nummer ett inte tankt
pa. Uppdelningen har gjorts for att fa intervjusituationen att likna ett avslappnat samtal, men anda se till
att de &mnen vi valt att berdra tas upp under intervjun. Detta stimmer 6verens med Ryens (2004, s. 55

& 46) rad om hur en intervju bor genomforas.

3.4 Etiska principer
Nar vi genomfort var insamling av empiri har vi foljt de etiska principer som é&r etablerade inom

forskningsvarlden. Vi har lagt sarskild vikt vid de fyra etiska principer Bryman (2011, s. 131-132)
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bendmner som informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. |
praktiken betyder det att vi har informerat intervjupersonerna om syftet med var undersokning och att
den &r helt frivillig, gett personerna mojlighet att dra sig ur nar som helst, anonymiserat intervjuerna,
samt behandlat informationen konfidentiellt och endast anvant den till var egen uppsats. En av
respondenterna var noga med att forsakra sig om att intervjun skulle anonymiseras, men de andra har
inte lagt namnvard vikt vid det. Ingen av respondenterna har haft ndgot emot att vi har spelat in

intervjuerna.

Det eventuella problem vi kan se med palitligheten i var empiri ar huruvida de intervjuade personerna
har utgatt fran hur de faktiskt agerar i de situationer som vi samtalat om, eller om de beskrivit det satt
de skulle vilja vara. Ett exempel &r nér vi bad Charlie (nation 3) beskriva hur en bra ledare &r, och
ddrefter fragade om det var sa hen sag pa sin egen roll. Hen svarade da “Det &r det jag vill vara men sen
sa ar man ju bara manniska liksom. Ibland blir inte allting sa genomtankt /...”” (var fetmarkering). Det
kan eventuellt vara sa att de svar vi fatt pa vara fragor ar det som intervjupersonerna stravar efter att
vara, men kanske inte alltid &r i stundens hetta. Vi valjer dock att behandla svaren som om de stimmer
med hur verkligheten ser ut, eftersom vi bett intervjupersonerna ge exempel pa praktiska situationer dar
de genomfort det de pratar om. Vi lagger aven stor vikt vid att vara sa transparenta som mojligt, vilket
Bryman (2011, s. 315) menar ger hdg palitlighet.

3.5 Analys av empiriskt material
I analysen av det empiriska materialet gick vi igenom de transkriberade intervjuerna och sorterade in

citat och amnen vara respondenter diskuterat i olika teman som vi skapade efterhand. Att sortera in
materialet under olika tema &ar det som foradlar ramaterialet till anvandbar empiri (Rennstam &
Wiasterfors 2015, s. 75). Darefter slog vi ihop vissa kategorier som vi insdg hade mer gemensamt an vi
tankt fran borjan, och i slutdandan resulterade det i de fem teman som vi valt att ta upp i analysen, plus
empiri om ledarskap vi plockat ut fran de transkriberade intervjuerna. Just ledarskapsdmnet valde vi att
sprida ut och lata genomsyra i hela analysen istallet for att analysera det som ett eget tema, da ledarskap

ar nagonting som hela tiden samexisterar med de fem andra kategorierna.

4. Analys

Traditionellt sett har det funnits tva universitetsstader i Sverige - Lund och Uppsala. De har manga
gamla traditioner - hundratals ar gamla - som fortfarande halls vid liv av dagens studenter.
Studentnationer som drivs av ideella krafter & en stor del av detta traditionsarv och dessa

organisationer har specifika karaktarsdrag som skiljer sig fran manga andra organisationer. De personer
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vi pratat med i vara intervjuer menar att nationernas huvudsakliga syfte &r att berika studenternas liv
under studietiden. Det &r en prioritering att de som engagerar sig ska trivas och kunna se tillbaka pa
tiden med noje resten av livet. Engagemanget ska inte vara ett jobb utan nagot roligt som personer gor
utanfor sin huvudsakliga sysselsattning - studierna. | organisationerna finns ett gemensamt sprak med
manga ord som inte ar kanda for personer som star utanfor sammanhanget. Dessa kan till exempel vara
kuratel som &r en nations ledningsgrupp, kurator som &r nationens hdgsta ansvariga, novisch som ar de
personer som precis paborjat sin studenttid, jobbare eller tjansteman som &r volontarer utan ansvar,
forméan som &r volontdrer valda till en ansvarspost, samt soulagering som é&r de icke-monetéra
ersattningar aktiva inom nationen far ta del av. En del av soulageringen ar det grona kortet som ger
forman gratis intrade pa alla nationers nattklubbar. Dessa begrepp kommer anvandas i den l6pande

texten.

Aven om de tva universitetsstaderna med langtgdende traditioner har méanga likheter, finns ocksé
skillnader. | Uppsalas studentliv drivs nationerna mer som féretag med anstéllda, dar de aktiva far viss
monetar ersattning, jamfort med Lund dar det endast ar vissa personer i nationernas kuratel som far 16n
(Eriksson 2011). Lunds nationsliv ar darmed an mer baserat pa engagemang. Kuratelsmedlemmarna i
Lund vi pratat med menar att det ar valdigt langa arbetsdagar och att det kravs en konstant
tillganglighet fran kuratelens sida - som &ven spenderar mycket tid med att representera nationen och

dess ledningsgrupp, bade externt och internt.

Vara respondenter menar att ett storre engagemang i nationerna far ofta ett tydligt slut nar personer
avslutar sin studietid och dessutom eventuellt flyttar fran universitetsstaden till ett arbete pa annan ort.
Det finns dven manga personer som arbetar pa de lagre nivaerna utan en ansvarspost ett par ganger utan
att sedan fortsatta sitt engagemang. Dessa tva anledningar innebér att det ar en valdigt hog omsattning
pa personal i nationerna, vilket leder till en kiinsla av att “uppfinna hjulet varje termin” (Mio, nation 6)
da valdigt mycket information och arbete repeteras hela tiden. Det kan ocksa bli svart att genomfora
visst langsiktigt arbete eftersom kuratelsmedlemmarna sjalva inte innehar sin post langre an ett ar.
Kuratelsmedlemmar vi pratat med menar ocksa att det kan vara svart att driva igenom forandringar da
mycket av arbetet ar traditionsbundet, samt att mycket av det dagliga arbetet bestar av att “slicka
brander” (Eli, nation 7; Max, nation 2) — ta hand om hastigt uppkomna problem - istéllet for att

fokusera pa langtgaende forandringar.

Under analysarbetet av vart empiriska material har vi kommit fram till att det framst ar fem teman som

berdrs och laggs vikt vid bland de flesta av vara respondenter. Dessa fem teman &r: anledningar till att
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méanniskor engagerar sig, gemenskap, inflytande, vikten av uppmarksamhet och uppmuntring, samt en
problematisk relation till krav och tvang gentemot volontarerna. Vi kommer nedan presentera en

utvidgad diskussion kring de fem olika temana med stod fran vart empiriska material.

4.1 Engagemang
For att fa en forstaelse for vad intervjupersonerna sjalva ser som engagemang bad vi varje person att ge

en egen definition. Det mest aterkommande svaret var att det & nagonting man brinner for.
Engagemang ar enligt intervjupersoner att aktivera sig och det innebar gemenskap, gladje, mojligheter,
samt att man trivs i organisationen. Det ar nagonting man gor for att man sjéalv vill och for att det ar
kul, inte for att man &r tvingad. Svaren berorde ocksa att det & nagonting man lagger ner mycket tid pa
och forsoker fa med andra manniskor eftersom man vill sprida budskapet om att det ar valdigt roligt att
engagera sig tillsammans. Robin (nation 5) menade att det inte behdver vara en varldsomvélvande
vision eller nagot revolutionerande en person kommer in med i organisationen for att visa att hen ar
engagerad, utan det &r att man har ett intresse och véljer att lagga ner tid pa nagonting. Ett svar som
stod ut fran de andra var Mio (nation 6) som svarade att engagemang ar nagot man gor for att man vill
fa ut ndgonting fran det sjalv. Det kan vara nagot abstrakt som battre sjalvkansla eller liknande, men det

genomfors alltid for att fa nagonting tillbaka.

Anledningarna till att engagera sig i en studentnation & manga och skiljer sig fran person till person.
Det kan vara allt ifran personlig utveckling, till ett utokat kontaktnat eller for att géra ndgot nytt som
tidigare inte har funnits i personens liv. | vissa fall kan det ocksa handla om att ge tillbaka nagot till
organisationen de ar med i. Manga av vara respondenter var dock Gverens om att grunden i allt
engagemang inte lag i den specifika nationen som volontarerna valde, utan snarare ett driv att kunna ta
del av en langtgaende tradition som studentnationer i Lund innebér. Vi tolkade intervjupersonernas svar
som att volontdrerna forst och framst hade en vilja att uppleva Lunds studentliv och att vilken nation de
sedan sokte sig till i manga fall var slumpartat. Vi menar darfor att en stor del av engagemanget
eventuellt inte skapas genom de enskilda organisationerna, utan av den bild som malas upp av
studentlivet som en tradition som man “maste” ta del av. Joy (nation 8) sa rakt ut att hen romantiserade
studentlivet och var foralskad i helheten. Valet av nation menar manga att det beror pa vilket typ av

umgéange det ar man soker, da nationen ofta blir som ens andra hem. Mio (nation 6) svarade;

Det kravs ju anda ett sarskilt hjarta for att engagera sig i en nation, men det
skiljer sig anda fran person till person om vad man vill ha ut av det
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De tva huvudanledningarna till att engagera sig visade sig vara att volontarerna antingen gor det for sig

sjalv eller for nationen, eller som Robin (nation 5) valde att uttrycka sig:

Nar det ligger i ideellt engagemang fran borjan, sa ar det what’s in it for me som
ar huvudgrejen, fran borjan, vad far jag ut av det? Nar man senare i en ideell
organisation har varit drivande i nagot eller varit engagerad en langre tid sa
overgdr den har grejen till *vad kan jag ge tillbaka till organisationen’

Det som de olika respondenterna menade att personer fick ut ur sitt engagemang fran ett personligt hall
var dels olika typer av soulagering; formannaresa, kortare tid i bostadskdn, matbiljett eller det grona
kortet. Andra anledningar som ocksa kom upp var att det ger ett roligt sammanhang utanfor studierna,
erfarenhet for framtiden och nagot bra att skriva pa sitt CV. Det ger aven ett utokat kontaktnat och leder
till att man som person utvecklas pa olika plan, exempelvis i sitt personliga ledarskap. Volontarerna
kan ocksa fa en battre sjalvinsikt och bli mer medvetna om sina styrkor och svagheter. Dock menar tva
av respondenterna att ett fortsatt engagemang ocksa kan uppkomma for att nagon vill fa berém for
nagonting hen gjort och da kunna kénna sig stolt 6ver sin insats (Mio, nation 6; Kim, nation 1). Max
(nation 2) ser engagemanget i nationen som “en utbildning som du inte kan fa vid universitet” som alla
ska fa mojlighet till. Detta ar uppfattningar som stammer val éverens med Grahams (2004) och
Christauskas et al. (2012) forskning om volontarskap, dar de bland annat diskuterar den 6ékade chansen

till bra karriarmdjligheter samt personlig utveckling.

Det som daremot skiljde respondenterna at var deras asikter om de personliga anledningarna till
engagemanget, dar en del menar att vissa personer ar alldeles for fokuserade pa vad de ska fa ut av sitt

engagemang och att de saknar hjartat for nationen. Max (nation 2):

Girighet, ingen gillar ju det. Det &r ju till viss del alltid nyttigt, i sma mangder ar
girighet ndgot bra det tror jag — men nar det tar 6ver och blir grunden som man
star pa, da hamnar man snett liksom.

Joy (nation 8) gar annu langre da hen vid fragan om vilka egenskaper en forman helst ska ha svarar:

/... det ska verkligen vara folk som tycker om nationen /---/ det kan ofta vara
valdigt tydligt vilka som vill bli férman for att bli forman och vilka som vill bli
forman for att de gillar nationen och det &r ofta de som brinner for nationen som
ofta blir valda & dom som bara vill ha posten

Mio (nation 6) holl dock inte med och menade istéllet:
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Engagemanget for mig kommer, alltsa allting, man gor ju inte nagonting utan att
vilja ha nagonting tillbaka, sa enkelt dr det. Om det ar att man far battre
sjalvkansla eller whatever, det spelar ingen roll.

Det ar alltsa tydligt for kuratelsmedlemmarna att det finns olika grader av fokus pa personlig vinning
bland de aktiva volontarerna. Det som skiljer sig ar installningen till detta fokus da det antingen ses

som nagot naturligt, eller nagot som inte ar onskvért i organisationen.

Anledningarna som de olika ledarna ser till att volontérerna engagerar sig for nationens skull ar
framforallt karleken till nationen. Kim (nation 1) menar dock att denna karlek ofta kommer efter ett tag
och att det inte &r den huvudsakliga anledningen i borjan, vilket stimmer val dverens med Chalip &
Greens (2004, s. 52) resonemang om engagemangets skillnad over tid. Manga ser dock ofta denna
kérlek som viktigare an den faktiska kompetensen for att bli exempelvis férman. Viljan att ge tillbaka
till nagot som ger en sjalv manga mojligheter ar aven detta en stark anledning, nagot som Graham
(2004, s. 25-26) dven skrev. Dock menar bade Max (nation 2) och manga av de andra att det ofta kravs
uppmuntring for att folk ska soka formansposter, da det inte ses som ett sjalvklart val. Mio (nation 6)
ser att vissa manniskor behover kanna att de har nagons fortroende for att vaga ta pa sig ansvaret. Dock
menar hen att det “finns alltid drivna personer som om inget annat vill bli formén for att fa boende”. Eli

(nation 7) ser inte heller nagra problem i att hitta ratt person for jobbet, da hen menar att:

Det finns alltid de som kommer och tycker att det har &r svinkul, och det &r dem
det galler att fanga upp. Det ar inget mer vi har pratat om hur vi ska gora, for det
finns alltid folk som vill vara engagerade.

Detta resonemang visar att det finns en tro pa att engagemanget alltid kommer finnas nagonstans, men

att det galler att ibland uppmuntra de personerna som inte vagar ta steget sjalva utan stod.

Oavsett vilken anledning det till en bérjan finns for engagemanget poéngterar Charlie (nation 3) flera
ganger vikten av att inte utnyttja engagemanget, utan att se till varje persons individuella forméaga och

istallet acceptera nar engagemanget tar slut och inte vertala nagon att fortsatta om hen inte vill.

Men jag tror ocksa att man som ledare maste vara medveten om att man inte
pushar folk for hart och att man sjélv tanker efter innan man uppmanar folk till
vidare engagemang. (Charlie, nation 3)

Charlies uppfattning &r i detta lage likt det den del av det transformativa ledarskapet som bendmns som
ett idealiserat inflytande, dar ledaren stOttar medarbetaren och framst ser till efterfoljarens kéanslor i
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hens utveckling som individ men daven i arbetsrollen (Tims et al. 2011, s. 122-124). Trots att Charlies
intentioner ar at det transformativa ledarskapshallet menade hen pa att det inte alltid majligt att agera

pa det séttet, for “’sen sa ir man ju bara minniska”.

Sammanfattning: Det finns en gemensam grundsyn om vad engagemang &r bland de respondenterna i
form av att det & nagot man brinner for och nagot som innebér andlos gladje och gemenskap. Det finns
dock vissa olikheter i asikterna om varfor nadgon engagerar sig. Det finns de respondenter som menar
att allt grundar sig i en stark kérlek for nationen, samtidigt som det finns andra som menar att
engagemang fran borjan alltid baseras pa att individen vill ha nagot for personlig vinning. | analysen
menar Vi att oavsett vilka anledningar en specifik individ agerar utifran ar det i manga fall inte nationen
engagemanget grundar sig i. Vi menar istallet att manga aktivas engagemang snarare baserar sig i en
dragning till studentlivet som sadant och att valet av nation snarare &r en slump och som beror pa

vilken gemenskap en person trivs i eller rakar hamna i. Just gemenskap diskuteras i nasta analysavsnitt.

4.2 Gemenskap
Det vanligaste svaret fran respondenterna angdende varfor nagon valjer att engagera sig i en nation var

gemenskapen. Manga beskrev att det ofta var en tidigare bekantskap som introducerat dem till nationen
men att det sedan var gemenskapen och stdmningen som fick dem att stanna kvar. Joy (nation 8)
menade exempelvis att det fanns en atmosfar som gav intrycket av en stark gemenskap och att det var

den som fick hen att stanna.

Att vara engagerad i en nation beskrivs av manga som en livsstil och att alla som ar delaktiga lever i en
form av bubbla. De som &r aktiva jobbar, lever och andas nationen, de anvander sig av en sarskild
vokabulédr och det finns dven en hel del olika former av profil-produkter som skapar en symbolisk
tillnorighet inom nationen. Det ar en bubbla som ar héarlig att vara i, men svar att pa egen hand bli en
del av. Det dr ndgot som i sig sjalv kraver mycket engagemang fran varje enskild medlem.

Alltsa i borjan, det kan vara ganska kampigt att komma in i bubblan, speciellt om
man inte bor hdar. Men genom att vara aktiv och forsoka knyta kontakter med de
olika formannen och synas mer och mer sa ér det ju formanligt (Mio, nation 6)

Ar det dessutom en storre nation kan det bli &nnu svarare att hitta sig sjalv i den stora massan och dessa
nationer jobbar mycket for att de mindre arbetslagen ska ha en stark gemenskap for att lata bubblan

sakta vaxa:
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Jag tror att har blir man mycket lattare en i mangden, och att det ar svart att bli
en individ har, medan pa mindre nationer sa finns det mycket mer utrymme for
exposure, att man syns och att det man gor, gor skillnad, medan har sa blir man
en liten del av ett stort system. Det ar ju en problematisk sak och nagot vi stravar
efter, men det & ocksa valdigt svart for det ar inte alltid man har tid att
uppmarksamma alla tjanstemannen. (Mio, nation 6)

Det har vi snackat ganska sa mycket med vara forman om det liksom att ni maste
fa jobbarlagen att fungera liksom och fa tjansteméannen att kdnna att de ar med i
nagon slags, dven om de inte ar med i ndgon slags gemenskap pa hela nationen
sa har de i alla fall hittat nagon slags gemenskap och har nagon slags ”hem” och
nya véanner har. (Max, nation 2)

For att motverka problemet och darmed 6ka sammanhallningen for de aktiva inom nationen jobbar
kuratelen pa olika séatt. En av nationerna menar att deras satsning pa langre arbetspass i samma
jobbarlag ger en starkare vi-k&nsla, medan en annan menade att det framst handlade om hur
gemenskapen byggdes redan fran novisch-perioden och att faddrarna har en stor roll att spela. En tredje
nation véljer att aktivt ga in och paverka sina aktiva genom att de tussar ihop folk pa fester sa att de
tvingas lara kdnna varandra”, som Mio (nation 6) beskrev det. Att kunna samarbeta och ké&nna tillit till
varandra Okar aven engagemanget och det dr nagot som en ledare behdver jobba aktivt med om hen vill
ha en valfungerande organisation — dd dessa grupper presterar béttre &n en grupp som arbetar
tillsammans utan att ha en valfungerande relation till varandra (Seijts och Dan Krim 2006, i Lather &
Jain 2015). Manga nationer ar dock eniga om att det framforallt kravs att personer engagerar sig som
jobbare pa nationen sa att varje enskild individ kanner att de ar en del av sammanhanget — men att
nationen ocksa arrangerar gemenskapsaktiviteter dar de aktiva kan ha roligt tillsammans. | detta lage
menade manga nationer att sjalva aktiviteten inte ar det viktiga, utan snarare att man skapar
gemensamma kanslor och minnen som i sin tur starker gemenskapen. Dessa gemenskapsaktiviteter ar
en del av att skapa en stark sammanhallning och darigenom &ven en starkare kansla av meningsfullhet.
En av nationerna har tillsatt en férmannapost som endast ska arbeta med att planera och genomféra
aktiviteter i formannakaren for att starka gemenskapen, vilket visar att det &r ndgot som kuratelet menar

tillfor mycket.

Bland respondenterna finns det en utbredd uppfattning om att gemenskapen utvidgas ju langre en
person varit aktiv i nationen. Det borjar med att en person dar med i ett jobbarlag utan nagon
ansvarspost, och det ar denna mindre grupp som blir gemenskapen. Efterhand utvidgas gemenskapen
till att exempelvis nar en person blivit forman dven innefatta formannakaren, och senare kan nationen

som helhet kdnnas som en gemenskap da en person fatt ett kontaktnat som stracker sig over alla nivaer
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I organisationen. Samtliga kuratelsmedlemmar vi pratat med ndmner gemenskapen som en av de
viktigaste anledningarna till att manniskor engagerar sig, men de reflekterar samtidigt Gver att det kan
vara svart att ta sig in i den gemenskapen som finns. Vi menar da att ett satt att skapa langtgaende
engagemang i nationen dels innebdr att skapa forutsattningar for olika mindre gemenskaper dar
méanniskor latt kan ta sig in, till exempel ett jobbarlag som arbetar tillsammans regelbundet.
Ledarskapet spelar har en stor roll, da det ar ledarens uppgift att visa pa fordelarna med att vara med i
gruppen och darmed gemenskapen (Tims et al. 2011, s. 122-124). En del av vara respondenter menar
dock att det &r en av de svaraste uppgifterna de stalls infor, da nationerna &r sa pass stora och det ar
mycket folk i rorelse. Mio (nation 6) menar exempelvis att dven om deras intentioner &r att skapa en
okad sammanhallning sa &r det mer komplicerat &n vad det later: “man forséker spana pa nya projekt
och idéer for att oka pa sammanhallningen, for att det ska bli mer av en vi-kansla, men det ar oerhort

svart”.

Ett annat led i arbetet med att skapa gemenskap &r att ha en vélgenomtankt utbildning for alla
volontarer, da det dels &r en introduktion till verksamheten — men det &r ocksa en bra utgangspunkt for
gruppsammanhallningen (Chalip & Green 2004, s. 62-64). Manga av nationerna har en
introduktionsdag for forméannen dar de gar igenom det vasentliga for det specifika arbetsomradet som
personen &r involverad i. Dock visade det sig att vissa punkter — framforallt ledarskap - &r nagot som
berors valdigt lite och ofta i forbifarten snarare an nagot som det laggs vikt pa. Detta trots att alla
respondenter verkar ha en tydlig uppfattning om vad som ar en bra och dalig ledare. Ingen av
respondenterna vill exempelvis se sig som en ”chef” som pekar med hela handen, utan vill istéllet vara
en stodjande ledare som uppmuntrar och visar pa ett lugn i stressade situationer. Det har lange funnits
en viss tabu over att diskutera ledarskap i samband med frivillig arbetskraft (Graham 2004, s. 27-29)
och &ven om manga av vara respondenter oppet kan prata om sitt personliga ledarskap verkar det som
att ett visst tabu fortfarande lever kvar i organisationen, da formannens ledarskap gentemot jobbarna
inte ar nagot som det laggs vikt vid i kommunikationen. Da vi diskuterade detta med Mio (nation 6)
hade hen en viss forstaelse for att det kan vara svart att prata om, men att det &nda ar mer 6ppet i Lund

an vad det har varit innan eftersom nationerna &r stora organisationer som paminner om féretag.

Att skapa gemenskap i formannakaren ar nagot som anses vara viktigt for de flesta nationer, alla jobbar
for det pa liknande satt med formannaresor, moten och sittningar och manga menar pa att det ar just de
har extra aktiviterna som far folk att stanna.”/.../ engagemanget sinks om man kanner att man inte far

ta del av gruppen fullt ut.” (Alex, nation 4)
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Dock forhaller sig ndgra aven kritiskt till att skapa en allt for stark sammanhallning, da detta kan leda
till att jobbarna i sin tur har svart att komma in och inte kanner sig valkomna.

man vill ju ha en gemenskap i formannakdren men det gor ocksd att... det kan
ocksa backfire liksom... for det kan bli en alldeles for tajt formannakar och helt
plotsligt jobbar formannen for varandra och sa far man inte in nagra nya
tjansteman. Sa det ar ju alltid en balansgang det dar och man é&r ju alltid livradd
att det ska tippa 6ver at nagon av hallen. (Max, nation 2)

Att ha en gemenskap inom nationen dr grunden fér manga, dock namndes det av flera kuratel att det
aven dar viktigt med en gemenskap inom hela Studentlund, mellan de olika nationerna och de olika
kuratelen pa olika satt. Detta gjorde dels att det fanns de studenter som har valt att engagera sig i ett par
olika nationer, men dven att nationerna har bdrjat samarbeta med varandra och skapa olika former av
utbyten for att starka nationslivet som helhet. Detta ar ndgot som forstarker var insikt om att det &r

studentlivet som helhet som lockar ménniskor och inte enbart de enskilda organisationerna.

For att skapa gemenskap mellan de olika nationerna menade kuratelen att det var viktigt att sjalv forega
med gott exempel och umgas med de andra nationerna for att visa for sina nationsmedlemmar att det ar
den stamningen de vill skapa. Aven i andra sammanhang togs ledarskap som férebild upp, da en
kuratelsmedlem menade att engagemang skapas genom att man som ledare sjalv dr engagerad (Joy,
nation 8) och en annan menade att det ar viktigt att visa upp ett glatt och engagerat ansikte utat — dven
om man har en dalig dag (Alex, nation 4). Visar man som ledare stress och irritation minskar detta
engagemanget och det kan fa oanade konsekvenser, menade Alex (nation 4). Pa liknande séatt menade
Kim (nation 1) att om det saknades driv fran ledningen forsvann ocksa drivet fran volontarerna. Da
ledaren &r en god forebild for sina medarbetare paverkar hen dem positivt genom ett gott inflytande
(Tims et al. 2011, s. 122-124). En enskild medarbetare kan inte forvantas agera pa att visst satt, utan

klara direktiv och uppmuntran fran ledningen (Lather & Jain 2015, s. 60).

Nationers olika arbetssatt beror inte enbart pa storleken, utan dven pa om de har valt nischa sig mot en
viss grupp av studenter. Det rader en delad mening huruvida det ar positivt eller negativt att nischa sig,
da en del menar att det skapar hinder for alla att kanna sig valkomna. Kim (nation 1) menade dock att
en tydlig profilering var valdigt viktig for engagemanget och att det var starkt sammankopplat med

vilken malbild nationen har som helhet:
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/... det ar jatteviktigt tror jag att ha en tydlig profil, eller vision i alla fall, om

man vill engagera, annars blir det sa har man vet inte vad man vill och det blir

valdigt slafsigt alltihopa
Att jobba mot samma mal och ha en klar vision om vad arbetet ska leda till & ndgot som manga
respondenter menar starker gemenskapen. En tydlig vision skapar dven en klarhet i arbetet, vilket okar
medarbetarens engagemang bade i hjarta och hjarna (Seijts och Dan Krim 2006, i Lather & Jain 2015).
For att detta ska lyckas menar kuratelsmedlemmarna att kommunikationen ar otroligt viktig, dels for att
kommunicera ut de satta malen men aven for att undvika missforstand mellan kuratelet och de andra
aktiva. Tims et al. (2011, s. 122-124) menar att en vision for framtiden dr en stor del av det
transformativa ledarskapet. Det ar den inspirerande motivationen som far manniskor att engagera sig
under en lange period, da de se en hoppfull framtid. Jamfor vi denna teoretiska bakgrund med svaren
nar vi fragade om hur deras ledarskap hade forandrats om positionen hade varit i tre ar istéllet for ett ar
finner vi dock en markant skillnad. Alla respondenter var eniga om att de antagligen inte hade valt att ta
pa sig rollen som ledare om det hade varit under en langre tid, da de aldrig hade orkat vara sa
engagerade som de ar nu. Eller med mer malande kraftuttryck, som Robin (nation 5): D4 hade jag nog

avlidit”

Eli (nation 7) menade att ledarskapet definitivt hade forandrats om det hade varit under en langre
tidsperiod:

Jag tror att ledarskapet kanske hade varit lite mer tillbakadraget, och... jag vet
inte. Det ar bara rent omojligt for mig att tanka mig att jag skulle sitta pa den har
posten i tre ar (skratt). Det skulle inte handa.

Det som blir tydligast av respondenternas svar ar de begransningar som det transformativa ledarskapet
innebdr. | teorin handlar det om att hela tiden anvénda sin entusiasm och sitt personliga driv for att
engagera sina medarbetare, att formedla en vision och fa hela organisationen att arbeta ditat. |
verkligheten visar det sig dock att alla vara respondenter visserligen anvander sig av liknande metoder
for att bibehalla det engagemang som finns, men att de samtidigt ser det som en omdjlighet att fortsatta
med det under en langre tidsperiod, utan att forandra ledarskapet till ett mer tillbakadraget och icke-
synligt ledarskap. Manga menade att de borjade med ganska storslagna visioner om vad de ville
forandra under sin mandatperiod, men insdg ganska snabbt att detta inte var majligt. Aven om de
resonerar som Max (nation 2) som “arbetar /.../ for formannakdren som vi har om tjugo ar”, sa ar det
inte alltid mojligt da de hela tiden maste “slicka brinder” (Eli, nation 7; Max, nation 2) — nagot som
dels tar pa krafterna men som ocksa forhindrar ledarskapet att vara sa pass langsiktigt som teorin

foresprakar.

26



Elin Hansson & Jeanette Larsson KSKKO01: Examensarbete for kandidatexamen

Sammanfattning: Gemenskapen &r enligt alla respondenter bland det viktigaste i skapandet av
engagemang. Det visade sig dock att processen for att komma in i en nations gemenskap inte ar
sjalvklar for alla, utan det ar nagot som kréaver ett starkt engagemang fran individen sjalv. Trots att
ledarskap kan starka gemenskapen i en grupp ar inte detta nagot som ofta kommuniceras fran kuratelen
till de lagre ledarskapspositionerna, utan ses snarare som nagot som alla borde veta sjdlva. Vissa
respondenter menade att kdnslan av gemenskap i den storre grupp av manniskor - som nationen ar —
utvidgas allteftersom en person varit aktiv i nationen en langre tid, och att det &r viktigt att skapa
forutsattningar for den initiala kanslan av gemenskap i en mindre grupp. Ju mer engagerad nagon ar
och ju mer ansvar nagon har fatt, desto storre kanns gemenskapen. Nagot som skapar gemenskap &r att
arbeta mot samma mal och vision, vilket ar en del av det transformativa ledarskapet. | analysen menar
vi att arbetet med en langsiktig vision inte alltid ar kompatibelt med kuratelens arbete, da de trots sina
intentioner om att vara inspirerande och motiverande inte sjalva tror att det hade varit mgjligt under en
langre tidsperiod. En annan viktig del i transformativt ledarskap ar att organisationens medlemmar far
inflytande, vilket vi diskuterar i nésta analysdel.

4.3 Inflytande

Jag tror inte att nagon vill vara involverad i en organisation och inte kanna att de
har nagot inflytande. Alla vill ju inte forandra varlden, men alla vill nog kinna
att deras engagemang gor nagot /.../ (Max, nation 2)

Att ge sina aktiva en chans att paverka och gdra skillnad ses som en avgorande del i att skapa ett
langvarigt engagemang. Precis som Max uttrycker det s& menar manga att det inte handlar om att
forandra varlden, men att bidra med nagot pa sina egna villkor. Respondenterna vill kunna ta del av
formannens och jobbarnas idéer och darmed ocksa den kunskapsbank och inspiration som finns, och pa
sa vis anvanda sig av den mangfald som de aktiva representerar. Att uppmuntra till kreativitet och
innovation som kan gynna hela organisationen ar enligt Gupta (2016, s. 46) en av de bdsta strategierna
till att 6ka engagemanget bland medarbetare. Dock har denna uppfattning inte alltid varit lika tydligt
inom vissa nationer och for en del, exempelvis Charlie (nation 3), ar idéer fran de aktiva nagot roligt
men ses mer som en trevlig 6verraskning nar det val hander &n nagot som &r utpraglat i nationens
vardag: “naturligtvis glada ifall det ar ndgon som tar ett initiativ till att gora nagot nytt, det ar bara

roligt att folk vill.” (forfattarnas betoning).
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Joy (nation 8) menade att mojligheten att komma med férslag alltid har funnits inom nationen, men att
det inte forran pa senare tid har varit sa pass uttalat som det ar for tillfallet. Numera uppmuntras det

betydligt mer aktivt av kuratelet for att kunna utveckla nationen.

Sa lange jag har varit aktiv har sa ar det nagonting man alltid sagt pa till exempel
dom hér formannaskolorna, men det ar inte nagonting som det lagts nagon
tyngdpunkt pa nir man sagt det /.../. Men nu pa senare tid sa har vi sagt det att
har ni konkreta forslag pa vad vi kan gora sa kollar vi pd mojligheterna helt
enkelt. /---/.Vi behover ju vara formans hjélp att driva den hér nationen framat.
Vi ar ju till for att se till att nationen haller sig flytande, medan det ar férméannen
som kommer med idéerna. (Joy, nation 8)

Manga av respondenterna har dven markt en tydlig skillnad i engagemanget da volontdrerna sjalva

kommit pa en idé, jamfort med om det var nagon annans idé de genomforde.

”Vi har mérkt /.../ att om det dr en idé de sjélva /.../ gett upphov till /.../ sé&
marker man att da blir de mycket mer angelagna, eller benéagna att hjalpa till och
verkligen skapa saker som vi kan anvanda. Ja, da har man verkligen markt av ett
okat engagemang tycker jag.” (Kim, nation 1)

Att bidra med nagot eget till organisationen man &r verksam i och genom detta kanna att ens arbete
spelar roll &r en viktig pusselbit i ett engagemangsskapande ledarskap (Seijts och Dan Krim 2006, i
Lather & Jain 2015). Genom att anvdnda de anstalldas personliga egenskaper och tankar forstarker
ledaren dessutom medarbetarnas kénsla av engagemang och inblandning (Tims et al. 2011, s. 122-124).
Mio (nation 6) menar att ledarskapet spelar stor roll i hur engagemanget kan yttra sig. Det ar dels
viktigt att lata de aktiva fa komma med idéer, men aven lata dem fa kanna sig delaktiga i forslag som
kuratelet lagger fram. Flera respondenter menar dessutom att det ar viktigt att ingen ar battre 4n nagon
annan beroende pa titel eller erfarenhet. | ledarskapsarbetet med nya innovationer menar Mio (nation
6):

/.../ den absolut bdsta tekniken dr att s ett fr0 och fa en annan att klamma in i
idén. /---/. Men att det... aldrig blir ens egen initiativ och genomforande utan att
det alltid ar kuratelet, som arbetsgrupp. For sa fort man bdorjar ta... s& fort man
ser en poang i att hoja sig sjalv dver sina kollegor, da har man forlorat.

Att fa vara med och paverka vad som hander i nationerna sker pad manga olika satt, dock ar det
vanligast att inflytande framst géller menyval till de olika restaurangerna, men det kan &ven galla
exempelvis musiken till en nattklubb. Den ledarstil som Wells (2013 i Lather & Jain 2015)
rekommenderar dar det finns utrymme for efterfoljarnas egna beslut, men samtidigt en narvaro fran

ledarens sida som ar oppen for fragor, stimmer bra Gverens med manga av vara respondenters
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uppfattningar. FOr att en person ska kanna sig engagerad &r det viktigt att hen upplever meningsfullhet
och att det som personen bidrar med ar viktigt och vardefullt (Kahn 1990). Om en aktiv kommer med
en idé men aldrig far nagot for det kan detta istéllet sanka engagemanget, da denne kan uppleva att hen
standigt ger nagot men aldrig far nagot tilloaka. Manga respondenter var noga med att papeka just
detta; ”Det dr ju latt att sdga att formén ska komma med idéer — men om man aldrig genomfor idéerna

sa blir det ganska sa tomt.” (Max, nation 2)

Aven hir spelar ledarskapet en avgorande roll, d& méanga av respondenterna var eniga om att ett daligt
ledarskap innebar att alltid gora pa sitt eget satt och inte ta hansyn till sina efterfoljare. Istallet menade
respondenterna att det ar viktigt att lyssna pa allt som sdgs och genom detta visa att man som ledare
bryr sig, dven om det inte &r den bésta idén som presenterats. Robin (nation 5) menade att detta var en

av de saker hen tankte mest pa nar det kom till att leda en grupp:

Lyhordhet. Framférallt i en sadan har ideell organisation. Det maste vara lyhort
for alla. Lyssna och ta in och begrunda allt som ségs, &ven om man... for oftast
sa sitter man pa ett helhetsperspektiv sjalv, och vet ganska mycket som inte man
har jattestor koll pa nar man ar forman. Och det &r viktigt att inte sétta sig 6ver
da och liksom skjuta ner tror jag, for da sabbar man ocksa engagemanget och
drivkraften om jag hela tiden pa ett... det beror ju séklart pa hur man framfor det,
men lyhordhet tror jag ar jattebra, och visa att jag lyssnar.

Att kunna driva igenom sina egna projekt ar enligt alla respondenter alltsa en nyckel till att skapa ett
storre driv och engagemang — men den upplevda anledningen till att volontérerna vander sig just till
nationen for att gora det ar olika, beroende pa vilken person vi intervjuat. Joy (nation 8) menar att det

handlar mycket om karleken till nationen och att de lika garna kunnat genomféra projekten sjalva:

Sjalvklart tror jag att det ocksa &r karleken till nationen och organisationen i sig,
for annars hade de kunnat gora det utanfor nationen. Men att de valjer att ta tag i
det har &r ju jatteroligt, for det betyder ju bara att de kanner att har kan de fa sina
projekt genomdrivna. Och ja, jag tror det ar sa enkelt. Jag tror att var nation ar sa
pass uppskattad av formannen for att de ska kanna att de kan fa sina saker
igenom har.

Mio (nation 6) menar daremot att manga ser nationerna som en majlighet att genomfora sina idéer — da

de annars varken har ekonomin, lokalerna eller personalen att sjalva dra ihop det:

Mycket for att folk har bra idéer men sallan mojlighet att genomfdra det,
eftersom de kanske behdver en stor lokal, de behéver kanske pengar till nagot.
Alltsa de kan inte genomfora det fysiskt eller ekonomiskt sjalva. Och att de pa
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nagot satt vill ha... de vill vara personen som kom pa det har. De vill kanske se
om det kan bli en kontinuerlig sak och sen komma tillbaka och peka pa det och
séga att det var faktiskt jag som startade det dar.

Att fa komma med forslag och idéer kan ses som intellektuell stimulering, dar medarbetarna uppmanas
att komma med idéer for att I6sa problem pa olika satt, nagot som skapar mer engagemang och
involvering (Tims et al. 2011, s. 122-124). Det som dock blir en svarighet for nationerna ar att alla inte
far ta del av samma intellektuella stimulering, da det bland volontérerna finns en skillnad i bade ansvar
och inflytande mellan forman och jobbare. Detta var nagot som tydligt visade sig bland respondenterna,
dar manga menade att forslag fran de aktiva for det mesta kom fran forméannen, eller att de formedlade
jobbarnas asikter och funderingar. Det hande mer sallan att det var en jobbare som kom direkt till
kuratelet med en idé. Personer som blir betrodda att jobba pa egen hand och ta egna beslut arbetar i en
mer autonomisk organisation, medan de som har fler regler och rutiner att félja har en mer
strukturbaserad organisation (Hsu et al. 2013, s. 709). | nationerna visar det sig att det & mer struktur
for jobbarna och mer autonomi for férméannen, vilket ocksa leder till att férmannen troligtvis kanner
mer frihet och darmed ocksa ett hogre engagemang pa grund av detta. En tydlig struktur kan ge en
kansla av trygghet som manga vill ha, men vi menar att det d4ven kan hamma kreativiteten och
initiativformagan hos de aktiva. For att jobbarna i detta lage ska kanna sig mer engagerade &r det darfor
viktigt att deras arbetsledare, formannen, visar fortroende och uppmuntrar till initiativ inom ramen for
varje arbetspass. Det kravs namligen bade en viss del autonomi samt struktur for att engagemanget ska

vara sa hogt som majligt (Hsu et al. 2013, s. 710).

Formannen &r som nyss namnt de som har den storsta andelen direktkontakt med jobbarna och darmed
ocksa mest inflytande Gver deras arbete. En del nationer jobbar aktivt med att géra dessa tva grupper
nagot mer jamlika och motverka att det skapas ett gap mellan férman och jobbare. Ett sétt att gora detta
var enligt Max (nation 2) att fa formannen att inse vikten av hur deras uppférande paverkade jobbarna.
Visar formannen fortroende for jobbarna blir jobbarna mer engagerade och det skapas ett béttre
arbetsklimat. Aven férmannens entusiasm smittar pa detta sétt av sig pa jobbarna.

Vikten av att motverka en allt for stark hierarki i den sociala delen av nationen framgick tydligt fran

manga nationer och respondenterna pratade ofta om stravan efter “en platt organisation”.

/...I men vi forsoker att fa ner kuratelet pa jorden lite grann. Visst det &r vi som
ska se till att nationen skots och darfér maste vi styra och stélla lite ovanifran. /--
-/ men i det sociala sa forsoker vi ha det sa platt som mojligt, eftersom det ska
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inte vara sa att kuratorerna sitter pa sina hoga hastar och anses som haftiga bara
for att de har en titel, sa har det varit tidigare. (Alex, nation 4)

Den socialt platta organisationen skapar starkare relationer mellan volontarerna och kuratelet, detta kan
ses som ett led i att skapa ett mer jamlikt forhallande mellan ledare och efterfoljare som Sveningsson
och Alvesson (2010, s. 44-48) diskuterade da efterfoljaren ses som en medproducent till ledarskapet.
Det finns dock dven en risk med den platta organisationen da de starka relationerna dven kan forhindra
de som inte har nagon tydlig relation till kuratelet fran att komma till tals. En person som kommer ny
till organisationen kommer da inte fa mojlighet till inflytande forran hen skapat en relation till
personerna pa hogre positioner, vilket tidigare i analysen visat sig vara inte alltid sa enkelt. Det finns da

risk for att engagemanget minskar eftersom initiativ inte lika latt uppfattas fran hogre nivaer.

Som namnt ovan staller sig alla nationer sig valvilligt till att ta in nya idéer fran sina volontérer och tar
géarna emot forslag for att kunna forbattra verksamheten. De allra flesta var 6verens om att inflytandet
var valkommet inom de ekonomiska mojligheter och lagar som blev berérda. Dock visade det sig att
det anda finns en del hinder i bade ledarskapet och organisationsstrukturen som forhindrar visst
inflytande. Alex (nation 4) var en av de personer som namnde att de har vissa aktiviteter som ar mer
hart styrda &an andra och att méjligheten till inflytande dar &r lagre. Alex menade aven att de foredrar att
inte ha allt for manga utbytesstudenter pa formannaposter, da detta gor att kontinuiteten i verksamheten
minskar. Hen menade att de flesta utbytesstudenter inte ar i Lund mer an nagon termin och darfor inte
har samma mojlighet till ett langre engagemang. Charlie (nation 3) kéande sig hart styrd av lagar och
regler, och i nationen fanns det ett antal guider som stdd for hur forman och jobbare ska agera i vissa

situationer.

Att ha kontinuitet i sin verksamhet var en viktig punkt fér manga respondenter och darfor blev
rekrytering av ratt person en viktig process. Detta skapar dock dven ocksa viss begransning i vem som
far en viss position. Mio (nation 6) menade att alla ar valkomna i nationen — men att kompetenskraven
for vissa formannaposter ar hogre an vad de sokande kan uppna och att nationen darfor fatt vakantsatta
vissa poster om de inte kan vara sékra pa att personen i fraga kan klara av ansvaret. Mio menar aven att
det oundvikligen blir “svagerpolitik™ - att ledare enbart véljer att rekrytera sina vanner - nar nya forman

ska véljas, men menar samtidigt att det ar sa det ser ut i all typ av rekrytering.

Inflytande &r viktigt, men i detta fall begransas det alltsa dels av verksamhetens uppbyggnad, men dven

kravbilden som en del ledare har pa de som ska vara forman. Kuratelen framhéaver att de vill ha fler
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initiativ fran sina volontéarer, men i vissa nationer finns det anda olika séatt att behalla kontrollen i form
av yttre ramar, guider och vakantséattning av poster. Pa sa satt begransas det inflytande som ges till
vissa personer och det finns &ven risk for en starkare ”svagerpolitik”. Darmed forhindras dels nya
jobbare att ta sig in, men det kan aven leda till att det blir en allt for tydlig uppdelning inom nationen pa
vilka som syns och vilka som ar osynliga. Kuratelsmedlemmarna ar sjdlva medvetna om detta och en
del av dem jobbar aktivt for att skapa fler mojligheter for manniskor att komma till tals. Max (nation 2)
menar exempelvis att de i nulaget har manga moten med de olika utskotten, men att hen dnda 6nskar att

det fanns fler forum for alla att komma till tals:

Nej men att det fanns fler tillfallen for dem att uttrycka sina asikter och pa sa vis
utveckla nationen. For det ar tack vare de aktiva vi far in som vi kan utveckla
nationen /---/. Och darfor vill man ju ge sd manga forum som mojligt for de
aktiva att snacka med varandra, att snacka med oss i kuratelet att liksom komma
pa de har idéerna som kan, som kléacks liksom.

Aven Charlie (nation 3) vill skapa fler métesplatser for diskussion bland formannen — men &r noga med
att alla traffar inte bendamns som moten da detta kan uppfattas som tvingande och minska
engagemanget. Joy (nation 8) har mérkt av positiva effekter sedan de for en tid sedan 6kade antalet
traffar med sina forman — dels skapar det battre relationer men ger dven storre mojlighet for forméannen
att uttrycka sig. En organisation som stodjer ett positivt inflytande skapar &ven en bra grund for ett bra
efterfoljarskap, dar efterfoljarskapet bygger pa ett aktivt engagemang dar medarbetarna gér mer &n vad
som forvantas av dem (Blanchard et al. 2009, s. 111-113). Som det ser ut just nu har exempelvis
jobbarna mindre chans till inflytande an formannen vilket snarare visar att jobbarna i detta lage ar en
moderator till ledarskapet — dar ledaren inte ser efterfoljaren pa samma kunskapsniva som en sjélv och
darmed betraktar forhallandet som nagot ojamlikt (Sveningsson & Alvsesson 2010, s. 44-48). Genom
att infora en stérre mangd traffar med sina aktiva kan denna ojamlikhet minskas, da &ven jobbarna far

en chans att komma till tals och déarmed forbéttra deras chanser till ett givande efterféljarskap.

Sammanfattning: Vi kan konstatera att respondenterna vill ge chans till inflytande men att det i
slutdandan inte ar nagot som ges till alla. Inom nationerna finns det en tydlig uppdelning 6ver vilka som
far mojlighet till mest inflytande, déar en del ar baserat pa méangden ansvar som den aktiva har tagit
sedan tidigare men dven beroende pa relationen mellan kuratelet och den aktiva. Det ar dessutom en
skillnad pa den intellektuella stimuleringen mellan jobbare och férméan, och i de olika nationerna
begransas inflytandet trots att det finns ett uttalat onskemal om nya idéer. Alla respondenter &r eniga

om att ledarskapet har spelar stor roll, da en dalig ledare inte tar in vad andra séger utan bara gér som
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den sjéalv vill. Manga menar att inflytandet ar starkt sammankopplat med att se sina aktiva genom
diverse olika aktiviteter och genom dessa kunna uppmarksamma de som engagerar sig, vilket ar nagot

vi diskuterar i nasta stycke.

4.4 Uppmarksammande
En stor del av det arbete kuratelsmedlemmarna lagger ner for att skapa engagemang bland volontérerna

handlar om att uppmarksamma, se och lyssna. Det ar ndgonting som ses som en valdigt viktig del och
aterkommer i de flesta intervjuerna. Generellt sett uttrycker de flesta respondenter att de ar valdigt
mana om att uppmarksamma och berémma det arbete som sker pa nationen, och som Eli (nation 7)

sager:

/...] @ven trycka pa att utan vara tjansteman, eller férmén, sa hade inte nationen
funnits. Det ar ni som gor det har till nationen. Och fa alla att kanna att det ar de
som gor det. /---/ Det sédger vi vildigt ofta. Det kan vara bade i text /.../ och tal.
Och dar hoppas jag att folk tar at sig och forstar.

Nastan alla respondenter menar att det inte behdvs mycket for att fa manniskor att kanna sig sedda.
Kuratelsmedlemmarna & mana om att alltid halsa pa folk som rér sig i nationens lokaler och byta en
kort hélsningsfras. Det ses som en investering for att de aktiva ska kénna sig trygga och valkomnade.
Som Charlie (nation 3) sager: “/.../ om jag lyssnar pa dem sa lyssnar de p& mig /.../. Omsesidig respekt
typ”. Andra kuratelsmedlemmar namner att det &r viktigt att lata alla komma till tals, inte bara de som
hors och syns mest. De kan darfor ibland folja upp ett méte med privata samtal med personer som inte
tog sa mycket plats pa motet. Kim (nation 1) menar att det sarskilt i stressiga situationer &r extra viktigt
att lyssna pa manniskor, eftersom man da kan l6sa ett problem som eventuellt blivit mycket storre om
man inte tagit sig tid att lyssna. Vara respondenter menar dven att det ar viktigt att de i sitt ledarskap &r
lugna i stressade situationer for att dverféra den kanslan till volontarerna. Kahn (1990) menar att en
person som upplever att den har givande interaktioner med kollegor under tiden som en uppgift utférs
far hogre engagemang, och att relationer mellan manniskor pa arbetsplatsen bor vara stodjande och
tillitsfulla. Kuratelsmedlemmarna menar att dven en kort konversation ar en viktig del av ledarskapet,
vilket eventuellt inte kan rdknas som “givande”, men verkar dnd4 vara ett sitt vara respondenter arbetar
med sitt ledarskap for att utveckla en bra relation med de aktiva. Att lyssna pa sina medarbetare och
kunna stotta dem i svara situationer ar aven en viktig del i ett transformativt ledarskap (Tims et al.
2011, s. 122-124). Dock ar det viktigt att hitta en balans och kunna véxla till andra delar av sitt
ledarskap och inte kdnna sig “fast” i rollen som den lyssnande ledaren, da det transformativa

ledarskapet ar sa pass brett som det ar (Sveningsson och Alvesson 2010, s. 71-77). Charlie (nation 3)
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menade att en ledare kan ha manga bra sidor - inte bara en - och om nagonting &r pa vag at fel hall ar
det lika viktigt att kunna satta ner foten som att kunna stédja sina medarbetare da det behovs. Max
(nation 2) holl till viss del med och ansag att det séllan har att gora med nagra ursprungliga egenskaper
som ar mer eller mindre lampliga for ett bra ledarskap — utan snarare hur ndgon agerar utifran dem. Det
finns for narvarande fa praktiska rad om hur ett transformativt ledarskap bor utféras (Sveningsson och
Alvesson 2010, s. 71-77), men vi menar att flexibiliteten mellan ledarstilarna & minst lika viktig som
att enbart vara lyssnande och stédjande. En del av de andra respondenterna ansag dock att det var svart
att i vissa fall ta en mer “chefslikanande” ledarroll som pekar med hela handen, da de menade att det
inte fungerar i en volontarbaserad organisation. De menade att avsaknaden pa en monetar motivation

gjorde det svarare att ga in den typen av roll, utan att det istallet kravdes mer entusiasm och optimism.

Kuratelsmedlemmarna vill d&ven ha s manga vagar som mojligt som de kan bli nadda genom - det kan
vara allt fran fika till moten, mail och enkater. Charlie (nation 3) berattade att om delar av kuratelet
reser bort tillsammans distribueras en lista till form&nnen med information om vilka
kuratelsmedlemmar som fortfarande &r kvar i Lund om de skulle behéva hjalp med nagot. P& varje
nation finns det ocksa en Pro Qurator Social (PQs) som har mer ansvar éver de aktiva. En av vara
respondenter har positionen som PQs, men hen menade att hens relation med de aktiva inte sag sa
valdigt annorlunda ut jamfort med de andra kuratelsposterna pa hens nation. | en annan intervju berérde
vi amnet och kuratelsmedlemmen namnde att det hdnder att forman kommer in och pratar om
personliga problem, men att det alltid sker pa formannens initiativ. | ett av kuratelen har en tillfallig
omorganisation lett till att samtliga i kuratelet fatt mer direktkontakt med resten av de aktiva i
organisationen, vilket varit valdigt uppskattat bland kuratelsmedlemmarna. Flera av de intervjuade
poangterar dock vikten av att lyssna in och se hur manniskor mar, samt reda ut eventuella problem om
de inte gor det. Med en utokad kontakt mellan kuratelet och volontarerna 6kar ocksa mojligheten for
volontarerna att paverka ledarskapet. Medarbetare som har en mer framtradande roll kan paverka
ledarskapet, lika val som ledarskapet paverkar medarbetarna (Svenningsson & Alvesson 2010, s 42).
Da vi diskuterade detta med respondenterna menade de att det framforallt handlade om att fa och ge
energi till varandra, men &ven att volontarerna fick en storre chans att ge inflytande — om de val fick

uppmarksamheten fran kuratelet.

Bekraftelse och uppméarksamhet till jobbarna ar nagonting som bekymrar vissa av de intervjuade. Max
(nation 2) menade att det ar latt att skylla pa den héga omsattningen av manniskor, men manga
manniskor som testar pa att arbeta en eller ett par ganger missas pa grund av att alla inte hinner bli

sedda i en stor organisation. Darmed hinner de aldrig bli inkluderade i den gemenskap som senare kan
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leda till ett engagemang i nationen. Da kuratelsmedlemmarna &r mitt uppe i verksamheten och varje
dag far se mangder av volontarer som bidrar med sin tid kan det dven finnas en risk att de glommer bort
att vara standigt motiverande mot de aktiva som ar helt nya. Engagemanget blir da nagot som tas for
givet och det initiala uppmarksammandet kan darmed ga forlorat. Max (nation 2) namnde exempelvis
att hen ibland glémmer bort det haftiga med att ett sa stort antal personer har ett sa hdgt engagemang
som gor nationens verksamhet mojlig, och att hen inte tankte pa det forran hen blev pamind av detta da
en nyvald férman uttryckte sin forundran dver hur manga som var aktiva. Robin (nation 5) menar att
det finns ett stort behov av bekraftelse i borjan av en persons tid som aktiv i nationen, innan personen
kommit 6ver “troskeln” som gor att personen &r mer sjalvgaende. Flera av de intervjuade séger att de
vill att organisationen ska bli battre pa att fanga upp de som bara arbetar en gang och fraga varfor de

inte aterkommer. Max (nation 2) menar dock:

Det ar svart ocksa for att du kan vara ute pa verksamheten hur mycket som helst
men du kommer aldrig kunna, du kommer aldrig kunna lara k&nna alla och du
kommer aldrig marka om det ar ndgon som forsvinner. Det ar hemskt kanske,
men det ar sa det ser ut liksom
L6sningen menar Max kan vara: ’sa det man hade kunnat gora ar framforallt att knyta dem narmre

nationen pa nagot vis, narmre karnan pa nationen”.

Enligt Chalip och Green (2004, s. 52) bor ledningen i en volontarorganisation fokusera pa volontéarens
upplevelse, snarare an beloningar. FOr narvarande ar det enbart en del av volontarerna som far den
uppmarksamhet som kuratelen vill kunna ge till alla. Detta var nagot som blev mycket tydligt nar vi
under intervjuerna diskuterade volontéarerna i organisationen och det var forméannen vara respondenter
borjade prata om. Forst da det kom en direkt fraga om jobbarna namndes dessa. En tolkning av detta ar
att engagemang ar nagot som tas for givet i Lunds studentliv och att kuratelens tolkning av att skapa
engagemang snarare handlar om att bibehlla, 6ka eller forlanga ett redan existerande engagemang.
Under diskussioner om hur nationerna rekryterar var det vanligaste svaret att de stod pa en massa i
borjan av terminen dar Lunds samtliga nationer och karer deltar, samt att de under den forsta delen av
terminen anordnar aktiviteter for nya studenter. Rekrytering ar ett av de fokusomraden som HRM-
arbetet utgar ifran och genom att ha en valgenomténkt rekryteringsprocess 6kar chansen till mer lojala
medarbetare, nagot som &r extra viktigt i en volontarorganisation som drivs av engagemang (Cuskelly
et al. 2006, s. 146). Bade rekryteringen och de nationsspecifika aktiviteterna ar arrangemang dar en
person sjalv maste ha gjort ett aktivt val att komma till aktiviteten eller massan, vilket visar ett initialt
engagemang och intresse i studentlivet. Darefter ar det upp till personen sjéalv att engagera sig sa

mycket och ofta att ledningen uppmérksammar att det &r en person som de bor visa att de ser. Detta
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innebdr att nationerna till viss del gar miste om de fordelar som en rekrytering utifran ett HRM-
perspektiv har, dar det ligger minst lika mycket fokus pa att behdlla de som rekryterats som att
rekrytera nya individer. Att utéva ett ledarskap i denna form av organisation innebar da &ven att
ledarskapet inte kommer att na ut till alla, utan enbart de som ”’syns” i organisationen och darmed inte
na de som mojligtvis kan behdva ta del av det uppmuntrande och inspirerande ledarskapet allra mest.
Volontarens upplevelse som Chalip och Green (2004, s. 52) menar att ledaren behdver fokusera pa blir
inte nagot ledaren 6ver huvud taget kan ha nagot inflytande dver innan volontéren sjélv sett till att den

kommit sa langt in i sammanhanget att ledaren har nagon kontakt med den.

Sammanfattning: Vara respondenter var alla eniga om att det var viktigt att uppmarksamma alla
aktiva genom att dagligen visa uppskattning for de sma sakerna som sker. En av respondenterna
menade dock att hen ibland kunde glémma bort det haftiga i att det ar sa manga engagerade eftersom
det blivit en normalitet. Det vi kan konstatera efter denna analysdel &r att manga av
kuratelsmedlemmarna diskuterade hur de som ledare skapar engagemang, men att det i manga av dessa
fall snarare handlar om att bibehalla, oka eller forlanga nagot som redan existerar. Annu en gang
pavisades den skillnad som finns mellan jobbare och forméan, samt det faktum att det krévs ett redan
existerande engagemang fran den aktivas sida for att det inspirerande ledarskapet ska na dem. I slutet
av detta textavsnitt diskuterade vi aven olika HRM-strategier dar bland annat en mer malinriktad
rekrytering var i fokus. Sista avsnittet i analysen kommer beréra den negativa uppmarksamhet som

krav kan innebéra.

4.5 Krav
Bland vara respondenter finns det en insikt om att det finns saker som de inte bor gora for att riskera att

engagemanget bland de aktiva minskar. Nagot som kom upp vid ett flertal intervjuer var frdgan om
vilka krav som gar att stalla, och vilka krav som skulle vilja stéllas. Det finns en skillnad pa dessa
nivaer, vilket bland annat kan ses i ett citat frin Max (nation 2), dar hen menar att pa grund av att hens

eget jobb for nationen pagar 24 timmar om dygnet:

da tror jag aldrig att man blir, tyvarr riktigt n6jd med forméannens jobb. Det later
nog hemskt att sdga och jag hade aldrig sagt det till mina forman, for dom gor ett
jattebra jobb. Men det blir sahar, det bli latt att fastna pa smasakerna som gar fel

Med denna instéallning ar det naturligt att kuratelsmedlemmen och de aktiva pa lagre nivaer har olika
utgangspunkt och synsatt, och darmed skiljer sig uppfattningarna kring vad som bor goras. Aven Kim

(nation 1) &r inne pa samma spar:
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Det ar val ocksa det som man ibland kan uppleva som lite frustrerande nar man
sitter pa en sadan har position. For vi jobbar ju liksom varje dag, hela tiden med
detta, och da kan det vara ganska frustrerande emellanat att inte kunna stélla
vissa krav pa folk, /.../ man kan inte stélla hur hoga krav som helst &ven om man
vill det.

For Kim ar det framst kvaliteten pa verksamheten som &r viktig. En hdg standard kraver engagemang,
men att stalla krav kvaver engagemanget. Det blir en svar balansgang dar det inte gar att dra nagon
exakt linje pa var gransen gar. Nagot hen trostar sig med &ar att det pa grund av organisationens
karaktar, som bygger pa engagemang, finns en uppfattning bland gésterna om att allt inte behdver vara
perfekt. Aven Max (nation 2) har en installning dar hen tanker att det inte spelar sé stor roll om nagot
gar fel. Dock menar forskningen kring volontéarskap att medlemmar kanner en stor skyldighet att gora
sin del av arbetet pa grund av att engagemanget grundar sig i en frivillig basis. Detta innebar att en
volontar & mer engagerad och kanner ett storre ansvar an om det hade varit ett vanligt arbete, da
volontaren snarare véljer att sluta helt an att sanka sin prestationsniva (Seippel 2010, s. 200-202). For
nationerna kan respondenternas installning innebara att de ibland sanker sina krav pa slutprodukten for
att de tror att de inte kan stalla hogre krav, samtidigt som de aktiva darmed far en uppfattning om att de
inte langre behdva prestera lika hogt for att uppratthalla sin del av ansvaret. Det ar har valdigt viktigt
med kommunikation at bada hallen, sa att volontarerna inte enbart blir en mottagare av ledarskapet —
dar ledaren sander ett budskap utan att forvénta sig ett svar (Sveningsson och Alvesson 2010, s. 44-48).
Far de aktiva en mer aktiv roll hojs dven engagemanget och genomforandet av uppgifterna blir battre
(Blanchard et al. 2009, s. 111-113).

Kuratelsmedlemmarna ér till synes 6verens om att engagemang ar nagonting vardefullt de behover vara
valdigt radda om och forsoka undvika att skada till varje pris. Ett ledarskap som pekar med hela handen
och inte tar in synpunkter fran andra personer ses som valdigt negativt. Eftersom incitamentet 16n inte
finns gar det inte att styra genom att sétta sig 6ver de andra, enligt Robin (nation 5). Nagot som sags
som svart av vissa var hur man kan saga ifran om nagot gatt fel, men pa ett satt som inte skadar
engagemanget. Charlie (nation 3) menade att hen alltid tanker efter valdigt manga ganger innan for att
forsékra sig om att det verkligen behdvs en tillsdgning, eller om det eventuellt blir fér mycket
toppstyrning. Detta visar pa att det finns en skillnad i jamforelse med ett kommersiellt foretag dar
slutprodukten eller -tjansten varit viktigare. | den ideella organisationen &r det istéllet processen som
ses som den viktigaste delen, och det ar volontdrernas upplevelse som vérderas hogst istallet for
kunden, vilket d&ven Chalip och Green (2004, s. 52) kommit fram till. Kahn (1990) menar pa liknande

satt att det blir essentiellt att fokusera pa upplevelsen for volontaren under arbetets gang med denna typ
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av synsatt — da det skapar fokus pa den positiva upplevelsen kring arbetsuppgiften. Detta visas aven i
Kims (nation 1) resonemang om att gasterna forvantas ha lagre forvantningar da de enligt Kim ar
medvetna om pa vilka grunder maten och verksamheten baseras pd. Kunden forvantas vara tacksam

over att processen finns dar och fungerar, &ven om slutprodukten inte &ar perfekt.

De jobbare som hjalper till lite da och da men inte har nagon ansvarspost far i detta lage inte nagot
specifikt fokus fran kuratelsmedlemmarna. Detta ges istallet till de volontarer som blivit valda till en
post och genom det fatt ansvar for att nationens planerade arbete genomfars. Exempelvis namnde Mio
(nation 6) att kuratelet inte avsatte en forman under terminen dven om hen gjorde ett daligt jobb och
inte betedde sig pa ett bra satt gentemot jobbarna, eftersom kuratelet tyckte att det inte var bra utifran
ett engagemangsperspektiv. Detta visar att kuratelet dr beredda att “offra” jobbarnas engagemang, som
definitivt minskar om de har en forman som beter sig illa, bara for att vara rddd om férmannens
engagemang.

Jag tror att de blir valdigt omotiverade att fortsétta vara engagerade. Sa lange inte
formannen ar nara van till dem sa forsvinner ju all motivation, tror jag. Jag hade
nog blivit valdigt avskrackt om jag hade varit jobbare och chefen da — formannen
— bara blev arg och sur. Och det har vi haft problem med, men det ar sadana
personer man forsoker séalla ut. Man forsoker prata om det, men nar man marker
att det inte gor nagon skillnad da far man tyvarr avskeda personen i princip. Fast
det gor man ju da efter en termin, for vi vill inte sparka ut folk mitt under
terminen, for det ar inte sa himla sjyst, och inte sa smart ur ett
engagemangsperspektiv heller. (Mio, nation 6)

Den enda intervjun som tog upp nagot som motsade detta var Alex (nation 4) som menade att om en
forman hade en dalig dag och inte kunde satta pa sig en mask och délja det infor jobbarna borde hen
kommunicera detta till kuratelet sa att de eventuellt kunde hoppa in och vara ansvariga istallet. Det var

dock upp till férmannen att ta denna kontakt.

I diskussionen kring vilka krav som kan stéllas for att inte skada engagemanget menar flera personer att
de enda krav som de k&nner sig bekvdma med att stélla ar de uppgifter som &r forutbestdmda nar
volontaren tog pa sig sitt uppdrag. DA menar kuratelsmedlemmar att det finns en miniminiva som
volontaren tagit pa sig att uppfylla for att fa ta del av soulagering och liknande. Ifall dessa inte efterlevs
blir det en diskrepans mellan vad volontaren far och vad den ger, med Gverslag pa att personen far
fordelar &ven om hen inte uppfyllt sin del av avtalet. | dessa fall & det fysiska saker som
kuratelsmedlemmarna kan peka pa - du har fatt ditt grona kort, varfor har du inte gjort detta? Det verkar

som att det inte ar samma styrka i de immateriella fordelarna - till exempel att kunna skriva pa sitt CV

38



Elin Hansson & Jeanette Larsson KSKKO01: Examensarbete for kandidatexamen

att en person haft en ansvarspost - och att kuratelsmedlemmarna inte kanner sig bekvdma med att stélla

krav utifran dessa fordelar som ansvarsposten ger.

Det finns en uppfattning fran respondenterna om att studierna alltid bor vara viktigast, och
engagemanget i studentlivet ar utdver detta. Kahn (1990) menar att en persons fysiska, emotionella och
psykologiska resurser samt storningsmoment i en persons externa liv paverkar hur hogt engagemang en
person har i sitt arbete. Arbetspass pa nationen kan vara langa och fysiskt uttréttande, och om en person
foljt Alex (nation 4) rad om att satta pa en mask och dolja ett daligt humaor kan detta emotionella arbete
i langden leda till att en persons emotionella resurser minskar. Studierna utanfér engagemanget ar ett
exempel pa externa storningsmoment, men som i detta fall ses som viktigare an engagemanget enligt
ledningen. For en aktiv person &r detta troligen nagot underlattande om instéllningen kommuniceras
fran ledningen, eftersom personen da inte behdver gora ett val angdende om den externa stérningen

eller engagemanget bor ga forst.

Sammanfattning: Som den har diskussionen visar menar ledningen att det ar svart att kianna sig
bekvdm med att stalla de krav de skulle vilja formedla, eftersom de & medvetna om att en kravfylld
tillvaro minskar engagemanget. Analysen visar dven att det &r formannens process som &r betydelsefull
for ledningen. Bade de jobbare som finns pa lagre hierarkiska nivaer samt besdkare pa nationen far sin

upplevelse influerad av att ledningen prioriterar formannens upplevelse.

5. Diskussion

Lund lockar arligen tusentals nya studenter som vill studera en hogre utbildning och samtidigt kunna ta
del av det anrika studentlivet. Det ar ett studentliv som ar fullt av gladje, utmaning och nya
bekantskaper och manga ganger kan dessa upplevelser harledas till de olika studentnationerna. Som
namnt i inledningen av denna uppsats kan dock studentlivet pd en nation &ven innebdra langa
arbetspass, dalig arbetsmiljo och en stark ovilja att nagonsin vara med om det igen. Da detta fick oss att
fundera pa ledarskapets roll i dessa olika situationer stallde vi oss darfor i bérjan av denna uppsats

fragorna:
e Hur skapar och utvecklar ledarna i en volontérorganisation engagemang?

e Pa vilka satt paverkas mojligheten att skapa engagemang genom ledarskap i

volontarorganisationer, da hog omsattning av bade medlemmar och ledare rader?
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Genom att studera vart empiriska material utifran de ovan givna temana har vi darigenom kommit fram

till foljande resonemang:

For att kunna svara pa var forsta fragestallning om hur kuratelsmedlemmarna anvander sitt ledarskap
for att skapa och utveckla engagemang valde vi att forst definiera vad engagemang innebér for de olika
respondenterna. Det visade sig att det finns manga olika anledningar till att engagera sig och som
namnt i analysen &r vara respondenter oeniga om anledningen till varfor nagon valjer att gora det. Det
vi kan konstatera &r att mycket av det som de beskriver som unikt for sin nation och som far manniskor
att vara drivande just i den organisationen snarare grundar sig i ett engagemang i hela studentlivet, an
en specifik nation. Det finns en inneboende romantiserad syn pa vad studentlivet innebar dar allting &r
gruppbaserat och dar den starka grunden ar byggd av gemenskap och karlek till nationen. Samtidigt gar
utvecklingen i samhéllet som stort i en mer individualistisk och sjalvuppfyllande riktning dér det ar
individens egen nytta som star i centrum. Fragan ar da hur engagemanget kommer paverkas i framtiden
da dessa tva nyttor stills mot varandra - det individuella mot det gruppbaserade. Nagra av vara
respondenter menade att de redan markt av ett generationsskifte da nya aktiva kraver mer individuella

formaner an tidigare.

Karleken till studentlivet &r dock fortfarande stark och manga respondenter menar pa att det alltid
kommer finnas de som ar engagerade. Dock kan detta synsatt leda till att engagemanget &r nagot som
tas for givet och att det skapas kategorier mellan synliga och osynliga méanniskor, dér de som valjer att
engagera sig ar de som syns och far ta del av ledarskapet och de som inte syns inte heller
uppmarksammas eller uppmuntras att stanna kvar. Individerna som tar ansvar ar ocksa de som far
uppmarksamheten, medan de som bara vill forgylla sin studietid och traffa manniskor forsvinner in i
periferin. Detta synsatt kraver ett initialt intresse fran studenten att vilja engagera sig och att denna

person har ett inneboende intresse att vilja bli aktiv.

Respondenterna menade vid ett flertal tillfallen att ledarskapet spelade en stor roll i hur engagemanget
skapas, dock diskuterades detta ofta i samband med férméannens engagemang. Det diskuterades mer
sallan om hur de skulle fanga upp studenterna som inte visat intresse att engagera sig. Vi menar darfor
att nér respondenterna menar att de skapar ett nytt engagemang hos en aktiv, handlar det snarare om att
bibehalla eller forlanga ett redan existerande engagemang. Gemenskapen som namns som allra
viktigast for alla nationer i fradga om engagemang ar inte lika villkorslos och sjalvklar som det forst
verkar vara, utan nagot som kraver ett stort engagemang fran varje individ, bade for att ta sig in i den

ovan namnda bubblan, men &ven for att stanna kvar. Det blir darfor upp till varje individ att l&gga ner
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den tid som kréavs for att ledaren i fraga ens ska se dem, nagot som ocksa kan bidra till att alla inte kan
ta del av det engagerande ledarskapet som bedrivs. Nya medlemmar far darfor svart att synas, sarskilt
om det var som for exempelvis Max (nation 2) att engagemang blev sa pass vanligt att det inte langre
berérde pd samma satt. | manga fall verkar det dessutom som att jobbaren ses som sa pass utbytbar i
organisationen att det inte spelar nagon roll om nagon forsvinner. Manga &r eniga om att det &ar helt
omdjligt att halla koll pa alla, men samtidigt viljer en del nationer att offra” jobbarnas engagemang till

forman for att en forman ska stanna kvar lite langre.

Bland ledarna finns en radsla for att stalla krav, eftersom det ses som en ledarstil som inte passar in i en
volontérorganisation. Att vara “chef” dr nagonting negativt som kan sénka engagemanget bland de
aktiva. Istallet ses det som viktigt att uppmérksamma de aktiva, dven om det bara innebar en kort
hélsningsfras, eftersom det ses som en investering i relationen mellan den aktiva och ledningen, som
samtidigt representerar hela nationen. Problemet for ledaren ar att det & en hog omséattning pa
manniskor och det ar svart att upptacka alla och fa dem att kdnna sig sedda.

| var andra fragestallning, dar vi fragar oss vilket satt mojligheten att skapa engagemang genom
ledarskap paverkas av en organisation som karaktariseras av en hog omséattning av manniskor och
ledare, menar vi att det paverkas pa manga satt. Manga respondenter var som tidigare namnt eniga om
att det krdvs en viss typ av ledarskap for att kunna driva en volontarorganisation; ett stédjande och
uppmuntrande ledarskap dar ingen pekar med hela handen och dar alla blir sedda. Dock framgar det
anda tydligt att detta ledarskap inte &r nagot som diskuteras, utan behandlas som nagot som alla
antingen borde veta eller som de far lista ut pa egen hand. Inte ens mellan de kuratelsposter som har
sarskilt ansvar for de aktiva - PQs:erna - ar engagemangsskapande ledarskap nagot som diskuteras.
Den hoga omséttningen pa manniskor i organisationen minskar mojligheten att skapa kontinuitet i
verksamheten och manga respondenter menar att de varje termin maste gora allt fran borjan igen.
Denna typ av verksamhet praglas dven av att det standigt uppkommer nya problem som maste I6sas
och som namnt i analysen &gnar kuratelen mer tid at att slicka brinder” (Eli, nation 7; Max, nation 2)
an att jobba med en langsiktig vision. En av respondenterna (Alex, nation 4) menade &ven att viljan att

se forandring under den tid som man ar aktiv ocksa kan bidra till ett nagot mer kortsiktigt tank.

Eftersom det transformativa ledarskapet — den ledarskapsstil vi har haft som teoretisk utgangspunkt -
ses som den typ av ledarskap som skapar engagemang bland en organisations medlemmar ville vi
undersoka hur det paverkas. Exempel pa paverkansfaktorer ar den konstant foranderliga miljon med en

hog omsattning pa bade aktiva och ledare. Det séttet som ledarna arbetar pa stammer manga ganger in
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pa den teoretiska beskrivningen av transformativt ledarskap. Dock har alla vara respondenter varit
eniga om att deras ledarskap definitivt skulle fordndras om positionen varit under en langre tid. Det
som till en borjan verkade vara ett transformativt ledarskap istéllet skulle bli ett mer tillbakadraget
ledarskap som inte ar ute i verksamheten och syns lika mycket. Respondenterna skulle istéllet vilja
lagga ner mer tid pa stora, strukturella forandringar i arbetet, och namner inte det som ar grundidéerna
inom transformativt ledarskap - visionstdnkande, inspiration, omtanke samt en strévan efter att vara en
forebild och lata de aktiva ha en aktiv roll i arbetet med eget beslutsfattande. A andra sidan innebar den
korta perioden som ledaren innehar sin position att ett langsiktigt tankande och en langsiktig vision i
grunden ar motsagelsefull. For att ledaren sjalv ska ha engagemang att 6verfora till de aktiva maste hen
sjalv kanna att hen har inflytande och gor skillnad - vilket latt kan leda till kortsiktiga beslut som far
snabb synlig effekt men som ar svar att koppla samman med den langsiktiga vision som transformativt

ledarskap bor innehélla.

Det transformativa ledarskapet ska dven bidra till en 6kad initiativformaga bland medarbetarna, nagot
som kan harledas till diskussionen om efterféljarskap. Det vi kan konstatera efter analysen av vart
empiriska material ar att det finns en distinkt skillnad mellan férméan och jobbare. Beroende pa var
nagonstans i nationen individen befinner sig ger ledarna olika mycket utrymme for de aktiva att ta egna
beslut. For att fa en chans till inflytande visade det sig behdvas en narmre relation till kuratelet, vilket i
slutdndan innebar att jobbarna i detta lage hade en avsevéart mindre chans att gora skillnad. Ledarskapet
i de olika nationerna begrdnsade aven inflytandet pa flera olika satt, nagot som motsade

respondenternas dnskan om att fler skulle komma med forslag eller idéer.

5.1 Slutsatser

Som diskussionen visar ar svaret pa frdgan ett, hur ledarna anvander sitt ledarskap i
engagemangsskapande syfte, nagot tvetydigt. Kuratelsmedlemmarna &r eniga om vad som é&r viktigt i
form av uppmuntring, att synliggoéra alla och skapa gemenskap. Samtidigt stracker sig dock inte alltid
ledarskapet genom hela organisationen och de som ibland kan behtva det engagemangsskapande
ledarskapet allra mest hamnar emellanat utanfor. De aktiva som redan ar ansvarstagande premieras och
uppmarksammas, men efter den inledande novischtiden skiftar fokus till den dagliga verksamheten och
det blir snarare upp till varje individ att se till att vara en del av gemenskapen och genom det skapa sitt
eget engagemang, an en ledarskapsfraga. Ledarskapet handlar mer om att skapa forutsattningar for att
engagemang ska kunna uppsta, men det ar upp till de aktiva sjalva att se till att utnyttja mojligheterna.
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Svaret pa var andra fraga blir efter diskussionen att ledarskapet — och i synnerhet det transformativa
ledarskapet - paverkas i hog grad av den héga omséttning och det kortsiktiga arbetet som kuratelen
utfor. | vart analysarbete har vi reflekterat dver att det transformativa ledarskap kan framsta som en
ledarskapsutopi och en idealistisk syn pa hur en ledare ska vara i en organisation som praglas av
engagemangsskapande och visionart tdnkande. Det &r en teori som kan framsta som sjalvklar, men for
vara respondenter fanns det inte de mojligheterna att kunna vara de stora visiondrerna.
Kuratelsmedlemmarna stravar efter att vara inspirerande ledare som motiverar sina volontarer och hela
tiden visa ett gott foredome. Dock har de svart att se alla sina aktiva och darmed kan de inte heller visa
de individuella omtanke mot alla. Den intellektuella stimuleringen som ges i form av eget ansvar ar
dessutom selektiv och ges ofta specifikt till formannen. Vi menar darfor att det ar svart att applicera det
teoretiskt forankrade transformativa ledarskapet pa denna typ av organisation, och fragar oss om det

istallet & andra komponenter i ledarstilen som leder fram till engagemang.

Efter arbetet med uppsatsen har vi dven natt en slutsats av diskussionen vi presenterade i inledningen
angaende det teoretiska sambandet mellan engagemang, volontarskap och ledarskap, med huvudfokus
pa hur ledarskapet kan paverka detta samband positivt. Det vi nu kan konstatera &r att det finns ett
valdigt starkt samband mellan de tre och om en av dessa pusselbitar inte fungerar blir det inte heller
nagon bra helhetshild. Ledarskapet behdvs for att driva volontar-organisationen framat precis som i
vilket storre foretag som helst. Beroende pa vad som sker sa behover ledaren kunna uppvisa flexibilitet
och dels vara en engagerande och inspirerande visiondr, men hen behéver aven sta for trygghet och
stabilitet. Ledarskapets betydelse for engagemanget &r stort och det ar viktigt for ledaren att kunna vara
uppmarksam pa alla sina aktiva i organisationen och inte enbart premiera de som redan ar med i
gemenskapen, utan dven de som vill na dit i framtiden. Det ar latt att tro att det alltid kommer finnas de
som vill engagera sig, men sambandet mellan volontarskap och engagemang visar att det kravs mycket
jobb i hela organisationen for att inte enbart skapa nagot som lockar nya medlemmar, utan som
dessutom stravar till att behalla dem. Utan engagerade medlemmar sa kommer det heller inte finnas
nagon organisation. Det kan darfor vara intressant for andra organisationer med liknande karaktarsdrag
att fundera Over hur de sjalva arbetar med ledarskap for att skapa och bibehdlla engagemang i

organisationen, och om det kanske finns andra karaktarsdrag som paverkar dem sjalva.

5.2 Reflektion och framtida forskning
Som reflektion 6ver vart arbete vill vi forst och framst lyfta det faktum att vara respondenter i manga

fall gav exempel inom engagemangstemat som baserades pa deras egna upplevelser och asikter. De
projicerade denna uppfattning pa ovriga aktiva utan att ha - som det verkade - nagon tydlig empirisk
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undersokning att utgd fran. Detta faktum gor att det hade varit intressant att ta del av statistiska
underlag och pa sa sétt kunna jamfora hur manga som skriver in sig som aktiva i borjan av varje termin
och hur manga som fdrsvinner under terminens gang. Det hade dven varit intressant att intervjua bade
de som valjer att lamna organisationen och de som stannar kvar. Det var endast en nation som hade
nagon form av underlag pa detta, vilket gjorde att det inte hade blivit nagon rattvis statistisk jamforelse.
Det hade ocksa varit alltfor tidskravande att i denna studie na ut till de personer som lamnar eller

stannar kvar i nationerna.

Den framtida forskning vi ser mojlighet till ar framforallt en utokad studie dar bade ledares och
efterfoljares asikter finns med for att kunna jamfora dessa, samt nagon mojlighet till observation for att
studera huruvida respondenternas svar kan jamféras med deras handlingar. Tar sig de uppfattningar
ledarna har om ledarskap pa nagot satt sig ner till de lagre nivderna utan att de muntligen
kommuniceras? Nagot som &ven hade varit intressant att studera ar hur engagemanget i
volontarorganisationer kommer te sig om tio ar med dels en diskussion om organisationsstrukturen,
men dven om ledarskapet har forandrats med tiden eftersom samhéllet som stort gar mot ett mer

individualistiskt paradigm.
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Bilaga
Intervjuguide

Denna intervjuguide anvandes som stod under vara intervjuer, men den anvandes inte rakt av.
Intervjun foljde snarare teman och flét at det hall som vara respondenter valde. Trots de manga

specifika fragorna ar detta alltsa inte en strukturerad intervju.

Kom ihag: Diskutera inte med intervjupersonen, var arlig, imponera inte med egna kunskaper, lugn,

uppmarksam och stédjande

Stickord & uppfoljdsfragor (Anvand kroppsspraket, visa att du ar intresserad, tystnad ar inte
farligt!):

”Vill du utveckla det?”

”Hur menar du da?”

”Jag horde att du sa, kan du...”

“Tidigare sadu ...”

”Vad gjorde du da?”

7Ja...?”

“Hur reagerade du pé detta?”

Berétta viktig information:
. Snabb presentation om vad vart arbete handlar om: ledarskapets paverkan pa volontarers
engagemang i den ideella sektorn.
J Ok att spela in intervjun?
. Anonymitet for intervjupersonen i arbetet.

. En kommer prata och den andra kommer lyssna, anteckna och stélla vissa fljdfragor.

Introduktion- Ice breakers!

. Beratta om dig sjalv och din position! (Alder, position, vad den innebér, hur lange personen
varit pa positionen/kommer vara, varfor de valde att engagera sig, hur de fick hora talas om
mojligheten, vad studerar de?)

o Kan du beskriva en vanlig arbetsdag?
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Har du nagra andra ledarskaps erfarenheter utéver ditt nuvarande uppdrag? Utbildningar?
Vad ér ditt mal med din “nationstid?” Vad hoppas du fa ut av den?

L6n?

Beratta mer om sjalva organisationen! (Varfor finns nationer? vad star den for? Vilka
kommer hit? Vad gor en nation?)

Hur manga medlemmar har organisationen, och hur manga aktiva i de olika nivaerna?

Engagemang

Vad betyder engagemang for dig? (generellt)

Vad tror du far manniskor att bli engagerade i en organisation? (generellt)

Vad har ditt engagemang betytt for dig? (dina studier, umgangeskrets, huvudfokus, intressen)
Vad betyder engagerad for era medlemmar?

Vad tror du far manniskor att bli engagerade i just er nation?

Hur jobbar ni for att skapa engagemang i er verksamhet?

Hur lockar ni till er nya medlemmar?

Vem skoter rekryteringen? Vad ar det ni vill formedla? Vem soker sig till er?

Ser du nagon skillnad pa engagemanget éver tid? Atgarder om det minskar?

Hur gor ni for att behalla de som kommit till er?

Hur lange brukar en volontér vara aktiv hos er/medeltid for engagemang?

Hander det att en volontar sager att de inte vill vara sa engagerade som ni skulle vilja att de ar?
Hur reagerar ni i sa fall pa detta i kontakt med volontaren?

Vilka anledningar finns det till att ndgon slutar?

Om det beror pa att engagemanget minskat, ar det tydligt?

Vilka anledningar arbetar ni i kuratelet med for att minska?

Vad ar det som &r speciellt med just den har nationen som far folk att bli engagerade har jamfort
med de andra?

Finns det daligt engagemang?

Vilken typ av ledarskap anvénde sig kuratelet av nar du var férman/jobbare?

Vad gjorde kuratelet nar du var férman for att 6ka ditt engagemang?

Volontararbete

Vad gor en jobbare? Finns det olika “nivder?” Vad forvéntas?

Vilka kompetenser vardesétter ni i organisationen?
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Hur ser relationen ut mellan volontérer och ledningen?

Hur arbetar ni med incitament/beléning?

Last den har artikeln i Lundagard om den negativa aspekten pa volontéararbete (inget tack, dalig
information och daligt arbetsklimat) — hur jobbar ni i nationen for att motverka den typen av
upplevelser?

Hur arbetar ni med arbetsmiljé/arbetsklimat? (stress)

Utbildning? Coachning? Stéttning for formén?

Vilka befogenheter har era volontérer?

Hur mycket eget utrymme (medbestdmmande) har en volontar? Hur mycket ar bestamt av er?

Vilken typ av organisation har ni? (ledarstyrd/teamstyrd)

Ledarskap + efterféljarskap

Hur ser du pa din roll som ledare for en grupp jobbare? Vad anser du &r viktigt i ditt ledarskap?
Ge exempel pa ett lyckat ledarskapstillfalle! Hander det ofta?

Hur paverkar volontarerna er som kuratel? (Ledarskap, asikter, forhallningssatt)

Vilken typ av uppsatta mal jobbar ni mot? (Hur férmedlas dessa till jobbarna?)

Hur personlig relation har ni till jobbarna?

Hur arbetar ni for att skapa en kénsla av tillhorighet?

Hur ser rutinerna ut nér en volontar véljer att sluta?

Avgangssamtal/avvecklingssamtal?

Om du hade haft positionen i tre ar istéllet, vad skulle du gjort annorlunda?

Dra tillbaka intervjun? Ni kan alltid kontakta oss!

Tack sa mycket for er tid!
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