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1 Inledning

| detta inledande kapitel &mnar vi att kort beskriva forutsattningarna for ideella
organisationer, med avsikten att ge lasaren en stabil grund i &mnet. Dérefter foljer en
positionering med tidigare forskning, vilken leder vidare in i problemdiskussionen. Ur
problemdiskussionen lyfter vi sedan fram vart syfte med studien. Kapitlet avslutas
med en disposition av vad komma skall.

1.1 Bakgrund

Nationalencyklopedin definierar en ideell forening som en organisation som antingen
har en ideell malsittning eller som verkar for att gagna sina medlemmars ekonomiska
intressen. Den forsta gruppen fér bedriva naringsverksamhet om det gors med ett
tydligt ideellt syfte, men det finns manga foreningar som inte gor det. Bland denna
grupp aerfinns till exempel idrottsforeningar och andra sallskapsféreningar. For den
grupp ideella foreningar som existerar for att tjana sina medlemmars ekonomiska
intressen dterfinns bland annat fackforeningar och olika branschorganisationer. Denna
grupp far till skillnad fran den forsta inte bedriva ndgon ekonomisk verksamhet, utan
baserar sitt arbete pa fragor som opinionsbildning och tillhandahallande av juridisk
hjalp till medlemmarna. For att bilda en ideell forening maste en styrelse tillséttas
samt stadgar antas som anger foéreningens syfte och namn. Dessutom skall stadgarna
tala om hur beslut for verksamheten skall fattas. FOr de ideella foreningar som
bedriver néringsverksamhet kan det aen vara obligatoriskt med en revisor som
kontrollerar styrelsens aktiviteter. (Nationalencyklopedin, A, 2006-10-17)

| Sverige finns en tradition med ideella organisationer som stracker sig langt tillbaka
till borjan av 1900-talet, och de har i olika former spelat en stor roll i vart samhélle
(Lindberg, 1999; Jonsson, 1995). Jonsson tillagger att ideella organisationer dessutom
har varit betydelsefulla for demokratin i Sverige. Lindberg skriver vidare att det
fortfarande finns ett stort antal ideella féreningar i Sverige, men att de inte tar lika stor
plats i samhdlet som de gjorde forr. Jonsson bekraftar det samt sager att deras
betydelse kan ifragasittas. Engagemanget hos befolkningen har minskat genom tiden



och Lindberg (1999) menar att dagens samhélle & mer individualistiskt. Det rader ett
stressigt klimat dar individen satsar pa karriaren och prioriterar att |&gga sin fritid pa
sig gédlv, familjen och sina intressen. Vidare menar bade Engberg (i Jonsson, 1995)
och Lindberg att individen déarfor inte lagger lika mycket av sin tid till idedllt
engagemang som forr. Statistiken visar dock, enligt Blomdahl (i Jonsson), att

svenskar angluter sig till alt fler féreningar, fast intetill de ideella foreningarna.

| USA kan konceptet av icke-vinstdrivande organisationer som en enad sektor inte
sparas langre tillbaka an till 1970-talet och Gver 90% av de ideella organisationer som
existerar i USA har bildats efter 1950 (Dobkin Hall, 2005). Han sager &ven att
majoriteten av de ideella organisationerna som finns idag, globalt sett, bildats under
de senaste 30 aren och att det & den snabbast véxande organisationsformen i vérlden.
Anheier (2005) skriver att forskare i USA tidigare inte har gett den ideella sektorn
sarskilt mycket uppmarksamhet, men att det har forandrats under de tva senaste
artiondena. Idag ligger det mer fokus pa de ideella organisationerna och de tar mer
plats inom valfardssektorn, till exempel hélsovard och utbildning.

Bland annat Fottler (1981), Lindberg (1999) samt Taliento och Silverman (2005)
anser att de ideella organisationerna skiljer sig fran andra organisationsformer
avseende verksamheternas forutséttningar. Forutom att de inte arbetar i vinstsyfte har
vi utifran den studerade litteraturen identifierat fyra kritiska aspekter som utgor
vasentliga skillnader mellan en ideell férening och andra typer av organisationer. Till
att borja med utgor kravet pa demokrati i de ideella verksamheterna en faktor som &r
speciell for denna organisationsform. Enligt Jonsson (1995) visar sig demokratin
genom att medlemmarna i en ideell organisation kan vara med och paverka
organisationens riktning och malsittningar samt att de vanligen & mer
medbestdmmande. Enligt Anheler (2005), Jonsson, Lindberg samt Taliento och
Silverman utgor &ven visionen och maséttningarna speciella forutsattningar for de
ideella organisationerna. Detta eftersom visionen ofta gar ut pa att forandra samhéllet

i nagon form och méen vanligen &r otydliga samt svéra att méta.



Vidare séarskiljer den aspekt som avser medarbetarna organisationsformerna pa grund
av att det & vanligt med frivillig (oavlonad) personal i ideella verksamheter (Jonsson,
1995; Lindberg, 1999). Det leder till att det finns en osékerhet kring arbetskraften i
dessa organisationer eftersom de ideellt arbetande inom vissa ramar sjdlva styr vad de
vill géra och huruvida de skall fortsitta eller sluta som ideellt aktiva. Slutligen maste
de ideella organisationerna arbeta hardare for att motivera de frivilliga medarbetarna
eftersom de inte kan erbjuda ekonomiska beléningar i samma utstrackning som ett
vinstdrivande foretag (McCurley, 2005). De skillnader som finns mellan
forutsittningarna for de olika verksamhetstyperna reflekteras i de krav som stéls pa
ledarskapet och darfér menar flera forskare, till exempel Anheier (2005), Jonsson
(1995) och Lindberg (1999), att det ideella ledarskapet skiljer sig fran det i andra
organisationsformer.

Yukl (2002) definierar ledarskap bland annat som den process da nagon influerar
andra att forsta och halla med om vad som bor géras och hur det kan goras effektivt.
Kotter (1990) menar att chefskap och ledarskap skiljer sig &t i vanliga organisationer.
Han skriver att chefskapet handlar om att planera, budgetera och organisera medan
ledarskapet handlar om att inspirera och motivera. Lindberg (1999) menar vidare att
chefskapet & en position som delegeras uppifran, samt att ledarskapet delegeras
nerifran och maste fortjanas da det inte & positionen utan méanniskan bakom och dess

personlighet som &r det viktiga.

Under var litteratursokning kring ideella organisationer och dess ledarskap upptéckte
vi att det inte finns mycket tidigare forskning inom dmnet. Mgjligheten att kunna
undersoka ett mindre utforskat &mne &r intressant da chansen att fa bidra med ny
forskning ar onskvart. Tidigare forskning har framst fokuserat pa till exempel den
juridiska aspekten, redovisning och den ideella sektorn i allménhet. Vi har dock funnit
tre studier som behandlar just ideella foreningar samt dess ledarskap i Sverige.

Den forsta av dessa, Dolda arenor for (re)produktion av ett alternativt ledarskap?
(2002), &r skriven av Filip Wijkstrém och Cecilia Akerblom, som béda & verksamma
pa Handelshogskolan i Stockholm och intresserar sig for den ideella sektorn. Den



behandlar synen pa ledarskap i svenska folkrorelseorganisationer. Med studien
efterstravar Wijkstrom och Akerblom (2002) att illustrera forestéllningar om
ledarskap i svenska folkrorelser som forekommer i specifika texter producerade vid
till exempel forlag som & knutna till svenska folkrorelser. Meningen med denna
studie har alltsd varit att understka synen pa ledarskapet i dessa texter samt hur den
formas och &dterges pa dessa arenor. Forfattarna fann att ledare inom ideella
organisationer i de studerade texterna gestaltades som bland annat en tjanare,
vagledare, forvaltare samt katalysator. | samtliga av dessa gestaltningar betraktades
ledaren som ett verktyg for att uppfylla medlemmarnas eller organisationens mal.
Vidare drog Wijkstrom och Akerblom slutsatsen att ledarna i ideella verksamheter
finns till for medlemmarnas skull och att makten inte skall ligga hos ledaren utan hos
medlemmarna. De kom dock dven fram till att ledaren behovs for att gruppen skall na

framgang.

| studien Sarart och mervérde i den ideella sektorn — En studie av ledares syn pa de
idéburna organisationernas betydelse (2006), utférd av Hultén och Wijkstrom,
studerades erfarenheter som personer i ledande befattning i olika typer av
organisationer kunde antas bara pd Studien har sin utgangspunkt i féljande
antagande: "om en ideell organisation ska kunna bidra med ndgot annat (ett
mervarde) an vad naringdiv eler offentlig sektor & eller gor sa maste detta vara
forankrat i nagon form av stabil skillnad (sarart)” (Hultén och Wijkstrom, 2006, s 8).
Forestdllningar som finns om ideella organisationer &r att de bedriver verksamheten
pa annat sétt och att de samtidigt arbetar med andra resultat an i vinstdrivande
organisationer, varpa Hultén och Wijkstrém menar att det blir svarare for de idéburna
organisationerna att forklara sin existens. Forskarna intresserar sig darmed foér att
béttre forsoka forsta de ideella organisationerna och vad som skiljer dem frén andra
typer av organisationer. Hultén och Wijkstrom kom fram till att ideella organisationer
skiljer sig fran andra organisationsformer pa sex omraden. De forsta tre omradena &r
verksamhetens metoder, organisering och resurser, vilka beskriver konkreta saker som
paverkar organisationen. Nasta tre omraden, organisationens perspektiv, vision eller

idé samt sammanhang, omfattar mer abstrakta faktorer.



Fem ledares erfarenheter av ideella organisationer - en bidragande anledning till ett
modernt ledarskap (2004) ar skriven av Sivnert och Thomann vid Lunds Universitet.
Studien tar sin utgangspunkt i intervjuer med personer som har erfarenheter av
ledarskap i ideella organisationer. Syftet med deras uppsats & ”att analysera hur fem
personer som formats till ledare inom ideella organisationer paverkatsi sitt ledarskap
i forhallande till den moderna ledarskapsdoktrinen” (Sivnert och Thomann, 2004,
abstract). Med modernt ledarskap menar forfattarna att ledaren skall fokusera pa
organisationernas medarbetare och ledarens uppgifter & att stédja och utveckla
medarbetarna samt se till att de arbetar mot organisationens mal. Dessutom & det
viktigt att ledaren arbetar med gévutveckling samt att denne har en medvetenhet om
sin ledarskapsroll. Avsikten med studien & att soka kunskap om vilka férmagor
personer, som har erfarenheter fran ideellt arbete, tillgodogjort sig. Sivnert och
Thomanns respondenter menade att det finns sarskilda forutséttningar i ideella
organisationer som paverkade deras ledarskapsutveckling pa flera sitt. De mest
tongivande egenskaperna som respondenterna utvecklat och tagit med sig &r
lyhordhet, kommunikativa férdigheter, att kunna formedla en helhetsbild samt
forstdelsen av att ledarskapet utgar fran medarbetarnas behov och forutsattningar.
Utifran sin studie drog forfattarna dven slutsatsen att ideella erfarenheter har bidragit
till att respondenterna utvecklat ett modernt |edarskap.

1.2 Problemdiskussion

Enligt Anheler (2005) & den ideella sektorn storre i USA och déarfor har det utforts
altmer forskning dar de senaste aren. | Sverige har det daremot inte utforts s mycket
forskning om just ideella organisationer och deras ledarskap. Den tidigare forskning
som vi studerat kring ideella organisationer fokuserar bland annat pa vad som skiljer
dem fran vinstdrivande organisationer. Hultén och Wijkstrom (2006) kommer fram
till att ideella organisationer skiljer sig fran andra organisationsformer pa sex
omraden. Tre av dem beskriver konkreta saker sd som verksamhetens metoder,
organisering och resurser, medan de andra tre omfattar mer abstrakta omraden som
organisationens perspektiv, vision/idé samt sammanhang. En av de andra studierna

har utifrén texter forsokt illustrera forestéllningar om ledarskapet i idedlla



organisationer. Vad forskningen daremot inte behandlat & just skillnader mellan
ledarskapet i ideella och andra organisationsformer. M gjligheten att kunna bidra med
ny forskning gor det darfor intressant att undersoka just detta.

Utifran den litteratur vi har l1ast om ideella organisationer och deras ledarskap tolkar
vi det som att ledarskapet i dessa organisationer i grund och botten gar ut pa att
inspirera och motivera. Detta eftersom medarbetarna &r frivilliga och kan sluta nér de
vill. Flertalet forfattare, daribland Lindberg (1999), skriver att det ideella ledarskapet
& speciellt och skiljer sig fran vanliga organisationer. Vi tycker dock att den ideella
ledarstilen till stor del pAminner om andra ledarskapsstilar som vi last om under var
utbildning i foretagsekonomi, exempelvis Kotters (1990) teori om att chefskap och
ledarskap i vanliga organisationer skiljer sig &. Han menar att chefskap handlar om
konkreta uppgifter sdsom att planera och budgetera, medan ledarskap ar mer abstrakt
och innebér att inspirera och motivera. Denna definition av ledarskap anser vi darfor
paminner om definitionen av ledarskap i ideella organisationer. Efter ovanstadende
diskussion stéller vi oss darmed fragande till om det verkligen finns nagon stérre
skillnad mellan dessa tva ledarskapsstilar, och undrar om det existerar ett speciellt
idedllt ledarskap i praktiken?

Vi har valt att undersoka detta i tre ideella foreningar, ndmligen Friskis & Svettis
Lund, Friskis & Svettis Mamo samt Aktiv Ungdom Mamé. Vi har &ven valt att
fokusera pa den interna aspekten i ledarskapet och darmed avgransar vi oss fran deras

externa arbete.

V& studie kan vara intressant for personer som sdva arbetar inom ideella
organisationer, bade chefer/ledare och mediemmar. Dessutom menar vi att den riktar

sig till dem som &r intresserade av ledarskap i allménhet.
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1.3 Syfte

Syftet med var uppsats & att, utifran ideella medarbetares uppfattningar, tolka
huruvida det finns ett speciellt ideellt ledarskap eller om detta enbart existerar i teorin.

1.4 Disposition

1. Inledning:

2. Teori:

3. Metod:

4. Empiri och analys:

5. Slutsatser:

Uppsatsen inleds med en presentation av ideella
organisationer. Aven tidigare forskning har tagits med for att
kunna overblicka tidigare resultat och for att sedan kunna

positionera sig gentemot dessa.

| detta kapitel presenteras ledarskapsteori. Vi borjar med en
beskrivning av ledarskap i allménhet, sen fortsétter vi med
ideella organisationer och ledarskap.

Studiens tillvagagangssétt redogors i detta kapitel. Den

empiriska datan kommer fran intervjuer och enkéter.
Hér presenteras det underlag som &r till grund for var analys.
Analysen ar uppbyggd av de teman som vi valt att utgaifran i

teorin.

| kapitlet diskuteras vara slutsatser. Uppsatsen avslutas med
bidrag till forskning.
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2 Ledarskap

| detta kapitel kommer vi till att borja med presentera ledar skapsteori. Vidare ges en
beskrivning av vad en ideell organisation inneb&r och en allmén presentation av
ledarskapet dari. Da det inte finns mycket skrivet om ledarskap i ideella foreningar
har vi anvant all relevant litteratur som vi har haft tillgang till. Utifran den litteratur
som vi studerade identifierade vi fyra centrala teman, vilka ar demokrati, vision,
frivillighet och motivation. Vi har alltsd gjort en teoretisk tematisering. Att vi har valt
den namnda ordningen pa véra teman beror pa att demokratin utgor en grund-
forutsattning i ideella foreningar varpa vi vill ta upp den forst. Féljden pa de 6vriga
bestémdes av att vi ville ta upp &ven vision och frivillighet innan motivation, eftersom

vi anser att den gar ini de 6vriga temana och da framst frivilligheten.

2.1 Ledarskap i allmanhet

Ledarskap definieras pa olika sétt beroende pa individen som gor definitionen (Y ukl,
2002). Y ukls definition innebar att ledarskap & den process da nagon influerar andra
att forsta och hdlla med om vad som bor goras och hur det kan goras effektivt, samt
processen for att underlétta individuella och kollektiva anstrangningar i syfte att na
det gemensamma méalet.*

| sin bok skriver Y ukl (2002) att vissa teoretiker? anser att ledarskap inte bara handlar
om vem som paverkar utan dven pa vilket sétt det sker och vilket resultat som uppnas.
De menar att en person som genom makt och straffutdelning tvingar andra att utféra
saker i galva verket inte utdvar ledarskap utan missbrukar sin makt. Enligt Y ukl har
paverkan genom kanslor blivit en viktig del i ledarskapet sen 80-talet. Att inspirera
sina underordnade genom deras kanslor kan fa dem att frivilligt offra sina egna
intressen for ett hogre mal, exempelvis offrar soldater sinaliv for sitt land eller sin tro.
(Yukl 2002)

L Vi har valt att anvanda oss av Y ukls definition pagrund av att det &r en pdlitlig kalla som har funnitsi
var kurdlitteratur under utbildningens gang.

2y ukl namner inte namnen pateoretikerna.
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Ekstam (2002), Kotter (1990) och Yukl (2002) & samtliga dverens om att det &r
skillnad pa att vara chef och ledare, dock skiljer sig deras asikter &t pa vissa punkter.
Ekstam menar att chefskapet & en position och ansvar som en person far delegerat till
sig uppifrén. Han skriver att ledarskapet till skillnad fran chefskapet delegeras
nerifran och att det méaste fortjanas. For ledarskapet & det inte positionen som &r det
viktiga utan méanniskan bakom och dennes personliga egenskaper. Bennis och Nanusi
Yukl (2002) menar istéllet att ledarskap och chefskap inte kan existera i en och
samma person. De anser att de tva karaktarerna skiljer sig at for mycket, da ledaren
varderar flexibilitet, innovation och vill skapa mening fér sina medarbetare, medan
chefen vill ha ordning och stabilitet och stréavar efter att fa saker gjorda och att
medarbetarna ska prestera béttre.

Kotter (1990) lagger mer fokus pa att skillnaden i chefskap/ledarskap ligger i hur
personen utfor sitt arbete. Han identifierar fyra huvuduppgifter som en chef/ledare
har; att skapa en agenda, att utveckla ett natverk for att uppna agendan, utforandet
samt resultatet. Beroende pa om en person arbetar som en chef eller som en ledare

utfors uppgifterna pa olika satt.

Vad géller den forsta uppgiften menar Kotter (1990) att en chef sétter agendan genom
att planera och budgetera medan en ledare istdllet faststdller en vision och
malséttningar. Ledarskapet innebar dven att skapa strategier for att na visionen. For
att skapa grupper av personer som skall uppna den satta agendan arbetar en ledare
med att genom ord och handlingar férmedia méalen och etablera dem hos personalen.
En chef & andra sidan gor detta genom att organisera arbetet och dela ut uppgifter.
Kotter menar vidare att en ledare under sjalva utférandet av arbetet fokuserar pa att
motivera och inspirera personalen, med andra ord pa att ge dem energi att verkomma
hinder och motgangar. Han framfor &ven att en chef i denna situation istallet anvander
sig av kontroll och évervakning och av ytterligare planering samt organisering for att
I6sa olika problem och hinder. Slutligen skiljer Kotter pa chefskap och ledarskap
genom utkomsten av arbetet och han for fram att ledarskapet ytterst syftar till att fatill

13



sténd en forandring, medan det yttersta syftet med chefskapet &r att skapa kontinuitet
och ordning. (Kotter, 1990)

Ett annat sétt att skilja pa dem enligt Kotter (1990) &r att chefskapet fokuserar pa mer
konkreta uppgifter medan ledarskapet & mer abstrakt. Han & dock noga med att bada
dessa funktioner &r viktigai en organisation och pekar pa att det skall finnas en balans
mellan dem. Beroende pa den specifika situationen kan det dock finnas mer eller
mindre av chefskapet eller |edarskapet. (Kotter)

Ekstam (2002), Kotter (1990) och Y ukl (2002) menar att ledarskapet & avgorande for
verksamhetens framgang. Ekstam anser att exakt vad som & bast for organisationen
varierar beroende pa situationen och att ledarskapet behtdver utformas olika och
anpassas for olika situationer. Han har sorterat in viktiga faktorer under fyra
ledarskapsroller €eller hornstenar, vilka han bendamnt ledaren som modell,

kommunikatdr, |agbyggare och utvecklare.

Till att borja med anser Ekstam (2002) att det &r viktigt for en ledare att leva som
han/hon |ar samt vara en god férebild och modell for andra personer i organisationen.
En ledare maste aven reflektera 6ver sin egen roll och vilka signaler han/hon sander
ut, dd det & viktigt att dessa & positiva, samt vara uppmuntrande gentemot

personalen. (Ekstam)

Det & aven viktigt for en ledare att vara duktig pa att kommunicera och pa att lyssna
for att na framgang. Enligt Ekstam (2002) anvander en bra ledare den storsta delen av
sin tid till just kommunikation och da framst gentemot sina medarbetare.
Kommunikation anvands av flera olika ska, dels till att utbyta information, dels till
att stodja medarbetare genom rad och konstruktiv kritik samt till att formedla
organisationens/enhetens malsattningar. Eftersom kommunikationen utgér en stor del
av en ledares arbete ar det viktigt att denne funderar 6ver sin egen kommunikationsstil

och hur den skulle kunna utvecklas och forbéttras. (Ekstam)
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Ekstam (2002) for dessutom fram att en ledare for en organisation eller enhet & helt
beroende av sina medarbetares prestationer som & avgodrande for verksamhetens
overlevnad och framgang. Det & darfor av stor betydelse att ledaren klarar av att fa
dla individer i organisationen att arbeta mot samma ma samt att gora detta
tillsammans som ett lag. Detta kan ledaren, enligt Ekstam, astadkomma genom att |ata
allaindivider i laget synas, tillvarata deras tankar och erfarenheter, stbédja dem i deras
arbete och utveckling samt uppmarksamma deras arbete och prestationer. Dessutom
& det viktigt att de uppsatta malen kanns meningsfulla och utmanande for
medarbetarna. (Ekstam)

Slutligen s&ger Ekstam (2002) att konstant utveckling &r ett krav for att en verksamhet
skall lyckas palang sikt och for att den skall utvecklas maste &ven medarbetarna gora
det. Detta betyder att ledaren har en viktig uppgift i att skapa forutséttningar fér denna
utveckling av personal och verksamhet. Ekstam menar att det kan astadkommas
genom att skapa ett kreativt organisationsklimat, vilket innebéar att ledaren uppmuntrar
nyaidéer, delar med sig av kunskap och information samt ger medarbetarna en fri och
trygg arbetsmiljo. Vidare kénnetecknas kreativa medarbetare av att de &r delaktiga i
olika situationer, & positiva till forandring, kénner att de har ett fortroende fran
organisationen och ledare samt att deras ledare lyssnar pa och tar till sig deras tankar.
(Ekstam)

Aven Yukl (2002) tar upp olika typer av beteenden vilka paminner om Ekstams
(2002) och som &r viktiga for ett framgangsrikt ledarskap. Forst vikten av att stétta
sina underordnade och hjalpa dem att bygga och behdlla relationer. En chef/ledare®
som & omtanksam och vanlig vinner lojalitet av sin personal, samt far dem att kanna
mindre stress och arbetar béttre. Utveckling & den andra faktorn som &r viktigt att
tanka pa. Genom att vidareutbilda och |&ta sina underordnade véxa i organisationen
leder det till en stimulerad och kunnigare personal med béttre gavfortroende och
déarmed béttre resurser i organisationen. Det tredje avgdrande beteendet &r att erkanna
och uppmérksamma bra prestationer da detta forhoppningsvis leder till att det
upprepas. Det kan ske genom muntligt berém, beloningar eller ceremonier. Det &

3 Fritt 6versatt, manager. Vi kommer fortsittningsvis att konsekvent att anvanda benamningen
chef/ledare.
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aven viktigt att ledaren har sociala fardigheter och kan forstd manskligt beteende. En
chef/ledare som forstar, & charmig och diplomatisk lyckas battre &n en som &
kanslokall och krénkande.

Slutligen gar det enligt Y ukl (2002) att méta en ledares effektivitet pa olika sétt, bland
annat genom resultat i form av nadda md och vinst eller genom att se vad
medarbetarna tycker om honom/henne. Det finns omedelbara och fordrojda resultat pa
hur bra ledaren &r. Ett omedelbart & att de underordnade frivilligt vill folja ledaren.
Ett fordrdjt resultat & hur va den underordnade utfér sitt arbete. (Y ukl)

2.2 ldeella organisationer och ledarskap

Efter att ha gatt igenom ledarskapet i allménhet skall vi nu tala om ledarskapet i
ideella organisationer. Till att borja med presenterar vi vad en ideell organisation
innebar samt ledarskapets roll i dessa foreningar. Darefter gar vi igenom de
forutséttningar for ledarskapet som enligt flera forfattare inom omrédet & speciella

for ideella organisationer och vilka problem som finns.

| deella or ganisationer

Enligt Jonsson (1995) rader det skilda meningar om definitionen av en ideell
organisation eftersom det finns manga olika varianter av dem och Dobkin Hall (2005)
menar att det darfor inte gar att dra alla 6ver en kam. Hall skriver att de kan variera
fran mindre natverksorganisationer utan tillgangar eller anstéllda till resursrika
stiftelser, religiosa organ eler hadsovardsorgan med tusentas anstéllda eller
medlemmar. Aven generering av intakter varierar enligt Fottler (1981) och Hall da
vissa av de ideella organisationerna stodjer sig pa donationer, andra & beroende av
forsaljningsinkomst fran varor eller tjanster och manga far det mesta av sina intakter
fran staten. Enligt Jonsson bestdr skillnaderna mellan olika ideella verksamheter
framst av varierande institutionella karaktérsdrag, men ocksa av hur organisationen
styrsinternt och externt. Han menar darfor att en ideell organisations ledning bara kan

forstds utifran den specifika organisationens kontext. Jonsson skriver &ven att
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ledningens arbete inriktas pa att skapa legitimitet snarare @n ekonomisk effektivitet
samt att det darfor & svérare att vara chef/ledare i dennatyp av organisation. Anheier
(2005) menar att den ideella organisationens utformning och agerande paverkas av
vilken bransch samt typ av ekonomi den verkar inom, till exempel i en utvecklad
ekonomi som i Sverige. Aven organisationens alder &r enligt Anheier en viktig aspekt
som paverkar dess utformning. Vid starten & den oftast beroende av frivilliga

arbetsinsatser och antalet anstédllda okar ju langre tid den funnits.

Jonsson (1995) tar upp tva gemensamma aspekter som han anser ligga till grund for
de idedlla organisationerna. Den forsta aspekten ar att den ideella féreningen finns till
for att framja sina medlemmars intressen. Vidare &r det individen som sjdv gor valet
att bli medlem i en ideell forening och att engagera sigi den under sin ledigatid (Sills
i Jonsson, 1995). Anheier (2005) beskriver andra generella perspektiv av ideella
organisationer. Till att borja med menar han att verksamheten i en dylik organisation
bygger pa antingen ett gemensamt intresse bland medlemmarna eller en solidaritet
med klientgruppen/grupperna. Vidare skriver han att de ideella organisationerna
tenderar att vara arbetsintensiva snarare dn kapitalintensiva, beroende pa vad

organisationen sysslar med.

L edar skapetsroll i den ideella organisationen

Ledarskapet spelar enligt Lindberg (1999) en avgorande roll for en organisations
framgang. Han skiljer dock pa begreppen chef och ledare. Det forstnamnda &r
beskriver en position och ett ansvar som en person far delegerat till sig medan
ledarskapet istéllet maste fortjanas. Dessutom &r det for en ledare inte positionen som
ar viktigast utan personen bakom och dennes personliga erfarenheter och egenskaper.

Angéende ledarskapets roll i den ideella organisationen skriver Axelrod (2005) att
bade styrelsen samt hogsta chef/ledare har en centra ledarroll. Herman och
Heimovics (2005) menar dock att aven om styrelsen & oOverordnad chefen/ledaren i
den hierarkiska strukturen sd ar det den senare som forvantas skota det dagliga

ledarskapet samt se till att aven styrelsen utfoér sina uppgifter. Lindberg (1999) menar
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att det ar viktigt att chefen/ledaren kontinuerligt reflekterar ver sitt beteende och
handlande eftersom denne har en s pass central roll samt fungerar som en forebild i
organisationen. Axelrod (2005) séger vidare att styrelsen har ett stort ansvar och att
deras framsta uppgifter ar att definiera och utveckla organisationens malséttningar, att
utveckla och bibehdlla dess resurser, att Overvaka ledningen samt utvardera
verksamheten. Drucker (1990) tillagger att &ven chefen/ledaren har ett ansvar for ta
fram malséttningar for verksamheten. Dessutom skriver Axelrod att styrelsen, liksom
hogsta chef/ledare, har en viktig uppgift i att fungera som mellanhand mellan

organisationen och dess intressenter.

Lindberg (1999) skriver att det kan vara svart att rekrytera en chef och bra ledare
inom den ideella organisationen, da det behtvs en person som &r 1amplig for arbetet
samtidigt som denne bor ha erfarenhet fran den specifika organisationen. Drucker
(1990) tar upp att det ar viktigt att den aktuelle personens styrkor dessutom motsvarar
de behov som finns i den specifika foreningen. Han menar vidare att det viktigaste
hos en chef/ledare i en ideell organisation &r att denne & medveten om att han/hon &
oviktigt i jamforelse med organisationens overgripande ma och darmed &ven
prioriterar organisationen framfor sin egen roll. Rekryteringsunderlaget blir enligt
Lindberg av dessa orsaker relativt litet.

Anheier (2005) beskriver fyra olika typer av chefgledarroller som anvands for att
styra en organisation. Den férsta innebér att den éverordnande delar ut uppgifter och
ansvar, berommer och arbetar med utveckling av personalen. Detta kraver att
chefen/ledaren har auktoritet att vara delaktig vid anstéllningar, att ge sa detaljerade
foreskrifter av arbetet som krévs och befordrar eller avskedar personal. Néasta
styrningsform gér ut pa att chefen/ledaren fungerar som en Gvervakare, vilket betyder
att denne ger instruktioner till uppgifter samt delar ut dessa. Dessutom féljer denne
ledartyp upp personaens prestationer och hjaper till att l6sa olika problem. Vid
denna typ av styrningsroll har chefen/ledaren inte auktoritet att forflytta, befordra
eller avskeda anstdllda. Vid det tredje styrningsséttet har chefen/ledaren rollen som en
samordnare som forbereder och |dmnar ut detaljerade planer for hur organisationen
skall nd uppsatta mal. Vidare medfor rollen att chefen/ledaren haller personalen
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informerad och arbetar for att 6verkomma motgangar, vilket fordrar att chefen/ledaren
har auktoritet att fa information om arbetets framfart och att ta beslut om vilken vég
att ga vid osdkerhet, men g att denne har befogenhet att forandra méalen eller att
bedoma de anstélldas prestationer. Den sista formen av styrning gar ut pa att
chefen/ledaren agerar sida vid sida med andra anstéllda och att ingen egentligen har
mer auktoritet &n ndgon annan. Langvariga konflikter maste darfor 16sas av en hogre
auktoritet om sadan finns. | den ideella organisationen &r det de tva sistnamnda som
det laggs vikt pd, vilket bland annat beror pa att savbestammandet och
géalvkontrollen ar stérre dar. (Anheier, 2005)

Skillnader och problem i ledar skapets for utsattningar

Flertalet forfattare, daribland Fottler (1981), Lindberg (1999) samt Taliento och
Silverman (2005), anser att gélva ledarskapet skiljer sig mellan ideella organisationer
och andra organisationsformer pa grund av att de har olika forutsattningar. Fottler
skriver att detta beror pa att det finns institutionella skillnader mellan olika
organisationsformer som paverkar ledarskapets utformning. Dessa skillnader ligger i
de véarderingar, incitament och restriktioner som inverkar pa vardera
organisationsform samt att de olika typerna av organisationer far stéd fran olika
grupper i samhéllet. Angdende den sistnamnda aspekten far han medhdl frén Taliento
och Silverman. Vidare menar Fottler, Lindberg samt Taliento och Silverman att
malséttningarna i en ideell forening ofta ar otydliga samt svéra att méta och att det
leder till att det & svérare att leda en ideell verksamhet an en inom néringslivet eller
offentlig sektor.

Ytterligare en orsak till varfoér Lindberg (1999) anser att det &r svarare att ledaideella
foreningar & pa grund av att det finns mer osdkerhet i dem an andra organisationer
vad géller resurserna, framst manskliga och ekonomiska resurser. Detta innebér att det
kravs en effektiv anvandning av de resurser som finns. Ytterligare en forklaring som
Lindberg ger &r att det oftast inte & professionella styrelseledamoter som sitter med i
en ideell forenings styrelse, vilket forsvarar deras arbete. Lindberg for aven fram som
skillnad att individerna i den ideella organisationen kanner varandra va och ofta

umgas aven privat, speciellt de som arbetar ideellt under sin fritid. Detta leder till att
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en speciell atmosfar utvecklas i dessa organisationer, vilket paverkar ledarens
situation. (Lindberg, 1999)

| sina respektive undersokningar har Taliento och Silverman (2005) samt Watson och
Abzug (2005) identifierat ett antal problem for ledarskapet i ideella organisationer.
Taliento och Silverman uppméarksammar fem problemomraden, namligen bredden pa
organisationens intressenter, svarigheter i att méta resultat, bristen pa auktoritet och
respekt for chefen/ledaren, det htga kravet pa kommunikation samt brist pa resurser,
av vilka de tva forsta kommer att forklaras narmare i avsnitt 2.2.1 respektive 2.2.2.
Vad géller bristen pa auktoritet och respekt for chefen/ledaren menar Taliento och
Silverman att det beror pa att den ideella organisationen & mindre hierarkisk och att
auktoriteten & mer decentraliserad. Det betyder att personerna som arbetar |
organisationen pa manga sitt ar savbestammande och att de darfor inte ser pa
chefen/ledaren som en dverordnad. Dessutom ligger medarbetarnas lojalitet inte hos
g/élva organisationen utan snarare gentemot arbetsuppgifterna. Detta leder fram till att
chefen/ledaren i ideella organisationer inte far respekt enbart pa grund av sin position
utan att den istdlet maste fortjanas. Slutligen tar Taliento och Silverman upp
problemet med bristande resurser och skriver att resursgap ar ett konstant dilemma
eftersom de ideella organisationerna har mindre resurser. Den frekventa bristen pa
ekonomiska resurser innebédr att det finns en begrénsad mgjlighet att anvanda

ekonomisk kompensation som motivation.

2.2.1 Demokrati

Lindberg (1999) och Jonsson (1995) menar pa att ideella organisationer bygger pa en
demokratisk grund dér medlemsinflytande ar en férutsdttning. Genom att néarvara vid
olika &rsmoten har medlemmarna méjlighet att paverka sin organisation. Lindberg
skriver att de framst har makt i de Gvergripande besluten, exempelvis kring vilken
riktning organisationen skall arbeta mot och med vilken hastighet, 6vrig styrning
overldts till styrelsen. Watson och Abzug (2005) anser att det & centralt for

organisationens utveckling att medlemmarna far gora sina roster horda.
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Aven Axelrod (2005) anser att styrelsen, liksom hogsta chef/ledare, har en viktig
uppgift i att fungera som mellanhand mellan organisationen och dess intressenter
inklusive medlemmarna. Detta & nagot som &ven Fottler (1981) samt Taliento och
Silverman (2005) lagger stor vikt vid eftersom de ideella organisationernas
intressenter, enligt dem, har inflytande pa verksamhetens malsattningar och hur den
arbetar. Inflytandet kommer av att den ideella verksamheten & beroende av enskilda
frivilliga bidrag, ekonomiska svél som fysiska, donationer fran andra organisationer
och statliga bidrag. Dessutom & malsittningarna i den ideella organisationen en
viktig del i arbetet med att motivera béde anstéllda och frivilliga medarbetare. Darfor
anser Fottler samt Taliento och Silverman att det &r viktigt att ledningen arbetar med
att integrera den mangfald av krav och 6nskema som kommer fran bade interna och
externaintressenter. Taiento och Silverman skriver att ledaren pa grund av detta bor
vara konsulterande samt inkluderande gentemot intressenterna i sin bed utsfattande

roll.

Enligt Jonsson (1995) &r det viktigt att ledningen forsoker na ut till allamedlemmar sa
att aven de mindre involverade kan vara med och paverka organisationen. Han skriver
att en bra chef/ledare ska kunna engagera medlemmarna for organisationen och dess
mal, men att detta & ett nutidsproblem da man pa grund av samhallsutvecklingen inte
langre har samma kontakt med ledningen som forr. Jonsson anser darfor att ledningen
bara utbvar sitt ledarskap pa de aktiva medlemmarna. Han ar dven av asikten att
ideella organisationer styrs genom ledning som paverkansprocess, vilket innebar att
medlemmarnas roster kan paverka ledningen. Darmed gér det att siga att det &r
medlemmarna som leder chefen/ledaren och vice versa da dven ledaren kan paverka
medlemmarna. Aven Wijkstrom och Akerblom (2002) har genom sin forskning
kommit fram till ett liknande resonemang som gar ut pa att makten inte ligger hos
chefen/ledaren inom den ideella verksamheten utan istéllet hos dem som skall |edas.
Det beror pa att chefernalledarna finns dar for att fylla deras behov. Som féljd av
detta skall inte cheferna/ledarna ha mer inflytande dn ndgon annan i organisationen
over dess agenda. Wijkstrom och Akerblom menar med andra ord att ledarskapet
finns for att tjana organisationens intressen, men sager samtidigt att det ar
chefen/ledaren som majliggor organisationens framgang.
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Jonsson (1995) och Lindberg (1999) & dverens om att den |6sa uppbyggnaden samt
kravet pa medlemsinflytande leder till svérigheter vid ledningen av ideella
organisationer. Lindberg forklarar att den demokratiska beslutsprocessen &r invecklad
och langsam, vilket inte fungerar med det krav pa snabba reaktioner och agerande
som existerar i samhéllet samt att den begransar ledarnas handlingsutrymme. Han
menar att den ideella ledningen behtver ett storre och tydligare mandat vilket skulle
ge chefen/ledaren mer kraft och formaga att agera i olika fragor. Lindberg & dock
tydlig med att den demokratiska processen inte bor forsvinna, utan snarare goras
mindre omfattande. Han tillégger aven att tilldmpningen av demokrati & mindre
viktig i de ideella organisationer som har till uppgift att ge service eller annan dylik
aktivitet till medlemmarna.

2.2.2 Vision

En gemensam aspekt for ideella foreningar &r att de har antagna stadgar som anger
organisationens malséttning (Lindberg, 1999). Ml séttningen i en organisation kan ses
som en beskrivning av vad den vill uppna och stéar for samt visar véagen vid olika
bedlut, framfor alt vid strategiska beslut (Anheier, 2005). Taliento och Silverman
(2005) skriver att malséttningarna i de ideella organisationerna vanligen bestar av
abstrakta faktorer som social forandring eller allméanhetens attityder och beteende och
att det gor att de blir svarare att uppna. Anheier, Jonsson (1995) och Lindberg menar
istallet att syftet med mal sattningen for det mesta ar att forandra samhéallet i liten eller
stor skala, ndgot som kraver att foreningen lockar till sig si manga medlemmar som
majligt for att kunna narma sig malet. Enligt Svedberg (i Jonsson 1995) &r det ett
maste att gruppen har en viss storlek for att kunna astadkomma en skillnad eller

forandring i samhdllet.

Anheier (2005), Fottler (1981), Lindberg (1999) samt Taliento och Silverman (2005)
menar att malen i ideellaforeningar ofta & breda och otydligai jamférelse med malen
i andra organisationsformer. Anheier menar att det kan vara ett resultat av att
intressenterna stodjer den ideella organisationen av varierande orsaker, vilket leder till
komplexa och forvirrande malsattningar och Fottler, Taliento och Silverman fyller pa
med att de &ven har olika viljor och enskilda mal. Dessutom anser forfattarna att det
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leder till att det i en ideell organisation blir svérare att méa framgang gentemot
malen. Fottler (1981) fortsdtter med att eftersom resultaten & svarmétta i ideella
verksamheter méter de det som gar in i verksamheten istéllet for det som kommer ut.
Vidare kan vérderingarna och visionen bakom den specifika ideella organisationen
utgora en viktig sammanhallande faktor bland medlemmarna och en forutséttning till
organisationens existens. Aven Jonsson (1995) delar denna &sikt och menar att detta
inte enbart & vasentligt i organisationen utan aven viktigt att man jobbar utdt for att
astadkomma ett sa brett stod som majligt for sinaidéer. Drucker (1990) fokuserar pa
att chefen/ledaren borde se sdva masitningen som viktigast. Det kan forklaras
utifran Anheiers (2005) resonemang om att medlemmarna och maximerandet av deras

nytta ofta utgor en av malséttningarna .

2.2.3 Frivillighet

Arbetskraften i en ideell organisation bestdr enligt Lindberg (1999) framst av
frivilliga insatser. Gaskin och Smith (i Anheier, 2005) definierar detta arbete som tid
som frivilligt och utan betalning laggs pa ett arbete i syfte att framja manniskor eller
sak. Anheier (2005) for dock fram ytterligare en definition som sager att arbetet skall
utforas utan betalning eller skydd genom lag for personen samt att det g far utforas i
hemmet. Lindberg skriver att det inte gar att styra den enskilde till att gora saker mot
sin vilja Med andra ord betyder det att en person som arbetar frivilligt nér som helst
kan sluta med det, vilket leder till en osékerhet inom den ideella organisationen vad
avser de manskliga resurser som stér till organisationens forfogande (Lindberg).
Taliento och Silverman (2005) skriver att det ofta finns for lite personal i de ideella
organisationerna och att aven det leder till en hogre grad av osékerhet. Bristen pa
personal utgér enligt Watson och Abzug (2005) ett problem for ledarskapet. Ett sétt
att méta detta problem tar Drucker (1990) upp. Han menar att en effektiv chef/ledare i
ideella organisationer maste arbeta for att fa ut det bésta av sina medarbetare, med
andra ord géller det for denne att ta fram styrkor hos medarbetarna och se svagheter
som mindre viktiga. Vidare galler att placera folk pa ratt plats inom organisationen
och det & chefeng/ledarens uppgift att placera individen dar dennes starka sidor gor
mest nytta.
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En annan viktig aspekt vad géller den ideella organisationen &r, enligt Anheier (2005),
skillnaden mellan de frivilligainsatserna och det betalda arbetet. Forfattaren menar att
gransen mellan dessa olika roller inte alltid & helt glasklar, eftersom det & vanligt att
den ideella arbetskraften far nadgon form av beléning (Anheier, 2005). McCurley
(2005) anser att det & viktigt att Overvaka sava det frivilliga arbetet som de
anstélldas. Det géller dock att finna en god balans mellan att dvervaka och att visa
uppskattning for det frivilliga bidraget.

Lindberg (1999) anser att forhallandena for en ledare i en ideell organisation skiljer
sig fran dem som aterfinns i en kommersiell eller offentlig organisation, framfor allt
vad géller kontakten med foreningens medlemmar. Detta eftersom det & av stor vikt
att medlemmarna bidrar med arbetsinsatser for att organisationen skall na resultat och
utgor en viktig resurs. Jonsson (1995) skriver att medlemmar & avgorande i en idedll
organisation och utgor grunden i organisationen. Dessa bidrar med resurser i form av
medlemsavgifter och béar darmed upp organisationen ekonomiskt. McCurley (2005)
tillagger att de anstdlda och aktiva medlemmarna & de ideella organisationernas
storsta tillgangar, da det & de som utfor uppdragen. En undersokning i USA gjord av
The United Parcel Service Foundation visar att daligt ideellt ledarskap var en av de
framsta anledningarna till att folk slutade engagera sig (McCurley). Det innebér att
det kravs att ledningen har en bra samverkan med medlemmarna om den vill bibehdlla
och 6ka de frivilliga arbetsinsatserna (Lindberg). N&got annat som Jonsson pekar pa
& att de ideella organisationerna maste lyssna pa sina medlemmar eftersom det & de

som representerar dem.

Med tanke pa att de som bidrar med frivilliga insatser utgor en kritisk resurs inom
ideella organisationer menar Watson och Abzug (2005) att den viktigaste uppgiften
for en chef/ledare i en dylik verksamhet & arbetet med att locka till sig och behdlla
den frivilliga personalen. Aven Lindberg (1999) ger denna del av chefernas/ledarnas
arbete stor betydelse, eftersom han menar att kraften och kompetensen hos de

frivilligamedarbetarna & en av de viktigaste resursernai den ideellaféreningen.
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Rekryteringen av frivillig personal &r, enligt McCurley (2005), en av utmaningarna
for en ideell ledare. De maste locka med nagot som motiverar potentiella personer att
engagera sig. Han anser att det & vanligt att ett brett spektrum av motivationsfaktorer
anvands for att locka s manga som mojligt. McCurley menar dock att det & viktigt
att chefen/ledaren ténker pa att snarare anvénda et smalare urva av
motivationsfaktorer for att locka ratt personer for uppdraget. Vidare skriver Lindberg
(1999) att nar en anstédlning gors i den ideella organisationen &r det viktigt att den inte
leder till minskade frivilliga insatser, utan att den istdllet fungerar som et

komplement.

2.2.4 Motivation

Pa grund av att de ideella organisationerna inte kan erbjuda ekonomisk erséttning i
samma utstréckning som vinstdrivande organisationer maste de idedlla
organisationerna arbeta hardare for att motivera passiva mediemmar till att bidra med
frivilliga insatser (McCurley, 2005). Detta innebar att ledaren bar ett stort ansvar da
det gdler att motivera och engagera medlemmar for organisationens langsiktiga
larande (Jonsson, 1995; Lindberg, 1999). Vidare anser Lindberg att dessa uppgifter
ofta blir forbisedda pa grund av att ledarna tror att det kommer av sig §av genom
organisationens riktlinjer och &ndamd. Enligt Fottler (1981) forlitar sig
chefen/ledaren i en ideell verksamhet, i storre utstréckning an i andra
organisationsformer, pa att de uppstdllda masitningarna skall motivera. Detta
eftersom bade den anstéllda och den frivilliga personalen i en ideell forening oftast
kanner lojalitet till dessa. Darfor menar han att de icke-ekonomiska incitamenten och
en karismatisk ledare blir en viktig del i de ideella organisationerna. Drucker (1990) a
andra sidan anser inte att karisma ar en viktig egenskap hos en chef/ledare, eftersom

det dafinnsrisk for att alltfor mycket fokus hamnar pa denne.

Till skillnad fran de avldnade medarbetarna kan frivilliga lamna sitt uppdrag nér de
Onskar och darfor & det av storsta vikt att ledaren ser till att de frivilliga & néjda
(McCurley, 2005). Aven Watson och Abzug (2005) menar pa att det finns ett
samband mellan frivilligas avhopp och deras tillfredsstéllelse i arbetet. De anser att
det & darfor som det & en av de viktigaste uppgifterna for en ideell ledare, att hdla
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sin personal motiverad och ndjd for att undvika avhopp mer an nédvandigt. Locke (i
Anheier, 2005) anser att anstéllda och frivilliga medarbetare motiveras néar det finns
tydliga och utmanande malséttningar, samt nér de sjalva far vara med att skapa dessa.
Dessutom menar han att de motiveras av att hdllas informerade om arbetet mot de
antagna malen. Om inte dessa faktorer uppfylls kan det istdllet leda till passivitet hos
bade den anstallda och den frivilliga personalen. Taliento och Silverman (2005) tar
upp kommunikationen som ett viktigt medel for att motivera och influera
medarbetarna i de ideella foreningarna, istdlet for olika materiella beloningar. De
fortsétter med att &ven om kommunikation utgor en viktig del av alt ledarskap s har
den en annu storre och centralare roll i ideella organisationer. Drucker (1990) menar
till och med att chefer/ledare inom dessa organisationer agnar majoriteten av sin tid
till moten med folk och till utbyte av information Samtliga forfattare & Overtygade
om att en avgdrande utmaning for ledare i ideella organisationer &r att motivera och

inspirera de aktiva.

Watson och Abzug (2005) anser att ledarskapets problem i ideella verksamheter ar
brist patid, ekonomiska resurser och personal. En konsekvens av detta menar de &r att
fokus flyttas fran medarbetarna, bland annat utveckling och utbildning av dem, och att
det beror pa att cheferna/ledarna glémmer bort den interna delen av arbetet. For att
[6sa dem kom Watson och Abzug fram till ett koncept som innebar att
chefernalledarna skulle fokusera p& medarbetarna. Genom att delegera ut arbete skulle
chefernalledarna frigora tid, vilken skulle kunna anvéndas for planering och till att
motivera och inspirera medarbetarna for att béttre kunna na de uppsatta malen. Detta
skulle foramed sig att organisationen fick ett béttre rykte och darmed kunde locka till

sig bade fler kunder och frivillig personal.

For att locka till sig frivillig personal &r det viktigt med erséttning och beldningar av
olika slag i syfte att visa uppskattning for deras arbete (McCurley, 2005). Anheier
(2005) skriver att det finns tre typer av beloningar eller motivationer; materiella,
solidariska® samt meningsfullhet®. Materiella beléningar kan vara alt fr&n pengar och
klader till utbildning och utveckling. De tva sista & abstrakta och marelaterade

* Fritt dversatt, solidary
® Fritt dversatt, purposive
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beldningar och det ar aven det som &r viktigast i den ideella organisationen (Anheier,
2005; McCurley, 2005).

Barker (i Anheier, 2005) har identifierat tre grundldggande motivationsfaktorer,
atruistiska, géalvtillfredsstdllande och tvingande, som forklarar varfor personer valjer
att engagera sig idedllt. De dtruistiska motiven bestar av solidaritet, medkansla och
eller identifiering med dem som har det samre samt vilja att inge dem med hopp och
vardighet. Den g vtillfredsstéllande motivationsfaktorn innebér att en person arbetar
idedllt for sin egen skull. Orsakerna bakom kan till exempel vara att fa tréffa
manniskor, fa ny erfarenhet eller kunskap samt att ha nagot meningsfullt att gora pa
fritiden. Slutligen uppstar de tvingande motiven bland annat av moralisk och/eller
religios plikt eller av politiska skél. Barker menar vidare att de olika grundmotiven
sdlan existerar isolerade fran varandra. Tidigare var religion en av de viktigaste
bakomliggande orsakernartill ideellt engagemang, men dess betydel se minskar framst
i utvecklingsander med Okad sekularisering. | dessa lander & det istdlet de
gavtillfredsstéllande faktorerna som Okar i betydelse. Denna trend &terfinns enligt

forfattaren &ven hos unga manniskor i allmanhet. (Anheier, 2005)

2.3 Sammanfattning av teorin

Yukl (2002) definierar ledarskap som en process da nagon influerar andra att forsta
och halla med om vad som bor géras samt hur det kan goras effektivt. Enligt bland
annat Ekstam (2002) och Kotter (1990) sa &r det skillnad pa att vara chef och ledare.
Ekstam menar att chefskapet & en position som tilldelas uppifran medan ledarskapet
tilldelas nerifran och maste fortjanas genom personens egenskaper. Kotter daremot
anser att skillnaden framst ligger i hur personen utfor sitt arbete, dér chefen planerar

och organiserar medan ledaren inspirerar och skapar visioner.

Flertalet teoretiker, daribland Anheier (2005), Fottler (1981), Lindberg (1999) samt
Taliento och Silverman (2005), menar att ledarskapet inom ideella organisationer
skiljer sig fran det inom néaringsliv och offentlig sektor. De menar att en ideell

organisation & mindre hierarkisk och mer decentraliserad (Taliento och Silverman),
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att medarbetarna & mer gdvbestdmmande och darfér inte altid ser chefen/ledaren
som en overordnad (Anheier, 2005) samt att organisationen maste ta hansyn till
manga intressenter som alla vill fa igenom sina viljor (Fottler (1981), Taliento och
Silverman, (2005). Den senare forsvarar aven for ledarskapet da det leder till att
malséttningarna blir breda och otydliga och darmed svéra att mata (Lindberg, 1999).
Den demokratiska grunden &r viktig och ger medlemmarna méjlighet att paverka
verksamheten, men begransar samtidigt chefen/ledarens handlingsutrymme da
beslutsprocessen blir invecklad och langsam (Jonsson 1995, Lindberg). Andra
faktorer som leder till osékerhet for chefen/ledaren & resursbrister samt att
arbetskraften ar frivillig, vilket kréver att chefen/ledaren arbetar med att motivera
insatserna (Lindberg). Beloningar av olika slag samt att visa uppskattning for det
ideella bidraget &r viktiga motivationsfaktorer (Anheier, McCurley 2005).
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3 Metod

Nedan ger vi en beskrivning av den metod vi har anvant vid hopstéllandet av var
uppsats. Vi kommer att ge en beskrivning av hur vi har gatt tillvaga, men aven
argumentera for de val vi har gjort under arbetets gang. Sutligen innehaller
metodkapitlet en gjalvkritisk granskning av arbetet.

3.1 Forforstaelse

Allapraglas av den milj6 de lever i och har darfor en viss forforstael se néar de paborjar
en studie. Den har formats efter ens bakgrund och olika forutséttningar leder till att
forskare tar sig an studien/problemet pa olika sétt. Forforstaelsen bestar till exempel
av sociadt grundade varderingar och kunskap fran utbildning. (Holme & Solvang,
1997)

Vi har avsevard forforstéelse inom uppsatsamnet av flera anledningar. Forst och
framst pa grund av vér uthildning i foretagsekonomi, med inriktning pa organisation
och ledarskap, da detta har gett oss en grundkunskap i hur organisationer och ledare
fungerar. Under foregdende kurs skrev vi &ven ett projektarbete om Friskis & Svettis,
vilket har gett oss viss forforstaelse for foreningens kultur. Vidare har vi alatre varit
ideellt aktiva, en av oss inom Friskis & Svettis och de andra tva inom kar- och
nationsverksamheten. Denna erfarenhet av engagemang i ideella organisationer
innebar att vi ser var studie pa ett helt annat sétt an ndgon som adrig har varit ideellt
aktiv skulle ha sett den. Darfor kan var forforstaelse paverka vara tolkningar. Vi
strévar dock efter att trots existerande forforstael se vara s objektiva som majligt och
tydligt leda |asaren genom vara tankegangar sa att denne trots andra forutséttningar

ska kunna se studien utifran vart perspektiv.
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3.2 Val av teori

Eftersom det inte finns mycket skrivet om ledarskap i ideella organisationer har vi i
princip anvant oss av al litteratur som var tillganglig och relevant. Forst och framst
letade vi efter svensk teori, eftersom villkoren for ideella organisationer skiljer sig
mellan olika nationer. Till exempel skiljer sig lagstiftningen i USA kring donationer
till ideell verksamhet. Vi har andock valt att anvanda éven utlandsk relevant litteratur
av tva orsaker. Forst for att vi anser att den teoretiska tyngden i uppsatsen blir battre
om vi tar med fler forfattare, perspektiv och asikter. Vi har varit noggranna med att
inte ta med information fran den utlandska litteraturen som vi inte ansdg passa ihop
med svenska férhadlanden. Den andra orsaken till att vi valde att anvanda utlandsk

teori ar att det finns sa pass lite svensk litteratur i amnet.

3.3 Val av metod

Vi har vat att anvanda oss av kvaditativ metod vid genomférandet av var
undersokning. Da den kvalitativa metoden har sin fordel i att den kan visa den
fullstandiga situationen och ger forskaren en nérhet till det studerade objektet (Holme
och Solvang, 1997) anser vi att den & lamplig for att svara pa uppsatsens syfte.
Vidare ger en kvalitativ metod mojlighet att, i jamfoérelse med kvantitativ metod,
friare ga in pa djupet i det fenomen som studeras. Detta da kvalitativa intervjuer kan
ge breda, utvecklade och fullsténdiga svar som kan bidra till en tydligare och béttre
forstaelse av situationen. Den kvantitativa metoden anvands da forskaren vill méta ett
fenomen (Lundahl och Skarvad, 1999) och mdjliggor representativa statistiska
generaliseringar (Holme och Solvang), men da vér uppsats inte syftar till att gora en
statistisk understkning av ledarskapet i ideella organisationer utan fokuserar pa tre
ideella organisationer passar den kvalitativa metoden bast. Vart syfte med uppsatsen
& snarare att beskriva, analysera och forstd fenomenet snarare an att méata eller
forklara det. Delvis har anhdock kvantitativ metod, enkéter, anvants vid insamlandet av
data. Detta eftersom det g gick att fa till stand intervjuer med dem som arbetade pa
Aktiv Ungdom, med undantag av verksamhetschefen.
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3.4 Fallstudie

Fallstudie & en understkningsdesign som gar ut pa en detaljerad och ingéende analys
av ett eller ett fatal fall, till exempel en individ, organisation eller situation. Det som
skiljer en fallstudie fran andra tillvagagangssétt ar att forskaren oftast &r intresserad av
att belysa unika drag for ett specifikt fall. En fallstudie av kvalitativ strategi gar ut pa
att tilldmpa ett induktivt synsétt nér det géller relationen mellan teori och forskning
(Bryman, 2001). Vi har dock haft en deduktiv foljd i vart arbete, vilket innebar att vi
utifran teori tog fram en fragestallning som vi sedan provat genom var insamlade
empiri (Lundahl och Skévad, 1999). Syftet med en fallstudie &r att ta en liten del av
ett stort forlopp och med hjélp av det specifika fallet beskriva hela fenomenet, med
andra ord far fallet ifrga representera verkligheten (Ejvegard, 1996). Vi har valt att
anvanda oss av fallstudie, eftersom vi utifran tre ideella féreningar amnar undersoka
om det ideella ledarskapet existerar i praktiken. Valet av fallstudie ger oss darmed
mojligheten till ett generaliserbart resultat.

Vi bestamde tidigt under arbetsprocessen att Friskis & Svettis Lund skulle bli en av
véra falorganisationer. Den framsta anledningen till det var att vi vid ett tidigare
projekt hade haft kontakt med dem. V& tankegang vid valet av de 6vriga tva
organisationerna baserades pa att vi ville att de alla tre skulle ha liknande verksamhet
for att fa ett s jambordigt material som majligt och déarigenom kunna fa en djupare
forstaelse. Darfor foll det sig naturligt att &ven vaja Friskis & Svettis Malmo. Vidare
sokte vi efter en tredje forening med relativt 6verensstammande forutsdttningar, och
fann att Aktiv Ungdom, framst med sin dansverksamhet, passade in pa kriterierna.
Anledningen till att vi valde att undersdka flera organisationer dn en var att vi
onskade fa ett bredare resultat som forhoppningsvis skulle kunna anvandas for att ge
en mer trovardig och mindre vinklad bild av ledarskapet i ideella foreningar. Att
antalet organisationer blev just tre beror pa att det var ett 6verskadligt antal och att
fler organisationer skulle riskera att materialet blev ofokuserat och ytligt.
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3.5 Intervjumetod/teknik

Vér insamling av data har skett genom intervjuer av chefer/ledare samt av aktivainom
olika idedlla féreningar. Vi har valt att anvanda intervjuer eftersom vi anser att de &r
lampliga for att fa bade breda och djupa svar. Risken for missforstand ar dessutom
betydligt mindre, da det gér att fortydliga bade fragor och svar. Dessutom gar det att
be respondenten att utveckla svaret eller ge exempel vid behov. Pa sa sétt menar vi att
intervjun som datainsamlingsmetod &r flexibel och borde kunna ge oss den data vi
behdver. Andra kvalitativa metoder som till exempel observation eller insamling av
befintligt material, exempelvis artiklar, anser vi vara olampliga for vart syfte. Fleraav
de aspekter som vi &r intresserade av, till exempel motivation, anser vi inte & mgjliga
att studera genom att observera beteendet och agerandet pa véara fallorganisationer.
Vad gdler motivation till den frivilliga personalen skulle vi enbart ha lagt mérke till
det som skedde samtidigt som vi var dar och vi skulle missa den motivationsdel som
inte syns i beteendet och agerandet (till exempel de materiella beldningarna).
Dessutom &r vi inte enbart intresserade av hur personerna i organisationerna beter sig
utan &en hur de uppfattar olika saker. Att bygga var datainsamling pa befintligt
material skulle enligt var uppfattning inte vara méjligt med tanke pa hur lite det finns
forskat och skrivet kring ideella organisationer och ledarskapet dari. Av dessa orsaker
ar var asikt att intervjuer & den metod som passar var undersokning bast.

Intervjuer kan utformas pa varierande sitt beroende pa vad forskaren vill uppna med
dem. Det &r viktigt att tydliggora vilken typ av intervju som skall utforas eftersom det
paverkar utkomsten av dem. Vi har anvént oss av en semistandardiserad intervjuform.
Det innebdr att intervjun till viss del har gjorts standardiserad i forvag genom tva
olika intervjumallar med fragor, en riktad till dem som & chefer/ledare och en till de
aktiva som vi anpassade vid intervjuer av anstdllda i de ideella féreningarna. Utdver
att vi anvande intervjumallarna foljde vi upp de givna svaren och stéllde foljdfragor
som varierade for de olika intervjuobjekten. Dessutom har vi varierat ordningsfoljden
samt formuleringarna av fragorna beroende pa hur de har passat i det specifika
sammanhanget, vilket k&nnetecknar en ostandardiserad intervju. (Lundahl och
Skérvad, 1999)
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Intervjuer kan @ven ha olika grad av struktur, fran en helt fri eller ostrukturerad
intervju till en fullstandigt strukturerad. Varaintervjuer innehdll framst ostrukturerade
fragor, dock med ett par undantag. Som sagt var den stérsta delen av vara fragor
ostrukturerade, vilket innebar att de tillét intervjuobjektet att svara fritt i syfte att fa
fram varderingar och asikter. Vidare uppmuntrade vi de intervjuade att utveckla
tankarna och svaren. Ett par av vara fragor hade dock svarsalternativ som skulle
rangordnas och var dérmed strukturerade. (Lundahl och Skérvad, 1999)

Vi har valt att lagga upp varaintervjuer pa det beskrivna séttet eftersom vi menar att
det passar bratill den kvalitativa undersokningsmetoden. Detta d& det ar viktigt med
frihet bade vad géller standardisering och strukturering for att fa fram s kallade
mjuka data, till exempel asikter, varderingar och forestdllningar (Lundahl och
Skarvad, 1999). Det &r viktigt att forskaren utévar salite styrning som magjligt vid den
kvalitativa intervjun och istéllet |ater intervjuobjektet paverka samtalets utveckling
(Holme och Solvang, 1996).

Vad gdler varaintervjumallar och enkaten gar det att dela upp dem i tre Gvergripande
delar. Den forsta delen av intervjumallen/enkdten utgdr en kort beskrivning av
respondentens bakgrund. Med hjélp av frégor ville vi ta reda pA mer om personerna
och deras tidigare erfarenheter fran ideella organisationer. Vi har &ven valt att ta upp
ett par upp fragor som ber¢r sjalv organisationen, for att pa sa sétt se fa reda pa vad
respondenterna har for uppfattningar om organisationen och dess ma. Avslutningsvis
har vi valt att stéllafragor som fokuserar pa ledarskapet .

3.5.1 Urval av intervjuobjekt

Det finns enligt Bryman och Bell (2005) och Andersen (1998) tre typer av urval av
intervjuobjekt och dessa & dSumpméssigt urval, dtratifierat urval  samt
kluster/gruppurval. For att komma fram till ett urval beslét vi att |eta efter personer
som kunde tankas ha viktig information och som var kontaktbara, altsd en
representativ intervjuperson. Vi har da koncentrerat intervjuerna forst och framst pa
ledningspersoner i organisationerna. Detta & vad Bryman och Bell menar med ett
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stratifierat urval. Stratifierat urval innebar att populationen ordnas i strata (grupper)
utifran en bestamd egenskap, som i vart exempel verksamhetschefer i organisationer.
Det vi gjorde sen var ett sumpméssigt urval inom varje stratum. Urvalet talar om for
0ss hur representativt urvalet & for hela populationen samt &r ett kostnadsbesparande
och tidsbesparande urval, Halvorsen (1992).

N&r vi bestdmde oss for att anvanda Friskis & Svettis och Aktiv. Ungdom som
fallorganisationer valde vi att forst kontakta verksamhetscheferna fran respektive
organisation da vi tankte att dessa har mest insikt i hur ledarskap utévas i ideella
organisationer. Vi borjade med att forsoka kontakta dessa via telefon, men da det inte
fungerade sa bestamde vi oss for att mejla dem istédllet. Efter det valde vi att kontakta
aven de underordnade med olika funktionarsroller for att pa sa sétt fa sa stor spridning
som mgjligt bland intervjuobjekten. Vi intervjuade bland annat ledare, anstélda,
frivilligt arbetande, vardar samt en gymansvarig. Motivet till att just dessa personer
intervjuades grundar sig pa att de har véasentliga kunskaper inom det specifika
omradet som vi har valt att studera.

3.5.2 Utférandet av intervjuer

Sammanlagt utforde vi tio intervjuer av personer inom Aktiv Ungdom och Friskis &
Svettisi Lund och Malmg. Det forsta vi gjorde var att kontakta vardera organisations
verksamhetschefer angdende att fa intervjua dem. Senare bestamde vi tid och plats for
intervjuerna. All kontakt med véra tre forsta intervjuobjekt forlGpte genom e-post. Vi
tog bedlutet att vi ala tre skulle delta under intervjuerna med verksamhetscheferna
samt att framst en person skulle stélla fragorna samtidigt som de andra skulle skéta
antecknandet. Vi ansdg att denna arbetsfordelning skulle minska risken for att vi
skulle missa ndgon information. Intervjuerna med verksamhetscheferna tog drygt en
timme var och vi beréknade att intervjuerna med anstallda samt ideel It aktiva skulle ta
ungeféar 20-30 minuter. PA grund av detta samt att vi vid det laget var mer vanai var
roll som intervjuare ansag vi att vi med fordel kunde dela upp oss for att oka
effektiviteten i arbetet. Intervjuerna med foreningarnas verksamhetschefer agde ala
rum pa respektive forenings lokaler. Aven vid intervjuerna med medarbetarna pa
Friskis & Svettis Lund (fem intervjuer) och Mamo (tvaintervjuer) tréffades vi i deras



respektive lokaler, eftersom vi genomférde intervjuerna i samband med att

respondenterna planerade att vara dér.

3.6 Enkater

For att fainformation om ledarskapet pa Aktiv Ungdom valde vi att skicka ut enkéter
till de anstéllda dér. Detta eftersom det inte gick att hitta lampliga tider for intervjuer.
Vi skickade enkéter aven till ndgra medarbetare pa Friskis & Svettis Malmd. Enligt
Bryman och Bell (2005) liknar en enkét pa flera sétt en strukturerad intervju®, men det
finns ocksa flera skillnader. En fordel med enkéter &r att de &r léttare att anpassa till
respondenten &n intervjuer & och det var som sagt den aspekten som |3g bakom vart
beslut att anvanda enkéter. De storsta nackdelarna med enkéter &r att det inte gar att
forklara fragor for respondenten eller stalla foljdfragor. Vid utformningen av enkéten
valde vi att utga fran intervjumallen till aktiva medlemmar (se bilaga 2). Bryman och
Bell skriver att en enkédt inte bor vara lang eller innehdlla for manga Oppna
fragestallningar, eftersom det minskar respondenternas benagenhet att svara. Vi insag
att intervjumallen var tvungen att anpassas till det nya syftet, varpa vi fortydligade
fragorna samt lade till eller tog bort fragor vid behov samt forsokte se till att enkéaten
inte blev langre an nodvandigt. Enkéten skickades sedan till verksamhetschefen pa
Aktiv Ungdom for vidarebefordring till de anstéllda. Att vi inte skickade dem direkt
till de anstéllda beror pa att verksamhetschefen inte ansdg sig kunna lamna ut
uppgifter om dem, varpa hon har agerat kontakt mellan oss och de anstéllda. Vi bad
verksamhetschefen att skicka ut enkéten till tio av de 34 anstéllda i féreningen. Det
gar dock inte for oss att med sikerhet sdga hur manga av de anstéllda som fick
enkaterna. | efterhand inser vi var altfor optimistiskai vara berdkningar av hur manga
som skulle besvara enkéten och att vi borde ha bett hanne att skicka den till samtliga
inom personalen for att fa fler svar. Vad géller de medarbetare pa Friskis & Svettis
Mamo som fick enkéten skickades den direkt till de tre berdrda personerna. Dessa
personer hade vi haft kontakt med tidigare om tid for intervju, men davi inte lyckades
finna en tid som passade dem valde vi att anvanda oss av enkéater istéllet. Innan vi
skickade ut enkdten kontaktade vi dem Over telefon for att forsdkra oss om att de

® Vi har redogjort for strukturerade intervjuer under avsnitt 3.5.
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skulle kunna svara pa en enkét. Vi ansag darmed att vi hade forsakrat oss mot bortfall.
(Bryman och Bell, 2005)

En risk med enkéter &r att det kan vara svart att verkligen fa respondenterna att svara
och skicka tillbaka dem, vilket far konsekvenser for resultatens validitet. Det finns
dock flera dtgarder som kan anvandas for att minska risken for bortfall. Till att borja
med tar Bryman och Bell (2005) upp att ett introduktionsbrev, som talar om
undersokningens syfte, ofta tkar respondentens benagenhet att svara. Brevet skall
aven berédtta varfor enkéten ar viktig, hur respondenterna har valts ut samt att svaren
kommer att vara anonyma. Vi inledde vara enkater med en kort introduktion dér vi
beréttade vad vi undersobker och i gélva enkaten tog vi aven upp att vi inte kommer att
namna deras namn. Daremot skrev vi inget om varfor vi valt just dem till att besvara
var enkét. Vidare skriver Bryman och Bell att pdminnelser brukar ge en méarkbar
positiv skillnad i antalet besvarade enkéter och att de vid ett stort bortfall kan behtéva
skickas bade en tredje och en fjarde gang. Vad géller de enkéter som vi skickade till
Aktiv Ungdom sénde vi efter tva veckor ut en paminnelse till verksamhetschefen dar.
| e-posten upprepade vi var 6nskan om att de anstallda skulle ta sig tid att besvara var
enkat. DA vi ansdg att bendgenheten att svara skulle ka om vi erbjod dem nagot for
besvaret, ndgot som &ven Bryman och Bell anser, tillade vi att bland dem som svarade
skulle vi lotta ut en biobiljett. Vi skickade senare ut ytterligare ett par paminnelser.
Trots detta hade vi ett relativt stort bortfall, vilket skulle kunna bero pa att enkaten
skickades ut narainpajulhelgen. Aven till dem fran Friskis & Svettis Malmo som fick
enkéten skickade vi ut ett par paminnelser, men tyvarr fick vi adrig tillbaka nagon
enkét fran dem. (Bryman och Bell)

3.7 Presentation av respondenter

Vi har valt att dndra namnen pa dem vi intervjuat fér anonymitetens skull. For att
underl&tta for |asaren vem som hor till vilken organisation s har vi gett medarbetarna
pa Friskis & Svettis Lund namn som borjar pa L, medarbetarna pa Friskis & Svettis
Malmo6 namn pa M och medarbetarna pa Aktiv Ungdom namn pa A. Vi har valt att
ldta verksamhetscheferna vara utan namn och istéllet bendamna dem med deras
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yrkestitel och vid behov efterfdljt av organisationens namn. Har foljer en kort

presentation av respondenterna.

3.7.1 Friskis & Svettis Lund

Verksamhetschefen har varit medlem sen arton &r. Under jutton av dem har hon varit
aktiv pa flera séitt, exempelvis som véard, jympaledare, omrédesansvarig samt ledamot
i styrelsen. Hon har varit anstélld sen cirkaett ar. Intervjuade henne 2006-11-21.

Leon har varit medlem sen tretton &r, varav han varit aktiv i elva &. Han &r
jympaledare samt ansvarig fér medlemsregistret. Intervju 2006-12-01.

Linda har varit medlem sen tjugo & tillbaka och av dem aktiv i tio &. Hon &r

gyminstruktor. Intervjun dgde rum 2006-12-04.

Linnea har varit medlem i féreningen sen 15 ars dlder och &r nu i tjugoarsdldern. Hon
ar vard sen tva ar tillbaka. Intervju 2006-12-01.

Lisette har varit medlem i tio & och aktiv som vard ungefar lika lange. Hon &r for
tillfallet &ven anstélld deltid. Intervjuade henne 2006-12-01.

o

Louise har varit medlem i fjorton ar. Hon har varit aktiv som jympaedare,
omradesansvarig samt suppleant i styrelsen under tretton ar. Intervjun skedde 2006-
12-04.

3.7.2 Friskis & Svettis Malmo

Verksamhetschefen & den som startade féreningen i Mamo och har darmed varit
medlem i 28 &r. Han har varit chef/ansvarig sen starten. Intervju med honom 2006-11-
23.

Marie har varit medlem i &ta ar och sasmmanlagt varit aktiv som ledare i jympa och
spinning i §u ar. Intervju 2006-12-04.

Monica har varit medlem i su & och aven varit aktiv som vard i lika manga &r.
Intervjuade henne 2006-11-28.
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3.7.3 AktivUngdom

Verksamhetschefen var med och bildade foreningen 1980 och blev dérmed utsedd till
ordférande fran start. Hon har varit anstalld sen 1985, alltsa 21 &r. Intervjun &gde rum
2006-11-23.

Angelica har varit medlem i nio &. Hon har under su &r varit aktiv som dansledare
samt, sen ett ar tillbaka, ledamot i styrelsen. Enkét inkom 2006-12-21.

Anna Har varit medlem i &ta & och under de senaste fem &ren varit aktiv som
dand edare samt ledamot i styrelsen. Svarade pa enkat 2006-12-20.

3.8 Kritik

Det faktum att vi endast hade tillgang till tva enkétsvar fran Aktiv Ungdom samt tva
intervjuer med aktiva fran Friskis & Svettis Mamo medforde att vi hade mindre
information om dessa foreningar vid analysen, nagot som troligen har paverkat vara
sutsatser. | efterhand menar vi att vi borde ha varit snabbare med att pAminna dem
om enkaterna nar dessa var utskickade. Vi anser ocksa att de tva intervjuerna med
ideella medarbetare i Friskis & Svettis Mamo gav oss mer information an de tva
enkéterna som vi fick in fran Aktiv Ungdom. Det beror pa att vi vis intervjuerna hade
mojlighet att be respondenterna att utveckla svaren och stélla foljdfragor, vilket inte &r

majligt vid enkéter. Informationen fran enkéterna ar darfor aven svarare att bearbeta.

En annan aspekt dar vi anser att kunde ha handlat annorlunda & vid utformningen av
interviumallen. Aven om vi anser att véra frégor var 6ppna och tillat ytterligare
diskussion, undrar vi om det hade varit én béttre att utga fran ett antal val valdateman
med enbart nagra fasta punkter for vardera tema. Det hade kunnat Gppna for en
bredare diskussion med intervjuobjekten och mojligheten for dem att ta upp dmnen
som inte hade funderat kring i férvag skulle ha varit storre. Vi tror att vi pa sa sétt
hade fatt ut mer relevant information.
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Eftersom vi valde att borja intervjua relevanta personer redan tidigt under processen
inser vi nu att vi inte var tillrackligt teoretiskt pdéasta. Konsekvensen blev att vi
missade att fraga om de aspekter som vi vid det laget inte var insatta i och senare
fanns det inte mgjlighet att genomfdra kompletterande intervjuer. Ytterligare en effekt
& at vi lade dltfor mycket tid av intervjuerna till att gd igenom olika
bakgrundsfragor, vilket vi idag kan se som lite 6verflodigt. Ytterligare en anledning
till att vi inte hade last pa mer innan var att det var svart att fa tag pa relevant
litteratur, forst for att det inte finns mycket skrivit om ledarskap i ideella
organisationer, men dven eftersom det som fanns var utlanat eller kravde fjarrlan och
déarmed tid for frakt.

Vidare vill vi ta upp att den stérsta delen av den tidigare forskningen som vi har tagit
med i uppsatsen ar gjord av Filip Wijkstrom. Det kan vara en nackdel att vi tagit
hansyn till framst en forskare. Som vi tidigare har namnt finns det inte mycket forskat
inom ideellt ledarskap, och darfor har vi andavalt att utga fran det som finns.
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4 Empiri och analys

| detta kapitel borjar vi med en presentation av vara fallorganisationer, Friskis &
Svettis i Lund och i Malmd samt Aktiv Ungdom. Dérefter kommer empirin och
analysen som vi har delat in i samma teman som teorin; Allmant om ideella
organisationer och dess ledarskap, demokrati, vision, frivillighet och motivation. Till
skillnad fran teorikapitlet har vi dagit ihop frivillighet och motivation hér, eftersom vi
ansag att det skulle bidra till en djupare analys. Vid hopstéllandet av kapitlet har vi
gjort en forsta empirinara tolkning av vart material, men vi har andock valt att aterge

det som respondenterna sade/skrev s nara deras egna ord som mgjligt.

4.1 Fallorganisationerna

Nedan skall vi presentera vara fallorganisationer. Forst kommer en beskrivning av
Friskis & Svettisi allmanhet och sedan skall vi ga in narmare pa féreningarnai Lund

respektive Malmo. Dérefter kommer en presentation av Aktiv Ungdom.

4.1.1 Friskis & Svettis

Friskis & Svettis ar en ideell férening som bildades i Stockholm 1978. Idag finns
foreningen Over hela Sverige samt i et anta andra lander i Europa
(Nationalencyclopedin, B, 2006-10-17) och har ungeféar 330 000 medlemmar
(http://www.friskissvettis.se/lund/, 2006-12-03). Grundidén, som har préglat
foreningen fran starten och an idag, ar att fokusera pa bade friskvard och sukvard,
med andra ord traning och hélsa. Deras vision &r att alla ska kunna delta oavsett om
de & skadade, otrdnade eller vétranade. Detta symboliseras i namnet dar Friskis
innebdr de aktiviteter for dem som inte kan deltai den vanliga jympan och Svettis &
traningen for alla andra. Tanken &r att de inom Friskis sa smaningom ska kunna delta
i Svettis. Malet med traningen skiljer sig nagot fran vanliga idrottsforeningar, da det
viktigainte & att na resultat utan att fa fram ett leende. Verksamheten bygger paidén
om att tréning ska vara styrd av lusten. De l&gger ner mycket engagemang i att varje

erbjuden traningsform, trots att de &ven finns pa andra traningsstdlen, ska ha ett
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kénnetecknande Friskis & Svettis-uttryck. En annan stark symbol for féreningen &r
fargen rod, som syns pa flaggor, klader och annat i organisationen. Friskis & Svettis
motto &r: Det ska vara kul! Det ska vara enkelt! Det ska vara hog kvalitet! Alla ska
kunna vara med! (www.friskisochsvettis, 2006-11-20) Mer &an 12 500 ideellt

arbetande funktiondrer, sasom ledare, instruktorer, vardar och styrelseledamoter,

engagerar sig dagligen i de lokala foreningarna pa sin fritid (Wikipedia, 2006-10-17).
Foreningen utbildar sina egna ledare och lokalforeningarna bygger ekonomiskt
gavstandigt upp sin verksamhet (Nationalencyklopedin, B, 2006-10-17).

Friskis& SvettisLund

Friskis & Svettisi Lund har funnits sedan 1983 de har 5 500 medlemmar och av dem
ar det ca 260 personer som & aktiva som funktionérer. | Friskis & Svettis Lund har de
satsat mycket pa att vara tillgangliga for ala, vilket har resulterat i att de har spridit
sina aktiviteter till olika lokaler i Lund samt 12 orter i stadens omnejd. Under hésten
2006 har de dessutom Oppnat en egen lokal och kan nu erbjuda aen andra
traningsformer som spinning samt att de har ett eget gym. (www.friskissvettis.se/lund,
2006-12-03).

Verksamhetschefen i Lund forklarade under var intervju att det & styrelsen som ar
hennes arbetsgivare. Medlemmarna véljer styrelsen och kan aven avsétta den, men
inte verksamhetschefen eftersom hon & anstélld av styrelsen. Det & styrelsen som
ansvarar for ekonomin och sétter de dvergripande malen och visionen for den lokala
organisationen, dock inom de riktlinjer som tagits centralt. De delegerar beslut som
hon skall verkstdlla och hennes dagliga uppgifter & att se till att verksamheten
fungerar, exempelvis med jympaledare och lokaler. Det & &aven verksamhetschefen
som skoter marknadsforingen med avsikt att na viss Ionsamhet samt att locka fler
medlemmar. Enligt Friskis & Svettis stadgar far anstéllda inte ha styrelseuppdrag,
men verksamhetschefen & dock adjungerad till styrelsemétena. Hon deltar for att
rapportera och ge underlag, med vilka hon i viss man kan styra besluten &en om hon
inte har bedutanderédtt. Forutom verksamhetschefen finns det fyra anstéllda i
foreningen, varav en pa 70 % och de andra pa heltid. (Intervju med
verksamhetschefen i Friskis & Svettis Lund, 2006-11-21)
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Enligt verksamhetschefen har de 4 760 medlemmar och av dem & 273 aktiva
funktiondrer. De funktionéarer som &r ledare blir utbildade, leder sina egna pass samt
far ett litet arvode pa hundra SEK per pass. De som & vardar méter motionarerna nér
de kommer, svarar pa fragor och assisterar ledaren under passet. De far en
introduktion som bland annat fokuserar pa ett bra bemdtande, men de f& inget
arvode. Varje & gors en kvalitetsuppfoljning av ledarna och vérdarna, da en
kvalitetsgrupp tittar pa hur funktionarerna beméter motionarerna, utfor rorelserna, att
de ler samt att helheten & bra. (Intervju med verksamhetschefen i Friskis & Svettis
Lund, 2006-11-21)

Friskis& SvettisMalmo

| Mamo har Friskis & Svettis funnits sedan 1979 och de har ca 22 000 medlemmar
(www.friskisochsvettis.se, A 2006-12-03). De Oppnade sin forsta egna anldggning

1987 och har sedan dess Gppnat ytterligare tva anlaggningar. Friskis & Svettis Malmo
har sedan lange erbjudit ett varierat utbud av tréningsformer, alt fran jympa och
spinning till olika utomhusaktiviteter som cykling och skridskodkning.
(www.friskisochsvettis.se, B, 2007-01-10)

Under var intervju med verksamhetschefen i Friskis & Svettis Mamo framkom att
foreningens styrelse har en passiv roll. Det & verksamhetschefen som tillsammans
med personaen, cirka 30 hetidsanstdllda och 7-8 deltidsanstdllda, som driver
verksamheten. Det & bara vid stora beslut som styrelsen blandas in, till exempel vid
beslut om att bygga en ny lokal. Annars &r styrelsens uppgift att 6vervaka arbetet och
se till att foreningen foljer de lagar och forordningar som finns samt att fungera som
ett bollplank till verksamhetschefen. Darfor tréffar och rapporterar verksamhetschefen
till styrelsen varannan méanad. Verksamhetschefen menar att styrelsens roll skiljer sig
fran andra Friskis & Svettis foreningar, dar styrelserna & mer aktiva, samt att Friskis
& Svettis Mamo fungerar mer som ett foretag. Orsaker till det kan enligt

verksamhetschefen vara att han har varit chef/ledare dar sedan foreningen startades
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och dess storlek, 24 000 medlemmar varav cirka 400 bidrar med frivilligt arbete.
(Intervju med verksamhetschefen i Friskis & Svettis Malmo, 2006-11-23)

Verksamhetschefens  uppgifter kan delas in i tre huvudomraden, vilka &
verksamhetsutveckling, personalfragor och representation. Det & dven han som sétter
upp organisationens ma som sedan skall godkannas av styrelsen. Han sager dock att
hans viktigaste arbetsuppgift & att se till att det hela tiden finns tillrackligt med
personal, bade anstélld och frivillig. Verksamhetschefen vill dock anstdlla en
personalansvarig eftersom han inte anser att han hinner med dessa fragor. (Intervju
med verksamhetschefen i Friskis & Svettis Malmo, 2006-11-23)

4.1.2 Aktiv Ungdom

Aktiv Ungdom & en ideell barn- och ungdomsférening som bildades 1976. Den &r
politiskt neutral, verkar utan religiosa bindningar och har idag cirka 30000
medlemmar utspridda pa 250 lokalforeningar i hela Sverige. Aktiv Ungdom riktar sig
framst till barn och ungdomar, men de vill &en uppmuntra till gemenskap Over
generationsgranser och de arbetar dessutom for att motverka alla former av
drogmissbruk och vald. Tanken & att samla barn och ungdomar i en meningsfull
verksamhet praglad av samarbete och respekt for olikténkande. Det viktiga i
verksamheten & att ge ungdomar en stimulerande fritid som kan leda till varaktiga
intressen och dérigenom frémja deras fysiska och psykiska hdlsa. Aktiv Ungdom vill
ha ett utbud som reflekterar vad som & populért bland barn och ungdomar och
erbjuder aktiviteter som dans, teater, idrott, data och media, konsthantverk samt
caféverksamhet. Det & dock den lokala féreningen som gév ordnar med aktiviteter,
ledare och lokaler, vilket gor att verksamheten kan variera mellan olika platser. Aktiv
Ungdom uppmuntrar &ven barnen och ungdomarna att sélva komma med idéer och

vara med och paverkainriktningen av verksamheten. (www.aktivungdom.se 2006-12-

03) Den lokala foreningen i Malmd har bland annat verksamhet inom dans, bild och

malning samt teater (www.aktivungdom.m.se, 2006-12-03).
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Ar 1980 drog verksamheten igang i Mamé. Vid den tidpunkten bérjade &ven den
nuvarande chefen/ledaren Cornelia RGjner att engagera sig ideellt. Hon valdes da som
foreningens ordforande. Efter hand som féreningen borjade vaxa blev de i behov av
att anstdlla folk och da tog hon pa sig rollen och forblev foreningens
verksamhetschef/ledare. Under den tiden som hon satt som ordfdrande var hon éven
anstdlld i féreningen tills de en dag upptéackte att detta stred mot organisationens
regelverk. Hon séger att hennes arbetsuppgifter kan variera allt fran att stada till att ta
hand om ekonomin. Styrelsen & de som beslutar i Aktiv Ungdom samt &r chef, och
hon &r chef 6ver de andra som jobbar i organisationen. Organisationen har trettiofyra
anstallda och 1500 medlemmar. Som kompensation for sitt arbete far dansledarna
timarvode efter utbildning och dlder, vilket innebér att féreningen inte har nagon som
arbetar helt frivilligt. (Intervju med verksamhetschefen i Aktiv Ungdom, 2006-11-23)

4.2 Ledarskap i ideella organisationer

Friskis& SvettisLund

Bade Linda och Louise anser att chefen/ledaren ar foreningens ansikte utat och att det
darfor &r av stor vikt att denne lever upp till organisationens ma och varderingar samt
foregd med gott exempel. Aven de andra intervjuade medarbetarna pa Friskis &
Svettis Lund anser att detta & viktigt. i en ideell forening fungerar som en det & av
stor vikt att chefen/ledaren lever som h-n lér. Enligt Linda och Linnea & detta mer
centralt for en chef/ledare i foreningen an for de andra medarbetarna, anstéllda och
frivilliga, och Leon sager att det annars vore forddande for organisationen. Tre av de
intervjuade medarbetarna lagger dock till att chefen/ledaren inte maste hdlla med om
precis alt, men &minstone forsoka. Lisette lagger till att det dven &r centralt for en
chef/ledare i ideella organisationer att gav ha erfarenhet av idedllt arbete, men att
denne inte maste vara det fortfarande. Vidare anser Lisette att en av de viktigaste
egenskaper som kravs av chefen/ledaren &r att denne maste kunna hitta medarbetarnas

styrkor samt forstérka och utveckla dem ytterligare.



Verksamhetschefen beréttar for oss att innan hon blev just verksamhetschef for
knappt ett & sedan hade hon varit aktiv medlem i 18 & och & fortfarande
jympaledare. Under sin tid pa Friskis & Svettis Lund har hon hunnit med att vara
bade vérd, jympaledare och omradesansvarig samt att hon varit med i styrelsen.

Friskis& SvettisMalmo

| Friskis & Svettis Mamo anser de intervjuade medarbetarna att det & av stor vikt att
chefen/ledaren lever efter det som foreningen foresprakar. Marie menar att det har &
en del av kulturen och att den &r central i ideella organisationer. Vid en rangordning
av vad som &r viktigast hos en chef/ledare inom ideell verksamhet placerade Monica
att denne ocksa arbetar ideellt som nummer tre av fem. Marie ansdg att det kom som
nummer fyra av fem. De andra faktorerna som vi hade med var att visa uppskattning,
vara demokratisk, leva som de |&r och att vara karismatisk.

Monica beréttar att det ar |4t att fa kontakt med verksamhetschefen och att han ger
bra respons. Dessutom menar hon att nér han gar pa nagot jympapass & han inte
langre chef/ledare utan mer som vem som helst. Da befinner han sig pa samma niva

som allaandra.

Personen som & verksamhetschef i foreningen har varit det sedan han var med och
grundade den for narmare 30 & sedan. Forutom sitt arbete som verksamhetschef har
han under hela denna period bidragit med frivilligt arbete som jympal edare och séger
att han skall fortsdtta med det &en nér han har slutat som verksamhetschef. Innan han
borjade med Friskis & Svettis Mamo var han lange idedllt aktiv i olika
idrottsforeningar.

Aktiv Ungdom

Medarbetarnai Aktiv Ungdom anser inte & det & sarskilt viktigt for chefen/ledaren i
en ideell forening att leva efter vad den foresprakar. Anna skriver dock att personen i
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fraga skall ha foreningens och medlemmarnas basta fér sina 6gon och att det &r
avgorande att personen har ett stort engagemang i verksamheten. Angelica menar att
chefen/ledaren behtver kunskap om vad som &r viktigt i foreningdlivet. Vidare anser
de bada att det & relativt oviktigt att chefen/ledaren aven & ideellt engagerad och
bidrar med frivilligt arbete. Verksamhetschefen & dock engagerad i flera andra
ideella verksamheter och hon arbetade ideellt i Aktiv Ungdom innan hon fick sin
nuvarande anstélining. Innan hon boérjade med Aktiv Ungdom var hon anstdld inom
offentlig verksamhet

Verksamhetschefen anser att ekonomin i féreningen &r en av de utmaningar som hon
stélls infor som ledare. Hon séger att nar hon arbetade inom kommunen var det bara
att stamplain och fasin 16n varje manad da hade hon en annan typ av sakerhet. Nu &r
det hon som maste se till att dra in pengar och fa ekonomin att ga& runt. Férutom
arbetet med ekonomin séger verksamhetschefen att hennes arbete kan vara mycket
varierande, eftersom det kravs i en ideell foérening att alla stéller upp dar de behdvs.
Hon siger att "ena dagen sitter man pa ett chefsmote och nasta dag stédar man
lokalen”. Det &r vikigt att hon ser till och har ett engagemang i att allt fungerar, annars
har ingen det.

Analysav ledarskap i ideella or ganisationer

Enligt Lindberg (1999) fungerar chefen/ledaren i organisationen som en forebild och
darfor ar det viktigt att denne tanker dver sitt beteende och agerande. Medarbetarna i
bade Friskis & Svettis Lund och Malmo sager alla att det &r viktigt att verksamhets-
chefen lever efter det som foreningarna foresprakar, eller &minstone forsoker att goéra
det. Medarbetarna i Aktiv Ungdom tycker inte att denna aspekt &r lika viktig, men att
verksamhetschefen dock skall ha foreningens béasta som intresse. Ekstam (2002) tar
upp detta som en central aspekt for ledarskap i allmanhet och vi & av asikten att det
inte & nagot som &r speciellt for ideella organisationer. Daremot kan vi ténka oss att
det blir viktigare i de ideella foreningarna, vi tror att det kan inverka negativt pa
medlemmarnas vilja att engagera sig i verksamheten om inte cheferna/ledarna lever
efter foreningens varderingar nér de representerar den. Det skulle &ven kunna ha en

negativ effekt pa dennes majligheter att na ut till potentiella nya medlemmar. Var
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uppfattning baseras pa att vi anser att folk i allméanhet inte skulle engagera sig i nagot

som inte ens chefen/ledaren dér verkar tycka ar viktigt.

Vi menar att ala tre verksamhetschefer mer eller mindre lever efter foreningens
varderingar och att de visar pa ett tydligt engagemang. Verksamhetschefen i Friskis &
Svettis Lund har varit ideellt aktiv lange i foreningen och & det fortfarande som
jympaledare. | Friskis & Svettis Malmo beréttar en av de frivilliga medarbetarna att
verksamhetschefen brukar ga pa jympapassen och att han da & som en i ganget.
Dessutom sager han gjalv att han skall fortsétta bidra idedllt till féreningen &ven efter
att han slutar som verksamhetschef. Vad galler verksamhetschefen fér Aktiv Ungdom
visar hon det till exempel genom att nér det finns behov bdrja stéda lokalerna, trots att
de har en anstélld till det. De borde dérfor inte ha problem, &minstone inte pa grund

av den aspekten, med att inspirera andra att engagerasig i den.

Verksamhetscheferna har ala erfarenhet fran ideellt arbete inom de respektive
organisationerna innan de fick sin nuvarande position, vilket Lindberg (1999) anser
vara vitat for en blivande chef/ledare inom ideell verksamhet. Enligt var tolkning &
det viktigt eftersom chefen/ledaren darigenom far det 1&ttare att identifiera sig med de
frivilliga medarbetarna. Darmed underléttar det for denne da h-n arbetar med att
forsoka att locka till sig nya mediemmar, nya frivilligt aktiva samt med att behdlla
dem som redan bidrar ideellt.

Lindberg (1999), Taliento och Silverman (2005) skriver att ideella organisationer ofta
har brist pa ekonomiska resurser och under var intervju med verksamhetschefen pa
Aktiv Ungdom borjade hon flera ganger att tala om ekonomin. Hon menade att det
var en av utmaningarna i ledarskapet. Varken verksamhetschefen i Friskis & Svettis
Lund eler i Malm6 ndamnde ekonomin som en av de viktigaste fragorna eller talade
om det 6ver huvudtaget. Vi menar darfor att ekonomin kanske inte & nagot stérre
bekymmer for Friskis & Svettis Lund och Malm6 och att de klarar sig pa de intakter
som de far fran medlemsavgifter och olika traningsavgifter. | Aktiv Ungdom far vi
dock uppfattningen av att det réder en brist pa ekonomiska resurser och att den leder
till osdkerhet for verksamhetschefen, eftersom det & svarare att planera saker vid
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problem med ekonomin. Bristen i resurser innebédr att det krévs en effektiv
anvandning av de resurser som faktiskt finns (Lindberg, 1999) och vi anser att vad
gdller denna aspekt stélls det hogre krav pa verksamhetschefen pa Aktiv Ungdom &n
de andra intervjuade verksamhetscheferna. Kan éven se det som att det darfor skulle

behtvas mer av de egenskaper som Kotter (1990) beskriver som chefskap.

4.2.1 Demokrati

Friskis& SvettisLund

Verksamhetschefen anser att det finns ett 6vergripande problem for de flesta ideella
organisationer i att det & sa fa som deltar och utnyttjar sin méjlighet att paverka
foreningen genom arsmoétena. Fyra av de fem aktiva som intervjuades pa Friskis &
Svettis Lund svarade att de brukar narvara pa arsmétena, men uteblir ibland pa grund
av tidsbrist. Linnea, som inte brukar delta, ansdg att hon inte har tid och hellre
prioriterar annat som &r roligare. Leon forklarade sitt aktiva deltagande med att han
vill veta vad som hander i foreningen. Han papekade att det réder demokrati och att
det inte & chefen/ledaren som styr. Lisette ser sig §&lv som en involverad person som
tycker det & roligt samt kanner att hon motiverasi sitt engagemang av att fa vara med

och paverka.

Pa fragan om vad som &r den viktigaste egenskapen hos en ideell chef/ledare svarade
tre av de fem intervjuade aktiva medlemmarna lyhordhet. Lisette tryckte pa att det &
speciellt viktigt i en organisation med mindre medel och att chefen/ledaren aven bor
vara bra pd att kommunicera. Louise anser att forutom att vara lyhord bor

chefen/ledaren kunna kompromissa samt varatillganglig.

Louise & van med sin verksamhetschef och tyckte att det darfor var lite svart att uttala
sig om hur denne & som chef/ledare. Hon svarade sen anda att hon inte & perfekt som
ledare, men absolut duktig. Louise anser att verksamhetschefen har svart for att séga
ifran eftersom hon inte vill géra nagon ledsen och forklarar att det & en svar situation

eftersom det & manga som tycker mycket. Vissa medlemmar som har varit med lange
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och tidigare haft mer eller mindre ansvar har manga &skter om hur

verksamhetschefen skall agera och vara.

Verksamhetschefen anser att hennes ideella ledarskap &r tungarbetat pa grund av att
medlemmarna befinner sig langt ifran henne. Eftersom de aktiva arbetar pa sin fritid,
sa sker den mesta kontakten med dem via telefon, e-mail eller i samband med passen
pakvdlar samt helger, vilket gor det svart att fatag i folk. Detta menar hon leder till
att det tar tid att faigenom till exempel bedlut.

Verksamhetschefen & adjungerad till styrelsemotena och har da i uppgift att
rapportera och ldmna underlag fér kommande beslut. Hon forklarade att hon
darigenom till viss del kan styra besluten och att det oftast blir som hon vill, &en om
hon inte har beslutanderétt.

Friskis& SvettisMalmo

Verksamhetschefen anser att det &r |4t att fatag i villiga funktionarer, men att det &
svarare att fa medlemmarna att generellt engagera sig och tycka till om foreningen.
Av de 24 000 mediemmarna brukar oftast bara 50-60 stycken nérvara pa arsmotena.
Han menar att det 1aga deltagarantalet & farligt eftersom foreningens hogsta organ
inte & styrelsen utan arsmatet. Han forklarar att han sjélv och styrelsen kan bli utbytta
genom en enkel kupp. En grupp pa 20 personer kan ga till arsmotet, ta 6ver hela
foreningen och andra dess riktning samt malséttningar. Han tycker att den fullstandiga

demokratin & den ideellaforeningens baksida, eftersom sd manga kan tyckatill.

Den ena av de tva intervjuade aktiva brukar delta pa arsméten ibland och den andra
svarade att det gar i vagor beroende pa tidsbrist och det var ett tag sen hon deltog sist.
Verksamhetschefen beréttade att foreningen tidigare arbetade for att fafler att delta pa
bland annat &rsmotena. Resor och fester var ett sitt att engagera, men ju storre
foreningen har blivit desto mer séllan anordnas dylika aktiviteter. Han menar att det

har skett en strukturférandring i samband med foreningens tillvaxt, vilket har lett till
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att det har blivit mer anonymt for medlemmarna och att foreningen padminner mer om
ett vanligt foretag.

Pa fragan om vad som &r den viktigaste egenskapen hos en ideell chef/ledare svarade
Marie att det & lyhordhet. Hon pdpekade att det ar viktigt att chefen/ledaren forstar att
foreningen & uppbyggd av medlemmarna och har forstaelse for att engagemanget &
ideellt och att uppmuntran behdvs. Monica ansdg att det viktigaste var att
chefen/ledaren visar sig och &r &t att fa tag pA om man har fragor.

Verksamhetschefen ser sig galv som verksamhetsutvecklare och tycker om att
bestamma, vilket han har haft méjligheten att fa gorai féreningen. Han séger att han
har svart for att ta till sig nya impulser utifran. Han menar dock att han standigt
forsoker bli béttre pa att lyssna och vara lyhord, men tycker att det kan vara svart
ibland n&r han har manga egnaidéer och tankar. Han poangterar att det & manga som
har asikter i en idedll férening och att varalyhord i det sammanhanget &r viktigt, men
samtidigt menar han att det helt enkelt kan vara fér manga som tycker. Han framfor
att aven om det & en ideell forening s liknar sittet de arbetar pd mer ett vanligt
foretag. Vidare beréttar han att han & imponerad av att féreningen i Lund altid
arbetat sa ideellt som de har gjort och gor, men menar att Mamoforeningens sétt att
arbeta kanske &r anledningen till att de har utvecklats sa pass mycket mer.

Verksamhetschefen &r adjungerad pa styrelsemétena dar han rapporterar och beréttar
hur de vill ga vidare. Han forklarade under intervjun att &en om han inte har
beslutanderétt sa blir det oftast som han vill.

Aktiv Ungdom

Verksamhetschefen beréttade att det ofta & manga som stér i ko for att fa bli ledare i
Aktiv Ungdom. Som ledare ska de forutom sina lektioner delta pa ledarméten fyra
ganger om aret dar de, utéver pa arsmotena, har majlighet att paverka foreningens

verksamhet. Eleverna har dven de, utéver pa arsmétena, méjlighet att |amna dnskemal
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och paverka genom sina ledare. De tva dansledare som svarade pa enkéterna skrev att
de deltar pa bade ledarmoten och styrel seméten, vilka bada hdlls cirka fyra ganger per
ar. De sitter som ledamdéter i styrelsen sen en tid tillbaka. Anna gar aven pa andra
moten och sammankomster ibland och Angelica narvarar sa lange det inte krockar

med hennes |ektioner.

Verksamhetschefen ser inte sig gév som en chef utan som en ledare, som & 6ppen
och lyhord for trender, forandringar och 6nskema bland ledare och de ménniskor hon
jobbar med. Hon menar att hon 1&r upp ungdomarna i ett demokratiskt samhélle och
hon anser att det &r viktigt att de kénner att deras rost ar vard att horas och att de har
mojlighet att paverka. Vid fragan om de kénner att de kan paverka svarade Anna
positivt med att hennes chef/ledare & en god lyssnare och att nar de kommer med en
ny idé sa blir det savklart diskuterat och valdigt ofta genomfort. Angelica tycker att
hon har stor majlighet att paverka och kanner att hon som styrelsemediem kan bidra
till att det blir battre for ledarna. Hon anser att verksamhetschefen &r réttvis, 6ppen for
forslag och ger ledarnafriahander i Sitt arbete.

Verksamhetschefen anser att beslutsgdngarna & véadigt snabba i ideella
organisationer, framforallt i forhdlande till det kommunala dar hon har jobbat
tidigare. Hon menar att det & friare nu genom att de kan sitta en kvall och bestamma
att vanda upp och ner pa verksamheten dagen efter. Det méaste godkédnnas av
styrelsen, men sd lange det ligger inom foreningens varderingar sd menar hon att det

bara &r att kora pa.

Analys av demokr ati

Lindberg (1999) och Jonsson (1995) skriver att ideella organisationer bygger pa en
demokratisk grund dar medlemsinflytande & en férutséttning. Medlemmarna har
mojlighet att péverka sin organisation genom att delta pa drsmotet. Aven om sju av de
totalt nio aktiva medlemmarna, som blev tillfragade, uppgav att de brukar delta pa
métena sa & den verkliga bilden samre. Béde pa Friskis & Svettis i Lund och i
Mamo & det en ytterst liten skara, i forhallande till totala antalet medlemmar
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(exempelvis 50-60 av 24 000 i Mamad), som narvarar vid arsmotena. Vi menar att
eftersom engagemanget utfors framst pa fritiden sa kan andra aktiviteter sasom
familjen, skolarbete eller andra ataganden |&tt kommai végen, pa grund av att motena
ar frivilligaoch |&tta att prioritera bort.

Lindberg (1999) menar att tillampningen av demokrati & mindre viktig i de ideella
organisationer som har till uppgift att ge service eller annan dylik aktivitet till
medlemmarna. Eftersom Friskis & Svettisi Lund och i Malmd samt Aktiv Ungdom
faler under denna Kkategori, genom att de erbjuder framfor allt
tranings/dansaktiviteter, borde demokratiaspekten inte vara lika viktig. Darfér borde
det inte gora lika mycket att det &r sa fa medlemmar som deltar pa &rsmotena. Watson
och Abzug (2005) anser dock att det a centralt for organisationens utveckling att
medlemmarna f& gora sina roster horda. Vi antar utifran egna erfarenheter av
medlemskap i ideella organisationer att de passiva medlemmarna framst & med i
foreningen for att fa traning och att om de hade trénat pa ett vinstdrivande
traningscenter sa hade de formodligen inte heller deltagit vid arsmaétena. Vi tror darfor
att det &r svart att nd ut och lyckas motivera dem till att komma pa méten, samt att det
bara & de som ser sitt medlemskap som mer &@n bara ett traningskort som utnyttjar sin

rétt att gora sin rost hord.

Utifran vara personliga erfarenheter av ideella organisationer, har vi fatt
uppfattningen av att det oftast & de som redan &r aktiva pa nagot sétt i foreningen
som deltar pa drsmétena. Vi tror att ju mer involverade medlemmarna &r i foreningen
desto mer motiverade blir de till att nérvara vid méten, pa grund av att de har lite
djupare insikt i de frdgor som finns att paverka. | intervjun sa Leon att han garna
deltar pa arsmatena eftersom han vill fa information om vad som héander och Lisette
sa att hon tycker det & kul och att hon motiveras av att fa vara med och paverka.
Detta bekréftas av Lockes pastéende (i Anheier, 2005), vilket lyder att de frivilliga
och &ven anstéllda motiveras av att fa vara med och skapa malsattningar samt av att
hdllas informerade om arbetet mot de antagna malen. Han menar att om det inte
uppfylls si kan det leda till passivitet hos personalen. For att fordjupa oss i var
tankegang i borjan av detta stycke, menar vi att det blir lite av en ond cirkel. De som
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& passiva har ju ingen insyn pa de viktiga fragor som ska tas upp och darmed heller
ingen medvetenhet om hur de kan komma att paverkas av de olika beslutsalternativen.
Detta leder i sig till att sa lange de inte marker att eller hur de sjava paverkas,
motiveras de darmed inte heller att bli delaktigai besluten och pa sa sétt fortsétter att
vara passiva. Vi tror dock att om de skulle komma att paverkas negativt i storre
utstrackning, sa motiveras de till att deltai besluten for att se till att det blir béttre.
Med andra ord s anser vi att det, om personen inte deltar av pliktkanda, krévs att
denne brinner for fragan.

Det laga intresset for att delta pa &smotena & en aspekt som, enligt
verksamhetschefen i Malmg, utgor stor osdkerhet och fara for ledaren och &aven
styrelsen. Som Lindberg (1999) skriver sa har medlemmarna framst makt i de
Overgripande beduten, exempelvis vilken riktning organisationen skall arbeta mot.
Eftersom arsmoétet & hogsta organet, som tidigare skrivet, kan en grupp personer
komma och ta 6ver hela foreningen. Detta gor det otryggt for ledaren, men & andra
sidan sa papekar Wijkstrom och Akerblom (2002) att tanken med en helt demokratisk
organisation ju ar att makten ligger hos medlemmarna. Ledaren ska inte ha mer
inflytande an ndgon annan, utan endast finnas for att tjana organisationens och
medlemmarnas intressen. Om vi ser pa det fran medlemmarnas sida, menar vi att det
ar en trygghet for dem att ha mdjligheten att kunna avsétta en ledning som inte arbetar

fOr deras intressen.

Vi har utifran bade litteratur samt intervjuerna uppmarksammat att det ideella
ledarskapet innebar svérigheter. Lindberg (1999) forklarar att den demokratiska
beslutprocessen & invecklad och langsam samt att den begrénsar ledarnas
handlingsutrymme. Han menar att den ideella ledningen behtver ett storre och
tydligare mandat vilket skulle ge chefen/ledaren mer kraft och forméga att agera i
olika fragor. Lindberg & dock tydlig med att den demokratiska processen inte bor
forsvinna, utan snarare goras mindre omfattande. Vi har funnit att den starka ideella
andan och tydliga demokratin som genomsyrar arbetet i Lundaftreningen &
imponerande men leder &ven till det tungarbetade ledarskapet som finns dér, eftersom
verksamhetschefen satsar mycket pa att lyssna till ala Detta &r ett bra exempe pa
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Jonssons (1995) asikt om att det inte finns ndgon skarp grans mellan ledare och de

ledda, eftersom det inte & enbart ledare utan dven de ledda som kan paverka.

Mamoforeningen har blivit sa pass stor att féreningskanslan ersatts av anonymitet till
vissdel. Vi tror att det delvis kan bero pa att foreningen inte styrs riktigt som en ideell
forening, utan mer som ett vanligt foretag. Att verksamhetschefen har manga idéer
och tycker om att bestamma, helst utan andras paverkan, & ju ndgot av en motsats till
"total demokrati med en ledare utan inflytande’. Dock &r det férmodligen just detta
driv hos ledaren som vi tror har lett till foreningens stora utveckling. Detta &r ett
exempel pa Lindbergs (1999) asikt om hur en ideell forening borde vara - storre
mandat till ledaren utan att demokratin férsvinner. Medlemmarnas mdjlighet att
paverka finns ju fortfarande vid arsmotet. Skillnaden mot i Lund & att
verksamhetschefen i Malmo inte prioriterar att 1&ta allas roster goras horda i samma

man, och darmed inte upplever ett lika tungt arbete eftersom besluten gér fortare.

Verksamhetschefen i Aktiv Ungdom arbetar med att |dra ut den demokratiska andan
till ungdomarna och menar att det ar viktigt att de far kanna att deras roster & varda
att horas. Vi upplever att det fungerar annorlunda hér jamfort med i Friskis & Svettis,
kanske pa grund av att medlemmarna & barn och ungdomar. Har lats ledarna och
deras elever fa paverka genom ledarméten, och fokus ligger mer pa mindre fragor.
Storre beslut gar snabbt och 1&tt da verksamhetschefen endast verkar ta hansyn till
styrelsen.

4.2.2 Vision

Friskis& Svettis Lund

Samtliga sex intervjupersoner & Gverens om att malet i Friskis & Svettis framst ar att
fa& sA manga som majligt att rora pa sig. Det viktigaste & att det & roligt, inte
resultaten. Det handlar inte om prestation, att bli smal eller fa stora muskler, utan om
lustfylld tréning av kvalité. Med kvalité menar de att traningen skall varaléttillgéanglig



och for alla, samt att den skall finnas dverallt och vararelativt billig. Leon tillégger att

det &ven finns andra typer av mal, som antal medlemmar och att faintakter.

Lisette sager att hon & aktiv for att idén tilltalar henne, "att sprida rorelsegladje”,
"rorelselust” och att "alla & vakomna’. Det som skulle fa henne att sluta jobba i
foreningen & om hon kande att det hon gor inte stémmer med grundvéarderingarna.
Linnea séger att hon vill komma bort fran bockerna ett tag samt att fa tréffa andra
manniskor an de som studerar samma sak som hon. Vidare séger hon att det ar kul att
tillhéra en forening som representerar ndgot bra. Leon menar att medlemmarna i
Friskis & Svettis & samma typ av manniskor som han gév och att det darfor &r ett
bade bekvamt och enkelt sétt att |ara kanna folk. Att Linda gick med var mer av en
slump, da en kompis drog med henne dit.

Pa fragan om vad som &r viktigast i ideella organisationer svarade tva av tre att den ar
till for alla och att alla & valkomna, samt att den bertr eller engagerar manniskor.
Den skall varaen del av manniskors vardag och fungera som nya forum for umgéange.
Lisette anser att behovet av tydliga mal & oerhort viktigt, och menar déarav att det
viktigaste hos en chef/ledare & att denne kan formedia ma och vision, samt att det
finns olika ritualer for att fira bra prestationer. Louise anser att chefen/ledaren skall
leva som den lé&r, eftersom chefen/ledaren & som en ambassador for Friskis & Svettis
Lund och med andra ord att denne sprider "mottot”. Hon anser aven att de skall

foregd med gott exempel, men att h-n inte behtver hallamed om allt.

Enligt verksamhetschefen finns det en skillnad mellan vinstdrivande och ideella
organisationer, som &r att den forstnamnda skall na resultat. | en ideell organisation
gdr det inte att avskeda ndgon for att ett visst resultat € nds. Vidare tycker hon att det
ar svart att méta resultat och vad ledaren verkligen presterar i en ideell organisation. |
vinstdrivande organisationer kan detta matas med siffror, i en ideell organisation gar

det till vissdel att se pa antalet medlemmar sager hon.
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Friskis& SvettisMalmo

| Friskis & Svettis Malmo vill, enligt verksamhetschefen, nd ut till s& manga som
mojligt, samarbeta med manniskor samt lyssna och hora vad manniskor behdver for
att fa ett béttre liv. Vidare menar han att det & aspekter som han som privatperson
uppskattar. Marie tycker att malet & lustfylld och skonsam tréaning for alla, medan
Monica anser att malet &r att ta hand om folk samt att inspirera dem till att komma dit
och motionera. Det som & bra med Friskis & Svettis, enligt henne, &r att foreningen
tilltalar en bred grupp till skillnad fran SATS och andra tréningscenter. FOreningen
har en sundare och folkligare installning som fungerar for de flesta da den vill nd dem

som kanske inte nds av andra.

Varfor méanniskor véljer att anduta sig till en viss férening kan bero pa manga olika
saker. Till att borja med anser verksamhetschefen att hans brinnande intresse for idrott
& en stor anledning till att han har fortsatt i s manga ar. Ett annat skal ar att han
tycker om att bestamma, vilket han gjort sen han var liten da han var lagkapten i
skolan. Marie & andra sidan tycker om att tillhéra och vara aktiv i en forening med bra
varderingar. Monica & medlem i Friskis & Svettis Malmo for att hon gillar

manniskorna och tycker att hon kan varasig §éalv dar.

Om chefen/ledaren byttes ut mot ndgon som inte ansag motivation och beloning vara
viktigt skulle Monica fortsétta att varajympaledare, eftersom det & motionérerna som
uppmuntrar henne till det. Daremot skulle hon sluta med de andra uppdragen. Vidare
anser hon att det beror det helt pa den nya chefen/ledaren och siger att hon skulle ha
svart for en chef som inte var positiv, eftersom en sadan person inte skulle kunna

verkai derasforening.

Aktiv Ungdom

Anna och Angelica arbetar som anstdllda i foreningen Aktiv Ungdom. Den
forstnamnde skriver i enkéten att hon inte vet vad médlen i organisationen & medan
den andre skriver att det stér i stadgarna. Verksamhetschefen séger att malet & en
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kreativ fritid. Med detta menar hon att barnen kan vara med och utveckla en kreativ
fritid, vilket kan ge dem majligheter till en god fritid och via den dven fa en god halsa.
En av de stora médlséttningarna i verksamheten &r att dven fa flickor att rora pa sig da
det inte &r ett problem for killarna. De gar garna ut och spelar fotboll.

Anna blev medlem som tolvaring, d& hon ville prova pa att dansa och borjade av den
orsaken pa Aktiv Ungdom. Eftersom dans alltid har varit hennes passion, samt arbete
med barn och ungdomar, bestdmde hon sig for att bli dansledare. Vidare skriver hon
att den goda stdmningen och de andra ledarna &r skélet till att hon fortfarande &r aktiv
i foreningen. For Angelica blev det i princip bara s&. Hon menar att som tolvaring
tanker man inte pa vilken férening man vill vara medlem i, utan man véjer snarare
efter vilket utbud de erbjuder.

Analysav vision

Malséttningarna i Friskis & Svettis och Aktiv Ungdom skiljer sig & av den orsaken
att det & olika typer av ideella féreningar, men det som & gemensamt for dem &r att
det handlar om ett annat mal &n att ge vinst. Att fa sd manga som mdjligt att rora pa
sig & Friskis & Svettis mal enligt verksamhetscheferna i Lund och Mamo och de
aktiva i foreningarna. Eftersom malsittningen bestdr av abstrakta faktorer kan det
darfor vara svarare att utvardera mauppfyllelsen. Detta & nagot som Taliento och
Silverman (2005) behandlar i teorin. Vi anser dock att samtliga intervjupersoner i
L undaforeningen har bra koll pa vad deras forenig har for malsittning, vilket vi tolkar
som att féreningen har lyckats na ut med tydliga malséttningar. Vi anser att det tyder
pa att verksamhetschefen har lyckats med att formedla malen, nagot som Ekstam
(2002) tar upp som en viktig aspekt av ledarskapet. Han skriver dven att ledaren maste
fa ala i organisationen att arbeta mot samma mal. Enligt Anheier (2005) och
Lindberg (1999) kan visionen utgtra en sammanhallande faktor bland medlemmarna.
Att foreningen har sa pass tydliga méaséttningar bland sina medlemmar menar vi
utgor en viktig sammanhallande faktor bland dem. Aktiv Ungdom har inte riktigt natt
ut till de tva respondenterna fran foreningen vilket vi anser tyder pa otydliga
malséttningar. Det kan vara sa att de faktiskt inte vet vad malsittningarna & eller sa
kan det bero pa att de inte orkade skriva ned dem.

57



Vi vill pasta att en person som & aktiv inom foreningen maste tro pa organisationens
idé for att vilja vara med och paverka da ingen tvingar denne att delta. Lisette sager
att det som skulle fa henne att sluta jobba i féreningen & om hon kande att det hon
gor inte stammer med grundvarderingarna. Darfor blir ocksa visionen den starkaste
attraktionen som organisationen har. Eftersom medlemmar lockas ocksa av bland
annat malsattningen, géller det darfor att ha en inbjudande vision for att lockatill sig
sa manga som majligt. Vision anvands aven for att motivera de aktiva, till exempel
nér Marie sager att det & kul att leda och tillhéra en férening med bra varderingar.
Detta kan relateras till vad Ekstam (2002) sdger om att det & viktigt att en
organisations ma kanns meningsfulla och utmanande for medarbetarna och att det &r
en motivationsfaktor. Vi menar att det borde vara falet for Friskis & Svettisi Lund
och i Mamo samt Aktiv Ungdom. D3 avsikten &r att astadkomma en skillnad eller
forandring i samhéllet ar det ett maste att gruppen har en viss storlek, enligt Svedberg
(i Jonsson, 1995). Déarfor anser &ven Jonsson (1995) att det &r viktigt att man jobbar
utdt for att astadkomma ett sa brett stéd som majligt for sinaidéer.

Lisette anser att det viktigaste hos en chef/ledare & att kunna formedlalkommunicera
mdlen och visionen i organisationen. Detta tror vi kan vara fér att visa pa vad
foreningen star for och locka dit nya medlemmar. Enligt Louise skall chefen/ledaren
fungera som ambassador for foreningen. Vi menar att for att vision och varderingar

skall bli trovardiga kan det vara nodvandigt att chefen foregar med gott exempel.

Att folk soker sig till foreningen av olika anledningar kan resulterai att malen i en
ideell organisation blir otydliga, vilket innebar att det blir svart for organisationen att
skapa en tydlig masittning. De intervjuade sokte sig till foreningen bland annat for
traningen, fér ménniskorna, samt for visionen skull. Da de férmodligen har olika syn
pa hur malen nas bast skapas det utmaningar i det ideellaledarskapet, da denne maste
ta hansyn till ala Enligt Lisette var behovet av tydliga mal viktigast i idella
foreningar, vilket det sdllan finns enligt bland annat Anheier (2005) och Lindberg
(1999). En annan sager att det ar viktigt att den &r till for alla och att alla & vakomna.
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| ett vanligt foretag kan chefen/ledaren avskeda personal som inte lyder eller gor vad
de skall. | den ideella verksamheten &r de anstéllda och frivilliga medarbetarna lojala
gentemot malséttningen (Taliento och Silverman, 2005). En av de intervjuade sager
att om den nuvarande chefen/ledaren slutade skulle hon fortsétta att vara ledare,
eftersom det & motiondrerna som uppmuntrar till det. Déremot skulle hon sluta med
de andra uppdragen. Verksamhetschefen i Lund sager att det darfor blir svart att na
mdlen och svart att méta dem, eftersom det dessutom inte gar att sparka nagon, som
arbetar frivilligt, for att malen g blivit uppnadda. Darfor menar hon att det &r svart att
maéta resultat och vad ledaren verkligen gor i en ideell organisation. Vi anser dock att
det & oerhort viktigt att chefen/ledaren har folket med sig pa sin sida, vilket innebér
att denne maste ta hénsyn till vad alla vill. Detta menar vi stéller stora krav pa
ledarskapet i den ideellaféreningen.

4.2.3 Frivillighet och motivation

Friskis& SvettisLund

Friskis & Svettis Lund har 4 760 medlemmar varav 273 som bidrar med frivilligt
arbete samt fyra anstéllda personer, inklusive verksamhetschefen. V erksamhetschefen
i Friskis & Svettis Malmo sager under var intervju att han tror att Friskis & Svettis
Lund kommer att bli tvungna att anstélla fler personer nu, i och med att de nu har en
egen lokal. Skillnaden mellan de anstéllda och de frivilliga medarbetarna &r att de
forsta far betalt for sitt arbete samt att de arbetar under kontorstid. Dessutom &r
avsikten att de skall klara av s mycket arbete som mdjligt under dagen i syfte att
avlasta den frivilliga personalen. De som arbetar ideellt gor det pa sin fritid och de
avgor géava hur mycket de kan och vill arbeta. Tiden som de frivilliga medarbetarna
arbetar varierar darfor fran person till person, men verksamhetschefen sager att det ror
sig om mellan tvatill tio timmar per vecka. Pa fragan om vad som &r viktigast i den
ideella organisationen svarar verksamhetschefen att det &r de frivilligt arbetande och
att det & de som utgdr verksamhetens kana och bygger upp foreningen. De
medarbetare som vi har intervjuat har andra prioriteringar och menar bland annat att
det viktigaste i ideella verksamheter ar att det &r roligt (Leon) samt att den &r till for
ala (Linnea och Linda). Louise tycker att det viktigaste & att engagemanget & helt
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frivilligt och att det inte finns ndgon kanda av tvang. Lisette, som & anstalld anser att
det som & viktigast i den idedlla féreningen & ett tydligt ma, kommunikation och
lyhordhet.

Verksamhetschefen anser att det finns skillnader mellan ledarskapet i idedlla
foreningar och andra organisationsformer och att det beror pa hur kontakten med
medarbetarna ser ut pa grund av att manga arbetar ideellt. Till att bérja med anser
verksamhetschefen att de frivilliga medarbetarna befinner sig langt fran henne och att
hon méste anpassa sig till den frivilliga personalens tider. Det beror pa att de arbetar i
foreningen under sin fritid, vilket framst innebér kvéllar och helger. Dessutom sker
storre delen av hennes kontakt med dem 6ver telefon och e-post, varfor det kan vara
svart att fatag pa dem. Detta leder enligt verksamhetschefen till att det tar 1ang tid att
faigenom beslut. Vidare menar hon att det i andratyper av organisationer gar att siga
& medarbetarna vad de skall gora, nagot som hon inte kan gora gentemot den ideella
personalen. Detta innebér &ven att det inte gar att saga till om nagon av de frivilliga
medarbetarna inte har gjort vad de skulle eller avskeda nagon for att denne inte nar
upp till ett visst resultat.

Denna bild bekréftas av vad Linnea och Leon svarar pa fragan om vem som &r deras
chef/ledare. Bada kanner att de egentligen inte har nagon chef/ledare, &minstone inte
i den bemaérkelsen att chefen/ledaren skulle styra éver dem. Leon sager dock att &ven
de som arbetar frivilligt maste foga sig till viss del och att de inte kan gora vad som
helst. Daremot anser han att slutintrycket maste vara positivt &ven om inte alt kan
vara roligt. Lisette &, av dem som vi intervjuade, den person som arbetar narmast
verksamhetschefen. Hon menar att bland de anstallda fungerar det pa det viset att de,
forutom sina specifika uppgifter, hjdlper till déar det finns behov. Vidare sager hon att
hon och verksamhetschefen arbetar néra varandra och hela tiden talar med varandra
och stammer av. N&r personer arbetar pa detta sétt anser Lisette att det &r viktigt att
alakanner att de kan sagaifran om det & nagot som de inte tycker &r bra och att det
a minst lika viktigt att den typen av feedback dven gér uppét i den formella hierarkin.
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Vidare framgar det fran samtliga av de frivilligt aktiva (Linnea, Leon, Louise och
Linda) som vi har intervjuat pa Friskis & Svettis Lund att de anser att de kan upphdra
med sitt engagemang nér de vill. Pa fragan om vad som skulle fa de frivilliga
medarbetarna att sluta vara aktiv i féreningen varierar dock svaren. Linnea, som
arbetar som vard, sager att hon skulle upphdra med att bidra med ideellt arbete vid
tidsbrist, en stor konflikt eller om de materiella bel 6ningarna drogs in. Hon menar att
tiden och arbetet som laggs pa foreningen maste vagas mot vad det ger henne.
Angaende en konflikt tror hon att det skulle vara besvérligt att hamna i med sin
jympaledare och att hon i safall skulle byta och arbeta med ndgon annan. Leon svarar
att han skulle sluta vara aktiv i foreningen om det inte langre var roligt. Bade Louise
och Linda skulle lamna sina frivilliga arbeten om de inte léangre kénde sig
uppskattade. Linda menar att det galler bade den uppskattning som hon far fran
motionarerna och fran sin chef/ledare. Andra faktorer som skulle paverka Louisei den

riktningen & om hon blev besviken pa nagon eller kande sig misstrodd.

Verksamhetschefen sager att den stOrsta utmaningen med att vara chef/ledare i en
ideell organisation &r att fa folk att engagera sig och hon tycker att det ar svart att fa
medlemmar att engagera sig idag. Forut stod passiva medlemmar i ko for att fa bli
jympaledare, men idag maste féreningen aktivt soka efter folk och det & manga som
andrar sig nar de inser att de ¢ far betalt. De forsoker dock att prata med
medlemmarna och att formedla hur kul det & och hur mycket man fa&r utav det, men
det sker inget mer konkret. Verksamhetschefen tror att detta beror pa att samhallet
stéller hogre krav pa individen och att manga darfor & stressade och inte langre har
tid att aktivt engagera sig ideellt. Hon pekar &ven pa att det talas mycket om att
manniskor skall l&ra sig att saga ngj till saker och ting de sista &ren och att det kan
vara en orsak till att alt farre véjer att engagera sig idedllt. Slutligen beréttar
verksamhetschefen att bristen pa medlemmar som vill bli aktiva & ett problem som
diskuterasi hela Friskis & Svettis, men som de fortfarande inte har 10st. 1dag arbetar
foreningen framst med att formedla hur roligt det & att vara frivilligt engagerad och
hur mycket individerna kan fa ut av det. Louise berédttar att det & svart att hitta
personer som har tid till att engagera sig. Sjdv har hon varit aktiv i 6ver 10 ar, men
nér hon blev tillfragad om att ta pa sig fler uppdrag tackade hon nej flera ganger innan

hon dutligen kénde sig intresserad.
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Det finns olika anledningar till varfér folk véljer att engagerasig idedllt. Leon &r aktiv
for att han vill hjalpa till med det som han & bra pa och fér att han tycker att det &
kul, men &@ven for att det & ett séit att l&ra kdnna manniskor. Han menar att det ar
samma typ av manniskor som han sjalv och att det darfor & bade bekvamt och enkelt.
Viktigast fér honom &r att ha kul. Om man tvingas till att gora saker man inte tycker
om blir det trist och fungerar g, darfér han menar att alla skall kunna géra det som
just de tycker &r roligt. Linnea kanner att hon vill engagera sig for att komma bort fran
bockerna samt for att traffa andra manniskor &n de som pluggar med henne. Viktigast
i en ideell forening anser Lena vara att den berdr eller engagerar manniskor. Lisette
menar att det var en tillfallighet som gjorde att hon blev medlem i just denna férening
men att idén tilltalar henne "att sprida rorelsegladje”, "rorelselust” och att "alla ar
valkomna’. Louise och Linda blev medlemmar efter att de f6ljt med en kompis som
gympade dar. Badatvablev kvar pa Friskis & Svettis for att det var roligt.

Leon tycker att verksamhetschefen i hans forening ar en bra chef/ledare och jamfor
med den som & hans chef/ledare pa arbetet. Skillnaden siger han ligger i att denne
inte styr och radfrégar mer och dessutom ger honom uppskattning for det han gor. For
Linda & det viktigaste att chefen/ledaren ser ala, samt att denne kan ta beslut. Enligt
Linnea & det viktigt att chefen/ledaren kan engagera de " underordnade”, samt att visa
pa fordelar med engagemanget. Om denne skulle bytas ut mot ndgon som inte |&agger
stor vikt vid motivation och beléning skulle hon bli tveksam infér sitt engagemang.
Dock anser hon att fordelarna, att ha kul 6vervager det, daremot om hon inte léngre
skulle fa tréna gratis sa skulle hon fundera pa det. En bra struktur och ett tydligt
ledarskap & aven onskvart, menar Linda d& det &r viktigt att veta vem man skall
vanda sig till. Linda anser att hennes chef/ledare &r otroligt engagerad i foreningen,
samt att denne lyssna och ger henne feedback, vilket hon uppskattar. Lisette och
chefen/ledaren har valdigt kul tillsammans, genom att de klappar varandra pa axeln
och uppmuntrar varandra f&r hon den belGningen. Hon anser ocksa att det &r viktigt att
en dylik uppmuntran gar bade upp och neddt i hierarkin. Om chefen/ledaren skulle
bytas ut mot nagon som inte l&gger stor vikt vid motivation och beloning skulle bade
Linda och Marie fortsétta att vara ledare pa grund av sina motionérer men sager att de

daremot skulle sluta med de andra uppdragen.
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Jympaledarna far utbildning och ett litet arvode p& hundra SEK per pass, detta far inte
de som & véardar. Alla som & aktiva fér klader och billigare tréningskort. Detta & de
konkreta bel6ningarna som de aktiva far. Sedan & det aven viktigt att prata med dem
och ge dem berdbm och peppa dem sa att de kanner sig viktiga, sager
verksamhetschefen. Vidare anser hon att det & svarare att motivera véardar.
Jympaledaren far mycket mer uppmérksamhet och det &r ett mer tacksamt arbete. De
lagger dock mycket tid pa forberedande arbete infor sina pass. Véarden daremot gor ett
storre arbete men lite i skymundan och det &r darfor svérare att motiveratill. Allt detta

paverkar i hennes arbete som chef.

Verksamhetschefen sager att hon hela tiden vill bli en béttre ledare och léra sig mer
om att leda folk pa ideell basis. Hon tror att hon kommer att fa nytta av det den dag
som hon soker ett "vanligt” jobb och menar att om man kan leda ideellt sa kan man
leda anstéllda. Vidare & det viktigt med uppskattning och kommunikation. Det &r
manniskornai organisationen som &r viktigast och hon maste fokusera pa dem.

Friskis& SvettisMalmo

| Friskis & Svettis Malmé finns det knappt fyrtio anstdllda medarbetare och den
frivilliga personalen bestar av ungefér fyrahundra personer. Verksamhetschefen
beréttade vid var intervju att de planerar att anstélla ytterligare en person som skall
ansvara for personalfragor. Anledningen till det & att det & verksamhetschefen som
idag skéter dessa uppgifter, men att han inte anser sig hinna med dem och darmed
riskerar att bli en samre chef/ledare. Att han vill delegera ut just arbetet med
personalfragor beror pa att han anser sig vara béttre pa sina andra uppgifter och da
framst verksamhetsutvecklingen. Han anser att foreningen i Malmé & unik just for att
de arbetar mycket med verksamhetsutveckling till skillnad fran manga andra Friskis
& Svettis-foreningar. Att alltid ligga ett steg fore & verksamhetschefen ambition och
vad han menar att han inspireras av. Dessutom & de kanda bland de 6vriga

foreningarna just for att vara forst med nya saker, vilket han tycker &r roligt. Detta
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aterspeglas enligt verksamhetschefen dven hos personalen, som kénner sig stolta och
tycker att det ar roligt att det alltid &r saker pa gang.

En annan aspekt med foreningen som & speciell & att den nuvarande
verksamhetschefen har varit det sedan féreningen grundades i slutet pa 1970-talet. |
andra Friskis & Svettis-foreningar séger han att verksamhetschefen brukar bytas med
jamna mellanrum. Han tror att det har betytt mycket for foreningen att han har varit
med och haft idéer fran borjan och darmed samlat pa sig mycket kunskap om
marknaden. Den negativa aspekt han ser med det &r att han helst vill skéta allt gélv,
har svart for att delegera och att tatill sig andra personers asikter. Han kanner dock att
han har blivit béttre pa detta. Vidare sager han att Friskis & Svettis Mamo ar fungerar
ungefar vanligt foretag pa sa sétt att styrelsen inte blandar sig i personalens arbete,
vilket han sager & vanligt pa andra Friskis & Svettis-foreningar. Marie & inne pa
samma linje d& hon siger att verksamhetschefen & mer som en foretagsman &n

foreningsman.

Pa fragan om vad som &r viktigast i ideella foreningar svarar verksamhetschefen att
det finns mycket som &r viktigt men att i just deras forening &r det att fa de fyrahundra
frivilliga medarbetarna att fortsétta att vara det. Han menar att om de forsvann skulle
inte féreningen Overleva och att de darfor & det viktigaste i hela organisationen. Av
de ideella medarbetare som vi har intervjuat séger den ena, Marie, att hon skall ta en
paus i sitt frivilliga engagemang for att fokusera och lagga mer tid pa sitt vanliga
arbete. Det som skulle fa Marie att upphora helt med sitt engagemang vore om det
skulle sluta att vararoligt och hennes intresse inte langre tillfredsstélls. Hon menar att
det krévs Overtygelse for att fortsétta att vara aktiv i féreningen och att det ar viktigt
med uppmuntran fran chefen/ledaren for att hon inte skall sluta. Monica, som &r vérd
pa Friskis & Svettis Malmo, beréttar att hon skall sluta med sitt frivilliga arbete nar de
jympaledare som hon arbetar med lamnar sina positioner. Hon papekar dock att det

nog kommer att dréjatill den dagen kommer.

De frivilliga medarbetare som vi har talat med har en annan syn pa vad som &r
viktigast i de ideella organisationerna. Monica menar att for just Friskis & Svettis



Mamo & det att de tilltalar en bred grupp och nér ut till dem som inte nds av andra
organisationer inom traningsbranschen. Enligt Marie & det viktigaste med foreningen

den vanlighet som rader dar.

Monica beréttar att hon tycker om det bemdtande hon fér av alla motiondrer och
kollegor i foreningen och att det bidrar till trivsel. Hon uppskattar &ven att
chefen/ledaren brukar visa sig i tréningslokalerna och att hon kan prata med denne,
till exempel ringa da hon undrar nagot. Vidare anser Monica att hon vid behov far bra
hjdlp i sitt ideella arbeta, &ven om det & meningen att de aktiva skall forsoka att |6sa
sina problem gélva. Marie sager att hon blev lockad till féreningen via vanner och
tycker att det & kul att tillhtra en forening som ger bade det sociala och det fysiska.
Hon motiveras av bra anldggningar och att utrustningen fungerar, men tycker &ven att
det & viktigt med den input och uppmuntran de behover. Erséttningen som
jympaledarna far pa hundra SEK per pass técker precis kostnader for cd-skivor och
Marie menar att det fungerar sa lange som hon inte gar minus. Slutligen séger hon att
hennes engagemang inte paverkas av chefens/ledarens belGningar och

motivationsarbete, utan av §alvatraningen.

Verksamhetschefen for Friskis och Svettis i Malmo anser att det & mycket viktigt
med motivation och beloningar, med tanke pa hur betydelsefulla de ideella
medarbetarna &r for foreningen. Darfor maste dessa standigt bel6nas for sitt arbete.
Bel6ningen kan ske genom utbildning eller socialt varde samt genom uppskattning.
Verksamhetschefen tror dock att det framst & utbildningarna som gor den frivilliga
personalen motiverad, men aven fester och méten. Tidigare brukade foreningen arbeta
for att fafler medlemmar att deltai &rsmotena. Ett sétt att engagera dem var genom att
ordnaresor och fester. Under foreningens forsta tid brukade dessutom de flesta samlas
pa en pub och umgas, men i och med att foreningen véxte upphorde det. Idag menar
verksamhetschefen att manga mediemmar bara kommer dit for att trana och prata lite
och att de sedan aker hem igen. Han forklarar med att det blir farre sddana aktiviteter
ju storre foreningen & vilket har lett till att det har blivit mer anonymt for

medlemmarna.
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Verksamhetschefen sager att det & svart att patala skillnader mellan ledarskapet i
ideella foreningar och andra former av verksamheter eftersom han inte har varit
chef/ledare i ndgon annan organisation. Han tror dock att en chef/ledare i ideella
verksamheter maste vara mildare och smidigare i sin kontakt med personalen. | andra
organisationsformer kan chefen/ledaren siga & medarbetarna vad de skall gora, men
enligt verksamhetschefen gar det inte att agera pa det sittet gentemot de ideella
medarbetarna pa grund av att deras medbestammande & storre. Verksamhetschefen
sager att han ibland méste "lura’ dem till att gora vissa saker. Vidare anser han att det
var tydligare forr kring vad som gallde och att det var enklare att vara chef/ledare da
Han sager dock att det & bra med stérre medbestammande fran medarbetarna, &ven
om han tycker att det & svarare att hantera och att det darfor stélls storre krav pa
ledarskapet i enideell forening.

Angdende att hitta medlemmar som vill engagera sig i organisationen anser
verksamhetschefen att det ar relativt 1&tt, da det & foérhadlandevis manga som vill
arbeta frivilligt som jympaledare. Trots det beréttar han att det andock ar svart att hitta
personer som & lampliga for uppgiften och att det av tjugo stkande enbart & en

tiondel som blir uttagna.

Aktiv Ungdom

Verksamhetschefen pa Aktiv Ungdom i Malma beréttar att det finns cirka 34 personer
anstalldai foreningen, men att det inte finns ndgon som arbetar helt frivilligt. De som
leder olika kurser, bland annat inom dans, & timanstallda och arbetar dar pa sin fritid
fran andra sysselsdttningar. Anna skriver i var enkét att de som har grupper inom till
exempel dans far betalt for den tid som de behdver for sjalva lektionerna, men inte for
den extra tid som de lagger ner pa planering och forberedelser av musik samt
koreografi. Detta bekréftas av vad Angelica skriver och de menar bada tva att de
darfor arbetar ideellt till viss del. Aven verksamhetschefen delar denna uppfattning.
Hon anser att frivilligt arbete inte maste betyda att de aktiva inte far betalt och att de

som arbetar i féreningen dessutom &r mycket engagerade.
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Enligt verksamhetschefen & engagerade personer som brinner for verksamheten, sa
kallade eldgjdlar, det enda som en idedll forening behover. Att hitta eldgdlar & en av
utmaningarna hon anser sig hai sin roll som verksamhetschef. Anna anser att det som
ar viktigast i foreningen &r gladjen och att barnen och ungdomarna som kommer dit
har roligt samtidigt som de ror pa sig. Det som Angelica menar &r viktigast &r att det
finns ett stort utbud fér barnen och ungdomarna att valja mellan samt att det inte skall

varafor seriost med tavlingsinriktade aktiviteter.

Verksamhetschefen arbetar bland annat med féreningens ekonomi och administration
och hon beréttar att hennes arbetsuppgifter kan variera mycket. Hon menar att pa
ideella foreningar maste ala stélla upp dar de behovs. Det innebdr som hon salv
uttrycker det att "ena dagen sitter man pa ett chefsméte och néasta dag stddar man
lokalen”. Hon séger att hon har ett engagemang i att allt fungerar och att det &r just ett
dylikt engagemang som behdvs for att arbetai en ideell organisation.

Verksamhetschefen anser att det &r relativt |&tt att hitta personer som vill engagera sig
i organisationen och att det till och med & ko pa personer som vill arbeta dér.
Verksamhetschefen sager att med tanke pa att det & manga personers drom att arbeta
med dans behover hon inte gora ndgot sarskilt for att motivera dem till att arbeta pa
Aktiv Ungdom. Nér foreningen skall ha uppvisning arbetar dansledarna helt ideellt
samt ber om att fa gora flera nummer. Det ser verksamhetschefen pa ett exempel pa
att hon inte har nagra problem med att fa dem att engagera sig. Hon beréttar vidare att
det finns manga bild- och teaterpedagoger som har svart att hitta ett heltidsarbete och
darfor véjer att arbeta pa Aktiv Ungdom for att hdlla sin kompetens vid liv. Dessutom
& det manga av dem som sjdva har varit medlem i féreningen som barn som kommer
tillbaka efter gymnasiet och hdller Iektioner. De bada som besvarade var enkét skrev
dock att de blev dandedare dar redan i 15-16 ars dder. Anna skriver att hon har
arbetat i foreningen sedan hon var 14-15 &r och att hon idag &ven & med i styrelsen.
Det som fick henne att vilja engagera sig i féreningen var i férsta hand de dandérare
som hon hade och stdmningen i organisationen. Hon tycker &ven att det ar bra att det

inte & prestationerna som &r viktiga, utan gladjen.
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Verksamhetschefen beréttar att &ven om hon &r ansvarig for verksamheten dverlamnar
hon ansvaret for lektionerna till de olika kursledarna. Hon gér aldrig in och detaljstyr
eller petar i den enskilde lararens lektioner. Det & enbart om det kommer in klagomal
som hon gor det och da stéller hon sig néstan alltid paléararens sida. Angelicatalar om
att verksamhetschefen &r réttvis och stéller upp nar det behGvs, men att hon ofta | ater
dem arbeta savstandigt. Angelica skriver att hon motiveras av att hon far det
fortroendet som det innebar och av att fa berom. Hon papekar ocksa att det &r viktigt
att kunna arbeta galvstandigt vid arbete med barn, eftersom det ofta krévs att hon som
dandledare kan vara flexibel och kunna ta snabba beslut. Det som motiverar Anna i
sitt arbete med dansundervisning & hennes passion fér dans samt gladjen av att se
sina elever utvecklas. Vidare uppskattar Anna att verksamhetschefen lyssnar och tar
till sig hennesidéer. Slutligen skriver Anna att det enda som skulle kunna fa henne att
sluta & om hon fick ett arbete som innebar att hon inte kunde vara ledig de tider som
kravs. Angelica uppger att det som skulle fa henne att sluta sitt arbete pa Aktiv
Ungdom & om hon inte kande sig uppskattad for det hon bidrar med.

Analysav frivillighet och motivation

Jonsson (1995) skriver att det & medlemmarna som genom sina olika typer av bidrag
bildar grunden i de ideella foreningarna. Detta utvecklas av Lindberg (1999) som
anser att de frivilliga medarbetarna & de viktigaste tillgngarna i idedlla
organisationer eftersom de bidrar med arbetskraft. Han far medhall fran McCurley
(2005) som dock lagger till att de anstéllda &r lika betydel sefulla, da det & dessa som
tillsammans utfor arbetet. Ekstam (2002) for dven fram att en organisation i allmanhet
ar beroende av medarbetarnas prestationer. Detta eftersom det & av stor vikt att
medlemmarna bidrar med arbetsinsatser for att organisationen skall na resultat och
darmed utgdr en viktig resurs. Denna uppfattning verkar etablerad hos
verksamhetscheferna i de tre organisationer som vi har undersokt, med tanke pa att
samtliga svarade att det ar de frivilligt aktiva eller de engagerade personerna som ar

viktigast i ideella organisationer.
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Medarbetarna, bade anstéllda och frivilliga, i Friskis & Svettis Lund och Malmd samt
Aktiv Ungdom har dock andra prioriteringar. Bland annat svarar de att det &r glédjen,
att det & roligt och att foreningen &r till for ala som & viktigast i den ideella
organisationen. Vi tror att denna skillnad i uppfattning mellan verksamhetscheferna
och medarbetarna beror pa att de senare utgar fran sina individuella preferenser
snarare an vad som & viktigast for organisationen. Verksamhetscheferna & andra
sidan verkar i sina svar framst se till vad som &r bast for gélva organisationen, vilket
stdmmer Gverens med vad Wijkstrom och Akerblom (2005) siger om att
chefen/ledaren maste forsta att organisationen gar fore dem sava. Pa sitt och vis
menar vi dock att detta kan vara vad som &r bast &ven for dem géva, eftersom deras

sysselséttning och trygghet & beroende av foreningen.

| de b&da Friskis & Svettis-foreningarna finns det bade anstéllda och ideellt aktiva,
medan Aktiv Ungdom inte har nagra personer som arbetar helt idedllt. De tva
anstallda, som svarade pa var enkét, skriver att de lagger ned mycket mer tid an den
som de far betalt for och anser darfor att de arbetar ideellt till viss del. Enligt Gaskin
och Smiths (i Anheier, 2005) definition av ideellt arbete som tid en person frivilligt
och utan betalning lagger pa ett arbete i syfte att framja manniskor eller sak kan vi
tolka det som att de timanstallda dansledarna delvis arbetar ideellt pa Aktiv Ungdom.
Anheier (2005) menar dock att arbetet skall utforas utan betalning eller skydd genom
lag for personen samt att det g far utforas i hemmet for att definieras som frivilligt
arbete. Eftersom vi inte har kunskap om var planeringen och forberedel serna dger rum
& det med hansyn till Anheiers definition svart att sdga huruvida de skulle utféra
nagot frivilligt arbete eller €. Var asikt & dock att &ven om det inte gar att kalla det
extra arbetet som de lagger ned for ideellt arbete sa visar det pa att de har samma typ
av engagemang som de som arbetar frivilligt pa Friskis & Svettisi Lund och Malmo.

Verksamhetschefen for Friskis & Svettis Lund séger att det som skiljer de anstéllda
fran den frivilliga personalen &r att den forsta gruppen far betalt samt att de arbetar pa
dagtid. Anheier (2005) menar att grénsen mellan anstélld och ideell personal kan vara
lite otydlig med tanke pa att det & vanligt att &ven de som arbetar frivilligt far ndgon
form av ekonomisk ersattning. Detta system anvands pa Friskis & Svettisi bade Lund
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och Malmo, dar de som arbetar ideellt som jympaledare far en mindre ersattning pa
hundra SEK per jympapass. Vi ser det dock som att gransen i detta fall anda ar
mycket klar, eftersom erséttningen ligger betydligt under marknadslonen om vi raknar
in det arbete som de utfér &ven fore och efter sina pass.

Som vi namnt tidigare har Friskis & Svettis Mamé knappt fyrtio anstéllda
medarbetare och verksamhetschefen beréttade att de skulle till att anstélla ytterligare
en person som skall ansvara for personalfragor. Enligt Lindberg (1999) &ar det viktigt
att anstdllningar i ideella organisationer inte leder till minskade frivilliga bidrag, utan
att de snarare skall fungera som komplement till dessa. Vi anser att Friskis & Svettis
Mamo, aminstone i detta fal, inte kommer att ersétta frivilliga insatser. Detta
eftersom personen som arbetar med personafragor, i en organisation med néstan
fyrtio anstallda och cirka fyrahundra frivilliga medarbetare, enligt var uppfattning
behover syssla med det pa heltid. Huruvida andra anstéllda utfor uppgifter som skulle
kunna goras av ideell persona kan vi inte uttala oss om. Vi anser dock att med tanke
pa att verksamhetschefen for Friskis & Svettis Mamo sager att foreningen fungerar
mer som ett vanligt foretag & det naturligt att det finns manga anstallda som skoter de
mer kravande uppgifterna. Dessutom har vi uppfattningen att han garna vill ha
kontroll 6ver vad som hander och att det darfor ar |étare med anstdlld personal,
eftersom han galv sager att han ar ddligt pa att delegera och att han kan ha svart for
att tatill sig det som andra sager. Den frivilliga arbetskraften & mer svarhanterad och

kan inte styras eller paverkas pa samma sitt.

Watson och Abzug (2005) menar att det & viktigt att chefen/ledaren inte gléommer
bort den interna delen av sitt arbete, namligen att fokusera pa medarbetarna. De anser
att vid tidsbrist bor chefen/ledaren delegera ut sina andra uppgifter for att kunna
koncentrera sig pa att motivera och inspirera sina medarbetare. Dessa funktioner anser
bade Ekstam (2002) och Kotter (1990) &r av stor vikt for ala typer av ledarskap. Att
verksamhetschefen i Friskis & Svettis Malmo véljer att delegera ut personalfragan
och istédllet fokusera pa andra uppgifter, tolkar vi som ett tydligt tecken pa att hans
ledarskap inte &r representativt for ideella organisationer. Detta kan forklaras med att
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han & en verksamhetsutvecklare, vilket han sjdv papekar, och darav har bidragit till

att foreningen har kommit sa langt som den har.

Pa Friskis & Svettis Lund forsoker verksamhetschefen och de andra anstéllda att
arbeta bort s3 mycket som mgjligt under dagen i syfte att avlasta och underlé&tta for de
frivilliga medarbetarna, vilket vi kan se som ett exempel pa nar den anstdlda
personalen fungerar som komplement. Organisationens alder & en faktor som enligt
Anheier (2005) paverkar andelen frivilliga respektive anstéllda medarbetare. Han
menar att ju yngre organisationen & desto storre & beroendet av frivilligt arbete, och
antalet anstéllda brukar 6ka med tiden. Till viss del tror vi att det kan forklara varfor
Friskis & Svettis Mamo har s pass manga anstéllda. Det som talar mot denna
forklaring &r att bade Friskis & Svettis Lund och Malmd har funnits i narmare 30 &r,
den senare & enbart fyra & &ddre, men att det andock &r stor skillnad pa antalet
anstallda och darfor menar vi att antalet anstallda beror pa foreningens storlek. Utifran
det som verksamhetschefen for Friskis & Svettis Mamo séger om att foreningen |
Lund kommer att bli tvungna att anstélla fler nu nér de har en egen lokal skulle
ytterligare en orsak till antalet anstéllda medarbetare kunna vara just alt det extra
arbete som kommer fran att skota egna lokaler. | sa fal ar det rimligt att Friskis &
Svettis Mamo har fler anstéllda aven med tanke pa att de har tre egna lokaler
utspridda i staden. Vidare menar vi att hur manga anstdllda en forening har, dess
storlek och det ansvar som kommer av att skota egna lokaler paverkar hur ledarskapet
ser ut och utvecklas, framst genom att chefens/ledarens ansvar Okar. Dessutom
innebdr fler anstallda och medlemmar att det finns fler personer for chefen/ledaren att

interagera och kommunicera med samt fler att lyssna pa och ta hansyn till.

Verksamhetscheferna pa Friskis & Svettis Lund och Malmé sager att det &r skillnad
pa ledarskapet i ideella foreningar och i andra typer av organisationer pa grund av att
manga arbetar ideellt. De menar att den frivilliga arbetskraften har storre rétt till
medbestammande och att det inte g&r att siga & dem att gora saker pa samma satt
som till anstéllda medarbetare. Enligt Ekstam (2002) & det dock centralt att ledaren i
alla slags organisationer bor uppmuntra medarbetarna att komma med egna tankar och
idéer samt att vara delaktiga i olika situationer i verksamheten. Sjavbestdmmandet
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synséveni att de frivilliga enligt verksamhetschefen for Friskis & Svettis Lund sjélva
avgor hur mycket de vill arbeta, vilket varierar fran tvatill tio timmar i veckan. Detta
tas aven upp av Anheler (2005) som menar att de som arbetar frivilligt i en
organisation har mer att sdgatill om galva och Lindberg (1999) fortsétter med att det
a svart att styra frivillig persona till att gora nagot som den inte vill.
Verksamhetschefen for Friskis & Svettis Malmo fyller pa med att han maste vara
betydligt smidigare i sitt séit gentemot den frivilliga personalen, medan
verksamhetschefen i Lund menar att det inte gar att séga till eller avskeda frivilliga

medarbetare som inte gjort vad de skulle.

Taliento och Silverman (2005) skriver att eftersom de frivilligt arbetande i en ideell
organisation har en hég grad av gévbestdmmande ser de inte pa sin chef/ledare som
en o6verordnad. | ideella organisationer arbetar chefen/ledaren enligt Anheier (2005)
antingen som en samordnare med viss auktoritet 6ver medarbetarna eller sida vid sida
med personalen utan nagon egentlig auktoritet 6ver dem. Anheier menar att
chefen/ledaren har dessa roller i ideella organisationer eftersom medarbetarnas
gavbestdmmande och kontroll éver arbetet & storre dar. Lisette som & anstalld i
Friskis & Svettis Lund sager att hon arbetar néra verksamhetschefen dar och att alla
anstéllda i foreningen, @ven verksamhetschefen, forutom sina egna arbetsuppgifter
hjalper till dar det behovs. Vidare beréttar hon att om nagot inte & bra sager deifran,
vilket &ven galler om det & verksamhetschefen som de & missndjda med. Detta tolkar
vi som att &minstone de anstallda pa Friskis & Svettis Lund har mojlighet att ta
kontroll 6ver sitt arbete och sin situation, i och med att hon kanner att de kan saga
ifran samt att de far arbeta med flera olika uppgifter. | Aktiv Ungdom beréttar
verksamhetschefen att arbetsuppgifterna kan variera mycket, fran olika chefsmoten
till att stdda lokalerna. Det menar vi tyder pa att verksamhetschefen anser att kanner
sig néra de andra medarbetarna och inte drar sig for att hjdpa till dar det behovs.
Samtidigt sager hon att hon har 6verlamnat ansvaret for gélva lektionernatill l1&rarna
och enbart fungerar som stdd vid behov, ndgot som Anna och Angelica bekréftar. De
siger aven att verksamhetschefen lyssnar pa dem och tar till sig deras idéer och
fordag, vilket vi tolkar som att medbestdmmandet bland medarbetarna &r relativt stort
pa Aktiv Ungdom och att verksamhetschefen befinner sig pa samma niva som

medarbetarna.
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Wijkstrom och Akerblom (2002) tar resonemanget ytterligare ett steg da de menar att
makten i den ideella organisationen inte ligger hos chefen/ledaren utan i géva verket
hos dem som skall ledas. De skriver att det beror pa att chefernas/ledarnas uppgift &r
att fylla behoven fran medlemmarna i organisationen samt att de forstnamnda darfor
inte skall ha mer inflytande Gver organisationens aktiviteter dan ndgon annan déri.
Denna bild bekréftas av vad Linnea och Leon siger om att de inte anser sig ha nagon
egentlig chef/ledare som styr dver dem och Linnea fortsétter med att ingen kan
besluta Gver henne eftersom hon bestammer sjdv. Dessutom framgér det fran alla de
frivilligt aktiva som vi har intervjuat frén Friskis & Svettis Lund och Mamo att de
anser att de kan upphdra med sitt engagemang nér de vill, vilket &ven Lindberg (1999)

skriver om.

Vi anser att detta tyder pa att de frivilliga medarbetarna kanner att de sjalva paverkar
sin situation i organisationerna. Det leder aven till att de frivilliga medarbetarna far
makt och kontroll éver den ideella organisationens resurser, med tanke pa att den
frivilliga arbetskraften & den viktigaste tillgangen. Dessutom skapar det osakerhet
kring vilka resurser organisationen har och ett krav pa att chefen/ledaren har en god
samverkan med de aktiva medlemmarna om denne vill bibehalla och dka de frivilliga
arbetsinsatserna (Lindberg, 1999). Verksamhetschefen for Friskis & Svettis Malmo
anser att eftersom foreningen &r beroende av de ideella insatserna & hans viktigaste
uppgift som chef/ledare att arbeta med att fa de frivilliga medarbetarna att fortsétta att
vara det.

Ett flertal forfattare, sdsom Jonsson (1995) och Lindberg (1999) menar att ledaren bar
ett stort ansvar for att motivera och engagera medlemmar. Motivation av medarbetare
ar en aspekt av ledarskap som aven Ekstam (2002), Kotter (1990) och Y ukl (2002) ser
som vésentlig. Bland annat for de fram uppmuntran som ett sétt att goéra det. Vi har
dock kommit fram till att det kan finnas tva olika aspekter gallande att motivera. Forst
menar vi att chefen/ledaren har en viktig uppgift i att motivera de aktiva sa att de
kénner sig uppskattade och fortsitter sitt engagemang. Sen har vi funnit att arbetet
med att locka till sig nya frivilliga krafter snarare sker via de aktiva i foreningen an
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via chefen/ledaren. Kulturen blir darfor central i ideella féreningar eftersom det &r
viktigt att de aktiva & goda representanter for foreningen, da de fungerar som ”bete”.
De skall locka medlemmar genom att visa pa fordelar i att arbeta dar. Om de passiva
lockas av detta Okar &ven viljan for att engagera sig. Det & framst vardarna och
jympaledarna som kan motivera de passiva att engagera sig eftersom chefen/ledaren

inte & dar under alla pass/lektioner.

Enligt McCurley (2005) maste ideella organisationer se till att arbeta mycket med
motivation av medlemmar for att de skall bidra med frivilligainsatser. Det récker inte
enbart med de konkreta belGningarna, sa som pengar och klader. Leon menar att de
materiella beldningarna som finns kénns gavklara och & en grundforutsattning. Att
ge de aktiva berom, fa dem att kanna sig viktiga samt att visa uppskattning for deras
arbete anser vi vara nagra av de mest betydelsefulla belGningarna de ideella

organisationerna borde anvanda sig av.

Medarbetarna i vara fallorganisationer har svarat lite olika om vad som skulle fa just
dem att upphora som ideellt aktiva. De tre vanligaste orsakernatill att de skulle véja
att suta med sitt arbete inom féreningarna & om de inte langre skulle ha tid till det,
om det inte langre skulle vara roligt samt om de inte skulle fa uppskattning av
chefen/ledaren eller motionarerna for sina insatser. Eftersom det frivilliga arbetet pa
Friskis & Svettis Lund eller Malmo inte & ndgot som paverkar personernas
livssituation vad géller ekonomi och trygghet menar vi att det &r léttare att sluta med
engagemanget. Enligt var uppfattning &r det vasentligt att de som arbetar ideellt far
nagot tillbaka fér sina insatser och nar de inte langre fa vad de onskar av
engagemanget kommer de att upphora med det. Enligt en undersokning ar ett daligt
idedllt ledarskap, utifrdn medarbetarnas perspektiv, en av de framsta orsaker till att
personer slutar engagera sig i de ideella organisationerna (McCurley, 2005). Vi tolkar
det som att daligt ledarskap i foreningarnainnebéar att chefen/ledaren inte agerar enligt
vad medarbetarna uppfattar som onskvart. Vad géller de tre aspekterna ovan anser vi
att chefernalledarna inte kan paverka tidsaspekten, men daremot de tva andra
orsakernatill att medarbetare slutar med sitt engagemang. Drucker (1990) skriver att
en chef/ledare i en ideell organisation skall ta fram medarbetarnas styrkor och placera
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dem dér dessa gor mest nytta for att pa sitt méta det problem som finns med
resursbrist vad galler arbetskraft. Vi menar att detta resonemang kan anvéndas éven i
syfte att f& medarbetarna att finna uppgifternaroliga, davi anser att personer vanligen
tycker att saker blir roliga om de & bra pa det. Det & &ven viktigt att engagemanget
inte blir patvingat enligt Louise. Angdende uppskattning av medarbetarna tycker
bland annat McCurley (2005) att det & av stor vikt att chefer/ledare tydligt visar detta
gentemot dem som bidrar med idedllt arbete.

Utifran varaintervjuer med de tre verksamhetscheferna pa fall organisationerna har vi
tolkat det som att i alla fal de pa Friskis & Svettis Lund och Malmo har insett
nodvandigheten av att visa uppskattning och menar att de darmed bor arbeta mycket
med den aspekten. Aven om verksamhetschefen pa Aktiv Ungdom pépekar att hon
inte behdver motivera medlemmarna, eftersom deras brinnande intresse for dansen &r
motivation nog, sd uppfattar vi det som att hon omedvetet gor det anda Vi tolkar det
utifran medarbetarnas enkétsvar som att det sker indirekt genom att hon véljer att inte
léagga sig i deras lektioner utan |ater dem arbeta avstandigt, och darmed blir arbetet
inte patvingat utan enligt enkatsvaren motiverande. Med tanke pa att dansledarna ar
unga sa tror vi att det ar speciellt motiverande for dem att inte ha vuxna som |agger

Sig i deras arbete.

Att locka till sig frivillig personal anser Watson och Abzug (2005) samt Lindberg
(1999) & en av de viktigaste uppgifterna som en chef/ledare har i ideella
verksamheter. Bade i Friskis & Svettis Mamé och i Aktiv Ungdom anser
verksamhetscheferna att det &r relativt 18t hitta medlemmar som vill engagera sig i
organisationen. | Aktiv Ungdom menar verksamhetschefen att det till och med & ko
p& medlemmar som vill bli ledare for olika kurser. Vi tror dock att en bidragande
faktor i detta fall kan vara att kursledarna pa Aktiv Ungdom blir anstéllda och far
betalt for lektionstiden. | Friskis & Svettis Lund anser verksamhetschefen att det &ar
mycket svart att fa engagerade medlemmar som bidrar med frivilliga insatser och att
det & den storsta utmaningen i hennes ledarskap. Idag maste foreningen i Lund aktivt
soka efter folk, forut brukade medlemmar std pa ko for att bli jympaledare.
Verksamhetschefen tror att detta beror pa att manga &r stressade idag och inte langre

75



har tid att aktivt engagera sig ideellt, men aven att det pratas mycket om att méanniskor
skall lara sig att siga ne till saker och inte ta pa sig for mycket. Bristen pa
medlemmar som vill bli aktiva & ett problem som diskuterasi hela Friskis & Svettis,

men som de fortfarande inte har 16st.

Enligt McCurley (2005) behdver chefernalledarna hitta olika motivationsmedel for att
locka till frivilligt arbete. Han tar dven upp tva strategier for detta, antingen anvands
en stor mangfald av motivationsfaktorer for att fa s manga som mgjligt att engagera
sig eller ett smalare urval med avsikt att locka personer som passar for de specifika
uppdragen. Vi har dock inte uppfattningen av att nagon av fallorganisationerna har en
medveten strategi for hur de skall locka medlemmar till att engagera sig frivilligt, da
alla de tre verksamhetscheferna antingen direkt eller indirekt sdger detta. Det & enbart
i Friskis & Svettis Lund som verksamhetschefen verkar fundera Gver detta och
faktiskt behtva agera for att fa nya medlemmar att arbeta ideellt. Enligt var
uppfattning & det i denna situation inte vara mgjligt for Friskis & Svettis Lund att
anvanda sig av en strategi for att fa medlemmar att engagera sig som inte & bred och
talar till ala, eftersom de inte har mdjligheten att valja mellan stkanden. | Friskis &
Svettis Malmd och Aktiv Ungdom menar vi daremot att det skulle vara mgjligt att
anvanda en tydlig strategi i detta syfte for att soka efter personer som skulle passa bast
in i organisationerna.
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5 Slutsatser

| det sista kapitlet skall vi borja med att ge en kort sammanfattning av var analys och
darefter presentera vara slutsatser. Till sist i kapitlet vill vi visa vilket bidrag vi anser
oss ha gjort till forskningen sanmt presentera de fordlag till vidare forskning som vi

har.

5.1 Diskussion/slutsatser

L edarskapets utformning i ideella féreningar beror till stor del pa hur organisationen
ser ut, till exempel dess storlek och struktur, samt chefens/ledarens personliga
egenskaper. Det finns dessutom vissa aspekter i de ideella verksamheterna som skiljer
dem fran andra organisationsformer och da menar vi framst kravet pa demokrati samt
att de har frivilliga medarbetare. Dessa aspekter stéller ocksa krav pa ledarskapet.
Forst och framst eftersom chefernalledarna maste se till att det finns utrymme for den
demokratiska processen. Det innebdr bland annat att de maste ta hansyn till
medlemmarnas asikter och vara lyhdrda. Vidare fordrar det faktum att de ideella
organisationerna har frivilliga medarbetare att chefen/ledaren arbetar mycket med
motivation av dessa. Motivationen anvands i flera syften, dels for att fa passiva
medlemmar att vilja engagera sig och dels for att fa dem som &r aktiva att fortsétta
med det. Den kan dessutom anvandas for att locka medlemmar till att viljadeltai den
demokratiska processen. Visionen utgoér en viktig del i detta motivationsarbete
eftersom den skall f& medlemmarnatill att vilja vara med och paverka samt engagera
sig. Darfor ar det viktigt att den &r tydlig och engagerande. Darfor & det en central
uppgift for chefen/ledaren att formedla den inom organisationen och utom den. Detta
ar en kort sammanfattning av vad vi har kommit fram till att vara viktigast i den

ideella foreningens ledarskap.

Syftet med uppsatsen var att, utifran ideella medarbetares uppfattningar, tolka
huruvida det finns ett speciellt ideellt ledarskap eller om detta enbart existerar i teorin.
| de foreningar som vi har undersokt har vi funnit varierande resultat. Vi kommer nu
att gaigenom vararesultat forening for férening.
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| Friskis & Svettis Lund anser vi att verksamhetschefen fungerar som en samordnare
och att hon darmed arbetar pa ett sétt som kan beskrivas som ideellt ledarskap. Till att
borja med rader det i princip total demokrati i foreningen. Verksamhetschefen
forsoker att lyssna till alas asikter och ta hansyn till dem vid beslutsfattande. Hon
arbetar néra de andra i organisationen, bade anstallda och frivilliga medarbetare. Att
verksamhetschefen i Lund jobbar mycket nara de aktiva kan forklaras av att hon &r
medveten om att det & manniskorna som &r viktigast i organisationen samt behovet
av att motivera dem. Hon anser att hon hela tiden maste anpassa sig efter dem och att
det & svart. Hon arbetar med motivation genom uppskattning av medarbetarna,
peppning samt genom att fa de att kanna sig viktiga. Det & av dessa orsaker som Vi
anser att hon har tagit rollen som en slags samordnare i organisationen. Vidare kan vi
se att hon bedriver ett sa kallat ideellt ledarskap genom att hon har arbetat mycket
med formedling av visionen och malséttningarna. Eftersom vision samt mal séttningar
har tydliggjorts for de aktivai Friskis & Svettis Lund menar vi att verksamhetschefen
& medveten om att det &r viktigt att dessa ndr ut till ala. Det kan vara hennes syfte att
genom att tydliggora dessa fa de aktiva att locka till sig nya medlemmar, davi menar
att visionen inte kan fungera som dragplaster om folk inte kanner till den. Dessutom
gar det ju inte att hdlla med och dela en vision utan att veta vad den handlar om och
darfor ar det viktigt att varatydlig vid formedlingen av den.

Vad gdller Friskis & Svettis Mamd menar vi att verksamhetschefen styr
organisationen mer som ett vanligt foretag. Detta & dock nagot som denne &ven gélv
patalar, liksom en av de intervjuade medarbetarna samt verksamhetschefen for Friskis
& Svettis Lund. Vi anser detta eftersom vi har fatt uppfattningen att medlemmarna
inte verkar ha samma mdjligheter att paverka verksamheten i denna forening som den
i Lund. Verksamhetschefen sager att han garna vill ha kontroll 6ver alt samt att han
har svart for att delegera och vi anser att han inte verkar lyssna sa mycket pa
medlemmarna. Dessutom siger han att det ar svarare att leda frivilliga medarbetare
eftersom han gentemot dem maste vara smidigare i sitt sitt an gentemot anstallda.
Aven om verksamhetschefen vidare pétalar att det enbart & positivt tolkar vi det som
att det kan vara en orsak till att det finns manga anstéllda i féreningen, eftersom han

darigenom kan komma runt problemet. Darmed forminskas betydelsen av den annars
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mycket centrala aspekten av frivilligt arbete. Vidare har de dutat med
motivationsarbetet for att locka medlemmar till att delta pa foreningens drsmoten och
dylikt, vilket gar att tolka som att verksamhetschefen inte lagger stor vikt vid dess
betydelse. Vad géller foreningens vision och malséttningar har de nétt ut till de tva
aktivai Malmaforeningen. Vi har fétt uppfattningen av att verksamhetschefen inte &r
sarskilt intresserad av personalfragorna, han sager sav att han framst fokuserar pa
utvecklingsarbete och att personalarbetet blir asidosatt, och ifrégasatter darfér hur
mycket han egentligen arbetar med att na ut till dem, med exempelvis visionen. Vi
anser aven att det ar lite motsagel sefullt att chefen/ledaren i en ideell organisation inte
prioriterar personalarbetet, da det tydligt har framgatt att de som arbetar frivilligt
utgor den viktigaste delen i dessa foreningar. Aven foretagskanslan marks i det att
verksamhetschefen |agger mycket fokus pa verksamhetsutveckling och han menar att
personalen kanner sig motiverade av att tillhdra en forening som arbetar mycket med
utvecklingsfragor. Enligt var uppfattning sd utgor aven utbildning av medarbetarna,
utvecklande moéten och bra traningsanlaggningar motivationsfaktorer. Vi menar att
alla dessa aspekter & ganska konkreta motivationsmetoder som inte kanns typiska for
det ideellaledarskapet.

Om det i Friskis & Svettis Lund finns ett ideellt ledarskap och att foéreningen i Malmo
mer har ett vanligt ledarskap, menar vi att Aktiv Ungdom befinner sig nagonstans
mellan dem. Verksamhetschefen i Aktiv Ungdom lagger stor vikt vid demokratins
betydelse i den ideella foreningen och menar att de lar ut det till barnen och
ungdomarna som & medlemmar. | Aktiv Ungdom verkar det dock som att demokratin
inte i ndgon storre utstréckning paverkar beslutsarbetet och att medlemmarna inte &r
med och direkt paverkar verksamheten. Till exempel & det verksamhetschefen som
galv fattar de mindre besluten medan storre beslut sker i samforstand med styrelsen.
Var uppfattning &r att det beror pa att medlemmarnai féreningen bestar av barn och
ungdomar och att det da inte & majligt att utéva den demokratiska processen pa
samma satt som i Friskis & Svettisi Lund och i Malmé. Organisationens vision och
malsittningar verkar dessutom inte ha nétt ut till medarbetarna. Det skulle kunna
betyda att verksamhetschefen inte arbetar med att férmedla dem eller anvander dem i
motivationssyfte. Det skulle dock delvis kunna férklaras av att hon har folk som star i

ko till att bli ledare och att hon darmed inte kdnner nagon press pa sig om att forsoka
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att locka till sig medarbetare. Vi har vidare fétt intrycket av att verksamhetschefen i
Aktiv Ungdom &r relativt omedveten om vad hon egentligen gor for att motivera de
anstéllda. S§alv séger hon att forutom exempelvis julfester och dylikt gor hon
ingenting for att motivera dem. Tva av de anstéllda ger oss dock intrycket att de
motiveras av att de f&r fortroende att arbeta gavstandigt och méjlighet att vara med
och péverka organisationen. Vi menar att denna typ av motivation kan vara viktigare
och mer betydelsefull i Aktiv Ungdom an i Friskis & Svettis Lund och Mamo,
eftersom de anstéllda i Aktiv Ungdom &r jdmforel sevis unga och troligen har mindre

vana av att fa den typen av ansvar och fortroende.

Vi har kommit fram till att huruvida det existerar ett ideellt ledarskap €eller g i dessa
foreningar avgdrs av hur mycket hénsyn verksamhetscheferna tar till de
forutséttningar som &r speciella for de ideella organisationerna. Var uppfattning &r att
verksamhetschefen i Friskis & Svettis Lund tar stor hansyn till dem medan
verksamhetschefen for Friskis & Svettis Malmo gor det i betydligt mindre
utstrackning. Det & darfor som Friskis & Svettisi Mamo kan uppfattas mer som ett
vanligt foretag. | Aktiv Ungdom menar vi att verksamhetschefen tar relativt stor
hénsyn till de sérskilda forutsattningarna och darmed hamnar nagonstans mellan de

andratvaom vi ser till huruvida deras ledarskap kan beskrivas som idedl|t.

Véar slutsats & att nar vi skiljer mellan chefskap och ledarskap beskrivs det vanliga
ledarskapet i ungefar samma ordalag som det ideella. Darfér menar vi att det enbart &
de uppgifter som f6ljer med chefskapet som & annorlunda med det vanliga och att nér
vi tar bort dem fran beskrivningen & det egentligen vanligt ledarskap som
verksamhetscheferna utévar. Den skillnad vi har uppméarksammat mellan de tva
ledarskapsstilarna  ligger i forutsdttningarna.  Kravet pa demokrati  samt
frivillighetsaspekten leder till att den ideella chefen/ledaren maste fokusera mer pa att
motivera samt ta mer hansyn till medarbetarna. Vi menar dock att detta inte & sa
annorlunda frén det vanliga ledarskapet, utan snarare en fordjupning av det. Detta
eftersom det aven i vanligt ledarskap ar viktigt att motivera och inspirera. Det kréavs
daremot fortfarande att chefen/ledaren tar hansyn till de idedlla forutsattningarna for
att ledarskapet skall kunna klassificeras som ideellt ledarskap &ven om vi redan har
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konstaterat att det & vanligt ledarskap. Vi menar &ven att det finns andra faktorer som
paverkar hur ledarskapet ser ut i den specifika ideella organisationen. Exempelvis &r
det organisationens ekonomi och storlek, samt framst chefens/ledarens personliga

egenskaper.

5.2 Kunskapshbidrag

Vi har kommit fram till att ledarskapet skiljer sig mellan olika ideella organisationer
av flera olika orsaker. Ledarskapet paverkas bland annat av organisationens ekonomi
och storlek, men ocksa av vilka personliga egenskaper och erfarenheter den specifika
organisationens chef/ledare har. Den framsta orsaken till skillnaderna anser vi ligger i
hur mycket hénsyn chefernalledarna tar till de ideella foreningarnas specifika
forutséttningar. Mellan vanligt ledarskap och ideellt ledarskap & var slutsats att det
inte finns ndgon markant skillnad. Vi har kommit fram till att ideellt ledarskap & som
en fordjupning av vanligt ledarskap, med vilket vi menar att en ideell ledare bland
annat maste tamer hansyn till medarbetarna och motivera dem mer. Detta beror pa att

det finns ett krav pa demokrati i ideellaforeningar och att manga arbetar frivilligt.

5.3 Fdrslag till vidare forskning

Eftersom ledarskap i ideella organisationer &r ett relativt outforskat &mne finns det
flera olika aspekter att forska vidare kring. DA vi inte har jamfort ledarskapet i de
ideella organisationerna med andra organisationer anser vi att det skull vara intressant
att forska vidare kring, for att se vilka praktiska skillnader som faktiskt existerar. Ett
annat forslag pa en aspekt som skulle vara intressant & att studera den externa
aspekten av det ideella ledarskapet. Ett fordag ar att da studera de ideella foreningar
som framst arbetar med valgorenhet och darfor maste arbeta mer med insamling av

pengar.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjufragor till ledare

Organisation:

a ~ w DN PP

6
7
8.
9. Vad ar det viktigaste i din ideella organisation?

Namn:

Vad ér din position?

Vilka uppgifter har du?
Ingdr dui styrelsen, i safall pavilket sitt?

Vad &r styrelsens uppgifter och vem ingar dar?
Beratta om din bakgrund

a

b.

C.

d.

e.

Tidigare idedlIt arbete?

Tidigare arbete i vinstdrivande foretag?
Hur l&nge har du varit mediem?

Hur l&nge har du haft denna position?

Har du tidigare haft annan position inom organisationen?

. Hur skulle du beskriva ditt ledarskap? — Beskriv ett exempel.
. Varfor har du valt att jobba med detta och vad vill du uppna?

Vad &r organisationens stréavan/mal ?

10. Rangordna foljande efter vad som &r viktigast i organisationen:

a

b
C.
d

Antal medlemmar e. Engagemang
. Ledningen f. Vision
Intern kommunikation — g. Gemensamma varderingar
. Beloningar h. Resultat/nadda mal

11. Hur manga anstéllda har ni?

12. Hur manga frivilligt aktiva har ni?
13. Vad skiljer de anstallda fran de frivilliga?
14. Ar det svart att f& engagerade medlemmar?

15. Hur motiverar ni de aktiva medlemmarna? (beldningar etc)

16. Hur arbetar ni for att motivera de passivatill att engagerasig?

17. Vad anser du vara den stérsta utmaningen i ideelIt |edarskap?
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18. Hur skiljer detta ledarskap sig fran det i en vinstdrivande organisation? (om
erfarenhet)

19. Vad tror du & unikt for just din ideella organisation?

20. Vad innebér det for ditt ledarskap?
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Bilaga 2 - Intervjufragor till aktiv medlem och anstalld

Organisation: Namn:

1. Hur lange har du varit medlem har?

2. Varfér & du medlem i just denna organisation?

3. Pavilket sétt & du aktiv (position/roll)?

4. Vilkauppgifter har du?

5. Hur lange har du varit aktiv?

6. Varfor & du aktiv/vad far du ut av ditt engagemang?

7. Ar du aktiv pa andra sétt an dina funktionérsuppgifter, t ex deltar vid &rsméten
m.m.?

8. Har du varit/dr du medlem i andraideella organisationer?

9. Har du varit idedllt aktiv tidigare?

10. Vad & denna organisations mal?
11. Vad &r viktigast i den ideella organisationen? (dennaeller allmant??)

12. Rangordna fdljande:

a. Anta medlemmar e. Engagemang

b. Ledningen f. Vision

c. Intern kommunikation g. Gemensamma vérderingar
d. Beloningar h. Resultat/nadda mal

13. Vem &r din chef?
14. Hur skulle du beskriva din chef/ledare?
15. Vad tycker du &r viktigast hos en chef i en ideell organisation?

16. Rangordna fdljande egenskaper hos en chef i ideell verksamhet. (1 = viktigast)

a Karisma

b. Far en att kénna sig uppskattad

c. Lever som han/hon l&r (star for det som organisationen star for)
d. Demokratisk

e. Engagerar sig gélv aven idedl It

17. Ar det viktigt att ledaren/chefen lever upp till det som foresprékas? Varfor?
18. Pavilket sétt motiveras/bel6nas du av din chef?
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19. Om din chef skulle bytas ut mot ndgon som inte anser att bel 6ning/motivation
ar viktig, hur skulle det paverka ditt engagemang?
20. Vad skulle fadig att sluta?
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Bilaga 3 - Enkat till anstallda i Aktiv ungdom
Hej!

Vi skriver en magisteruppsats inom foretagsekonomi vid Lunds Universitet. Var
uppsats handlar om ledarskap i ideella foreningar. Vi skulle vara mycket
tacksamma om du vill svara pa fragorna nedan och hjélpa oss i vart arbete. Vi
beraknar att det tar ca 15-20 minuter att svarapaallafragorna

Du kan skicka svaren till : therese.persson.103@student.lu.se

Tack paforhand.

, och

Enkéat Aktiv Ungdom
Alder:

Namn (kommer g att finnas med i den fardiga uppsatsen):

1. Ar dumediemi Aktiv Ungdom och hur lange har du i safall varit det?

2. Omdu inte & medlem idag har du varit det tidigare?

3. Varfér ar/var du medlem i just denna organisation?

4. Pavilket sitt ar du aktiv i foreningen (position/roll) och vilka uppgifter har
du?

5. Ardu aktiv i féreningen &ven pa andra sitt genom ideel It/frivilligt arbete?

6. Hur lange har du varit anstélld?

7. Varfor har du valt att jobbai Aktiv Ungdom och vad far du ut av det?

8. Ddltar du paforeningens arsméten och andra méten?

9. Kanner du att du kan paverka de beslut som tas? Ge kort exempel.

10. Har du varit/ar du mediem i andra ideella organisationer?

11. Har du varit ideellt aktiv i ndgon annan ideell forening?

12. Vad & denna organisations mal?

13. Vad anser du varaviktigast i dennaideella organisationen eller i allméanhet?
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14. Rangordna foljande efter vad du anser vara viktigast i Aktiv Ungdom (1 =

viktigast):
a.  Anta medlemmar e. Engagemang
b. Ledningen f. Vision
c. Intern kommunikation g. Gemensamma vérderingar
d. Beloningar h. Resultat/nadda mal

15. Vem &r din chef/ledare?
16. Hur skulle du beskriva din chef/ledare?
17. Vad tycker du &r den viktigaste egenskapen hos en chef/ledare i en ideell
organisation?
18. Rangordna foljande egenskaper hos en chef/ledare i en ideell verksamhet. (1 =
viktigast)
a Karisma
b. Far en att kdnna sig uppskattad
c. Lever som han/hon l&r (star for det som organisationen star for)
d. Demokratisk
e. Engagerar sig gélv aven idedl It
19. Ar det viktigt att chefen/ledaren lever upp till det som foreningen foresprakar?
Varfor?
20. Pavilket sétt upplever du att din chef/ledare motiverar och belonar digi ditt
arbete?
21. Om din chef skulle bytas ut mot nagon som inte skulle motivera och beléna
dig pa samma sétt, hur skulle det paverka ditt engagemang?
22. Vad skulle fadig att slutai Aktiv Ungdom?
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