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Det finns 13 stycken studentnationer i Lund. Nationerna star for
mycket av det som hander vid sidan av studierna sa som
exempelvis pub- och restaurangverksamhet. Samtliga nationer ar
ideella organisationer som drivs av studenterna sjalva. Vi har
intresserat oss for det faktum att nationernas medlemmar standigt
byts ut i takt med att studenter kommer och gar. Denna
ombytlighet bland medlemmarna géller dven for ledningsgruppen
och dess ordférande; "Quratorn” som i praktiken arligen byts ut.

Syftet med denna uppsats, ar att undersoka om det arliga
Quratorsskifte som sker pa nationer i Lund, eventuellt paverkar
kvaliteten av nationens verksamhet. For att utféra denna
undersokning har vi brutit ut fyra faktorer som de priméara
problemomraden som denna uppsats har for avsikt att undersoka;
”Kompetens™, ”’Kunskapsdéverforing™, *’Handlingsutrymme™ och
Intern och extern kommunikation™. Genom en kvalitativ
undersokning, bestaende av semistrukturerade intervjuer med ett
antal bade, sittande och fore detta sittande Quratorer har
undersokningen sedan gjorts utifran respondenternas subjektiva
upplevelser och uppfattningar kring Quratorsskiftet som
fenomen.

Huruvida kvaliteten av nationens verksamhet férsémras eller
forbattras som en direkt paverkan av Quratorsskiftet, ger
uppsatsen inget entydigt svar pa. Genom uppsatsen framkommer
det, att det arliga Quratorsskiftet medfor flera olika risker och
maojligheter for kvaliteten av nationernas verksamhet. Vi ser att
vidare forskning géllande dessa risker och mojligheter kréavs for
att kartldgga varje nations kanslighet for dessa.

Kompetens, handlingsutrymme, kommunikation,
kunskapsoverforing, organisatoriskt larande, ideella
organisationer, engagemang, motivation, studentnation, Qurator
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1 Inledning

Tank dig en organisation med tusentals medlemmar som driver café, lunch- och
middagsrestauranger, bedriver klubbverksamhet, nattidning, radioprogram, arrangerar spex
och idrottsevenemang med mera, med mera. Tank dig nu att denna organisation har en
verkstallande direktor som byts ut varje ar. Dar har du en typisk Nation i Lund och déar har du
ocksa anledningen till att vi valt att skriva denna uppsats. Inte nog med att nationerna &r
ideella organisationer som forlitar sig nastan enbart pa oavlonat, personligt engagemang fran
dess medlemmar, sa byts alltsa ledningen ut varje ar.

Da vi sjélva ar studenter pa Lunds Universitet och ocksa varit aktiva inom nationslivet i
sammanlagt 5 ar, har vi lange fascinerats av organisationsformen “nation” i flera avseenden.
Nar vi som PA-studenter stalldes infor uppgiften att forska och skriva var C-uppsats foll det
oss darfor sjalvklart att bedriva studien inom dessa organisationers kontext. Vart intresse for
ledarskap och framforallt larande i arbetslivet, ledde oss till att fokusera pa ledningsgruppen
(Quratelet), och da slutligen dess verkstallande direktor; "Quratorn”.

Tillvagagangssattet vid ledningsskiftet nationerna emellan skiljer sig nagot at, men
gemensamt har nationerna att ledningsgruppen och da ocksa Quratorn arligen byts ut. Detta
sker genom demokratiska val, dar medlemmarna inom nationen far méjlighet att lagga var sin
rést pa en av de kandidater som valt att kandidera till Quratorsposten. Detta galler for alla
poster i ledningsgruppen men denna uppsats syftar endast till att fokusera pa Quratorn. Bara
valprocessen i sig ar tillrackligt komplex for att 4gna en kandidatuppsats at, men detta lamnar
vi at framtida hungriga hjarnor att studera. Vart fokus har istéllet legat pa vilken eventuell
paverkan det arliga Quratorsskiftet kan fa pa kvaliteten av nationens verksamhet.



2 Syfte

Uppsatsen syfte dr att underséka om, och i sd fall hur, det drliga Quratorsskifte som sker pd
nationer i Lund, eventuellt pdverkar kvaliteten av nationens verksamhet.

For att utféra denna undersokning har vi med utgangspunkt i Quratorernas officiella
arbetsbeskrivningar och med stdd i den pedagogiska litteraturen, brutit ut fyra faktorer som de
primara problemomraden vi avser att studera.

1. Kompetens

2. Kunskapsoverforing
3. Handlingsutrymme
4

Intern och extern kommunikation

Genom kvalitativa intervjuer, ska vi undersoka Quratorernas subjektiva upplevelser kring
dessa faktorer. Intervjuerna genomfors med bade sittande Qurator samt den narmst i tiden fore
detta sittande Quratorn pa samma nation, for att undersdka pa vilket satt nationens verksamhet
kan ha paverkats av skiftet.

2.1 Genomfdrande

Da vart syfte ar beroende av bade situation och individ kan den eventuella paverkan variera
mycket mellan olika tillfallen. Vi valde darfor att ga djupare in i varje situation genom vara
faktorer och anvénda dem for att studera individernas subjektiva upplevelser. Den kvalitativa
metoden ar mer formanlig an den kvantitativa nar man har for avsikt att studera individers
forstaelse, upplevelser och varderingar kring ett fenomen. Kvalitativ metod ger forskaren en
mojlighet att se varlden pa samma satt som studiesubjektet sjalv upplever den, och pa sa satt
kunna tolka studiesubjektets svar och asikter fran dennes egen livsvarld. Samtidigt som detta
beskrivs som en styrka hos den kvalitativa metoden kan det dock likvél vara en svaghet
eftersom forskaren paverkas av sin egen verklighetsbild i tolkningarna av studiesubjektets
vard (Bryman 2002). En kvalitativ metod innebar med andra ord att forskaren gar djupt in i ett
amne/situation, till skillnad mot kvantitativ metod da forskaren ofta ser brett dver ett
amne/situation, vanligtvis genom att gora en statistisk analys.

Vart mal med uppsatsen ar inte bara att undersoka utan dven att vacka nya fragor och att fora
en diskussion kring vart amnesomrade. Vi har valt att anvanda oss av det kvalitativa
angreppssattet genom att utfora semi- strukturerade intervjuer. Dessa intervjuer har innehallit
oppna fragor som gett respondenterna mojlighet att svara med sa uttdmmande svar som de
onskat, vilket i sin tur har hjalpt oss forskare att ga djupare in i varje respondents situation.

| kapitel 3, presenterar vi en beskrivning av nationerna som organisationer, inneborden av
befattningen “Qurator”, samt beskriver vara egna bakgrunder och forforstaelser. Efter det
foljer ett teorikapitel dar vi tar upp de teorier som vi anvant oss av under arbetets gang. Vi har
anvant oss av en abduktiv ansats som innebar att vi har alternerat mellan teori och empiri da
vi skrivit arbetet. | och med vara forkunskaper och tidigare erfarenheter kunde vi inte anvanda
en induktiv ansats, eftersom det kraver att forskaren &r sa objektiv som mojligt vid studiens
borjan. Den deduktiva ansatsen passade inte heller for oss da vart syfte ar brett och var studie
valdigt situationsberoende. "Den gyllene medelvagen” som gor att vi hela tiden kan ga



tillbaka och finna ny teori som kan ge oss ytterligare perspektiv pa problemomradet blev
saledes den basta for oss (Alvesson & Skoldberg, 1994).

Efter teorikapitlet foljer ett metodkapitel dar vi beskriver vara tillvdgagangssatt, samt for en
noggrann diskussion kring sjalvkritik och eventuella felkallor. Vi har sedan valt att presentera
var bearbetade empiri i kapitel 6. Vi har genomgaende i uppsatsen anvant oss av vara faktorer
och har &ven dessa som rubriker for att skapa struktur i arbetet och underlatta for lasaren att
folja vara resonemang. Efter att vi presenterat empirin foljer var analys som ar kombinerad
med diskussion. Vi avslutar sedan med lite avslutande reflektioner angaende vad vart arbete
kan anvandas till, forslag till framtida forskning och hur studien har paverkat vara personliga
asikter kring nationernas verksamhet. | detta kapitel presenterar vi ocksa vara forslag till
vidare forskning.



3 Presentation

| detta kapitel beskriver vi nationerna som organisationer, presenterar inneborden av
befattningen ”Qurator”, samt beskriver vara egna bakgrunder och forforstaelser.

3. 1 Nationerna

I Lund (och &ven i Uppsala) ar det for narvarande obligatoriskt for studenter att vara medlem i
en studentnation. Nationernas storsta uppgift ar att bedriva studiesociala verksamheter, och pa
sa vis skapa ett storre vélbefinnande till studenterna vid sidan av studierna. Exempel pa dessa
verksamheter ar: pub- och restaurangverksamhet, olika kultur- och fritidsaktiviteter, fester,
baler, spex, med mera. Varje nation har ocksa egna lokaler som inrymmer bostader for
studenter. Nationerna drivs av studenter, och i Lund finns det tretton nationer som ligger
utspridda Over hela staden. De flesta nationerna grundades under slutet av 1600-talet, men den
yngsta bildades sa sent som 1928. Idag har de olika nationerna lite olika inriktningar dar vissa
inriktat sig pa livemusik, vissa speciella musikstilar, idrottsaktiviteter eller rent av pa en stor
bredd av aktiviteter. Samtliga nationer bedrivs helt ideellt, utan vinstintresse. Det innebar att
organisationen forlitar sig nastan enbart pa oavlonat, personligt engagemang fran dess
medlemmar (www.lu.se/student/nationer), (www.af.lu.se/index.php?clickedmenu=300).

Precis som for andra ideella organisationer styrs nationens verksamhet av dess stadgar.
Nationerna ar demokratiskt uppbyggda och en tillsatt styrelse har det storsta ansvaret for att
uppratthalla nationens aktivitet. Moten halls regelbundet dar medlemmarna bjuds in for att
kunna halla sig uppdaterade om vad som hander i nationen, samt vara med och résta om
storre beslut behdver tas.

De nationer som vi utfort vara intervjuer pa, ar av olika storlekar (métt i medlemsantal). Vart
urval ar gjort med basis i att vi ville ha nationer som skiljer sig at for att underlatta for oss att,
fran olika vinklar, belysa de féljder som det arliga ledningsskiftet kan fa. | samrad med
Quratorn pa respektive nation har vi fatt ta del av nationernas stadgar. Vi har sedan studerat
dessa for att hitta skillnader och likheter mellan nationerna men vi upplever att den storsta
skillnaden ligger i medlemsantal och tillviss del organisationernas strukturer. De olika
nationerna haller i liknande aktiviteter, men den som &r storst av vara tre nationer haller i fler
aktiviteter an de andra. Detta med den logiska forklaringen att den strsta av vara nationer har
bade fler medlemmar som vill engagera sig, och mer pengar att omsétta.

Organisationernas strukturer ar till storsta delen véldigt lika, med icke-engagerade
medlemmar, tjinsteman som arbetar langst ned i hierarkin i arbetslag under forman, och
forman som i sin tur arbetar under ledningsgruppen, det sa kallade Quratelet med Quratorn
som ordférande. Skillnaden i organisationsstrukturerna nationerna sinsemellan &r just i
ledningsgruppen och dess styrelse. Vilka positioner som finns inom Quratelet utdver Quratorn
skiljer sig at mellan de olika nationerna. Likasa skiljer nationerna sig at gallande vilka som
ingar i nationens styrelse. | vissa fall &r Quratelet sin egen styrelse, och i andra ingar det till
exempel fore detta Quratel-medlemmar, Inspektor, Proinspektor och folkvalda representanter
av nationens medlemmar. (Inspektorn &r en aldre, ansvarsfull person fran universitetet, vars
roll &r att vara radgivare och att sta for kontinuiteten inom nationen, Proinspektorn ansvarar
for Inspektorns uppgifter om denne far forhinder.)



3. 2 Quratorerna

Quratorn ar styrelsens ordférande och leder dess och nationens arbete. Quratorn aligger dven
att representera nationen och fora dess talan i officiella sammanhang. Om vi skulle géra en
jamforelse mellan en nation och en vinstdrivande organisation skulle vi kunna likstélla
Quratorsposten med den vinstdrivande organisationens VD.

Efter att ha studerat Quratorns officiella arbetsbeskrivningar pa vara tre nationer ser vi att det
ar mycket lite som skiljer dem at. Det som ar gemensamt for Quratorernas arbetsuppgifter ar
att de ska:

e Leda och samordna nationens verksamhet och se till att beslut som fattats verkstalls
e Representera nationen och fora dess talan

e Kalla till méten

e Vara nationens firmatecknare

e Tillse att nationens expedition ar bemannad vid dess dppettider

e Representera nationen i Kuratorskollegiet

« Halla en god kommunikation externt och internt och fora information vidare

e Introducera sin eftertradare i arbetet och ge denne information som behdvs for att
kunna utféra uppdraget

Nar vi klargjort Quratorernas officella arbetsuppgifter kunde vi darefter fa fram vara fyra
faktorer till intervjuguiden: kompetens, kunskapséverforing, handlingsutrymme, samt intern
och extern kommunikation. | analysen, efter intervjuerna, provas dessa faktorer mot den
insamlade empirin.

3.3 Presentation av oss forfattare

Precis som vi namnt ovan i 2.1 Genomférande, sa menar Bryman (2002) att den kvalitativa
metoden kan fa negativa konsekvenser av att vi som forskare paverkas av var egen
verklighetsbild i vara tolkningar. Att uppna total objektivitet &r enligt oss en omaéjlighet och ar
darfor inte heller nagot vi stravar efter. Vi dnskar istallet gora er lasare medvetna om de
forkunskaper som vi redan infér denna uppsats har med oss i bagaget och citerar Alvesson &
Skoldberg (1994, s.23)”... ingen kommer idémassigt tomhant till en forskningsprocess.”.

Da det kommer till vara akademiska bakgrunder, ar vi bada studenter pa PA-programmet med
inriktning pa pedagogik. Det ar ocksa inom detta program som denna C-uppsats skrivs. Det
skall dven tillaggas att en av oss forfattare aven laser Ekonomprogrammet pa Lunds
Universitet. For studiens skull har vi dock valt att enbart lagga fokus pa pedagogisk litteratur
for att bibehalla det beteendevetenskapliga perspektiv som ska genomsyra uppsatsen.

Vart intresse for nationerna som organisationer startade antagligen redan da vi forst anlande
till Lunds Universitet och fick uppleva dessa fenomen for forsta gangen. Nar detta skrivs har



vi tillsammans studerat sammanlagt 5 ar pa Lunds Universitet och har under hela denna tid
varit i nara kontakt med “nationslivet”. Vi har pa olika satt varit aktiva inom nationer genom
att jobba pa dess restauranger, caféer, nattklubbar, marknadsforingsutskott med mera.
Samtidigt har vi dven, likt de flesta studenter pa Lunds Universitet, upplevt nationerna fran
besokarrollen upprepade ganger under arens lopp. Vi har med andra ord fler moten,
erfarenheter och uppfattningar om nationerna an vad vi skulle kunna presentera i skriven text,
och an mindre kunna undvika paverkan av i var studie. Vi uppmarksammar istallet att denna
paverkan kan ge negativa effekter for studien och diskuterar kort om vara forutfattade
meningar kring Quratorsposten och nationerna i allmanhet. Den diskussion som f6ljer nedan,
skrevs innan intervjuerna agt rum och uppféljning av diskussionen kommer i slutet av
uppsatsen i kapitel 8.2 Diskussion kring vara personliga uppfattningar.

3. 3. 1 Diskussion kring vara personliga uppfattningar, fore intervjuerna,
grundat pa egna erfarenheter

Var uppfattning &r att drivkraften och engagemanget bland de aktiva medlemmarna ér stort,
trots att allt arbete &r oavl6nat, med undantag fran de som sitter i Quratelet pa heltidstjanster
som faktiskt innehar 16n for sitt arbete. Vi tror dock inte att 16nen i sig ar stor nog for att den
allena skulle driva fram ett engagemang. Vi diskuterar darfor vidare angaende vad vi tror ar
de storsta anledningarna till att studenterna engagerar sig i nationerna.

Det ar enligt var uppfattning, méjligheten att traffa nya vanner och komma in i en gemenskap
som i forsta hand driver studenterna att engagera sig i nationerna. De som i nasta steg véljer
att avancera uppat i hierarkin for att bli utskottsansvariga och vidare kanske till och med séka
sig till nagon av tjansterna i Quratelet, har enligt oss andra motiv for detta. Deras drivkraft
upplever vi vara tudelad; antingen gér man avancemang uppat, med ambitionen att skaffa sig
meriter for framtida arbetslivet, eller for att man kanner genuin gladje for arbetet. Det ska
tillaggas att vi &r medvetna om att de aktiva medlemmarna far ersattning i form av fester och
andra privilegier sa som mojlighet till boende pa nationen och dylikt, i utbyte mot sitt arbete.
Vi har genom vara egna erfarenheter dock upplevt att svagerpolitik ar vanligt forekommande
inom nationerna, pa sa vis att vissa medlemmar till exempel kan utvinna privilegium med
mindre arbetsinsats &n andra.

Vi upplever det som allmént accepterat pa nationerna att medlemmar engagerar sig endast
under en begréansad tidsperiod. Antingen lamnar man da man inte langre tycker det ar kul,
eller da man kanner att man fatt ut den vinning man 6nskat, till exempel meriten.

Vi benamnde tidigare i diskussionen nationerna som hierarkier, vilket vi ocksa upplever dessa
att vara. "Tjansteméan” arbetar under "Férméan” som i sin tur arbetar under” Quratelet” (med
forbehall att de olika nationerna har olika titlar och poster). Hierarkin visar sig ocksa tydligt
enligt oss, da individer pa hogre poster erkant innehar hogre “status” an andra. Vilka som
innehar de olika posterna ska enligt regelverk bestdmmas enligt demokratins regler det vill
saga; alla medlemmar i nationen har ratten att lagga sin rést pa vem den denne vill inom
nationen.

Kompetensbhegreppet fran Egidius (Granberg, 2004, s.92) innefattar likt vi namnt tidigare
“formell behorighet” vilket innebér att man har en viss behdrighet for det man goér; som
exempel ska en lakare ska ha en lakarutbildning for att fa praktisera som lakare. | nationerna
kravs det egentligen bara att man ar student pa lunds universitet och medlem i nationen i fraga



for att kunna soka en viss post. Kraven pa kompetens det vill saga kvalifikationen for de olika
posterna ar ocksa limiterad till den demokratiska uppbyggnaden som innebar att ett stort

socialt natverk inom nationen, troligen innebér 6kade mojligheter att avancera till atravarda
poster.

Detta var kort om vara uppfattningar och kanske forutfattade meningar kring nationerna i
Lund, skrivet fore det att intervjuerna agt rum. Anledningen till att vi skrev detta stycket &ar for

att medvetandegdra, bade for oss sjalva och for er lasare, de tankar och idéer som vi tagit med
0ss in i denna forskningsprocess.



4 Teorl

| detta avsnitt beskrivs vart tillvagagangssatt i sokandet av litteratur. Vi for en kritisk
diskussion kring den litteratur vi valt, samt presenterar de teorier som vi anser vara relevanta
for uppsatsen.

4.1 S6kning och urval av litteratur

Da vi startade vart sokande efter relevant teori for denna uppsats, utgick vi inledningsvis fran
vara pedagogiska forkunskaper samt antaganden om nationernas verklighet utifran vara
tidigare erfarenheter med dessa organisationer. Forskare som vi tidigare kommit i kontakt
med via PA-utbildningen har pa Lunds universitet sdsom till exempel Ellstrém och Lundmark
lag givetvis nara till hands att anvanda oss av da de hanterar en del av de teorier som vi har
for avsikt att anvanda oss av i var uppsats. Vidare sokte vi kontinuerligt med
uppsatsskrivandet genom olika databaser sdsom Lovisa, Libris, Elin och Ebsco for att vidga
var teoretiska referensram genom att hitta ytterligare teori som vi tidigare inte varit i kontakt
med. Sékord som vi inledningsvis anvande o0ss av, i enlighet med de faktorer som vi
utvecklat, var: kompetens, kunskapsoverforing, kommunikation, handlingsutrymme, ideella
organisationer och organisatoriskt larande. Efterhand som vi utforde vara intervjuer
utvecklades sokorden till att &ven innefatta ord som dialog, feedback, sjalvfortroende och
organisatoriskt minne. Utifran de kéllor som vi fann relevanta, valde vi att genom deras
referenslista ga vidare for att sakerstalla att informationen var korrekt och om mojligt hitta
ytterligare relevanta teorier.

Infor uppsatsskrivandet laste vi aven in oss pa olika kandidatuppsatser fran Lunds universitet
for att se vad som skrivits inom liknande problemomraden som det vi hanterar. Vi fann bade
forskning pa tillvaratagande av kompetens pa vinstdrivande foretag, och forskning inom andra
problemomraden pa ideella organisationer. Vi hittade dock ingen tidigare forskning som
hanterade samma problematik som var inom kontexten av ideella organisationer. Dessa
uppsatser blev darfor snarare mer som ett stod for oss som uppsatsforfattare, sa tillvida att vi
fick inspiration till vart tillvagagangssatt i var forskning och skrift.

Gallande forskning gjord pa ideella organisationer ar tillgangen ganska sa knapp, da det gjorts
valdigt lite sadan. Trots att vi fokuserat oss pa litteratur med beteendevetenskaplig grund ar
det inte svart att trilla in i litteratur som pa nagot sétt faller tillbaka pa ekonomi som en
betydande faktor. Detta pa grund av att den mesta empiriska forskningen &r gjord pa
vinstdrivande foretag dar ekonomin spelar en stor roll. Sokandet efter relevant teori rérande
ideella organisationer fann vi darfor framst via andra uppsatser gjorda pa olika hogskolor och
universitet i Sverige. Via dessa kom vi i kontakt med forskare sasom till exempel Leopold,
Lindberg samt Eriksson med flera som faktiskt forskat inom ideella organisationer som
kontext.

4.1.1 Kallkritik

Enligt Holme & Solvang (1997) ska en kallkritisk granskning goras i fyra faser.



Fas 1: Kéllobservation — I denna fas skaffar man sig en éverblick éver tillgangliga kallor
genom att lasa Gversiktslitteratur och anvéanda sig av till exempel sokmotorer pa Internet och
databaser pa biblioteket. Det ingar dven har att bedéma litteraturens relevans.

Fas 2: Ursprung — Det &r i denna fas som sallandet av litteraturen ager rum. Riktningen pa det
fortsatta arbetet ar till stor del beroende pa hur man vaéljer att salla litteraturen. Uppgiften
bestar hér av att bedoma huruvida kallan korrelerar med den verklighet som den utger sig for
att beskriva. Beddmningsgrunder som man kan anvanda sig av ar "upphovsman och dennes
syfte”, "kallans alder” och "kéllans aktualitet” (de tva sistnamnda behdver inte givetvis vara
synonymer). Ytterligare en faktor som man maste ta hansyn till i denna fas, ar om kéllan man
anvander sig av ar primar eller sekundér, och vilka eventuella konsekvenser det kan ha for

arbetet.

Fas 3: Tolkning — | denna fas faststalls innehallet i kallan. Det galler hér att tolka och bedéma
vad som &r budskapet i den aktuella kallan.

Fas 4: Anvandbarhet — Det ar i denna sista fas som vi ska bestdmma oss for om kéllan &r
anvandbar for undersokningens syfte. Information fran de dvriga faserna ska i detta skede
ligga till grund for beslutet av uppfattningen om man anser att kéllan pa ett trovardigt satt
formedlar information géllande det studerade fenomenet.

(Holme & Solvang, 1997)

Da vi arbetat utifran en abduktiv ansats har var litteratursokning skett kontinuerligt med hela
uppsatsskrivandet, vilket betyder att dessa faser saledes ocksa I6pt parallellt med vart
skrivande. Vi har haft som ambition att arbeta utifran dessa faser som vi just beskrivit enligt
Holme och Solvang, och har vid flera tillfallen fort diskussioner oss forfattare sinsemellan
speciellt kring den sékallade ursprungsfasen (fas 2). Den problematik som vi framst stallts
infor ar de kring kallornas alder och aktualitet samt primar och sekundarkallor. Dessa faller i
manga fall samman da sekundarkéllor ofta uppfyller aktualitetskrav av att inte vara for gamla
rent aldersmassigt, men samtidigt innebdr att vi som lasare endast far tillgang till en annan
persons tolkning av den ursprungliga litteraturen. Primarkallor i sin tur erbjuder oss att tolka
den ursprungliga litteraturen, men kan ibland vara gammal nog att man kan kritisera den for
att inte vara aktuell.

| de fall da det utkommit nyare upplagor av litteratur, har vi anvant oss av den senaste. | vissa
fall har vi dock valt att anvanda oss av priméarkallor trots dess alder, da de enligt var tolkning
fortfarande kan anses vara aktuella. Ett exempel pa detta ar anvandandet av Ellstroms
Kompetens, utbildning och larande i arbetslivet som &r tryckt 1992, men som enligt manga
arbetslivspedagoger fortfarande kan anses vara aktuell i sitt sammanhang. Litteratur som till
exempel den géllande tyst kunskap av Polanyi (1967) anses dven den fortfarande vara aktuell
da den flitigt refereras till av aktuella forskare som till exempel Ellstrom och Granberg.

I andra fall har vi, precis som vi namnt i avsnitt 4.1 S6kning och urval av litteratur, gatt via
sekundarkallornas referenslista for att finna primarkallorna. Detta for att kontrollera att vi
dverensstammer med den tolkning som sekundarkallans forfattare gjort, och om sa ar fallet,
sedan ocksa anvant oss av den sekundara da vi ansett detta ge uppsatsen den aktualitet den
behover.

Det som i 6vrigt varit uppe for diskussion kring kallkritik har varit det om risken att falla in i
litteratur som tar sin utgangspunkt i ekonomi i for stor del. For att forsoka undvika teorier



som ger 0ss ett missvisande resultat, har vi begransat oss till att nastan helt exklusivt anvénda
oss av beteendevetenskaplig litteratur till uppsatsen. Vi har dven last in oss sa mycket vi
kunnat pa den litteratur som skrivits kring ideella organisationer och tagit upp det vi anser
vara relevant kring detta i vart teoriavsnitt.

4.2 Ideell organisation

Ideella organisationer ar komplexa, de &r varken foretag eller myndigheter utan har sin egen
unika logik. Den ideella organisationen lever pa sin narliggande miljo, det vill sdga att den
soker resurser dar den finns, fran medlemmar och frivilliga, men ocksa fran staten och
foretag. Till skillnad fran ett vinstdrivande foretag eller en myndighet baseras ideella
organisationer pa ideellt engagemang och pengar ses enbart som ett komplement. De intékter
som ideella organisationer har, anvands framst for att framja organisationsidén (Leopold,
2006).

Leopold (2006) menar att det viktigaste elementet i ideella organisationer ar ledarskap. Ideella
organisationer &r i allmanhet svara att leda och ledarens uppgift och roll kan skilja sig mycket
at fran organisation till organisation. Ledaren kan i vissa fall ha ett stort handlingsutrymme
nar det galler beslutsfattande och mojlighet att paverka sina egna arbetsuppgifter medan det i
andra fall kan vara valdigt begransat. Aven organisationens uppbyggnad spelar in da den i
vissa fall kan vara hierarkiskt uppbyggd med en avlénad ledning som arbetar heltid inom
organisationen, eller kan den ha en platt uppbyggnad dar ledaren arbetar ideellt pa samma
niva som alla andra medlemmar. Organisationens huvudsakliga resurs &r det ideella
engagemanget och ledarens viktigaste uppgift enligt Leopold blir saledes att motivera de
frivilliga till att arbeta for organisationen och forsoka att tillfredstalla deras krav. Leopold
menar pa att i ideella organisationer maste ledningen prioritera annorlunda da det rader andra
anstallningsvillkor och arbetstider for organisationens medlemmar, jamfort med dem som
arbetar i en vinstdrivande organisation. Detta med tanke pa att de ekonomiska resurserna ar
mindre, samt att organisationens mal ofta ar storre, mer visionsliknande och darmed oklara
jamfort med de ofta mer konkreta mal som finns inom vinstdrivande organisationer (Leopold,
2006).

4.2.1 Det unika engagemanget

Individer engagerar sig ofta i en ideell organisation eftersom de har ett personligt intresse for
en fraga som organisationen syftar till att framja. Samtidigt som medlemmarna pa eget
initiativ och frivilligt gar med i organisationen kan de nar som helst och utan hansyn till andra
ldmna organisationen (Lindberg, 1999). Ett stort engagemang till frivilligt arbete bygger ofta
pa en livsstil. Forskning visar pa att manga som ar aktivt engagerade ofta har tidigare
erfarenheter av ideellt arbete (Eriksson, Hansson m.fl. 2002).

For att en ideell organisation ska fungera krévs det att de frivilliga ska kdnna ett behov av,
eller bli lockade till, att engagera sig. Medlemmarnas vilja och engagemang vardesatts i hdgre
grad an att na de mal och resultat som organisationen stravar efter. Det &r svart att fa
manniskor att delta i olika projekt dér de bade ska ge av sin tid och ta ansvar och det blir
darfor av storsta vikt att bestamma den I6pande verksamheten utifran de behov som
besokarna har (Pérez & Wentzel, 2005).
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Aven den sociala gemenskapen ar en viktig orsak till att individer vill engagera sig ideellt.
Engagemanget medfor att man tréffar likasinnade ménniskor som delar gemensamma
varderingar och det i sin tur ger gladje till vardagen (Eriksson, Hansson m.fl. 2002). Aven da
prestationsrelaterade beldningar uteblir vid ett ideellt engagemang &r det inget som hindrar
medlemmarna. Att fa arbeta med det de &r intresserade av, fa personliga erfarenheter och
uppskattning ar beloning nog for dem. Da de flesta frivilliga haft ett personligt motiv till att
engagera sig blir beléningen kénslomassig, social och intellektuell. Denna beléning resulterar
i battre sjalvfortroende, ett storre socialt natverk och en kénsla av tillfredstéllelse (Pérez &
Wentzel, 2005).

Ju langre de frivilliga har varit aktiva inom organisationen desto svarare blir det att erbjuda
dem personlig utveckling. Framst handlar det om nya och mer ansvarsfulla arbetsuppgifter,
starta egna projekt eller att fa mojlighet att avancera. Da engagemanget i sig bygger pa
individens vilja och intresse gor det att de frivilliga fran borjan far prova sig fram for att sedan
arbeta med det som de finner intressant. Ju langre tiden gar desto mer vill de forandra
arbetsrutiner, utfora mer avancerade uppgifter, samt styra arbetsuppgifterna efter egen
formaga. Vid detta skede ar det viktigt att de frivilliga upplever att deras insats bidrar till att
organisationens externa mal uppnas, det bibehaller de frivilligas motivation och ger dem en
kédnsla av att de gor skillnad och behdvs. En individ som varit engagerad lange borjar ocksa se
organisationens svagheter tydligare och kommer ofta pa sitt att Idgga om rutiner och
effektivisera arbetet for att fa lattare att strava mot organisationens mal (Pérez & Wentzel,
2005).

For att en ideell organisation ska kunna bedriva sin verksamhet maste det finnas engagerade
medlemmar. Som vi tidigare namnt blir darfor ledarens viktigaste uppgift att motivera
medlemmarna och fa dem att vilja engagera sig. Att skapa en personlig kontakt med
organisationen och att tydliggora det som organisationen star for blir viktigt for att fanga de
frivilliga. Bland annat maste visionerna tydliggéras for medlemmarna, men &ven for
omvérlden. Utformar den ideella organisationen sina idéer och visioner tillsammans med
medlemmarna, genererar det storre forutsattningar till att skapa engagemang och férbindelse
kring arbetsuppgifterna (Lindberg, 1999). Graden av motivation kommer sedan att fa
betydelse for hur mycket arbete medlemmarna ar beredda att lagga ner pa organisationen
(Jonsson, 1995).

Nar medlemmarna kanner delaktighet och att de har méjlighet att paverka organisationen okar
stddet och fortroendet gentemot ledningen. Ledningen ar beroende av medlemmarnas stod nér
beslut ska fatts och ett stort stod ger ledningen ett stérre handlingsutrymme, detta da
medlemmarna dr organisationen (Jonsson, 1995).

4.3 Kompetens

Formaga, kapacitet och kvalifikation, ar exempel pa begrepp som i olika avseenden refererar
till manniskors kunskaper och fardigheter. Det som sarskiljer begreppet kompetens fran de
ovriga ar, enligt flera forskare sasom McClelland (1973), Boyatzi (1982) och Kolb (1984) att
man fokuserar pa relationen mellan manniskan och arbetet. Morgan (1988) menar att
kompetensbegreppet skiljer sig fran de 6vriga begreppen da det inte syftar pa kunskaper och
fardigheter i allmanhet utan enbart till det som kravs for att utfora en viss arbetsuppgift pa ett
effektivt satt. Vanligast ar att man likt Morgan, utgar fran individens formaga i relation till en
viss arbetsuppgift for att bedoma och beskriva kompetens. Da man tvartom utgar fran
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uppgiften eller arbetet och vilka krav detta staller pa individens kompetens, talas det om
kvalifikation (Ellstrom, 1992). Ellstrom skiljer vidare pa foreskriven kompetens som en
formell kvalifikation och pa uppgiftens krav pa kompetens som den faktiska kvalifikation som
uppgiften kraver for att kunna utforas optimalt.

Det ar vanligt att det i platsannonser till olika anstéllningar, eftertraktas olika sorters
kompetens beroende pa vilka arbetsuppgifter som foljer anstéllningen. Detta stycke syftar till
att reda ut kompetensbegreppets innebord, for att ni som lasare ska utga fran samma forstaelse
for kompetensbegreppet som vi. Definitionerna av begreppet kompetens &r dock nastan lika
manga till antal som forskarna som skrivit om det. Det vi ser som gemensamt for de allra
flesta forskares syn pa kompetensbegreppet ar just att det finns en relation mellan manniskan
och arbetet. Vi presenterar nedan nagra av de mest vedertagna definitionerna pa begreppet
inom den arbetslivspedagogiska litteraturen.

Egidius (1994) ger en tudelad definition:

Kompetens
1. Formell behérighet for viss uppgift eller tjanst.

2. Formaga att utfora viss typ av uppgifter eller att hantera viss typ av situationer. Kompetens bestar
av saval kunskaper och erfarenheter som av “know-how” grundad pa erfarenhet, av forhallningssatt
och av formaga till korrekt bedomning och vardering. Yrkeskunnande ar en form av sadan
kompetens. Den som har kompetens att klara en viss typ av uppgifter kan sagas vara reellt eller
faktiskt kvalificerad for dessa uppgifter. | begreppet kompetensutveckling laggs storre vikt vid
faktisk formaga an vid sddan behdrighet som faststalls enligt ett visst regelsystem i en forvaltning.

(Granberg, 2004)

Andra forskare har valt att dela upp begreppet kompetens i olika delkompetenser. En av de
mest k&nda uppdelningarna &r ”Kerstin Keens hand” (Keen 1987) dar hon beskriver
kompetens utifran handens fem fingrar som modell fér de delkompetenser som bor samverka
for att nagon ska anses vara kompetent. De delkompetenser som hon beskriver &r; kunskaper,
fardigheter, erfarenheter, véarderingar och kontakter. En annan forskare som det flitigt
refereras till inom den arbetslivspedagogiska forskningen ar Annika Lundmark, som dven hon
skapat en modell for att beskriva kompetensbegreppet genom att dela upp begreppet fem i
olika delkompetenser. Den sa kallade "kompetensblomman” sérskiljer yrkesteknisk,
strategisk, social och personlig kompetens, dér en persons totala, funktionella kompetens ses
som en integration av de fyra namnda delkompetenserna (Lundmark, 1998).

Ellstrom som beskriver kompetens som en individs potentiella handlingsformaga i relation till
en viss uppgift, situation eller kontext, fokuserar likt bade Lundmark och Keen pa individens
"formaga”. Denna formaga som han definierar i termer av Psykosomatiska faktorer, kognitiva
faktorer, affektiva faktorer, personlighetsfaktorer och sociala faktorer (Ellstrom, 1992), visar
pa att &ven han har ett rationellt synsatt pa begreppet kompetens.

Med ett rationellt synsétt menar vi i det har avseendet att forskaren utgar fran en rationell
grund i den mening att denne gor ett antagande att en individs arbetsprestation kan forklaras
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utifran hennes olika formagor och egenskaper. Samtliga ovan namnda forskare tillnor saledes
skaran av forskare som betraktar kompetensbegreppet utifran det rationella synséttet.

Sandberg och Targama &r tva forskare som, utifran det tolkande perspektivet, valt att
vidareutveckla vad den rationalistiska vetenskapstraditionen definierat kompetensbegreppet
att vara. De framsta sardragen i den tolkande vetenskapstraditionen ar de fenomenologiska
grundantaganden om; att manniskan och hennes verklighet inte ar mojliga att separera, utan
utgor en ouppléslig relation, och att grunden for mansklig kunskap &r ménniskans erfarenhet
av sin verklighet (Sandberg & Targama, 1998).

Deras tolkande kompetensansats fokuserar pa individens fardigheter och kunskap i
kombination med dess forstaelse for den specifika arbetssituationen. Da manniskan inte kan
separeras fran sin verklighet ar det inte intressant att endast se till dess formagor och
egenskaper i allmanhet. Sandberg skriver i "Understanding human competence at work”
(2000) att det &r de kunskaper som individen faktiskt anvander sig av i sitt arbete som ar
dennes kompetens. Han menar att kompetens &r kopplat till en specifik arbetssituation, och att
det intressanta inte ar vilka kunskaper och formagor individen har, utan vilka den véljer att
anvénda sig av.

Hur man véljer att agera i specifika arbetssituationer grundar sig enligt det tolkande
perspektivet i individens forstaelse for situationen, ... grunden for mansklig kunskap &ar
manniskans erfarenhet av sin verklighet” (Sandberg & Targama, 1998, s.59).

4.4 Kunskap och kunskapsdverforing

Begreppet kunskap likstalls ofta med fakta eller information, de individer som har detta
synsétt tanker sig narmast att det finns en viss given méngd kunskap som kan éverforas
mellan individer via en eller annan direkt process. Andra valjer istéllet att ha en
konstruktivistisk syn pa kunskap, vilket innebér att man ser kunskap som nagot som varierar
beroende pa vem det dr som lar sig. Enligt detta synsétt skapas kunskapen pa nytt av varje
individ eftersom den vavs samman med det som individen vet och kan sedan tidigare. Detta
innebdr i sin tur att en person inte kan dverta eller kopiera en annan persons kunskaper. For att
det saledes skall bli mojligt for en person att ta till sig kunskap maste den information som
ldmnas integreras med hans eller hennes tidigare erfarenheter och tidigare kunskap inom det
specifika omradet (Dysthe 1996).

Den konstruktivistiska synen pa kunskap kan kopplas till sociala sammanhang och social
gemenskap inom ramen for det sociokulturella perspektivet. Det sociokulturella perspektivet
har fokus pa manniskors “sociokulturella verklighet” som skapas och férandras genom
manniskors interaktion. Genom denna interaktion skapar vi vara personligheter och
vardegrunder och skapar mening for allt som finns i var omgivning. Vara olika verkligheter
blir vidare avgorande foér vad vi kommer att betrakta som kunskap och hur vi kommer att
tillgodogora oss den. Det ar 6msesidigheten mellan det sociala samspelet och de individuella
processerna i hjarnan som utgdr grunden for hur och vad vi lar (Séljo 2000).

For att den nya kunskapen ska implementeras och kunna anvéndas kréavs det att man far en
forstaelse for vad man lart. En individ forséker alltid att utifran sin forstaelse av situationen
vara saklig och fornuftig och agera pa ett satt som ar meningsfullt for denne sjalv, samt socialt
acceptabelt. De forestallningar som styr vart handlande &r inte stabila utan utvecklas standigt
genom att vi far nya erfarenheter och reflektioner (Sandberg och Targama, 1998).
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I samband med inléarning ar det viktigt att det ges mojlighet till feedback, tolkning och
reflektion. Det &r namligen forst nar en individ fatt prova och diskutera sina tolkningar som
denne kan acceptera och lita pa sina nya kunskaper. Det optimala scenariot for att sékerstalla
inlarning &r att ha uppféljning en tid efter att den nya informationen presenterats. Nar det gatt
en tid har informationen fatt sjunka in lite hos individen och genom nya fragor och
diskussioner kan kunskapen provas igen for att sedan satta sig fast pa djupet hos individen
(Granberg, 2004).

De flesta pedagoger som har yttrat sig om larande belyser faktorn motivation. Det & numera
vida ként att motivation ar en forutsattning for att larande ska ske och att man aldrig kan lara
nagon som inte vill lara sig. Enligt den amerikanska psykologen Jerome Bruner (fodd 1915)
har varje individ en medfodd vilja att lara. Denna bestar av tre olika motiv:

e Kompetensmotivet, att visa sig sjalv och andra att man kan saker.
o Omsesidighetsmotivet, att tillsammans och i samarbete med andra strava mot ett mal.
¢ Nyfikenhetsmotivet

Han menar saledes att inre drivkrafter ar viktigare for inlarningen an yttre beléning (eller
straff). Samtidigt lyfter han fram betydelsen av en process, han menar att det ar viktigt att fa
tillfalle att experimentera och dven fa gora fel utan att det far negativa konsekvenser. Att fa
gora sina egna misstag och fa lara sig den “svara” véagen ar inte tidseffektivt men ibland
nddvéndigt for att individen ska véxa genom hela processen och kunna hantera samma
situation annorlunda om den uppkommer igen (Granberg 2004).

Den sociala omvérlden och dess attityder blir aterigen viktiga for att individer ska halla kvar
sin motivation och vilja lara. Ett effektivt och roligt satt att lara &ar att dra nytta av andras
kunskaper och erfarenheter sa att man inte maste uppfinna hjulet fler &n en gang (Granberg
2004). Erfarenhetsutbyte ger ofta mer forstaelse for andras uppgifter och organisationens
struktur &n vad till exempel kurser och forel&dsningar gér. Genom en regelbunden dialog
mellan individer pa en organisation kan man skapa en forstaelse for organisationen som i sin
tur kan leda till l&rande och stérre kompetens inom organisationen (Ellstrom 1992).

Att samarbeta mellan organisationer och grupper &r ett bra satt att lara av varandra och halla
sig uppdaterade om vad som hander i omgivningen. Det kan vara svart att samarbeta och dra
nytta av varandra nar det handlar om vinstdrivande organisationer da de kan vara varandras
konkurrenter, men for ideella organisationer blir det mojligt att genomféra denna typ av
larande. Det finns dock nagra hinder for att organisationer ska kunna lara av varandra, ett av
dessa ar gruppegoism. Begreppet innebar att en grupp eller organisation far en sa stark vi-
kansla att den vill visa sig battre an de grupper som finns runt omkring, istallet for att se sig
sjalv och sin egen verksamhet som ett led i ett stérre sammanhang. Om detta sker kommer
gruppen att halla saker for sig sjalv, begransa informationen utat och darmed sprida osékerhet
i andra led. Faran for att gruppegoism uppstar 6kar ju lange gruppen varit aktiv men kan
undvikas genom att medlemmar byts ut eller tillkommer (Bolstad, 1998).

4.4.1 Tyst kunskap

Tyst kunskap &r ett begrepp som gjordes allmént kant av forskaren Michael Polanyi (fodd
1891). Polanyi havdade, i en tid da man ansag att vetenskapen var fri fran véarderingar, att det
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bakom varje upptéckt, gissning och chanstagande ligger en laddning av personliga kanslor
och engagemang. Han menade att alla val som en individ tar motiveras av nagot som han
valde att kalla ”passioner”. 1967 publicerades The Tacit Dimension dar Polanyi beskrev sina
teorier om denna tysta kunskap, och forklarade sina asikter om att manniskan kan veta mer dn
den kan beratta (Polanyi, 1967). Aven da det & mer 4n 40 ar sedan publikationen utkom,
refereras det standigt till denna an idag da det skrivs om tyst kunskap.

Tyst kunskap kallas aven for implicit kunskap eller underforstadd kunskap. Ellstrom beskriver
den implicita kunskapen som att ”kunna gdra nagot” snarare an “att veta nagot”, till exempel
att kunna gora bedémningar och att kunna se monster (Ellstrom, 1992). Granberg beskriver
den tysta kunskapen som en upplevelsebaserad kunskap som inte uttalas men som utgér en
forutsattning for det resultat som uppnas (Granberg, 2004). | denna uppsats valde vi att belysa
begreppet eftersom det skapar en problematik fér organisatoriskt larande som vi beskriver
nedan.

4.4.2 Organisatoriskt larande

Organisatoriskt larande ar en process dar organisationens kunskap, medvetande och
vardegrunder forandras och leder till en forbattrad formaga att 16sa organisationens uppgifter
samt organisationens kapacitet till att utveckla och forbéttra dessa. Det organisatoriska
larandet kan beskrivas som att dela med sig av den kunskap som sitter i det organisatoriska
minnet. Minnet i sin tur finns inb&ddat i olika ”forvaringsplatser” inom organisationen, som
till exempel organisationens teknologi, rutiner och strukturer samt inom var och en av
organisationens medlemmar. Organisatoriskt larande skapas bland annat genom skriftliga
dokument och erfarenhetsutbyte inom en organisation. Genom detta kan medlemmarna i en
organisation ta del av andra medlemmars erfarenheter och misstag for att undvika att gora
dessa misstag sjalva. Kunskapen stannar pa sa satt kvar inom organisationen aven da vissa av
dess medlemmar byts ut (Prusak & Matson, 2006).

Ett exempel da organisatoriskt larande &r tydligt avgorande for den I6pande verksamheten, ar
det da nya medlemmar ska fortsatta pa projekt som andra medlemmar tidigare medverkat i.
Om inte organisationen pa nagot satt lyckas lagra de kunskaper och erfarenheter som de
personer som tidigare arbetat med projektets tillskansat sig i sitt arbete, forloras denna
kunskap och erfarenhet med dessa medlemmars avgang. Bade projektet och organisationen
blir saledes lidande (Kasvis, Vartiainen och Hailikari 2003).

Kasvis, Vartiainen och Hailikari (2003) gor en distinktion mellan den kunskap som finns i
organisationens minne, och det organisatoriska minnets system. | det organisatoriska minnet
rérande ett projekt, innefattas sadan kunskap som kan anvéndas i det framtida arbetet, sdsom
exempelvis dokument med procedurer, checklistor och resultat. Medan det organisatoriska
minnets system aven innefattar bakgrundsinformationen till hur man kommit fram till dessa
resultat och procedurer, vilket forfattarna menar ar av allra storsta vikt for att organisationen
ska kunna forsta vad som hant och varfor (Kasvis, Vartiainen och Hailikari 2003).

Som vi tidigare ndmnt skapar den tysta kunskapen en problematik for det organisatoriska
larandet eftersom denna anses vara svar att ta tillvara pa. Manga forskare har forsokt att hitta
en l6sning pa hur en organisation ska forsoka att synliggora den tysta kunskapen som varje
individ besitter. Nagon optimal 16sning pa problemet har ingen kommit fram till &nnu men nar
vi last om begreppen har vi dock sett att manga forskare beskriver erfarenhetsutbyte via
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dialog och en bra intern kommunikation som det basta séttet att synliggora den tysta
kunskapen.

4.5 Handlingsutrymme

I en l&randesituation &r handlingsutrymme synonymt med frihetsgrad. Man kan dela in
begreppet i subjektivt och objektivt handlingsutrymme. Med objektivt menas da det
handlingsutrymme som omgivningen ger individen, till exempel genom arbetsbeskrivningar
eller forvantningar som manniskor i en individs omgivning har pa denne. Det subjektiva
handlingsutrymmet begransas av hur individen uppfattar och tolkar sitt eget
handlingsutrymme. Det optimala vore om de bada handlingsutrymmena sammanfaller. Om
det objektiva handlingsutrymmet dvervager innebér det att omgivningen har en forvéantning
pa individen som individen inte kan leva upp till. Om det subjektiva handlingsutrymmet
Overvéger, innebar det att individen dverdriver sina mojligheter att handla och tar sig friheter
som omgivningen inte godkant (Granberg 2004). Fenomenet att ta sitt eget handlingsutrymme
ar nagot som Ellstrom beror i sin diskussion kring kompetens da han benamner
sjalvfortroende som en av de personliga faktorerna som utgor en individs kompetens i
forhallande till en viss arbetsuppgift. Hans definition av begreppet kompetens som &r; “en
individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext”,
visar vidare pa att ett 6kat sjalvfortroende saledes borde kunna ge ett 6kat handlingsutrymme i
arbetet (Ellstrém, 1992).

Vi namnde i Sandberg och Targamas definition av kompetensbegreppet, deras tonvikt pa
individens forstaelse for sin specifika arbetssituation. De menar dock vidare att en individ kan
mycket val forsta sin arbetsuppgift, utan att for den delen utnyttja de kunskaper och
fardigheter som denne besitter. Det krdvs en emotionell trygghet, ett sjalvfortroende, som gor
att individen vagar utnyttja sina kunskaper och fardigheter fullt ut (Sandberg & Targama,
1998). Var tolkning &r saledes att ett 6kat sjalvfortroende ger méjligheten till ett okat
handlingsutrymme.

Birgitta Ahltorp som har lang erfarenhet av ledarutveckling i privat naringsliv och offentlig
verksamhet, har skrivit flera bécker som anvénts som uppskattad kurs- och referenslitteratur
vid hogskolor och andra vuxenpedagogiska sammanhang. Enligt henne ar det bésta sattet for
en individ att kunna paverka sitt eget handlingsutrymme och forsoka fa det subjektiva och
objektiva att sammanfalla, att ha sjalvinsikt och att forsoka reflektera 6ver vad andra férvéntar
sig och vad man sjalv vill uppna (Ahltorp 2003).

4.5.1 Tva nivaer av larande

Ellstrom beskriver i sin bok ”kompetens, utbildning och larande i arbetslivet” tva olika nivaer
av larande. Han bendmner dessa som anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat larande. For
att beskriva skillnaderna mellan de tva nivaerna kan man saga att det handlar om hur stor
frihet individen har att paverka sin situation och det scenario som den stélls infor.

Anpassningsinriktat larande innebdr att individen forvarvar kunskaper, l16ser problem och lar
sig handla i relation till en kontext dar uppgifter, mal och andra forutsattningar antas vara
givna. Dér &r det inte vare sig mojligt eller 6nskvart fér den larande individen att ifragasitta,
kritiskt analysera eller eventuellt forsoka forandra situationen. Vid denna niva ar
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handlingsutrymmet inte stort och kommunikation kan endast beréra det som finns inom givna
ramar (Ellstrom 1992).

Vid det utvecklingsinriktade larandet antas individen istéllet ha ett ifragasattande och
provande forhallningssatt till uppgifter, mal och andra forutsattningar. Individen lar sig da att
identifiera vilken situationen, uppgiften eller problemet ar. Nar denna diagnos &r stalld kan
individen forsoka att 16sa det som uppkommit utan en given metod eller ett givet mal. Vid
denna niva av larande kan kommunikation fa mer utrymme, eftersom individerna kan
reflektera dver problemet och diskutera metoder till 16sning. Vid utvecklingsinriktat larande
har individen ett betydligt stérre handlingsutrymme och lar sig pa en djupare niva an vid
anpassningsinriktat larande (Ellstrom 1992).

4.6 Kommunikation

Kommunikationen ar organisationen. Ingen organisation kan leva utan kommunikation
(Larsson, 2008).

Begreppet kommunikation kan ha manga betydelser, beroende pa hur det tolkas. Det kan till
exempel forklaras som @verfdring och mottagande av information eller som kontakten
manniskor emellan. Individens erfarenheter och sociala omgivning paverkar hur denne tolkar
begreppet (Larsson, 2008). Kommunikation kan ske som en envagskommunikation dar
information endast sprids ut till mottagare. Den kan dven ske som en tvavagskommunikation
dar information sprids och mottagaren bekréftar att denne mottagit information. Ett tredje steg
i en tvavagskommunikation ar om mottagaren aven kan bekrafta och meddela hur denne
forstar och tolkar informationen, det skapas da en dialog (Dysthe, 1996).

Kommunikation sker bade verbalt och icke-verbalt, da den icke-verbala kommunikationen
sker genom till exempel kroppssprak, mimik och kéansloladdningar. Det ar en fordel om den
verbala och icke-verbala kommunikationen ar i samklang med varandra, med det menas att
det som s&gs, kroppsspraket och kanslorna ska staimma Gverens. Om denna samklang inte
finns &r det latt att manniskor misstolkar varandra For att undvika misstolkningar vid en
dialog far feedback en central roll eftersom det visar hur mottagaren tolkar och forstar
informationen som sénds ut. Genom att folja upp ett samtal med att stélla fragor kan vi pa sa
satt forsakra oss om att mottagaren har tolkat budskapet sa som avsandaren menade det och
att vi helt enkelt forstar varandra (Bolstad 1998).

4.6.1 Intern och extern kommunikation

Kommunikation kan delas upp i en intern och extern del. Intern kommunikation &r en
interaktion som sker inom en organisation. Intern kommunikation behover inte alltid ske
genom en dialog mellan individer eller grupper utan den kan ske genom andra typer av
informationsvégar, som till exempel intran&t, nyhetsbrev eller anslagstavlor dar individerna
kan fa information. Den interna kommunikationen ar véldigt viktig inom en organisation da
det &r den som skapar organisationens kultur och vardegrunder. Den interna
kommunikationen ger &ven medarbetaren en roll i organisationen. Om medarbetarna inte blir
medveten om vad organisationen star for eller inte far ta del av informationen, kan det skapa
forvirring bade inom individerna sjalva och dven gentemot omvarlden. Det kan i sin tur
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resultera i att arbetarna inte kénner sig sedda och darfor misstrivs i organisationen (Eriksson,
2007).

Den interna kommunikationen kan vidare delas upp i tva delar, formell och informell:

e Formell kommunikation ar bland annat regler, riktlinjer och informationsméten. Det ar
vad ledningen och medarbetarna kan styra och planera, det vill sdga den
kommunikation som de &r medvetna om.

¢ Informell kommunikationen &r den kommunikation som férekommer i en organisation
som ingen kan styra Over. Det kan vara samtal mellan individer och olika
arbetsgrupper eller rykten som sprids. Rykten kan vara ett tecken pa brist i
kommunikation inom en organisation.

(Larsson, 2008)

Extern kommunikation sker mot omgivningen, till exempel genom kontakt med kunder eller
media. Det &r genom denna kommunikation som utomstaende skapar varderingar och asikter
kring organisationen (Eriksson, 2007). Nar omgivningen har fragor eller nar media vill vara
delaktig i saker som sker i organisationen ar det viktigt att den som ska representera
organisationen ar konsekvent i sina svar for att formedla trygghet och stabilitet. Den som
representerar en organisation bor tanka pa att organisationen blir férknippad med denne som
person sa att denne alltid maste vara beredd pa att svara pa fragor som rér organisationen. Det
ar darfor viktigt att den externa kommunikationen planeras vl och att det laggs tid pa att
tydliggdra den information som man vill att omvarlden ska fa ta del av (Pedersen, 2003).

Pedersen tycker att organisationer bor se den externa kommunikationen som en méjlighet att
skaffa sig ett storre stod hos sina medlemmar. Om omgivningen far en positiv bild av
organisationen kommer det ocksa att smitta av sig till medlemmarna. Méanniskor foredrar att
kénna en personlig kontakt till en organisation da det skapar trygghet och gor att man lattare
kan lita pa organisationen, forutsatt att den person som férknippas med organisationen
upplevs som tillforlitlig. Pedersen beskriver att det basta séttet att skaffa sig yttre anhangare
pa ar att identifiera sin malgrupp for att sedan kunna lagga sig pa deras niva, anvanda samma
sprak som dem och forsoka att utga fran deras situation nar man formedlar sitt budskap. E-
post anvander sig de flesta organisationerna av idag, nagot som Pedersen staller sig bade
positiv och negativ till nar det galler extern kommunikation. Han menar att det ar positivt att
samma information nar ut till valdigt manga, men visar samtidigt pa risken att det ar sallan
som organisationen far feedback efter att informationen skickats ut sa att de inte vet om
mottagaren har tolkat informationen ratt (Pedersen, 2003).

| en organisation sker kommunikation i olika nivaer. Dessa ar:
e Intrapersonell - individens personliga kommunikation med sig sjélv.
e Interpersonell - samtal och dialog mellan tva individer.
e Smagruppsniva - vanlig kommunikation i en liten grupp.
e Stor- och flergruppsniva - hela eller delar av organisationen.

(Larsson, 2008)
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Det &r viktigt att ordna sa att ratt information kommer till rétt niva och till ratt individ. For
mycket information dr pd manga satt lika daligt som for lite eftersom det finns en grans for
hur mycket information en individ kan behandla. Om man far mer information 4n man orkar
bearbeta finns det risk for att man reagerar negativt och véljer att ignorera, eller att bara
skumma igenom informationen. Detta kan leda till misstolkningar, eller att man hoppar av en
uppgift dd man kanner att det blir fér mycket att hantera (Williams 1992).

Enligt Alvesson & Sveningsson (2008) bor organisationer lagga storre vikt vid att
diagnostisera pa vilket satt kommunikation sker i en organisation. Det som efterstravas ar att
se ifall informationen filtreras via olika ledare och nivaer i en organisation sa att endast viss
information utbyts mellan medarbetare och ledning eller helt enkelt vem som far vilken
information.

For att en ledning ska kunna halla en bra intern kommunikation &r det viktigt att ta hjalp av
mellanchefer. Mellanchefen med sin marginalposition har den basta 6verblicken i en
organisation bade uppifran och ner (Eriksson, 2007). For att kunna kommunicera via
mellanchefer blir feedback ytterligare en gang valdigt viktigt sa att missuppfattningar kan
undvikas mellan parterna och man kan sékerstalla att man kommunicerar med och inte bara
till sina medarbetare (Williams, 1992).

Aven d& manga organisationer ar hierarkiskt uppbyggda &r det viktigt att forsoka se alla i
organisationen som en helhet. En bra kommunikation inom en organisation skapar motivation
och det i sin tur skapar en effektiv, larande organisation. Alla medarbetare bér kénna sig
sedda och fa uppmuntran for sitt arbete sa att de kénner att de gor nagon nytta pa sin
arbetsplats. Nar feedback nar upp fran medarbetarna till ledningen ar det nddvandigt att
ledningen bearbetar informationen och svarar tillbaka d&ven om de inte har nagon majlighet att
uppfylla medarbetarnas énskemal. Att bara lyssna och visa att informationen har kommit fram
till toppen av hierarkin kan i manga fall racka for att medarbetarna ska kanna sig delaktiga i
organisationen (Williams, 1992).
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5 Metod

| detta kapitel beskriver vi vara metodval och tillvagagangssétt for att ge lasaren en forstaelse
for vart tillvagagangssatt och en insikt i varfor vi gjort de val vi gjort. Resonemang kommer
bland annat foras kring urval, genomférande, felkallor, etik och sjalvkritik.

Vi borjar med att presentera hur vi gatt tillvaga, uppdelat i underrubrikerna "urval och
forkunskaper”, "insamlingsmetod” och "bearbetning av data”. Diskussioner angaende
felkallor, etik och sjélvkritik &r sedan samlat under rubriken "metoddiskussion”.

5.1 Urval och forkunskaper

Da vi syftar till att undersoka pa vilket sétt nationer paverkas av att Quratorn arligen byts ut,
valde vi att fokusera pa att samla in data bade ifran individer som sitter, och fran individer
som har suttit pa en Quratorspost. Vara antaganden; att var nation likval som varije individ
som stalls infor Quratorsarbetet ar unika, medfor att vi inte ar intresserade av att dra nagra
generella slutsatser. Vi har istéllet valt att anvanda oss av ett deskriptivt syfte da vi arbetat
med denna uppsats.

Av tidsmassiga skal har vi avgransat oss till att halla intervjuer i 3 av de 13 nationer som finns
i Lund. Intervjuer har forts med bade sittande Qurator och narmst i tiden fore detta sittande
Qurator pa de tre nationerna. Dessa sex intervjuer har forts vid separata tillfallen. Urvalet av
nationerna har gjorts med basis pa nationernas storlek, matt i medlemsantal. Detta for att fa
nationer som skiljer sig at, for att underlatta for oss att, fran olika vinklar, belysa de féljder
som den arliga 6verlamningen kan fa.

All bakgrundsinformation sasom nationernas stadgar och Quratorernas arbetsbeskrivningar, ar
tagna fran respektive nations hemsida, efter samrad med Quratorn. Detta med undantag fran
en av nationerna dar hemsidan inte var fullt uppdaterad, och Quratorn darfor skickade ut
denna information till oss.

Som vi tidigare presenterat i inledningskapitlet har vi forfattare varit aktiva i student- och
nations-livet i ett antal ar. Vi innehar darmed en hel del bakgrundsinformation genom vara
erfarenheter och forkunskaper om nationerna och dess verksamheter. Hur detta kan paverka
vart arbete aterkommer vi till i var metoddiskussion 5.4.

5.2 Insamlingsmetod

Intervjuerna utfordes fran den 12 april 2010 till och med den 20 april 2010. Vi deltog bada tva
vid samtliga intervjuer. Infor varje intervju utsag vi vem av oss tva som skulle stélla fragorna
under intervjun, och vem som skulle fora anteckningarna. Det finns annars en risk for att
respondenten upplever det som distraherande om den som staller fragorna och "haller i
intervjun” samtidigt antecknar (Kvale & Brinkmann, 2009). Intervjuerna spelades éven in
efter respondenternas godké&nnande. Det inspelade materialet anvénde vi sedan vid
bearbetningen av den information vi samlat in.

| var och en av de tre nationer som vi har utfort intervjuer pa, har vi hallit intervjuer med bade
sittande Qurator och nérmst i tiden fore detta Qurator. Som vi tidigare i arbetet namnt, har vi
valt en kvalitativ forskningsansats. Vi anser likt Bryman (2002) att den kvalitativa
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datainsamlingsmetoden &r den mest formanliga da man, precis som vi, har for avsikt att
studera individers forstaelse och upplevelser kring ett fenomen. Var avsikt &r att studera och
analysera respondenternas subjektiva upplevelser kring de faktorer som vi utformat utifran
Quratorernas officiella arbetsbeskrivningar samt vara teoretiska utgangspunkter.

De faktorer som vi ndmnde ovan, ar Kompetens, Kunskapsoverforing, Handlingsutrymme och
Inter och extern kommunikation. Det ar dessa som ligger till grund for den intervjuguide som
vi utformat, och utgér de delomraden som vi har for avsikt att behandla. Mer konkret ar dessa
faktorer tillsammans med bakgrund och avslut, de ramar inom vilka fragorna i intervjun stélls,
for att till viss del styra intervjun till att samla in data som ar relevant for vart syfte. Ett krav
for en kvalitativ studie som var, ar att ha for avsikt att studera respondenternas subjektiva
upplevelser. Det blir darfor viktigt att lata intervjuerna rora sig olika riktningar for att kunna
fanga upp det som respondenterna anser vara av vikt (Bryman, 2002).

Intern och extern kommunikation
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Forsta kontakten med respondenterna gjordes via telefonsamtal, dar vi presenterade syftet
med var uppsats och studie. Samtliga vi kontaktade var valdigt intresserade av att stalla upp
pa intervjuer, och tackade ja direkt. Intresset fran deras sida har ocksa speglat
intervjutillfallena, da stamningen har varit avslappnad. Detta har underlattat for oss da vi
anvant oss av en intervjuguide med 6ppna fragor, vilket staller visst krav pa engagemang fran
respondenternas sida. Intervjuguidens uppbyggnad kan beskrivas som ett frageschema, som
tillater fragornas ordningsfoljd att variera och oss som intervjuare att stalla
uppfoljningsfragor, sa kallat semistrukturerad intervju (Bryman 2002).

5.3 Bearbetning av data

Vid kvalitativa intervjuer ar forskare ofta intresserade av bade det intervjupersonerna sager,
och hur de sager det. Om man ska fa med detta i analysen ar det avgdrande att man har med
en fullstandig redogorelse av de utbyten som ingatt i intervjun. Tillvagagangssatten dr att bade
spela in och transkribera intervjuerna for att:
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e Bidra till att forbattra minnet hos den som hallit intervjun.
e Underlatta for en noggrann analys av vad intervjupersonen sagt.
e Visom forskare ska kunna gora upprepade genomgangar av intervjupersonens svar.

e Kunna bemoéta anklagelser om att analysen har paverkats av forskarens varderingar
eller fordomar. Detta genom att informationen blir offentlig, sa att andra forskare kan
ta del av intervjun.

e Kunna anvanda informationen flera ganger och eventuellt i andra syften &n den
ursprungliga undersokningens.

(Bryman, 2002)

Pa grund av tidsbrist har vi efter samrad med var handledare avgransat oss till att endast spela
in intervjuerna och inte transkribera dessa. Hur detta paverkar arbetets kvalitet diskuterar vi i
metoddiskussion 5.4.

Direkt efter varje intervju holl vi ett mote, dar vi gemensamt diskuterade hur vi uppfattat
respondentens svar da minnet fortfarande var farskt. Vid denna sammanstallning gick vi dven
tillbaka till inspelningarna for att recitera citat fran respondenterna samt kontrollera att vi
haller oss till sanningen. Vi borjade redan hér att sortera in svaren inom de ramar som vi
bendmnt som “faktorer”. Samtidigt forsokte vi att vara 6ppna for att se och skapa andra
faktorer &n de som vi formulerat i syftet for att inte hindra den kvalitativa studiens process.
(Fejes & Thornberg, 2009).

Da vi har anvént oss av samma intervjuguide vid alla tillfallen och redan tidigare tematiserat
svaren, kunde vi enklare stéalla svaren mot varandra for att se skillnader och likheter. Detta
trots att varje intervju varit unik, enligt den semistrukturerade konstens alla regler (Bryman,
2002). Sammanstallningen borjade som vi tidigare namnt med att vi bearbetade varje intervju
var for sig direkt efter intervjutillfallet. Da samtliga intervjuer var genomforda och bearbetade
var for sig, jamforde vi svaren fran sittande Qurator med fore detta sittande Qurator pa samma
nation. Anledningen for detta var for att vi ville, i enlighet med vart syfte, studera
konsekvenserna av den Quratorséverlamning som skett. | ett sista skede jamforde vi de tre
olika sammanstéllningarna, da vi dven tog hjalp av teori for att forsta och béattre kunna se
samband och monster, nationerna emellan (Fejes & Thornberg 2009).

5.4 Metoddiskussion

Denna metoddiskussion stravar efter att ge lasaren en djupare forstaelse for de val vi tidigare
namnt i metodkapitlet. Vi ar av overtygelsen att det ar av allra storsta vikt att synliggora vara
styrkor och svagheter som forfattare, samt tydligt fora diskussioner kring eventuella felkallor,
for att 6ka kvaliteten pa var uppsats.

En undersoknings kvalitet beskrivs traditionellt med begreppen validitet och reliabilitet.
Forskare som till exempel Bryman (2002) ger dock forslag pa alternativa begrepp sasom
trovardighet, akthet och éverforbarhet som han anser vara mer anvandbara for kvalitativ
metod. Det har inom forskningen lange forts diskussioner om vilka begrepp som &r bést
lampade for kvalitativa studier, och annu rader det ingen enighet. Vi har i denna uppsats valt
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att endast anvanda oss av begreppet tillforlitlighet, for att sa enkelt som mojligt pin pointa det
vi faktiskt menar da vi skriver om undersokningens kvalitet.

Vart syfte ar inte att jamfora de olika nationerna med varandra och inte heller att skapa nagon
mall for hur den “perfekta 6verlamningen” ska ske. Genom vart syfte vill vi istéllet ga djupt
in i varje situation och belysa de féljder som den arliga 6verlamningen kan astadkomma. Att
vacka nya fragor och att fora en diskussion kring de eventuella foljderna blir saledes det
viktigaste for oss. FOr att kunna uppna vart syfte blev det darfor viktigt att ha 6ppna intervjuer
dar varje respondent fick mojligheten att beratta om sina egna upplevelser och asikter. Under
intervjuerna har vi forsokt att ha en 6ppen kommunikation och var intervjuguide bestar enbart
av Oppna fragor dar respondenten har fatt fritt fram att ge sa uttdmmande svar som denne
onskat. Som vi tidigare namnt gav vi oss sjalva utrymme for uppféljningsfragor, som
mojligen stracker sig utanfor den "mall” som &r var intervjuguide.

For att oka tillforlitligheten i en kvalitativ studie som var, kréavs det att respondenten kanner
sig fri nog att diskutera sina tankar och erfarenheter. Det ar vi som haller i intervjun som béar
det fulla ansvaret att skapa och bibehalla en gynnsam dynamik och god stamning for att
uppna detta (Cohen, 2007).

Respondenterna har sjalva valt att stalla upp pa intervju och de har inte heller fatt ndgon
ersattning for detta. Infor intervjuerna meddelades dven respondenterna, att bade de som
individer samt deras nation som organisation kommer att hallas anonyma i uppsatsen. Vi har
valt att halla intervjuerna frivilliga, utan ersattning samt anonyma for att 6ka tillforlitligheten,
och pa sa satt minska risken for ej sanningsenliga svar. Respondenterna har i sin tur visat ett
stort intresse for vart arbete och vi har fatt kdanslan av att alla har vagat vara arliga och
uttrycka sin egen asikt. Denna typ av oppenhet och arlighet tillfor att vi far in sadan
information som &r relevant for var studie. Detta styrker att tillforlitligheten i var uppsats
okar. Det gar dock inte att undkomma risken for att respondenterna lamnar sa kallade “socialt
onskvarda svar”. Detta innebar att respondenten kan svara pa ett sddant sétt som denne 6nskar
att sanningen vore, alternativt lamnar de svar som denne tror att vi intervjuare forvantar oss
(Ahltorp, 2003). "Socialt 6nskvarda svar” ar nagot som vi tyvarr inte kan eliminera, trots
anonymitet och frivillighet i var studie. Det ar daremot viktigt att ha i atanke bade for oss som
forfattare och for er som lasare att detta kan ha forekommit vid intervjuerna.

Som vi tidigare nd&mnt under “bearbetning av data” har vi valt att inte transkribera
intervjuerna. Att spela in och transkribera medfor manga fordelar men just transkribering har
nackdelen att det ar véldigt tidskravande. Da vi genomfor sex stycken intervjuer och skriver
denna uppsats pa endast tio veckors tid har vi darfor prioriterat bort detta moment. For att ka
tillforlitligheten vid bearbetningen av respondenternas svar har vi spelat in samtliga
intervjuer. Detta for att kunna ga tillbaka, hamta citat och lyssna pa varje intervju igen om det
ar nagon information som vi tolkat olika. Vart inspelade material ger oss mojlighet att finna
detaljer och nyanser i intervjupersonernas sétt att tala som vi inte skulle lagga marke till
annars. Vilka exakta ord man véljer att anvanda i olika sammanhang, tonfall, pauser och sa
vidare. Man skulle antagligen aldrig na samma resultat av att endast fora anteckningar vid en
intervju, oavsett hur noggrann man tror sig vara. Om vi trots detta har varit osékra pa
respondenternas asikter kring nagot, har vi kontaktat denne igen via e-post eller telefon for att
fa korrekt information. Det inspelade materialet sakerstaller ocksa att vi kan beméta
eventuella anklagelser om att analysen har paverkats av vara vérderingar eller fordomar, da
informationen &r sparad. Vi staller oss fragan om inspelning kanske paverkar respondenternas
svar da det eventuellt hammar deras fria satt att tala. Vi anser dock att de positiva effekterna
som vi far ut av inspelningarna, dvervager denna risk.
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Transkribering hade gett oss mdjlighet att ta tillvara pa annu mer information fran
intervjuerna och kanske ocksa underlattat for oss att gora en &n mer noggrann analys. Med det
inspelade materialet, bada varas upplevelser av intervjuerna, noggranna anteckningar och med
direkt uppféljande moten, har vi forsokt att kompensera for den uteblivande transkriberingen.

Vi aterkopplar aterigen till var avsikt att studera respondenternas subjektiva upplevelser kring
de fenomen som vi vill belysa. Vi &r inte ute efter att ge generella svar som ska kunna
appliceras pa alla nationer i Lund. For att vart resultat skall kunna appliceras och fa ett
generellt varde kravs det mer forskning pa samtliga nationer i Lund och jamforelser med
liknande organisationer. Generaliserbarhet inom den kvalitativa forskningen har dock inte
samma begreppsliga innebord som i den kvantitativa, som i sig ser begreppet som nagot
statistiskt jamforbart. Inom den kvalitativa forskningen skall generaliserbarheten istéllet
kunna ge forstaelse och visa pa variation hos de fenomen som forskningen asyftar att studera
(Svensson & Starrin 1996). Eftersom vi anvander oss av den kvalitativa metod som vi tidigare
presenterat, uppfyller vi darfor kraven for generaliserbarhet.

Vara egna asikter ar nagot som vi inte kan halla borta fran uppsatsen. Eftersom vi bada ar
studenter som &r aktiva i Lunds studentliv gor det att vi har forkunskaper och synsétt som vi
inte alltid & medvetna om. Att uppnd objektivitet ar dock inget vi stravat efter eftersom vi vet
att det ar en omojlighet. Istéllet har vi valt att presentera vara erfarenheter for er lasare i
kapitel 3.3 ”presentation av oss forfattare” sa att ni & medvetna om vara forkunskaper nar ni
laser var uppsats. | kapitel 8 diskuterar vi sedan hur vara asikter och uppfattningar kring
nationerna och dess verksamhet forandrats under studiens gang.

5.4.1 Etiska héansynstaganden

Angaende etiska hansynstaganden i var studie har vi utgatt fran fyra principer inom
humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning som forskningsetiska radet beskriver.

Informationskravet: Som innebar att vi har en skyldighet att informera intervjupersonerna om
studiens syfte och innebord.

Konfidentialitetskravet: Att vi som forskare har en skyldighet att halla sekretess kring studien
och se till att vara intervjupersoner far vara anonyma om de sa onskar.

Nyttjandekravet: Detta innebadr att allt insamlat material enbart far anvandas och vara
tillgangligt for forskningsandamal.

Samtyckekravet: Som innebar att alla som deltar i studien ska vara med av fri vilja och att
deltagaren alltid kan avbryta sitt deltagande om denne sa onskar.

(Vetenskapsradet Forskningsetiska principer: inom humanistisk-samhallsvetenskaplig
forskning. PDF. http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf)
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Kontinuerligt under arbetets gang har vi haft dessa principer som riktlinjer. For att sékerstalla
att vi aven lever upp till dessa krav, valde vi att 1dgga in dessa punkter som inledning och
standardiserad del i var intervjuguide. Vi inledde saledes varje intervju med att informera
intervjupersonerna om studiens syfte, pa vilket satt deras svar kommer att tillvaratas, att de
kommer att vara anonyma i det publicerade materialet, samt mojligheten att avbryta
deltagandet om de sa onskar.

Utover dessa fyra aspekter har vi &ven sett till att vi aldrig pressat intervjupersonerna att svara
pa fragor som de verkar vara obekvama med. Vi har dven lamnat ut vara kontaktuppgifter till
intervjupersonerna sa att de alltid har kunnat kontakta oss vid eventuella fragor.
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6 Resultat av empirin

Foljande avsnitt ar en resultatredovisning fran de sex intervjuer som ligger till grund for den
empiriska undersokningen i var uppsats. Det resultat som presenteras i detta avsnitt ar
bearbetat av oss forfattare satillvida att vi sorterat ut det som vi for uppsatsens syfte anser vara
relevant, genom att tematisera svaren enligt vara framtagna faktorer.

Resultatredovisningen kommer inledningsvis att behandla den information som samlats in via
intervjuguidens bakgrundsfragor. Detta dels for att presentera bakgrundsfakta sasom
anledningen till att nationerna arligen byter ut Quratorn, men ocksa for att redogora for
respondenternas syn pa arbetet som Qurator, samt deras tidigare erfarenheter. Aven
respondenternas forstaelse for sina arbetsuppgifter och deras prioriteringar i det dagliga
arbetet presenteras har. Denna del i resultatredovisningen syftar till att undersoka hur
Quratorsskiftet kan paverka nationens verksamhet med avseende pa respondenternas
eventuella skillnader i kompetens. Bakgrundsfragorna delas darfor for tydlighetens skull upp i
tva olika avsnitt; "bakgrund” och "kompetens”. Vidare foljer resultatredovisningen
tematiseringen enligt de resterande faktorerna; ”kunskapsoverforing”, ”handlingsutrymme”
och intern och extern kommunikation”. Avslutningsvis redogor vi for respondenternas
personliga asikter och uppfattningar kring bland annat mojligheter och risker med det arliga
Quratorsskiftet.

6.1 Bakgrund

Samtliga respondenter &r tydliga med att klargora for att det inte ar ett maste att byta ut
Quratorn varje ar, men att det sker ett demokratiskt omval varje ar inom organisationen. Det
ar vid detta omval fritt fram for vem som helst av nationens medlemmar, inklusive den
sittande Quratorn, att stélla upp som kandidat till Quratorsposten. De olika nationernas
tillvagagangssatt gallande omvalen av posterna i Quratelet, skiljer sig dock nagot at fran
nation till nation. Vid en av vara nationer byts till exempel hela ledningsgruppen ut samtidigt,
medan man pa de 6vriga tva, har utlysning pa vissa poster pa varen och andra pa hosten.

Det framkommer fran intervjuerna att nationerna till stor del bestar av medlemmar som inte ar
aktiva och engagerade alls, men som ar skrivna pa nationen da detta an sa lange ar
obligatoriskt for Lunds alla studenter. Bland de medlemmar som ar engagerade i nationens
verksamhet &r lojaliteten dock oftast stark enligt vara respondenter och det framkommer att
det ar valdigt vanligt att flera av de aktiva medlemmarna ocksa engagerar sig i flera terminer
pa nationen. Samtliga respondenter berattar att de sjalva ocksa varit aktiva i flera terminer
innan de blev valda till Quratorsposten, vilket de vidare menar ar ett inofficiellt krav for att
kunna bli Qurator.

Det har hant att en ProQuratorEkonomi har suttit i tva ar i rad, pa en av nationerna, men vad
respondenterna kanner till har det hittills inte hant att nadgon har stéallt upp som Qurator ett
andra ar. Samtliga uttryckte att de tror att detta framst beror pa att man inte orkar sitta mer &n
ett ar som Quirator, da arbetet dr valdigt slitsamt och energikravande. En av respondenterna sa
sa har om sitt ar som Quirator:

’Det ar oerhort roligt, det ar natt av det roligaste jag har gjort, och jag har lart mig natt sa
vansinnigt mycket... men sen samtidigt ar det oerhoért jobbigt, oerhort pressande. Du lever i
en konstant stress, konstant press... du forsakar valdigt mycket av ditt personliga liv. Vanner
utanfor nationen kan du mer eller mindre glomma bort...”
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Fyra stycken av de sex respondenterna uttryckte dven att de sjalva inte skulle vilja sitta
ytterligare ett ar d&ven om energin hade réckt till, da det skulle innebéra att de vore tvungna att
skjuta upp sina studier ytterligare ett ar. Samtliga sex, poangterade att de ar valdigt nojda med
sitt ar som Qurator, men tror inte att engagemanget ar lika starkt hos en som suttit i ett helt ar,
som hos den som precis kommit till posten. Den gemensamma uppfattningen bland
respondenterna ar att det hor till nationslivet att lamna posten efter ett ar, for att ge plats at
nasta eldsjal, som kommer in med ny energi och nya idéer. Ett flertal av respondenterna
papekar aven vikten av att lata det vara mojligt for medlemmarna att kunna soka till
Quratorsposten, da det av samtliga respondenter ocksa anses vara en valdigt attraktiv position
i studentlivet, med manga férmaner och inofficiellt hog status.

6.2 Kompetens

Det framkommer fran intervjuerna att samtliga av vara respondenter antingen genomgar eller
har genomgatt nagon form av utbildning pa Lunds Universitet. Val av utbildning skiljer sig
dock at respondenterna sinsemellan, da det inte finns nagra formella utbildningskrav pa en
Qurator. Aven arbetslivserfarenheten bland respondenterna skiljer sig at, men alla har
gemensamt att de pa olika satt varit aktiva inom nationen en langre tid innan de blev
Quratorer.

Under intervjuerna framkom det att de officiella kvalifikationer som krévs for att bli Qurator,
egentligen endast &r att personen i fraga ska vara medlem i den aktuella nationen.
Utgallringsprocessen som gor att inte vem som helst kommer till Quratorsposten &r det
demokratiska valet som gors av medlemmarna.

’Nationens medlemmar rostar pa den som de anser vara bast lampad for rollen som Qurator,
och det & man inte om man inte jobbat som férman och k&nner till nationen ordentligt...”

’Utbildningen tror jag inte ar sa varst avgérande for vem som blir vald, jag tror det ar
mycket hur man presenterar sig sjalv i sitt anforande pa valmotet, men framforallt hur manga
som kanner till en, av dom som &r aktiva pa nationen, och hur bra man jobbat pa nationen
tidigare.”

Under intervjuerna blev respondenterna tillfragade vilka respektive styrkor och svagheter de
ansag sig sjalv ha. Svaren géllande deras svagheter skiljde sig valdigt at fran person till
person, men samtliga namnde bland sina styrkor, att de var ’sociala”. Efter vidare utveckling
visade det sig att respondenterna menade att de har stora kontaktnat, och att de har l&tt for att
tala med, och hantera, andra ménniskor. Flera framhavde aven ytterligare styrkor genom att
héanvisa till personliga erfarenheter och formella utbildningar som de genomgatt.

Som tidigare ndmnt, har samtliga respondenter varit aktiva inom nationen innan dess att de
blev valda till Quratorer. Samtliga har olika anledningar till att det blev just den specifika
nation som det blev, men gemensamt har de, att alla ursprungligen valt att engagera sig i
nationen for att ha roligt. Respondenterna berattade om hur de arbetat som tjansteman bara for
att festa, umgas med vanner och lara kanna nytt folk. Det ar tydligt att just "ha roligt” ar det
som drivit dessa att ta steget vidare upp i organisationerna fran tjansteman till forman, och
sedan gatt fran formannapost till formannapost. Dérifran skiljer sig dock anledningarna at till
varfor man valt att ta steget att soka Quratorsposten. Tva av respondenterna uttryckte mer
tydligt &n de 6vriga, den officiella meriten att ha varit Qurator som en stor del till varfér man
ville ta sig an arbetet. Tva andra understrok framst den ”personliga erfarenhet det innebar, och
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de lardomar som arbetet genererar”, medan de vriga tva skiljde sig helt at i sina svar. En
drevs av ambitionen att fordndra en specifik sak med nationen och den siste menade att det
var "det naturliga steget att ta” da man arbetat sig upp i nationen och Quratorsposten helt
enkelt var nésta steg att ta.

Da respondenterna svarade pa vilka arbetsuppgifter de har som Qurator, visade det sig ganska
tydligt att deras forstaelse for arbetsuppgifterna grundar sig i sina officiella
arbetsbeskrivningar; ”Att de har ansvar for att leda nationens l6pande verksamhet”, ”Att de &r
nationens ansikte utat”, ”Att de ska kalla till moten”, "Sitta i expeditionen” osv. Daremot
skiljer de sig at i hur de prioriterar sin tid. Att ga pa moten och sitta i expeditionen ar sadana
uppgifter som Quratorn sjalv inte kan styra 6ver, men hur man i évrigt férlagger sin tid och
prioriterar i sitt arbete ar upp till den individ som sitter pa posten. Varje Qurator har sin sak att
slass for, sitt sa kallade hjartebarn (att vi skriver "hjartebarn” ar for att det ar detta uttryck som
anvants under intervjuerna). Flera av respondenterna berattar att de infor sin tid som Qurator
hade flera olika planer och visioner som de ville genomfora. Det framkommer dock tydligt
fran intervjuerna att Quratorns arbete till valdigt stor del bestar av att "slacka brander”, det
vill sdga l6sa de problem som nationen stélls infor just nu. Quratorns mojlighet att arbeta ur
ett mer langsiktigt perspektiv blir tydligt lidande som ett resultat av detta, och Quratorn
tvingas darfor prioritera bort flera av sina ursprungliga ambitioner och planer och istéllet
fokusera pa ett "hjartebarn”.

... det ar karneval i var som sagt och i host ar det obligatorieavskaffandet, och det har
nationerna aldrig faced tidigare... s& man har sa mkt daglig verksamhet att man maste valja
max en sak att fokusera pa utéver det, mer hinner man inte...”

Respondenterna menar enstammigt att varje ar ar unikt da det innebar nya evenemang och nya
problem samtidigt som studenterna som ar engagerade ocksa standigt byts ut. Detta leder
ocksa till att de sa kallade hjartebarn som Quratorn framst lagger fokus pa, ocksa kan vara
sadana som denne sjalv inte planerat for, infor sin tid som Qurator, utan blir tvungna att losa
da det ligger i tiden for nationen. Exempel pa respondenternas hjartebarn ar:

e att arbeta med marknadsféringen av nationen genom att starta ett
marknadsforingsutskott och arbeta mer aktivt med sociala medier

 att bygga upp en starkare formanna- och tjanstemanna-kar, genom att fokusera pa den
interna kommunikationen och minska avstandet mellan ledningen och medlemmarna
’Alla ska synas och alla ska héras™.

e att arbeta for att nationen utéver de dvriga verksamheterna, ocksa ska erbjuda en mer
professionell sida med mer foretagskontakter, CV-granskning och karriarsradgivning.

e att I6sa ett avgdrande och kritiskt problem som nationen i fraga stod infér, genom att
ldka skadade externa relationer.

Gemensamt fOr respondenterna ar deras uppfattning om hur viktigt det ar att vara tillganglig
for sina medlemmar. Samtliga menar att de som Quratorer praktiskt taget ar tillgangliga 24
timmar om dygnet. Inférandet av Quratorstelefoner med uttalad telefontid ar dock ett forsok
till att minska den konstanta stress och press som vara respondenter menar att Quratorn
arbetar under. Att arbetet ska ta upp en stor del av Quratorns tid &r dock alla 6verens om och
det ar inte ovanligt att de arbetar 10-14 timmar om dagen, sex dagar i veckan.
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6.3 Kunskapsoverforing

Att introducera sin eftertradare &r en viktig del nar det handlar om Quratorsbytet pa
nationerna. De flesta av nationerna i Lund har aven infort detta moment i Quratorns
arbetsbeskrivning dar en av punkterna for vad Quratorn ska gora under sitt ar ar att;
introducera sin eftertradare i arbetet och ge denne information som behévs for att kunna
utfora uppdraget.

De olika nationerna hanterar éverlamningen pa olika sétt men samtliga nationer forsoker att
ha en tid pa cirka 2-3 manader da den blivande Quratorn far mojlighet att ga bredvid den
sittande Quratorn. Samtliga respondenter var éverens om att det ar nyttigt att ga bredvid sin
foretradare, men att det dock inte alltid gar att genomfdra detta moment rent praktiskt. En av
respondenterna var till exempel utomlands under tiden som det gick att ga bredvid och en
annan berattar att studierna vid detta tillfalle tog s& mycket av dennes tid att det inte fanns tid
over att ga bredvid i den utstrackning som det var tankt.

Att forbereda sig infor arbetet som Qurator upplevs som svart. De officiella
arbetsbeskrivningarna som en Qurator har uppfattas som véldigt breda och oklara. Istallet ar
det de inofficiella arbetsuppgifterna som tar upp den mesta av Quratorns tid och mycket
energi gar at till att 16sa problem och hantera situationer som uppstar. En genomgaende asikt
ar att man som blivande Qurator inte visste vad som véantade under aret som Qurator, detta
eftersom alla ar blir olika och att individerna har mojlighet att paverka vad som ska handa
under just "mitt ar”.

Samtliga respondenter hade tidigare varit aktiva inom nationen i flera ar innan de blev
Quratorer och var val insatta i organisationens uppbyggnad och verksamhet. Under aren hade
de ocksa sett hur nationen skulle kunna utvecklas och alla hade stora visioner éver vad de
skulle kunna astadkomma under sitt ar som Qurator. Under intervjuerna framkom det dock att
man inte hann med sa mycket under sitt ar som man hade hoppats pa eftersom den lépande
verksamheten tog s mycket av ens tid. Alla menade att det var bra att ha visioner och mal
men att samtidigt halla dorrarna 6ppna och forsoka att ta allt som det kommer. En av
respondenterna uppfattade detta som jobbigt under sin forsta tid som Qurator eftersom denna
individ mar bast av att ha struktur och planering i sin tillvaro. Detta ar dock nagot som
respondenten numera upplever sig kunna hantera och papekar att det &r nagot som denne har
lart sig tack vare sitt ar som Qurator.

Den blivande Quratorn kan till stor del sjalv vara med och paverka hur 6verlamningen ska ga
till. Forutom att ga bredvid har denne alltid mojlighet att stalla fragor, delta pa moten, lasa
protokoll, med mera. Respondenterna menar att det framst &r upp till den blivande Quratorn
att forbereda sig och sitta sig in i viktiga fragor innan det &r dags att tilltrada posten. Annu en
gang upprepar respondenterna att Quratorsarbetet till stor del handlar om att hantera
situationer som uppstar "just nu”, och att det ar nagot som den sittande Quratorn omojligt kan
lara den blivande. Som svar pa vara fragor angaende kunskapsoverforing har vi fatt hora att
respondenterna upplever att det gar att dverfora kunskap om hur praktiska saker fungerar, sa
som, hur medlemsregistret ar uppbyggt, hur mailen fungerar och hur systemet med
terminsrakningar fungerar, men att man far lara sig allt annat med tiden. Samtliga ndmnde att
det ar viktigt att bli bekvam i sin roll s& att man kan kanna sig saker nar man fattar beslut och
hanterar de situationer som uppstar. Det framkom aven att de kande sig mer osékra i sin roll i
borjan av sitt ar an mot slutet, och citat som ... man ar inte Qurator féorens man gatt av”
visar tydligt pa detta.
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Alla Quratorer som har avgatt kanner fortfarande ett engagemang till nationen och hjalper
garna till i den man som de kan om den sittande Quratorn vill ha hjalp. Det finns enligt
respondenterna fore detta Quratorer som avgatt for flera ar sedan som fortfarande staller upp
med tips och rad om Quratorn vill ta del av dessa. Ingen av nationerna har nagon planerad
uppféljning som &ger rum efter det att den nya Quratorn tilltrétt sin post. Respondenterna
menar att eftersom den fore detta Quratorn fortfarande &r engagerad i nationen sa ar det bara
for den sittande Quratorn att ringa eller maila om den undrar nagot. Generellt upplevs darfor
inte uppfoljning som nagot nodvandigt for Quratorn men en av respondenterna papekar anda
att det kanske vore bra att ha en uppféljning. Detta for att bland annat ge en mojlighet till att
diskutera visioner och langsiktiga planer, sa att kontakten mellan sittande Qurator och fore
detta sittande Qurator inte bara gar ut pa att l6sa akuta problem.

Nationerna samarbetar till viss del med varandra. Quratorerna fran 12 av Lunds 13 nationer
(med undantag av Smalands Nation) traffas cirka en gang per vecka for att fatta beslut och
diskutera fragor som ror nationerna i Lund. Vid dessa moten ar det ocksa vanligt att forsoka
dra nytta av varandra och hjalpa varandra om det finns mojlighet till det. Ovriga samarbeten
nationerna emellan styrs till stor del av tradition och personliga kontakter och de nationer som
haft ett bra samarbete tidigare fortsatter ofta att dra nytta av varandra aven da individerna i
organisationerna byts ut. Nationerna har aven fatt en naturlig uppdelning efter sin placering i
staden, vilket lett till att de nationer som ligger nara varandra ocksa samarbetar mer med
varandra. Alla respondenter kanner att de kan kontakta andra nationer for att be om rad om de
vill, och det framkommer ocksa att den storsta av vara tre nationer ar den som ar minst
beroende av samarbete med andra nationer.

Samtliga Quratorer genomgar en krégarkurs under sitt ar som Qurator. Denna kurs innehaller
bland annat brandsékerhet och alkoholutbildning och leder till att de far ett sa kallat C-
certifikat. Utdver denna kurs genomgar de i regel ingen planerad kompetensutveckling men
respondenterna menar att de lart sig véaldigt mycket fran Quratorsarbetet. Exempelvis
uttrycker respondenterna att de lart sig mycket om sig sjalva som personer, men aven
utvecklat fardigheter sdsom konflikthantering, delegation och métesdisciplin med mera.
Respondenterna anser att det ar viktigt att fa lara sig pa sitt eget sétt, och lata tiden ha sin
gang, for att ny kunskap ska kunna implementeras. En av respondenterna berattade att den till
och med hade latit den sittande Quratorn gora vissa misstag, dven da denna sjalv hade gjort
samma misstag tidigare. Detta darfor att respondenten upplevde att den lart sig mycket av sitt
eget misstagstillfélle, och hoppades att den sittande Quratorn skulle lara sig lika mycket.

| samtliga tre nationer forsoker man spara information till sina eftertrddare genom bland annat
nedskrivna testamenten (testamenten = lathund/guidebok) och checklistor men det har visat
sig att systemet inte fungerar sa bra som de hade hoppats pa. Quratorerna har uppdaterat listor
och testamenten for att underlatta for ndstkommande men det har framkommit att den
blivande Quratorn inte anvander sig sa mycket av det skriftliga material som finns. Flera av
respondenterna beskrev att det var mycket information att ta in i borjan och att det hade blivit
for mycket om de behovt lasa in sig pa skriftligt material ocksa. | en av nationerna har en
tidigare Qurator skapat ett schema for vad en Qurator "b6r” hinna med under de olika dagarna
i veckan. Respondenterna fran samma nation uttryckte ocksa att de hade anvént sig av detta
schema och upplevde att det har varit en bra hjalp i borjan av arbetet, eftersom det hade
skapat struktur nar man inte visste vad man borde hinna med.

Alla nationerna anvander sig av checklistor for vad som maste goras under varje manad for att
inte riskera att glomma viktiga saker, till exempel, att boka lokaler eller anséka om tillstand
for nagot. | dessa checklistor star aven saker som bara utfors en eller ett par ganger per ar sa
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att det som sker mer sallan inte blir lidande pa grund av den mer I6pande verksamheten. Alla
respondenter tycker att dessa checklistor fungerar bra och ar anvéndbara. Flera av
respondenterna hade last protokoll fran tidigare moten i borjan av sin Quratorsperiod for att
kunna sétta sig in i vad nationen hade tagit for beslut och vilka asikter som hade framkommit
under tidigare méten. Detta upplevde de som viktigt da det utgjorde en grund for att kunna
fora nationens talan i samma spar som tidigare. En av respondenterna sager:

*Jag tror Quratorn omedvetet sitter pa ratt mycket kunskap, som man inte tanker pa att man
sitter pa... Det ar s& manga diskussioner och beslut som man tagit och sa dér... dar har vi
dock inom studentlund medvetet skrivit valdigt tydligt hur diskussionerna har gatt till, for att
vi vet att vara organisationer ar sa ombytliga, sa dar har jag verkligen underlag att lamna
vidare.”

Samtliga respondenter var noggranna med att understryka att det inte gar att lasa in sig pa for
mycket sparat material, darfor att varje ar blir unikt, samt att den storsta delen av
Quratorsarbetet inte gar att lasa sig till. Vi citerar en av respondenterna:

... man maste uppleva situationerna sjalv, for att sedan kunna lara sig av dem.”

For att overfora kontaktnat har Quratorerna anvént sig av telefon- och mail-listor som de har
uppdaterat regelbundet. Problematiken uppkommer da en Qurator har skapat ett personligt
band till vissa leverantorer eller andra "viktiga personer” sa att en speciell dverenskommelse
endast géller mellan dessa individer. Respondenterna beskriver att de forsokt att 10sa detta
problem genom att presentera de blivande samarbetspartnerna for varandra under tiden som
den blivande Quratorn far “ga bredvid”. Om mdétet mellan de tva individerna har gatt bra,
brukar det leda till att verenskommelsen galler d&ven da den nya Quratorn har tagit 6ver
posten. Samtliga respondenter sade att de har forsokt att anvanda sig av samma kontakter som
nationen gjort tidigare, men att man givetvis foér med sig sina personliga kontakter in i arbetet
ocksa.

6.4 Handlingsutrymme

Respondenterna upplever att Quratorn har stor frihet att sjalv bestdmma 6ver det mesta som
sker under det verksamma aret. Quratorn ar fortroendevald och upplever sig ha ett stod bland
medlemmarna redan vid tilltrédandet av posten i och med att majoriteten av medlemmarna har
réstat pa denne vid valet. Under intervjuerna framkom det att det generellt ar fa medlemmar
som ifragasatter det som Quratorn gér och att medlemmarna verkar néjda med ledningens
arbete. Quratorns arbetsuppgifter &r unika for organisationen och knutna till den individ som
innehar Quratorsposten. Det ar darfor svart for Quratorn att delegera sina arbetsuppgifter.
Respondenterna menar att Quratorn till viss del kan ta hjalp av de andra som sitter i Qurateliet
om det blir mycket att gora och tiden inte racker till. Vidare menar de att Quratorns egna
arbetsuppgifter inte gar att delegera till ndgon annan av organisationens medlemmar. Detta
innebar saledes att Quratorn har mycket arbetsuppgifter som denne maste genomfora sjalv
och mycket tid maste laggas pa att fa den lopande verksamheten att fungera. Respondenterna
upplever inte att det har nagra hdga krav fran organisationens medlemmar utan pavisar att;

’Sa lange man informerar medlemmarna om vad som hander i organisationen sa brukar det
inte vara nagra problem.”
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Beslutsfattningsprocessen skiljer sig mycket at nationerna emellan beroende pa
organisationernas uppbyggnader. Vissa nationer har separata styrelser som kontrollerar
Quratelet och som av tradition ska breefas vid beslutsfattande. Andra nationer har
uppbyggnader som innebér att Quratelet ar sin egen styrelse och pa sa vis har storre
handlingsfrihet att ta snabba beslut sjalva. Respondenterna fran en av vara nationer uttrycker
tydligt att deras organisation ar valdigt byrakratisk och att processen med beslutsfattande tar
lang tid, vilket ibland upplevs som frustrerande. Respondenterna fran en annan nation, med
annan uppbyggnad och tradition, menar att de &r betydligt snabbare an 6vriga nationer da det
kommer till att fatta beslut. Generellt maste dock alltid stora beslut som paverkar nationens
langsiktiga verksamhet alltid ske demokratiskt och det kan ta lang tid innan ett beslut
verkstélls. Vid mer 16pande beslutsfattning som inte paverkar hela nationens verksamhet kan
Quratorn i princip fatta de beslut som den vill. En av respondenterna beskriver dock att det
finns tva vagar att ga:

’Antingen kan man ta beslutet och forsvara sig sen, eller s& kan man radfraga nationen och
sedan ta beslutet gemensamt.”

Respondenterna berattade att de i borjan av sin Quratorsperiod i storre man radfragade
nationen for att sedan ta fler beslut sjalva nér de kénde sig mer stabila i sin Quratorsroll. Ingen
av respondenterna upplever beslutsfattande som nagot jobbigt men de understrok ocksa att de
undviker att ta beslut sjalva om de ar osékra pa hur nationen ska stalla sig i fragan.

Respondenterna upplever att Quratorn har en stor frihet att kunna starta upp nya projekt och
styra nationens verksamhet i den riktning som denne vill. Detta sa lange man haller sig till
lagar, myndigheternas krav och inte 6verskrider nationens budget. Aven dé de upplever sig ha
denna stora frihet ar det fa av vara respondenter som sjalva har startat upp langsiktiga projekt.
Alla menar att den framsta anledningen till detta &r att den lI6pande verksamheten tar sa
mycket tid att de inte fullt orkar och hinner starta upp nya, stora projekt. Det framkommer
fran intervjuerna att deras arbete inte &r lika effektivt under hela aret. Detta eftersom den
forsta tiden pa det verksamma aret gar at till att satta sig in i arbetet, medan den sista tiden gar
at till att avrunda sitt ar. Flera av respondenterna menar att det vid slutet pa aret kanns onddigt
att starta upp nya projekt, da man inte kommer att kunna avsluta dessa. Samtliga respondenter
har dock haft nagot personligt och mer langsiktigt projekt (de vi tidigare refererade till som
hjartebarn) som de arbetat for under sitt verksamma ar. Dessa projekt har i flera fall "fallit
mellan stolarna” i samband med 6verlamningen till ndstkommande Qurator, da denne inte
gjort samma prioriteringar som sin foregangare. Overlag menar respondenterna att det &r svart
att planera och genomfora langsiktiga projekt eftersom varje Qurator ska ges mojlighet att
prioritera det som denne tycker ar viktigt. Intervjuerna har dock &ven visat pa att det finns
flera exempel pa projekt som ocksa strackt sig dver till ndgstkommande Qurators ar. Ett
exempel pa detta ar fran en av undersokningens nationer, dar uppstartandet av en ny klubb
sattes igdng i planeringsstadiet under ett ar och sedan utfordes aret darpa. Respondenterna i
fraga beréttar att det visserligen gjordes en del andringar i klubbens koncept i och med
éverlamningen, men att projektet 6verlevde Quratorsskiftet och nu &r i fullgang och valdigt
lyckat.

6.5 Kommunikation

Att ha en bra intern och extern kommunikation i en organisation ar en forutséttning for att fa
en organisation att fungera. Samtliga respondenter tycker att kommunikationen inom deras
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nation fungerar bra men det har visat sig att det kommuniceras pa olika satt inom de olika
nationerna. Detta med anledning av att kommunikationen paverkas av bland annat nationens
storlek, vad det ar for information som ska spridas och personligheten hos den eller de som
ska kommunicera. Den minsta av vara tre nationer upplever sig ha en 6ppen kommunikation
dar alla medlemmar far mojlighet att uttrycka sin asikt. Quratorn pa denna nation har en nara
personlig kontakt med de flesta av formannen och forsoker att dra nytta av deras erfarenheter
och asikter genom bade dialog, skriftliga formular samt planerade utvecklingssamtal. Da de
tva andra nationerna har fler medlemmar finns det inte mojlighet rent tidsméssigt att ha
samma personliga kontakt med alla forméan. Pa dessa nationer blir det darfor viktigare for
formannen sjélva att soka upp Quratorn om de har nagra asikter som de vill framfora.
Samtliga respondenter upplever sig vara bra pa att lyssna pa sina medlemmar och forsoker att
bevilja medlemmarnas nskemal i den man som de kan.

De flesta av vara respondenter upplever att de nastan alltid &r antraffbara under sitt
verksamma ar som Qurator. Deras mobiltelefonnummer finns pa nationens hemsida och det ar
manga som ringer direkt till deras mobiltelefon for att stalla fragor oavsett veckodag eller tid
pa dygnet, dven da expeditionstider och telefontider ocksa star pa hemsidan. Respondenterna
menar att det kan ses som en del av jobbet och att de visste att de aldrig skulle kdnna sig helt
lediga under sitt ar som Qurator. Nationerna forsoker i viss man att ge Quratorn ledigt genom
att till exempel skaffa speciella Quratorstelefoner for att Quratorn ska kunna ldmna telefonen
pa expeditionen nar de behdver vara helt lediga. Flera av respondenterna berattade dock att de
inte ldmnade kvar sin Quratorstelefon nér de gick hem utan att de istallet alltid hade med sig
tva telefoner — den privata telefonen och Quratorstelefonen. Detta eftersom de ville vara
antraffbara om nagot problem skulle intraffa men dven av traditionsmassiga skal da det alltid
har varit sa att Quratorn gar att na dygnet runt. En av respondenterna har forsokt att "ta ledigt”
genom att inte ta med sig sin Quratorstelefon hem men upplever att de som vill fa kontakt
istallet ringer till den privata telefonen. Samma respondent tror dock att synen pa Quratorns
antraffbarhet behdver och kommer att &ndras i framtiden darfor att ingen individ orkar med att
vara antraffbar dygnet runt.

Genomgaende under vara intervjuer har det framkommit att alla ar blir olika och att Quratorn
sjalv kan paverka hur dennes ar kommer att bli. Detta géller a&ven for kommunikationen da
varje individ prioriterar olika och kommunicerar pa olika satt. En av respondenterna valde
under sitt ar som Quirator att prioritera den inre kommunikationen och kontakten med
férménnen hogt, medan en annan av respondenterna valde att 1agga storre vikt vid den externa
kommunikationen och marknadsforing. Det framkommer alltsa fran intervjuerna att Quratorn
sjalv valjer att prioritera den sorts kommunikation som denne anser att nationen ar i storst
behov av. Vilket satt man kommunicerar pa ar ocksa valdigt varierande. Vissa av
respondenterna foredrar mailkontakt, andra telefonkontakt och vissa féredrar att ha personliga
diskussioner och moten. For att sprida information anvéands bland annat affischer, nyhetsbrev,
hemsidor och sociala medier sa som Facebook och Twitter.

Samtliga respondenter tycker att kommunikationen inom Quratelet fungerar bra eftersom de
traffas regelbundet och pa sa vis far mojlighet att diskutera allt som successivt kommer upp.
Det framkommer fran intervjuerna att Quratorerna mestadels far feedback fran sina
arbetskamrater i Quratelet. En av respondenterna menar att detta antagligen beror pa att det
helt enkelt bara ar inom Quratelet som man vet exakt vad Quratorn gor. En av respondenterna
reflekterade under intervjun, 6ver att det kan vara sa att medlemmarna kanske inte vagar ge
feedback till Quratorn pa samma satt som arbetskamraterna, och héanvisar till Quratorns "hdga
status”.
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Intervjuerna visar att formannen fungerar som en brygga mellan Quratelet och tjanstemannen
da det kommer till den interna kommunikationen. Det blir saledes férmannens uppgift att fora
vidare information till tjansteménnen samt att motivera dem till ett fortsatt engagemang i
nationen. Samtliga respondenter menar att det ar viktigt att varda relationen mellan Quratelet
och formannen genom att man till exempel fran Quratorns sida visar sin uppskattning till alla
som ar engagerade. Respondenterna understryker frdmst vikten av att vara glad och
uppmuntrande for att skapa motivation till ett fortsatt engagemang inom nationen. Quratorn
forsoker darfor, i den man som tiden racker till, att besoka formannen och deras tjansteman
nar de arbetar for att visa sin uppskattning. Respondenterna menar att det ar viktigt att alla far
en personlig bild av vem Quratorn ar for att skapa en mer 6ppen kommunikation sa att bade
forman och tjansteman kanner att de kan kontakta Quratorn om de har nagra fragor eller
asikter som de vill dela med sig av. Att nagon gang personligt besdka alla som arbetar gar att
genomfora pa den minsta av vara tre nationer men &r svart pa de andra tva eftersom det finns
sd manga forman och tjansteman att det rent tidsmassigt inte gar att besoka alla. Om nagra
stora beslut behover tas som paverkar de aktiva negativt férsoker respondenterna, i den man
som det ar mojligt, att diskutera detta med formannen for att de ska bli inforstadda i
situationen och forsta bakgrunden till beslutet. Flera av respondenterna menar att om man
lyckas fa formannen att komma fram till l6sningen pa problemet och sjélva lagga fram forslag
pa vilket beslut som behdver tas, sa far man deras stod i fragan, och i slutdndan da dven
tjansteméannens stod.

En av Quratorns arbetsuppgifter ar att representera nationen och att féra dess talan.
Respondenterna har papekat att nationerna ar ganska politiska till sattet, vilket dven galler vid
hantering av extern kommunikation. Med detta menas att det ar viktigt fér Quratorn att séga
ratt saker vid ratt tillfalle och att aldrig sdga for mycket i nagon fraga. Om man &r osaker pa
vad man kan svara pa nagon fraga, eller vad man kan lova nagon extern part, ar det battre att
aterkomma senare med nationens svar an att svara nagot som nationen sedan inte kan sta for.
Under intervjuerna framkom det att nationer i manga avseenden kan liknas vid vinstdrivande
organisationer och vid kommunikation med externa parter uppfattas de ofta som véldigt
professionella. En av respondenterna beréttar till exempel att myndigheter har papekat att
Quratorerna ofta ar mer palasta och insatta i manga fragor, an vad krogare som ar verksamma
I vinstdrivande organisationer &r.

Quratorn representerar ocksa nationen pa olika arrangemang bade internt och externt genom
att i storsta man delta pa de fester och resor som nationen arrangerar for sina aktiva, samt
delta pa andra nationers stora fester, baler med mera. Respondenterna menar att det ibland kan
kdnnas jobbigt att vara med 6verallt, men de ser representationen framst som en forman och
inte som nagot anstrangande. En av respondenterna sager att;

’Om en Qurator enbart valt att engagera sig for att det ser bra ut pa CVt kommer denna
troligtvis inte att géra nagot bra jobb. Det kravs att man &r personligt engagerad och tycker
att det ar kul att vara Qurator om man ska hinna sétta sig in i verksamheten och klara av sitt
ar.”

6. 6 Respondenternas avslutande reflektioner

Alla respondenter har visat att de tycker att deras ar som Qurator har varit valdigt roligt och
att de har fatt mycket erfarenheter och kunskaper som de kommer att kunna anvanda sig av i
framtiden. Samtliga respondenter har sagt att de skulle géra om sitt ar igen om man skulle

34



vrida tillbaka tiden men att de inte skulle tacka ja till att sitta som Qurator i tva ar.
Anledningen till detta & samma for alla — de tror inte att de skulle orka sitta i tva ar.
Respondenterna &r dven dverens om att social formaga, energi, drivkraft och personligt
engagemang ar egenskaper som en Qurator maste ha. De tror inte att en Qurator kan motivera
de aktiva om denne sjélv inte &r driven och kanner att den orkar vara engagerad.

Som avslutning pa vara intervjuer fragade vi varje respondent vad de ansag var de storsta
majligheterna och riskerna med att byta ut Quratorn varje ar. Overlag menar respondenterna
att den storsta mojligheten med att byta Qurator varje ar ar att det kommer in ny energi och
drivkraft i organisationen. Tva av respondenterna menar att olika typer av kompetens och
visioner behdvs vid olika stadier som en organisation befinner sig i. De menar att den
nastkommande Quratorn troligtvis véljer att prioritera andra saker mot den forra Quratorn,
vilket gor att det kommer in nytt blod i nationen, och att det i sin tur for nationen framat. En
av respondenterna beskriver att det sker en typ av generationsskifte valdigt ofta pa nationerna.
Medlemmarna byts ofta ut och eftersom nationerna stravar efter att vara byggda pa
medlemmarnas idéer och visioner och folja det som medlemmarna stravar efter, innebéar det
att nationerna maste vara flexibla och anpassningsbara. Respondenten menar att ett byte av
Qurator kan gora att nationen blir mer anpassningsbar da Quratorn blir vald utav de
medlemmar som den tiden ar aktiva. Flera av respondenterna visar ocksa pa vikten av att alla
medlemmar ska ha en mgjlighet att avancera inom organisationen. En studieperiod for
gemene student i Lund ligger normalt runt cirka fyra ar. Respondenterna menar att om
Quratorn inte byts ut varje ar, skulle det kunna innebéra att medlemmarna inte kanner att de
har majlighet att arbeta sig uppat och kunna bli Qurator. Respondenterna tror att mojligheten
att avancera sporrar medlemmarna till att vilja ldgga mer tid och energi pa nationen. En
respondent ar noga med att papeka att “’nationen ska vara medlemmarna, inte Quratorn” och
visar darmed ocksa att denne inte tycker att nationen blir lidande av att byta Qurator varje ar.

Respondenterna tycker att nagra av de storsta riskerna med att byta ut Quratorn varje ar ar att
det finns risk att man “uppfinner hjulet” flera ganger och att sasmma misstag gors om varje ar.
Nastan alla respondenter har namnt att det bara dr nagra fa manader pa aret som Quratorn kan
arbeta riktigt effektivt. Detta eftersom den forsta tiden pa det verksamma aret gar at till att
satta sig in i arbetet, medan den sista tiden gar at till att avrunda sitt ar. Respondenterna menar
att arbetet skulle kunna vara effektivt under en langre tid om Quratorn sitter under en langre
period men tillagger dven att de inte tror att nagon skulle orka vara effektiv sa lange. Flera av
respondenterna upplever att det finns risk att nationen tappar kontinuitet i och med att man
byter ut Quratorn varje ar. Det ar i dagslaget inte vanligt att en Qurator startar langsiktiga
projekt som sedan slutfors av efterfoljande Quratorer. En av respondenterna invander dock
med att eftersom Quratorns uppgift till stor del handlar om att hantera de situationer som
uppstar, kanske det inte & meningen att Quratorn ska vara den som tillfor kontinuitet till
nationen. Respondenten menar att kontinuiteten i organisationen istéllet skapas genom att
andra medlemmar engagerar sig i nationen under en lang tid, och genom att man har sin
Inspektor och Proinspektor.

Avslutningsvis vill vi forfattare understryka den kénsla som tydligast kom fram under
intervjuerna gallande risker och mojligheter. Att dven da samtliga respondenter haller med om
att det finns risker med att Quratorn byts ut varje ar, sa ar de 6vertygade att mojligheterna
overvager dessa risker, och att nationerna som organisationer mar bast av att ha ett arligt
omval.
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7 Analys & Diskussion

| detta avsnitt har vi valt att analysera och diskutera det presenterade resultatet genom att
kombinera teori, empiri och vara egna reflektioner. | detta skede har vi skalat av allt som for
uppsatsens syfte ej ar relevant, vilket innebar att den analys och diskussion som fors hér,
exklusivt kommer behandla vilken eventuell paverkan ett arligt Quratorsskifte kan ha pa
nationens verksamhet. Vidare foljer vart kombinerade analys-, och diskussionsavsnitt de
faktorer och problemomraden som vi genomgaende i uppsatsen har haft for avsikt att studera.

7.1 Kompetens

Det framkom fran intervjuerna att det inte finns nagon, som Ellstrom (1992) beskriver;
foreskriven kompetens, som kvalifikation for att en medlem av nationen ska kunna kandidera
till Quratorsposten. Det vi daremot ser ar att samtliga respondenter var for sig, understryker
sin sociala formaga som en av deras personliga styrkor. Vidare rader det dven konsensus
bland respondenterna 6ver att social formaga &r av allra storsta vikt for att kunna utfora ett
gott arbete som Qurator. Egenskaper som att ha energi, drivkraft och personligt engagemang
uttrycks ocksa av respondenterna vara essentiella for att pa basta satt kunna utfora
Quratorsarbetet. Utifran en rationellt grundad syn pa kompetens tyder saledes studien ocksa
pa att det &r dessa formagor och egenskaper som kravs for att en Qurator ska anses vara
kompetent i sitt arbete. Detta enligt den rationellt grundade synen pa kompetens som delas av
forskare sdsom Ellstrom (1992), Lundmark (1998) och Keen (1987) dar individens
egenskaper och formagor, i forhallande till arbetsuppgiften, sétts i fokus.

Vidare kan vi utifran det rationella perspektivet pa kompetens, ocksa resonera kring att man
kan utveckla sina fardigheter om man far maéjlighet att arbete langre tid med sina
arbetsuppgifter. Detta tyder pa att nationerna forlorar den 6kning i kompetens som det skulle
ha inneburit att lata en individ sitta som Qurator i langre tid &n ett ar. Detta resonemang styrks
ytterligare av Perez & Wentzel (2005) som menar att en individ som varit engagerad lange
inom en organisation ocksa borjar se organisationens svagheter tydligare, och darfor ofta kan
komma pa sétt att lagga om rutiner och effektivisera arbetet. Vara intervjuer visar dock att
samtliga respondenter har varit aktiva inom nationen under en langre tid fore dess att de blivit
Quratorer. Detta tyder pa att kompetensen i detta avseende borde anses vara hdg bland
samtliga respondenter. Skillnaden ligger har i att man i sitt tidigare engagemang pa nationen
har utfor helt olika saker beroende pa vilka positioner man suttit pa. Den kunskap och de
erfarenheter som respondenterna inforskaffat sig inom organisationen skiljer sig darfor at.
Likasa leder avsaknaden av foreskriven kompetens som kvalifikation, till att det inte finns
nagon standardisering for vilken sorts formell utbildning Quratorn ska ha, vilket reflekteras av
vara respondenters uthildningsinriktningar.

Sandberg & Targama (1998) som har ett tolkande perspektiv pa kompetensbegreppet,
fokuserar utéver individens egenskaper och formagor, dven pa dennes forstaelse for sina
arbetsuppgifter. De menar att det inte ar intressant vilka kunskaper och formagor individen
har, utan vilka den valjer att anvanda sig av. Under intervjuerna framkom det, som vi ovan
presenterat, att respondenterna bade genomgar/har genomgatt olika formella utbildningar och
dven gatt olika vagar inom nationen upp till Quratorsposten. Deras kunskaper och
erfarenheter skiljer sig darfor at, och enligt det rationella perspektivet pa kompetens, sa skiljer
sig saledes ocksa deras kompetens sinsemellan at. D4 vi ser pa kompetens ur det tolkande
perspektivet, ar det dock endast intressant vilka kunskaper respondenterna faktiskt anvander
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sig av i sitt Quratorsarbete och inte vilka kunskaper de har i allmanhet. Utifran intervjuerna
framkom det att respondenterna till viss del foljer gamla traditioner da de lars upp av sina
foretradare och foljer testamenten med checklistor med mera. Huvudsakligen styr de dock
sjalva Over sitt arbetssatt och de stora skillnaderna som vi kan utlasa fran intervjuerna, ar den
om hur de har valt att prioritera. En respondent till exempel, véljer att prioritera intern
kommunikation for att bygga upp den befintliga medlemsstyrkan, medan dennes eftertrddare
ser det som nationens prioritet att arbeta med marknadsféringen for att locka fler medlemmar
till nationen. Forstaelsen for arbetsuppgifterna ar enligt Sandberg och Targama (1998) tatt
kopplad till individens erfarenheter och kunskaper. Méanniskan och hennes verklighet &r inte
mojliga att separera, utan utgér en oupploslig relation, och grunden fér mansklig kunskap ar
manniskans erfarenhet av sin verklighet (Sandberg & Targama, 1998). Det &r enligt detta
synsatt inte sarskilt forvanande att respondenterna har uppfattat sin roll olika beroende pa
vilka kunskaper och erfarenheter de burit med sig fran sina formella utbildningar och tidigare
personliga erfarenheter. Vi har fran intervjuerna lyckats tyda ett visst monster mellan
respondenternas prioriteringar i sitt Quratorsarbete, och de formella utbildningar som de
antingen genomgar eller har genomgatt. Studien tyder p att det kan finnas en koppling
mellan hur Quratorn véljer att fokusera pa specifika arbetsomraden, och vad denne anser sig
vara kompetent inom. D4 vi valt att halla respondenterna anonyma kan vi tyvarr inte avsloja
vilka utbildningar var och en av respondenterna har och vilka hjartefragor de vidare arbetat
for under sin tid som Qurator. Detta da det skulle innebara en risk for att respondenternas
anonymitet kan rojas. Vi anser dock att var studie ar tillrackligt omfattande for att vi ska
kunna generalisera kring vart resonemang da vi intervjuat sex stycken sittande eller fore detta
sittande Quratorer, och anser oss se tydliga kopplingar mellan deras prioriteringar och deras
utbildningar. Om detta stammer, skulle det ocksa innebara att medlemmarna till viss del vet
vad de kan forvénta sig av respektive kandidat till Quratorsposten da de gor sitt anférande
infor valet av Qurator. Pa sa vis ges medlemmarna en mojlighet att valja vilken inriktning
nationen ska ta genom det arliga valet.

Da tillsattandet av Quratorn sker genom demokratiska val inom nationen, finns det trots
avsaknaden av formellt foreskriven kompetens som kvalifikation, en utgallringsprocess som
grundar sig i medlemmarnas uppfattning av vad Quratorns arbetsuppgifter kréver for
kompetens. Det framkom fran intervjuerna att uppfattningen bland respondenterna ar att
medlemmarna inte skulle résta fram ndgon som inte tidigare varit aktiv inom nationen, da de
réstar pa den de anser vara bast lampad for rollen som Qurator. En av respondenterna namnde
dock faktumet att det till stor del beror pa hur manga av de aktiva medlemmarna pa nationen
det & som kanner till en, som avgoér vem som blir vald. Att samtliga respondenter
understryker sin sociala formaga och menar att de har ett brett kontaktnat, tyder pa att det
ocksa kan vara sa att detta ar en av de viktigaste egenskaperna som kravs for att en individ ska
bli vald till Qurator. Vi ser hér att det finns en risk for att den som har ett véldigt stort
kontaktnat kan bli vald till Qurator, trots att denne inte har det fulla arsenal av formagor och
egenskaper som de faktiska arbetsuppgifterna kraver. Studien tyder hér pa att det kanske inte
ar de kvalifikationer som Ellstrom (1992) beskriver som uppgiftens krav pa kompetens, som
ligger till grund for vem som far flest roster vid Quratorsvalet. For att reda ut huruvida
pataglig denna risk faktiskt ar i verkligheten, kravs vidare empirisk forskning som stracker sig
utanfor syftet for denna uppsats. Risken ligger hér inte i att Quratorn byts ut varje ar, men
snarare att det &r medlemmarna som valjer vem det &r som ska sitta som Qurator. Den direkta
paverkan pa kvaliteten av nationens verksamhet kommer i detta avseende ifran det satt som
nationerna valjer vem som ska bli Qurator. Inte ifran faktumet att Quratorn som vaéljs, ar en ny
person varje ar.
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Sammanfattningsvis anser vi att det foreligger starka skal att pasta att det innebéar en skillnad i
kompetens pa Quratorsposten, bade enligt det rationella, och det tolkande perspektivet, som
foljd av det arliga Quratorsskiftet. Om kvaliteten av nationens verksamhet paverkas positivt
eller negativt av denna skillnad i kompetens, kan vi daremot i detta skede inte dra nagon
slutsats om. Gallande det arliga omvalet av Quratorn pa nationen, kan vi utlasa bade risker
och mojligheter:

De medlemmar som utgor nationen idag, ar inte desamma som kommer att utgéra den om 10
ar varpa det langsiktiga tanket skulle kunna ses som dverflodigt for dagens medlemmar.
Genom den tradition som nationerna foljer far medlemmarna varje ar méjligheten att valja
vilken riktning de vill att nationen ska ta, da de demokratiskt kan rosta fram den kandidat som
har det specifika kunnande som de anser att nationen &r i storst behov av for stunden. Detta
skulle innebéara en 6kad kvalitet av nationens verksamhet enligt teorin géllande ideella
organisationer dar medlemmarna sjélva ska vara organisationen (Jonsson, 1995).

Vi har dven pavisat att det finns en risk med att Quratorn blir vald pa andra kvalifikationer an
de krav pa kompetens som deras uppgifter kraver. D kompetensbegreppet inte syftar pa
kunskaper och fardigheter i allmanhet utan enbart till det som krévs for att utfora en viss
arbetsuppgift (Morgan 1988, Egidius, 1994, Ellstrom, 1992, Sandberg & Targama, 1998, med
flera), skulle det kunna innebéra att en kandidat som &r kompetent i avseendet att bli vald till
Qurator, inte nddvandigtvis behéver vara kompetent i rollen som Qurator.

7.2 Kunskapsoverforing

Motivation ar en forutsattning for att larande ska ske och man kan aldrig lara nagon som inte
vill lara sig (Granberg, 2004). Vi har genom intervjuerna kunnat utlésa att Quratorerna har
mycket motivation till att 1ara och att de kanner ett stort engagemang till nationerna. Genom
att analysera respondenternas svar har vi kunnat se kopplingar till de olika motiv som Jerome
Bruner menar &r den medfodda viljan att lara. Vi har dérefter &ven kunnat utldsa att
Quratorerna far motivation till att skaffa sig ny kunskap framst genom kompetensmotivet och
omsesidighetsmotivet. Bruner menar vidare att det ar viktigt att individer ska fa gora fel nar
de lar (Granberg, 2004), nagot som &ven framkommit under intervjuerna da respondenterna
uttryckt att man ibland behéver gora sina egna misstag for att kunna lara sig pa djupet. Da det
tydligt har framkommit att samma misstag troligtvis kommer att goras upprepade ganger
inom nationen ser vi att det arliga Quratorsbytet kan paverka nationen negativt eftersom
misstag ofta gor att verksamheten saktas ner tillfalligt. Dock kommer dessa misstag troligtvis
ocksa att medfora att individen som innehar Quratorsposten lar sig mycket, vilket skulle
kunna uppfattas som en viktigare aspekt dn att nationens verksamhet tillfalligt saktas ner.

Enligt en konstruktivistisk syn pa kunskap varierar kunskapen beroende pa vem som lar
eftersom den nya kunskapen kommer att védvas samman med det som individen vet och kan
sedan tidigare (Dysthe, 1996). Under intervjuerna framkom det att alla Quratorer har varit
aktiva pa nationen innan de fick Quratorsposten och att de genom sina tidigare erfarenheter
har skaffat sig mycket férkunskaper om nationen. Vi kan darfor se att all éverféring av
kunskap som sker vid Quratorshytet kommer att uppfattas olika beroende pa vilken individ
som ska ta dver Quratorsposten och dérav ta emot kunskapen.. Sandberg och Targama (1998)
menar att forstaelsen for vad man har lart sig har en central roll i larande da det kréavs en
forstaelse for att den nya kunskapen ska implementeras och kunna anvandas. Enligt det
sociokulturella perspektivet skapas denna forstaelse bast i samspel med andra, da det ar
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Oomsesidigheten mellan det sociala samspelet och de individuella processerna i hjarnan som
utgdr grunden for hur och vad vi lar (S&ljo, 2000). Studien har visat att Quratorerna har samlat
pa sig mycket erfarenheter och lart sig mycket under sitt verksamma ar. Detta successiva
larande ar nagot som Sandberg och Targama (1998) menar att alla individer & med om hela
tiden, eftersom de forestallningar som styr vart handlande inte &r stabila utan standigt
utvecklas genom vara erfarenheter och reflektioner. Den sittande Quratorn har forsokt att fora
vidare denna typ av kunskap till den blivande Quratorn framst genom dialog, nagot som

Dyste (1996) &ven beskriver som det bésta séttet att dela med sig av erfarenhetsbaserade
kunskaper.

Under intervjuerna framkom det att de flesta nationerna har en tid som den blivande Quratorn
far ga bredvid den sittande Quratorn. Detta ett bra tillfalle for den blivande Quratorn att satta
sig in i de fragor som nationen arbetar med och sjélv se vad arbetet innebér for att kunna
skaffa sig de kunskaper som denne upplever behovs for att kunna utfora arbetet. Da det blir
upp till den blivande Quratorn att sjalv stéalla fragor och skaffa sig kunskap blir det ocksa
lattare att tydliggora den tysta kunskapen (Polanyi, 1967) som den sittande Quratorn har.
Respondenterna beskrev under intervjuerna att de upplever att det gar att dverfora kunskap
om hur praktiska saker fungerar men att den nya Quratorn far lara sig allt annat med tiden. Da
vi har sett att Quratorn har ett stort handlingsutrymme och att mycket av Quratorsarbetet gar
ut pa att hantera situationer som uppkommer kan vi dra paralleller till Ellstroms (1992)
beskrivning av utvecklingsinriktat larande och se att en stor del av kunskapen som
Quratorerna inforskaffar sig gar till pa detta satt. Nationens verksamhet kan paverkas negativt
av detta om den blivande Quratorn inte kan skaffa sig de kunskaper som denne behdver ha
innan bytet sker. Det kan medfora att nationens verksamhet saktas ner innan Quratorn
successivt har kunnat skaffa sig de kunskaper som denne behéver. Vi ser att risken for detta
okar ytterligare om den blivande Quratorn inte haft mojlighet att ga bredvid den sittande
Quratorn da det blir annu svarare att kunna ta reda pa vad for kunskaper som behovs for att
kunna utfora arbetet. Det framkom under intervjuerna att Quratorer som har avgatt fortfarande
kénner ett stort engagemang till nationen och garna hjalper till i den man som de kan om
Quratorn vill ha hjalp. Vi har darfor dragit slutsatsen att detta speciella engagemang gor att
behovet for kunskapsoverforing i direkt samband med éverlamningen minskar, eftersom det
alltid gar att kontakta sina foregangare om nagon information inte framkommit vid
overlamningen. Det minskar saledes risken for att nationens verksamhet saktas ner vid skiftet.

Organisatoriskt larande ar ett begrepp som kan beskriva hur kunskap kan stanna kvar inom en
organisation dven da vissa av dess medlemmar byts ut. Det kan ske bland annat genom
erfarenhetsutbyte och skriftliga dokument (Prusak & Matson, 2006). Som vi tidigare ndmnt
arbetar nationerna med erfarenhetsutbyte genom dialog vid Quratorsbytet vilket medfor att
kunskap kan stanna kvar inom organisationen pa det sattet. Vid intervjuerna har det
framkommit att mycket av de praktiska kunskaper som respondenterna upplever att de kan
overfora till nastkommande ofta innefattar sadant som gar att dokumentera. Det har dock
blivit tydligt att da tidsbristen &r stor bade for den sittande och blivande Quratorn fungerar det
inte att ha for mycket dokumenterad information inom nationen. De dokument som anvénds
inom nationerna ar dokument som fungerar som en guide i det dagliga arbetet. Dokument som
finns till for att skapa kontinuitet anvands inte i den utstrackning som de skulle kunna gora.
Studien visar att det finns en risk att nationen tappar kontinuitet vid Quratorsbytet. Denna
kontinuitet skulle kunna finnas kvar till storre del om dokumenten anvandes i stérre grad. Det
har samtidigt blivit tydligt for oss att det finns en risk att Quratorerna tappar kreativitet och
mojlighet att gora sitt ar unikt om de skulle anvéanda sig av dokumentering i stérre grad. Detta
da de i borjan av sitt verksamma ar skulle ha mycket skriftligt material att lasa in sig pa, for
att i slutet av sitt ar fora nya dokument och uppdatera de dokument som finns. Da det
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framkommit vid intervjuerna att nationen ska vara anpassningsbar och att varije ar ska bli
unikt tror vi att det ar viktigare for nationen att arbeta med erfarenhetsutbyte via dialog an att
forsoka skapa kontinuitet via dokument.

Granberg (2004) visar att det &r viktigt att mojlighet till feedback, tolkning och reflektion ges
I samband med all form av inl&rning och menar att detta ar viktigt &ven en tid efter att den nya
informationen presenterats for att sékerstélla att inlarning sker. Intervjuerna har visat att
nationerna har mycket direkt feedback i och med att de haller dagliga dialoger, och det har
aven framkommit att Quratorerna upplever att den mesta feedbacken kommer direkt fran de
évriga i Quratelet. Det har dock visat sig att ingen av nationerna har nagon planerad
uppfdljning som &ger rum efter det att den nya Quratorn tilltrétt sin post. Av detta kan vi dra
slutsatsen att vissa kunskaper riskerar att falla bort da de inte implementeras helt efter bytet.
Om detta paverkar nationens verksamhet eller inte &r dock nagot som denna studie inte kan ge
svar pa.

Nationerna ar organisationer med djupa rotter och manga traditioner, den yngsta grundades
1928 men de flesta nationerna har rétter som stracker sig mot slutet av 1600-talet.
Intervjuerna har visat att nationerna arbetar mycket tillsammans och forsoker att dra nytta av
varandra och hjélpa varandra i den man det gar. Quratorerna traffas cirka en gang per vecka
for att diskutera fragor som ror nationerna i Lund. Bolstad (1998) beskriver att gruppegoism
ar ett hinder da organisationer ska lara av varandra och att risken for att en grupp ska utveckla
gruppegoism 6kar ju langre gruppen varit aktiv. Han visar ocksa pa att risken for
gruppegoism minskar da medlemmar i gruppen byts ut eller tillkommer. Av detta kan vi dra
slutsatsen att Quratorsbytet kan ha en positiv paverkan for nationen, da det minskar risken for
gruppegoism och saledes okar méjligheten for nationernas samarbete.

7.3 Handlingsutrymme

Under intervjuerna framkom det att respondenterna upplever att de har ett stort
handlingsutrymme som Qurator. Pérez & Wentzel (2005) beskriver att det &r viktigt att de
frivilliga ska fa mojlighet att avancera och starta egna projekt for att skapa engagemang.
Dessa asikter delar dven respondenterna da de under intervjuerna beskrivit att Quratorn ska
kunna arbeta med egna projekt sa lange denne haller sig till lagar, myndigheternas krav och
inte overskrider nationens budget. Det har dven framkommit att varje ar blir unikt da Quratorn
till stor del kan paverka sina egna arbetsuppgifter. Vi kan saledes dra slutsatsen att nationen
kan paverkas mycket av Quratorsbytet eftersom varje individ kan vélja att prioritera olika
saker. Under intervjuerna framkom det att dven da Quratorn kan starta de projekt som denne
vill, arbetas det sallan med langsiktiga projekt. Vi ser att Quratorerna helst startar upp projekt
som kan genomfdéras under sin egen mandatperiod, for att inte riskera att det rinner ut i sanden
da nastkommande Qurator anvander sitt stora handlingsutrymme och prioriterar annorlunda.
Vi kan genom detta utlasa att Quratorsbytet kan innebara att det inte blir ndgon kontinuitet i
nationens verksamhet, men vi ser ocksa att bytet kan vara ett satt att kunna erbjuda personlig
utveckling till medlemmarna genom bland annat méjlighet att avancera inom organisationen
(Pérez & Wentzel, 2005). Det arliga bytet gor att nationen tar nya vagar varje ar men bytet
hade kunnat paverka nationen annu mer om Quratorn haft mer tid till att utfora sina egna
projekt. Det framkom under intervjuerna att Quratorn i princip inte kan delegera sina
uppgifter och att den I6pande verksamheten tar den mesta av Quratorns tid sa att denne inte
hinner fokusera speciellt mycket pa egna projekt. Genom det kan vi dra slutsatsen att nationen
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inte ar lika kénslig for Quratorsbytet som den hade kunnat vara om verksamheten endast var
beroende av vad varje individ ville astadkomma under sitt verksamma ar.

Under intervjuerna framkom det att beslutsfattande sker pa olika sétt i de olika nationerna.
Vissa nationer ger Quratorn stor frihet att fatta beslut sjalv, medan andra nationer fattar beslut
genom ett mer byrakratiskt tillvadgagangsatt. Vi kan dra slutsatsen att de nationer som ger
Quratorn ett storre handlingsutrymme vid beslutsfattande ar mer kansliga for Quratorsbytet,
da de olika individerna som tillsatter Quratorsposten darmed kan paverka kvaliteten av
nationens verksamhet i storre utstrackning genom sina beslut.

Déa medlemmarna &r nationen, innebér det att ledningen &r beroende av medlemmarnas stod
vid beslutsfattande och vad de véljer att prioritera i sitt arbete (Jonsson, 1995). Vid
intervjuerna framkom det att Quratorerna upplever att de har ett stort stod fran medlemmarna
redan da de blir valda till Quratorer men det har &ven visat sig att Quratorerna kanner ett
storre stod och sjalvfortroende i slutet av sitt verksamma ar. Ellstrom (1992) menar att ett
stOrre sjalvfortroende ger ett storre handlingsutrymme och det har framkommit under
intervjuerna att Quratorerna kénner att de kan fatta stdrre beslut och ta sig storre friheter mot
slutet av sitt verksamma ar. Vi kan darfor se att det arliga Quratorshytet a ena sidan kan
paverka nationerna i detta avseende genom det kan sakta ner organisationens verksamhet i
bérjan, da Quratorn inte kanner sig lika saker i sin roll. A andra sidan kan bytet innebéra att
nationen blir mer demokratisk da fler beslut kommer att fattas genomensamt i nationen.

7.4 Kommunikation

7.4.1 Intern kommunikation

Under intervjuerna framkom det att nationernas interna kommunikation sker pa olika satt
bland annat darfor att den paverkas av nationens storlek och personligheten hos den eller de
som ska kommunicera. Eriksson (2007) skriver att det &r viktigt att ta hjalp av mellanchefer
om en ledning ska kunna halla en bra intern kommunikation. | nationernas fall &r forméannen
organisationens mellanchefer och intervjuerna har visat att Quratorn forsoker att halla en bra
kontakt med sina forman. | den minsta av vara tre nationer har Quratorn en nara personlig
kontakt med de flesta av sina forman, medan det i den stdrsta av vara tre nationer ar till storre
del upp till férméannen sjalva att soka upp Quratorn om de har nagra asikter som de vill
framfora. | detta avseende tyder var studie pa att nationer dar Quratorn har en mer personlig
kontakt med sina forméan férmodligen paverkas mer av Quratorsbytet an de nationer dar de
inte har denna personliga kontakt. Detta eftersom de personliga relationerna forandras da det
kommer en ny individ till Quratorsposten.

De olika Quratorerna har valt att prioritera olika typer av kommunikation under sitt
verksamma ar. En av respondenterna har uttryckt den interna kommunikationen som sin
forsta prioritering, medan en annan respondent som tillhér samma nation, valt att prioritera
den externa kommunikationen och marknadsféring. Studien visar att Quratorn sjalv véljer
vilken typ av kommunikation som ska prioriteras, grundat bade pa sin egen uppfattning om
vad nationen ar i storst behov av for tillfallet, men dven grundat pa sin egen personlighet,
tidigare erfarenheter och kunskaper vilket vi redogjorde for i var analys kring kompetens.
Vidare menar vi att nationen i allra hogsta grad paverkas av det arliga Quratorsbytet i och
med att de olika Quratorerna ges utrymme att prioritera olika géllande bade sin interna och
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externa kommunikation. Da det & medlemmarna som réstar fram den nya Quratorn kan vi
ocksa se att det arliga valet ger medlemmarna en mojlighet att visa vad de ar i behov av da de
rostar pa den kandidat som de anser vara bast lampad for arbetet.

Lindberg (1999) skriver att det i en ideell organisation &r viktigt att tillfredstélla
medlemmarnas krav och i sa stor man som majligt aven skapa visioner och idéer efter deras
onskemal for att skapa motivation och engagemang. Williams (1992) beskriver vidare ocksa
att en bra kommunikation kan gora att medarbetare blir uppmuntrade och k&nner sig sedda,
vilket i sin tur skapar motivation. Under intervjuerna framkom det att respondenterna tycker
att de har en bra kommunikation inom sina nationer och menar att de ar lyhoérda for
medlemmarnas asikter. D& vi under studien inte har tagit del av medlemmarnas uppfattningar
kring detta kan vi inte se om medlemmarna och respondenterna ar éverens om att
kommunikationen fungerar bra och att Quratorerna faktiskt ar sa lyhérda som de sjélva tror.
For att fa klarhet i detta kréavs vidare studier med undersokningar bland nationernas
medlemmar. Det vi daremot vet, grundat pa vara egna erfarenheter i Lunds studentliv, ar att
det finns valdigt manga medlemmar som ar engagerade i nationerna varje ar. Respondenternas
berattelser visar ocksa att flera av medlemmarna ar valdigt lojala mot nationen och kéanner
motivation nog att engagera sig i flera terminer. Om denna motivation kommer fran
Quratorerna eller ej, kan vi dock inte utldsa. Vi kan darfor inte heller se om Quratorsbytet
paverkar medlemmarnas motivation och engagemang.

Medlemmarna &r nationen och att anpassa sig efter deras behov &r en nédvéandighet for att
organisationen ska fungera (Pérez & Wentzel, 2005). | en ideell organisation ar det viktigt att
férmedla visioner och organisationsidé ner till medlemmarna for att alla ska veta vad
organisationen star for (Leopold, 2006). Respondenterna har beskrivit att Quratorerna sjalva
kan valja om de vill kommunicera framst via dialog, mail, facebook eller pa andra sétt.
Studien har visat att det i den storsta av vara tre nationer arbetas med utskick i storre grad an i
vara tva andra nationer. Detta for att de ska kunna na ut till fler medlemmar samtidigt. Bolstad
(1998) beskriver vikten av feedback vid sadan typ av kommunikation da mycket av det som
kommuniceras i vanliga dialoger ar icke-verbalt. Vi kan darfor se att det rader storre risk for
missforstand hos de nationer som arbetar mycket med utskick.

Alvesson & Svenningson (2008) menar att en organisation bor kartldgga hur
kommunikationen sker for att se hur kommunikationen filtreras. Var studie har visat att
kommunikationen filtreras mest pa den storsta av vara tre nationer. Vi kan saledes utlasa att
informationen mer sallan kommer direkt fran Quratorn ner till medlemmarna utan att den
oftast gar genom formannen forst. Det finns en risk att information faller bort nér den filtreras
men da nationerna &r ideella organisationer behdver filtreringen inte endast innebéara nagot
negativt. Det finns en mojlighet att formannen uppfattar sin roll som mer betydelsefull om de
far vara delaktiga vid den interna kommunikationen vilket kan leda till ett 6kat engagemang
som ar en ideell organisations huvudsakliga resurs (Leopold, 2006).

Vi har kunnat avlasa att avstandet fran Quratorn till gemene medlem é&r storre i den storsta av
vara tre nationer, dar tjanstemannen har mindre direkt kontakt med Quratorn &n vad de har pa
de tva mindre nationerna. Detta ser vi dock som naturligt, da det ar fler manniskor pa en stor
organisation, men da Quratorn fortfarande bara &r en person, och darfor inte har tid att skapa
en personlig kontakt med alla. Intervjuerna har visat att Quratorernas olika personligheter kan
paverka hur de valjer att kommunicera, men vi har fatt intrycket av att det pa den storsta av
vara nationer kréavs att Quratorn kommunicerar via utskick och att filtrering kommer att ske i
storre grad pa denna nation oavsett vilken individ som innehar Quratorsposten. Vi kan darfor
dra slutsatsen att den storsta av vara nationer i detta sammanhang ar mindre kénslig vid
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Quratorsbytet an de andra eftersom informationen i mindre grad gar direkt fran Quratorn till
medlemmarna. Detta ar dock inget vi kan generalisera till nationernas storlek i allménhet. For
att kunna gora det kravs det mer forskning som visar pa skillnader i intern kommunikation
mellan stora och sma nationer.

7.4.2 Extern kommunikation

Vid hantering av extern kommunikation ar det av storsta vikt att den som ska representera
organisationen ar konsekvent i sin férmedling for att framkalla en kansla av trygghet och
stabilitet (Pedersen, 2003). Det har framkommit vid intervjuerna att Quratorerna forsoker att
skapa konsekvens genom att bland annat anvédnda sig av organisatoriskt minne, dar de sparat
bland annat protokoll och checklistor for att den blivande Quratorn ska kunna ta del av vad
for beslut som tidigare fattats (Prusak & Matson, 2006). De har &ven sparat
bakgrundsinformation till beslutsfattandet sa att den nya Quratorn ska kunna satta sig in aven
i varfor beslut blivit tagna, nagot som Kasvis, Vartiainen och Hailikari (2003) beskrivit som
det organisatoriska minnets system. Vi har kunnat utlasa att nationen kan paverkas olika
mycket av det arliga Quratorsbytet nar det galler extern kommunikation. Hur stor paverkan
det blir fér nationen beror till stor del av hur djupt den blivande Quratorn sétter sig in i de
fragor som ar aktuella fér nationen. Ju mer insatt den blivande Quratorn ar desto mer
konsekvent kan denne vara vid den externa kommunikationen och desto mindre paverkas
saledes nationen av Quratorsbytet.

| det organisatoriska minnet har Quratorerna &ven forsokt att spara kontaktnat genom att
anvanda sig av telefonlistor och checklistor for extern kommunikation. De forsoker att
uppdatera listorna sa ofta som mojligt da den sittande Quratorn tillfor nya kontakter eller gor
nya avtal med externa parter. Det framkom under intervjuerna att vissa nationer anvander sig
av speciella Quratorstelefoner dar Quratorn sjalv kan vélja hur tillganglig denne vill vara
genom att ta med sig telefonen hem eller lamna kvar den pa arbetet. Studien har visat att den
paverkan som Quratorshytet far for nationen beror av hur individerna valt att hantera den
externa kommunikationen tidigare. Vi kan se att nationen paverkas mindre av bytet om
listorna &r uppdaterade och den sittande Quratorn har skapat fa personliga kontakter med
externa parter. Vi kan dven se att de nationer som anvander sig av speciella Quratorstelefoner
blir mindre paverkade av bytet da de externa parterna fortfarande kan anvanda sig av samma
telefonnummer som tidigare, da de vill komma i kontakt med Quratorn. Det gar heller inte att
bortse fran individuella aspekter da olika individer kommunicerar pa olika sétt och eventuellt
valjer att vara tillgangliga olika mycket. D& det kommer att bli en ny individ som tar dver
Quratorsposten efter bytet, kommer det med storsta sannolikhet att paverka den externa
kommunikationen men huruvida det blir en positiv eller negativ paverkan &r inget vi kan
utlasa genom var studie.

Pedersen (2003) menar att en organisation bor se den externa kommunikationen som en
mojlighet att skaffa sig ett storre stod hos sina medlemmar och beskriver vidare att méanniskor
foredrar att k&nna en personlig kontakt till en organisation genom att forknippa vissa individer
med organisationen som helhet. Nationerna forknippas till viss del med Quratorn men da
Quratorsbytet av tradition sker varje ar ar Quratorn inte lika starkt forknippad med nationen
om man jamfor med till exempel en VD som varit aktiv i flera ar pa en vinstdrivande
organisation. Nationerna forsoker att gora 6vergangen mellan de olika individerna smidig
genom att lata den blivande Quratorn ga bredvid under ndgra manader sa att bada individerna
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borjar forknippas med organisationen innan den forsta avgar. Under intervjuerna framkom det
att en av de inofficiella kvalifikationerna som kravs for att en kandidat ska kunna bli Qurator
ar att den ska ha varit aktiv och ”kand” for nationen sedan tidigare. FOr nationens aktiva
medlemmar blir 6vergangen mellan de tva individerna darfor smidig eftersom de redan
kanner till den nya Quratorn da det &r medlemmarna sjalva som rostat fram den.
Quratorsbytet kommer att paverka nationens externa kontakter da de far en ny person att
forknippa med organisationen, huruvida nationen kommer att paverkas positivt eller negativt
beror dock pa hur folkkar den forra Quratorn var och hur popular den nya Quratorn blir.

Under intervjuerna framkom det att Quratorerna ofta deltar pa olika arrangemang som till
exempel fester och baler. Pedersen (2003) menar att den som representerar en organisation
alltid bor vara beredd pa att hantera extern kommunikation oavsett var denna individ befinner
sig. Respondenterna har visat att de hanterar extern kommunikation nar de deltar pa olika
arrangemang men att de ser denna typ av representation som en forman och inte som nagot
jobbigt. Samtidigt har det &ven framkommit under intervjuerna att Quratorsarbetet som helhet
ar valdigt energikravande. Studien har visat att da det &r Quratorn som individ som deltar pa
de olika arrangemangen kommer denna typ av extern kommunikation att paverkas av
Quratorsbytet genom att det blir en ny individ som kommer att delta pa arrangemangen. Det
gar dock annu en gang att diskutera om den externa kommunikationens paverkan blir positiv
eller negativ. A ena sidan har det p&pekats att man lar sig mycket av sitt &r som Qurator och
att man blir battre pa att kommunicera och representera ju langre man suttit, medan det a
andra sidan har visat sig att arbetet &r valdigt energikravande. Darfor ser vi dven att en ny
individ med ny energi eventuellt kan medféra en battre representation vid dessa typer av
arrangemang och att Quratorsbytet saledes ar positivt i detta sammanhang.
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8 Avslutande reflektioner

Vi har skrivit denna uppsats med avsikten att studera fenomenet att nationerna i Lund arligen
byter ut Quratorn. Intresset véacktes da vi forfattare i en diskussion forsokte att jamfora
nationerna med ett vinstdrivande foretag. Vi insag snabbt att det maste vara nagot speciellt
som driver nationerna da vi forestéllde oss situationen att ett vinstdrivande foretag byter ut sin
VD varje ar och att den nya VD:n kan kontakta fore detta VD:n och fa hjalp dven nér nagra ar
har passerat. Da vi inte upplever att detta skulle kunna fungera pa ett vinstdrivande foretag
valde vi att se varfor det fungerar pa nationerna, genom att utfora en kvalitativ studie som
fokuserar pa sittande Qurators och fore detta sittande Qurators, subjektiva upplevelser kring
det arliga Quratorshytet. De faktorer som vi har belyst ar framtagna med grund i var avsikt att
fordjupa oss i pedagogik i arbetslivet. Som vi tidigare namnt har vi brutit ut vara faktorer
genom att studera Quratorns officiella arbetsbeskrivning.

Det engagemang och personliga band som Quratorerna och medlemmarna knyter till nationen
ar unikt. Enligt vara uppfattningar ar det detta som gor att nationerna blir sa speciella och gor
att det inte gar att jamfora dem med vare sig andra ideella organisationer eller vinstdrivande
foretag. Vi tror att om man lyckas att skapa samma typ av engagemang pa en vinstdrivande
organisation kommer man troligtvis att bli véldigt framgangsrik. Vi har genom studien kunnat
utlasa nagra delar som gor att engagemanget skapas, men vi staller oss fortfarande fragande
till om det gar att skapa samma typ av engagemang pa en vinstdrivande organisation. Vi har
fort manga diskussioner kring hur nationerna i Lund har lyckats fa en sa hog status. Varfor
finns denna status just i Lund och Uppsala men inte i till exempel Umed, Orebro eller
Link6ping som ocksa har manga studenter och verksamheter som liknar nationerna? Kan det
bero pa att nationerna i Lund och Uppsala ar slutna for just studenter? Eller beror det pa de
gamla traditionerna och djupa rétterna som nationerna skapat? Far studenterna motivation till
att engagera sig eftersom deras vanner gor det? Eller beror engagemanget pa nationerna och
att de vet att de bara kan engagera sig under en begransad tid, eftersom man inte far vara
engagerad om man inte &r student? Detta ar nagra exempel pa fragor som vi inte har kunnat fa
svar pa genom var studie men som vi skulle vilja fa svar pa genom andra studier i framtiden.

Uppsatsen har gett oss en forstaelse dels for nationerna som organisationer men éven for oss
sjalva. Vi har forstatt vad det &r som gor att det arliga Quratorsbytet fungerar pa nationerna.
Vi har kunnat utlasa risker och mojligheter med bytet men dven sett hur nationerna arbetar for
att minimera de risker som finns. Vi forfattare har varit aktiva och engagerat oss ideellt pa
nationer i flera ar darfor att vi tycker att det r roligt och mar bra av det. Vi har dock aldrig
tidigare reflekterat dver varfor vi har valt att engagera oss. Under intervjuerna fick vi
mojlighet att traffa personer som har ett storre ideellt engagemang an oss och pa sa satt kunnat
fa insikt i var de hittar sin drivkraft och energi till sitt ideella engagemang. Litteraturen gav
oss insikt i varfor ménniskor i allméanhet vill engagera sig ideellt och hur organisationerna kan
bidra till att skapa engagemang. Detta har vi sedan kunnat dra nytta av och kunnat se vad det
ar som vi sjalva drivs av bade nar det galler vart ideella engagemang men ocksa i livet som
stort.

Uppsatsen har bidragit till forskningen inom omraden som bland annat; ideella organisationer,
engagemang, motivation, kunskapsoéverforing, kommunikation, handlingsutrymme och
kompetens. Forutom detta tror vi att Quratorer pa nationer kan dra nytta av uppsatsen da den
kan hjélpa dem att fa upp saker till ytan som de sjélva inte tankt pa. Vi tror att uppsatsen kan
hjalpa dem att bli medvetna om mojligheterna och riskerna med bytet och pa sa sétt hjalpa
dem att minimera den negativa paverkan som nationerna kan fa i och med ett arligt
Quratorsbyte. Vi vill dock understryka att vi upplever att Quratorerna redan nu ar véldigt
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medvetna om risker och majligheter som bytet medfor. Under intervjuerna fragade vi vad
respondenterna upplevde som de storsta riskerna och mojligheterna med bytet och vi har nu,
efter studiens avslutande, kunnat utl&sa att mycket av de risker och moéjligheter som studien
har visat stammer dverens med de svar som vi fick av respondenterna da vi stallde vara
avslutade fragor.

8.1 Forslag till vidare forskning

Var studie har varit fokuserad pa Quratorsposten och de subjektiva upplevelser som finns
kring den. Detta har gjort att studien har blivit relativt smal och det finns mycket kvar att
understka som var studie inte har kunnat behandla. Ovan namnde vi fragor angaende bland
annat nationernas status och vi tycker att det skulle vara intressant att jamféra nationernas
status med varandra och dven med till exempel nationer i Uppsala och andra staders
studentorganisationer for att se vad denna status kan bero pa.

Vi valde att bryta ut de faktorer som vi undersokt genom att studera Quratorns officiella
arbetsbeskrivning. Det har dock visat sig att Quratorerna har mycket inofficiella
arbetsuppgifter som tar upp en stor del av deras tid. Da nationer ar komplexa organisationer
med mycket inofficiella bestdammelser och arbetsuppgifter, menar vi, att det kravs att man
som forskare lagger mycket vikt vid att skaffa sig bakgrundskunskap om nationen som
organisation innan man kan angripa nagot fenomen som utspelar sig dar. Vi foreslar darfor att
framtida forskare ska forsoka att satta sig in mer i nationens verksamhet innan de pabdrjar sin
studie sa att de kan utga fran de faktiska arbetsuppgifterna och fran det som faktiskt sker inom
organisationen nar de utfor sina studier. Pa sa vis tror vi kvaliteten pa forskningen kan oka.

Som komplement till var studie kravs det mer forskning som fokuserar pa ett organisatoriskt
perspektiv, dar storre vikt kan laggas vid hela ledningsgruppen samt medlemmarnas asikter.
Detta for att kunna bekréafta eller avvisa de slutsatser som vi har kunnat dra fran Quratorernas
subjektiva upplevelser. Da var studie endast har kunnat se till en éverlamning kréavs det
forskning under en langre tid for att kunna se om vart studieresultat endast géller for denna
specifika period eller om vart studieresultat dven kan galla vid andra éverlamningar. Genom
att ha en kontinuerlig forskning inom nationerna kan aven langvariga konsekvenser av
Quratorsbhytet upptéckas.

Da var studie har utforts pa tre nationer i Lund som &r av olika storlekar (mtt i

medlemsantal) har vi kunnat se hur Quratorsbytet kan paverka nationerna oavsett storlek. For
att kunna gora en generalisering for just de sma eller stora nationerna kravs det mer forskning
dar nationerna jamfors med varandra. Genom att jamfdra nationerna med varandra kan man
dven se om nationernas alder kan paverka Quratorsbytet genom att utldasa om det &r nagon
skillnad mellan till exempel de nationer som grundades pa 1600-talet och de som ér lite yngre,
for att se om nationernas traditioner paverkar bytet.

Vi upplever att nationerna &r unika organisationer och tycker darfor att det skulle vara
intressant att jamfora nationerna med andra ideella organisationer och vinstdrivande foretag
for att se vad det &r som gor att de ar unika. Vi skulle &ven vilja se jamforelser mellan
ledningsskiften pa andra typer av organisationer och ledningsskiften mellan nationerna for att
kunna se vad som skiljer dem ét.

Till sist vill vi &ven lamna ddrren 6ppen for framtida forskning inom andra perspektiv &n
pedagogik i arbetslivet da vi i nulaget framfarallt ar intresserade av ett ekonomiskt perspektiv.
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Vi tycker att det skulle vara intressant att se vad det arliga bytet egentligen kostar nationen da
vi vet att upplarningsprocesser, dubbelarbete och eventuellt avbrutna externa samarbeten &r
kostsamt fér organisationer i allmanhet.

8.2 Diskussion kring vara personliga uppfattningar, efter studien

Féljande diskussion &r skriven efter studiens avslutande for att folja upp avsitt 3. 3. 1
"Diskussion kring vara personliga uppfattningar, fore intervjuerna, grundat pa egna
erfarenheter”, som vi presenterade i borjan av uppsatsen.

Da vi har gatt tillbaka och reflekterat 6ver hur vara personliga uppfattningar har paverkats av
att skriva denna uppsats, kan vi se att vara uppfattningar till stor del kvarstar. Vi har fatt
bekraftat att det ideella engagemanget ar stort men nu aven fatt en vidare forstaelse for varfor
det &r det. Vi har aven fatt en djupare inblick bland annat i hur nationen som organisation
fungerar, vad Quratorn faktiskt gor pa sitt arbete och hur beslutsfattande och gar till.

Vi har lart oss mycket genom att skriva denna uppsats och har fatt en djupare forstaelse for
olika fenomen som utspelar sig pa nationerna i Lund. Vi har aven fatt en storre insikt i hur
mycket som nationens medlemmar forvantar sig av de frivilligt arbetande. Innan vi pabérjade
studien trodde vi att det var valdigt latt att sluta engagera sig i en ideell organisation om man
ville eftersom man arbetar helt gratis och av egen vilja. Vi har fatt bekraftat att det ar varje
individs rattighet att fa sluta sitt engagemang nar denne vill, men vi har ocksa sett att
medlemmarna forvantar sig mer av den aktiva ju langre tid som denne engagerat sig inom
organisationen och ju hdgre position som denne har. Dessa forvantningar gor i sin tur att det
blir svarare att kunna sluta sitt engagemang da det finns manga som kommer att paverkas av
det. Vi har sett att Quratorerna forvantar sig ett visst engagemang fran formannen och vi har
dven sett att den blivande Quratorn forvantar sig att den Qurator som avgatt ska stanna kvar
inom nationen och hjalpa till om det behdvs.
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Bilaga

Intervjuguide

Fragorna ar skrivna som riktade till sittande Qurator och anpassas givetvis till fore detta
sittande Qurator. Likasa anpassas fragorna efter de svar som respondenterna lamnar. Detta &r
endast en ”mall”.

Informationskravet: Vi har en skyldighet att informera intervjupersonerna om studiens syfte och
innebord.

Konfidentialitetskravet: Vi har en skyldighet att halla sekretess kring studien och se till att vara
intervjupersoner far vara anonyma om de sa 6nskar.

Nyttjandekravet: Allt insamlat material far enbart anvandas och vara tillgéngligt for
forskningsandamal.

Bakgrund

Varfor byts Q ut varje ar? Byts hela ledningen ut samtidigt varje ar? Hur valjs en qurator?

Har du jobbat pa nationen innan? Vad gjorde du da?

Varfor ville du bli qurator? Vad drev dig?

Hur forberedde du dig inf6r att vara Q? Vad hade du for férvantningar?

Vilka &r dina bésta egenskaper, som person och som qurator? Styrkor och svagheter?

Vad har du for arbetsuppgifter? Officiella/inofficiella? Tycker du att de ar latta/svara,

roliga/trakiga? Vad ser du som quratorns viktigaste uppgift?

e Vad prioriterar du i ditt arbete som Qurator? Varfor? Hur tanker du da? Hur langsiktigt
tanker du?

e Hur ser dina dagar ut? Ungefar hur mycket jobbar du? Hur mycket tid lagger du pa

officiella vs inofficiella arbetsuppgifter?

50



Kunskapsoverforing

Hur gick overlamningen till? Fick du ga bredvid? Vad var bra/daligt? Vad hade du for
forvantningar innan? Blev de uppfyllda? Ar du néjd med hur éverlamningen blev?
Kunde du sjélv vara med och paverka hur dverlamningen skulle ga till?

Vad kommer du att géra lika/annorlunda nu nar du ska lamna 6ver?

Kénner du att du kunde gora mycket nytta i borjan av perioden eller var det sa mycket nytt
att lara sa att verksamheten stod still forsta perioden?

Var vander du dig om du inte vet hur du ska I6sa nagon uppgift? Har man blivit lard
vilken vag man ska ga eller kan man valja lite sjalv? Vet du var du kan hitta allt? Kan du
kontakta den forra Q under hela aret som du sitter? Ingar det i gamla Q jobb?

Har du fortsatt pa nagot av den tidigare quratorns projekt? Varfor/varfor inte?

Upplever du att det finns mycket kompetens inom nationen som ni inte kan ta tillvara pa?
Varfor/Varfor inte? Tycker du att du kan ta tillvara pa all din kompetens? Tillater tid och
arbetsuppgifter det?

Lagras nagon information till ndstkommande till exempel via dokument eller liknande?
Hur férsoker du lagra information till ndstkommande Q?

Hur 6verforde ni kontaktnét?

Handlingsutrymme

Hur upplever du kraven pa dig som Q? Pa vilket sétt och fran vilka?

Hur mycket hjalp har du fran de andra i qurateliet? Finns det arbetsuppgifter som du inte
kan utfora sjalv? Mojlighet till att delegera?

Hur upplever du ditt handlingsutrymme? Frihe?

Hur manga maste du fraga innan du kan starta ett projekt? Hur pass
byrakratiskt/hierarkiskt ar det?

Har du startat upp ndgot eget projekt som inte tidigare fanns? Hur var det? Krangligt,
roligt, tidskrdvande?
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Intern och extern kommunikation

Hur gor du for att halla god kommunikation mellan olika parter? Har du en bra kontakt
med alla i styrelsen? Anvander du formannen mycket? Har du nagon plan for hur detta
ska ske?

Tycker du sjalv att du ar bra pa att kommunicera? Varfor/varfor inte?

Pa vilket satt lyssnar du pa folk runt omkring dig? Kan du alltid bli kontaktad eller har du
bara vissa tider som folk far traffa dig? Mail?

Hur gor du for att motivera medlemmarna? Foérsoker du att motivera medlemmarna?
Gar du pa mycket tillstallningar da du ska representera nationen? Hur gor du da? Hur
forsoker representera nationen och féra dess talan?

Har du bra kontakt med andra Q pa andra nationer? Samarbetar ni mycket mellan
nationerna och drar nytta av varandra?

Avslutande fragor

Vad tycker du ar den storsta skillnaden pa nationen nu nar du ar Q mot nar den forra satt?
Vad ser du som den storsta mojligheten med att byta ut Q varje ar?
Vad ser du som den storsta risken med att byta ut Q varije ar?

Skulle det vara battre om man fick sitta langre? Eller tycker du att det &r bra att Q byts ut?
Varfor/varfor inte?

TACK! - kontakta oss om du har nagra fragor!!
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