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Uppsatsen syftar till att skapa en forstaelse for ledarskap
inom tre av Radda Barnens mest framgangsrika
lokalforeningar i Skane, samt till att analysera en relation
mellan ledarskapet och framgang.

Studien ar genomford med en kvalitativ metod, dér
djupintervjuer med fem av lokalforeningarnas ledare har fatt
ligga till grund for det empiriska materialet. Vid
intervjuerna har fokus legat pa respektive ledares egen
uppfattning om ledarskap och framgang inom
lokalforeningen.

Resultat och analys visar pa vikten av att ledarskapet
bedrivs av flera personer och att det bygger pa fortroende,
trygghet och tillit. Det visar ocksa pa betydelsen av struktur,
organisering, formagan till ett helhetstank samt vardet av
egenmakt, sjalvbestdammande och ansvar.

Auvslutningsvis diskuterar vi hur dessa perspektiv pa
ledarskap kan interagera pa ett satt som skulle kunna bidra
till framgang.

Folkrorelse, ideell sektor, ideell verksamhet, framgang,
ledarskap, trust leadership, shared leadership, uppgifts- och
strukturorienterat ledarskap, empowerment.
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Forord

Att skriva uppsatsens forord dr nagot som vi under arbetet manga ganger langtat efter.
Forordet ar forknippat med en fardig uppsats, langt bort fran referenslistor och
akademiska formuleringar. Nar vi nu sitter med detta blanka ark framfor oss, visar det
sig dock att vart personliga sprak inte langre finns sa nara hands. Vi verkar idag foredra

ordet ’fordelaktigt” framfor ”goétt”, ’polylog” framfor “0msesidig” och “anglosaxisk™
framfor “engelsk och amerikansk™. Jobbigt.

Darfor tanker vi inte pa nagot langdraget satt sammanfatta denna uppsatsprocess (som
varit larorik, utmanande, omvéxlande och inte minst rolig). Istéllet vill vi anvanda dessa
rader till att rikta ett tack till de personer som gjort denna uppsats mojlig.

Vi vill forst och framst varmt tacka alla de inspirerande ledare inom R&dda Barnen som
vi fatt chansen att traffa. Ni har kastat ett ljus dver ett for oss tidigare outforskat omrade
och era bidrag har varit véldigt givande. Uppskattning riktas ocksa till Mikael Sandgren,
regionchef pa Radda Barnen Syd. Tack for att du gjorde detta samarbete majligt!

Var handledare Maria Lofgren Martinsson ar ocksa vard ett stort tack. Du har genom
hela processen varit flexibel, narvarande och kommit med givande kommentarer. Ett
stort tack ocksa till Carin Ritter for insatsen som testrespondent.

Avslutningsvis vill vi tacka varandra, och vara nara och kara for feedback och
energigivande avbrott. Sarskilt vill vi uppmérksamma Elin Sandh. Du har onekligen
bidragit med en dos verklighetsférankring i tvivelaktiga stunder.

Trevlig l&sning!

Sofia och Ludvig
Lund, 2012-05-23



1. Inledning

Sverige har genom tiderna mer eller mindre profilerat sig som det land dar folkrorelsen
har sitt ursprung och det ideella engagemanget véxer fortfarande i hdg hastighet.
Christer Leopold (2006) berattar att 2,6 miljoner av svenskarna idag ar aktiva i nagon
form av ideell verksamhet. Denna siffra motsvarar 300 000 heltidstjanster och 480
miljoner timmars obetalt arbete. Ur en ekonomisk aspekt innebéar detta en summa av 70
miljarder kronor (s.15). Sveningsson och Alvesson (2010) diskuterar att ledarskap idag
ses som ett fenomen snarare an ett forskningsamne. Intresset for ledare och ledarskap ar
narmast omattligt populért och det ar inte mycket som overtraffar ledarskap da man
talar om organisationers utveckling och framgang.

Hur kan det d&, med tanke pa dessa tva minst sagt populdra omraden, komma sig att
forskningen om ledarskap inom folkrorelser i en svensk kontext dr sa begrdnsad?
Nygren, Mellberg och Kagerman (2010) forklarar att ordet ledare forr associerades med
en auktoritar person som satter sig pa andra och som inte visar sarskilt mycket hansyn
och forstaelse for omgivningen. Forfattarna tolkar det som att det skulle kunna vara med
anledning av det som diskussionen om ledarskap inom organisationers frivilligsidor sa
l&nge nedvérderats och tystats ned. Vi antar, i linje med dem, att det férmodligen ar den
starka demokratiska pragel som rader inom folkrorelser som gor att fragan an idag sa
sdllan behandlas. Men det maste ju dven inom folkrorelser vara sa att det finns nagon
eller nagra personer som kampar mer an andra for att driva verksamheten framat? Och
det ar ju sakert ndgon som genom ett entusiasmerande och kreativt satt att vara
inspirerar andra att vilja bara den idé som utgdér verksamhetens fundament? Hur yttrar
sig egentligen ledarskap i ett organisatoriskt sammanhang grundat pa frivilligarbete?
Det var dessa fragor som véckte den nyfikenhet som uppsatsen asyftar att landa i.

1.1 Intressen som format uppsatsen

Frivilligarbete &r nagot som pa ett personligt plan intresserar oss bada och ganska tidigt
bestamde vi oss for att en uppsats riktad emot detta skulle vara en unik méjlighet att fa
en narmare inblick i hur arbete fungerar i en sddan typ av organisation. Med anledning
av det formulerade vi ihop ett brev vilket vi hoppades skulle locka nagon spannande
organisation att vilja samarbeta med oss. Det visade sig att vi skulle ha tur. Strax
darefter horde flera organisationer av sig, av vilka vi tyckte Radda Barnen verkade vara
den mest intressanta. Det har fran forsta borjan varit viktigt for oss att inte bara utga
fran vara egna och universitets intressen, utan att dven organisationen ska se ett varde i
var studie. Efter initialt samtal med regionchefen pa Radda Barnens regionkontor i
Malmé dok en rad tankar om fordjupningsomrdden upp'. Snart ins&g vi att det var
nodvandigt att strukturera upp vara idéer och bestamde oss darfor for att utga fran de sa
kallade framgangsfaktorer som presenteras i Rédda Barnens vagledningsmaterial
”Kompassen 2008”. Det var den framgéangsfaktor som beskriver att "R&dda Barnen
behover ha ett visionart, tydligt och samspelt ledarskap inom alla delar av
organisationen (...) bade anstdllda och frivilliga” som fick tankarna att spinna kring

! Samtal med regionchefen p& Radda Barnen Syd 2012-02-10.



ovan namnda fragestaliningar om ledarskap 2. Efter ytterligare samtal med regionchefen
visade det sig att dven han upplevde ett intresse i djupare insikt kring just det amnet.

Nagot annat som blev foremal for diskussion var anledningen till varfor vissa av Radda
Barnens lokalforeningar, det vill sdga den del av verksamheten dar frivilligarbetet
bedrivs pd kommunal niva, ar sa mycket mer framgangsrika &n andra. Med
framgangsrika avses da de lokalféreningar som bedriver ett arbete som har en direkt och
utbredd paverkan pa den lokala kontexten och kommunen. Vad kan det vara som ligger
bakom den relativt markanta atskillnaden mellan de olika lokalféreningarna runt om i
Sverige? Vilka processer styr egentligen om en folkrérelse nar framgang eller inte?

1.2 Syfte
Med bakgrund i diskussionerna ovan vaxte vart syfte med uppsatsen fram. | stod av
teori och empiri vill vi;

“analysera och forstd ledarskapet inom tre av R&dda Barnens mest framgangsrika

lokalféreningar i Skane, samt analysera vilken relation som skulle kunna finnas mellan
ledarskapet och framgéngen”.

For att kunna uppna vart syfte insag vi snart att det var nodvandigt att fa djupare insikt i
det sammanhang i vilket Radda Barnens lokalféreningar befinner sig. Saledes vaxte ett
andra syfte fram vilket avser att;

”forstd inneborden av begreppet *folkrorelse’, dess kontext samt vad som driver en folkrorelse

till framgang”.
Vi vill vara noga med att poangtera att stravan efter att forsta folkrorelsen och dess
kontext endast verkar som en bakgrundsforstaelse. Detta sekundara syfte kommer alltsa
inte ligga till grund for analys. Viktigt att fortydliga ar ocksa att ansatsen i att analysera
och forsta ledarskap ar primar, samt att analysen av relationen ledarskap och framgang
verkar som en forlangning.

1.3 Avgransningar

Pa grund av uppsatsens omfang och tidsramar har vi gjort ett antal avgransningar. Av
dessa innebar den huvudsakliga att ledarskap och framgang kommer studeras inom tre
av Skanes mest framgangsrika lokalforeningar, vilket ocksd framgar av
syftesformuleringen. Vi har &ven gjort ett par mer specifika stallningstaganden. Vi
kommer (1) studera ledarskap och framgang utifran ledarnas perspektiv och kommer
saledes inte inkludera lokalforeningarnas 6vriga medlemmar och (2) anta ett har-och-
nu-perspektiv”’. Vetskap om ledarnas tidigare erfarenhet av ledarskap och hur pass
framgangsrik lokalforeningen varit historiskt sett ar foljaktligen inte av intresse for
uppsatsen. Inbegrips gor inte heller mer djupgaende beteendevetenskapliga synsatt sa
som till exempel det kulturella och det genusfokuserade.

1.4 Pedagogisk relevans

Inom var arbetslivspedagogiska utbildning ligger fokus pé& att behandla larande,
utveckling och ledarskap inom olika organisatoriska kontexter. Vi har bedrivit tema-
och projektarbeten hamtade ur privat och offentlig verksamhet, och vi har utgatt fran
perspektiv pa allt ifran individ till kultur. Den del av arbetslivet som inte ar
vinstdrivande, det vill saga hela det omfang av ideella verksamheter som gar att finna i
samhallet, anser vi dock ofta gloms bort. Vi ser saledes en pedagogisk betydelse i att

2 En presentation av organisationen samt hur anstallda och frivilliga samspelar foljer under avsnitt 2.2.



fordjupa oss narmare i ideella verksamheters, och i detta fall en folkrorelses, ledarskaps-
och framgangsprocesser. Da vi som namnt ovan har ett personligt intresse i den typen
av verksamheter kan kunskapen denna uppsats for med sig férhoppningsvis éven verka
av varde i vart kommande yrkesliv.

1.5 Disposition

Efter detta inledande kapitel introducerar vi Radda Barnen i syfte att lata lasaren lara
kdnna organisationen. Darefter foljer ett metodkapitel som huvudsakligen innehaller en
beskrivning av hur vi gatt tillvaga vid bildande av data och pa vilket sétt vi arbetat med
relationen teori, empiri och analys. Vi presenterar darpa en teoretisk referensram, vars
teorier om ledarskap och framgang inom folkrérelser legat till grund for den empiriska
studien och analysen. | kapitlet aterfinns aven ett avsnitt som behandlar folkrorelsen och
dess kontext. Detta avsnitts enda syfte ar att skapa en bakgrundsforstaelse och de teorier
som presenteras kommer saledes inte aterkomma i analys och diskussion. |
nastkommande kapitel redovisar vi de resultat som framkom vid studien och dérefter
problematiseras ett antal fokusomraden for teoretisk fordjupning, vilka identifierats med
utgangspunkt i resultatet. Sedan foljer en analys av hur bearbetad data star i relation till
valda teoretiska fokusomraden, samt hur de bada samspelar med teorierna i
referensramen. Avslutningsvis bedriver vi en diskussion dér vi lyfter upp de monster
och reflektioner som uppkommit vid analysarbetet, samt dar vi reflekterar dver vidare
forskningsomraden och vara bidrag med uppsatsen.



2. Detta ar Radda Barnen

Avsikten med detta kapitel ar att lasaren ska fa bekanta sig narmare med Réadda Barnen.
Har blir tydligt hur lokalforeningarna star i forhallande till resten av organisationen. Vi
kommer &ven presentera organisationens filosofi och lokalféreningarnas arbetssétt.
Bortsett fran da annat anges, ar samtlig information nedan hamtad ifran Radda Barnens
vagledningsmaterial ”Kompassen 2008

2.1 Filosofi

Réadda Barnen ar en demokratisk, partipolitiskt och religidst obunden folkrorelse som
kampar for barns réttigheter i Sverige och i vérlden. Inspirerade av engelska Save the
Children grundades Radda Barnen i Sverige ar 1919. Radda Barnens vision ar en varld
dar Barnkonventionen ar forverkligad och alla barns réttigheter ar tillgodosedda. Det &r
en varld som respekterar och vardesatter varje barn, som lyssnar till och lar av barn och
som ger dem framtidstro och mojligheter. Radda Barnen vill vacka opinion och stddja
barn i Sverige och resten av varlden. Arbetet &r inriktat pa att paverka och forandra
samhallet och syftar i forsta hand till varaktiga forbattringar for de barn som har det
svarast. Radda Barnen arbetar tillsammans med barn och unga samt med andra aktorer
som kan paverka barns villkor och understryker foraldrars, andra vardnadshavares och
myndigheters ansvar. Radda Barnens vardegrund utgar frdn FN:s deklaration om de
manskliga rattigheterna och konventionen om barnets rattigheter och bygger pa
Overtygelsen att alla ménniskor har lika vérde, barn har sarskilda rattigheter och att alla
har ett ansvar, men att stater har bindande skyldigheter. Att Radda Barnen arbetar i
enlighet med dessa varderingar kallar de for att de utgar fran ett rattighetsperspektiv.

2.2 Organisation

Radda Barnen Sverige ar en medlemsorganisation bestdende av 86 000 medlemmar.
Lokalforeningar finns i nastan alla Sveriges kommuner och de dr sammanslutna i
geografiska distrikt. | lokalforeningar och distrikt arbetar frivilliga for barns rattigheter
pa den egna orten och stodjer samtidigt Radda Barnens verksamhet utomlands med
ekonomiska bidrag. 2003 bildades Radda Barnens ungdomsférbund, dar barn och unga
sjalva arbetar for sina och andra barns rattigheter. Lokalféreningarna, distrikten och
Radda Barnens ungdomsforbund grundar sig helt och hallet pa frivilligarbete.
Respektive forening ar sjalvstandig och har saledes sin egen styrelse och sitt eget
&rsmote’.

Distrikten och Réadda Barnens ungdomsforbund utser vartannat ar representanter till
Radda Barnens riksmote, som valjer riksstyrelse och fattar beslut om viktiga
policyfragor. Riksmotet ar Radda Barnens hogsta beslutande organ. Vartannat ar hélls
verksamhetskonferens for att diskutera och folja upp besluten. Riksstyrelsen har det
overgripande ansvaret under tiden mellan riksmoétena och leder, utvecklar, stédjer och
samordnar verksamheten. Generalsekreteraren med kansliorganisation ansvarar for att
den dagliga verksamheten genomférs i Overensstimmelse med riksmotets och
riksstyrelsens beslut. Vid Radda Barnens riksforbund arbetar anstillda med att driva
barnrattsfragor pa nationella och internationella arenor samt med att se till att det finns
ekonomiska och personella resurser att gora detta. Riksforbundet har regionkontor i

* Framkom under samtal med regionchefen pd Radda Barnen Syd 2012-02-10.



Sverige och utomlands, vilka i sin tur har till uppgift att stédja den lokala verksamheten
som drivs av frivilliga eller samarbetsorganisationer. R&ddda Barnen &r en del av
International Save the Children Alliance; en internationell rérelse for barnets rattigheter.

MEDLEMMAR

Ridda Barnens
Ungdoms-
forbund

Lokalforeningar
och distrikt

Save the Children
Alliance

Samarbets-
organisationer

sekreterare
och kansli

Regionkontor
utomlands

Regionkontor
i Sverige

Figur 1. Radda Barnens organisationsschema.

2.3 Lokalfdreningarnas arbete

Inom lokalféreningarna bedrivs en stor variation projekt och vad man engagerat sig
narmre inom skiljer sig en hel del mellan lokalforeningarna. En del projekt &r framtagna
av Réadda Barnens riksforbund och aterfinns inom flera lokalféreningar. Manga ganger
bedrivs dock projekt som &r unika for den egna lokalféreningen®. Exempel pé projekt
som bedrivs i flera lokalféreningar runt om i Sverige ar flyktingarbete, férebyggande av
barnfattigdom, samtalsgrupper for ungdomar, projekt som asyftar att bidra till en skola
dar alla barn har lika mojligheter och dar alla kénner sig trygga, krisgrupper och
politiska péverkansgrupper’. Det ovan namnda rattviseperspektivet innebar i praktisk
handling bland annat att Radda Barnen utgadr fran Barnkonventionen nar de
argumenterar och driver fragor, samt att de ger barn och unga méjlighet att vara med
och beskriva problem och foresla I6sningar. Det handlar exempelvis ocksd om att man
inte nojer sig med att hjalpa enskilda barn fér stunden utan angriper orsakerna till
problemen sa att forbattringarna blir bestdende och kommer alla barn till godo.
NoOdvandigt for Radda Barnen &r att standigt uppdatera sig om ldget, lara av
erfarenheter/utvarderingar och vara beredda att omprdva och anpassa arbetsmetoder. De
fyra metoder R&dda Barnen huvudsakligen arbetar med ar faktainsamling och analys,
direkta insatser for barn, kunskapsformedling och kompetensutveckling samt
paverkansarbete. De olika arbetsmetoderna kan ofta bygga pa varandra och kombineras
for att basta resultat ska uppnas.

* Framkom under samtal med regionchef p& Radda barnen Syd, 2012-02-10.
® Radda Barnen (2012). Ge av din tid. Tillganglig: http://medlemsportal.rb.se/Engagera_dig/Ge-av-din-

tid/ [2012-05-21]




3. Metod

Detta kapitel syftar huvudsakligen till att ge lasaren forstaelse i hur vi gatt tillvaga vid
bildande av data och pa vilket satt vi arbetat med relationen teori, empiri och analys.
Kapitlet ger aven en inblick i vilka utgangspunkter som legat till grund for uppsatsen
samt hur vi gatt tillvaga for att uppratthalla kvalitet och ett etiskt forhallningssétt.
Kapitlet avslutas med en kritisk reflektion dar vi tar upp metodens eventuella brister.

3.1 Utgangspunkter

Nedan presenteras var kunskapssyn och vilken forforstaelse som préaglat uppsatsen,
vilken metodologisk ansats vi utgatt fran samt en beskrivning av den kvalitativa
metoden och intervjun. Kortare diskussioner aterfinns inom varje stycke.

Kunskapssyn och forforstaelse

Hyldegaard (2008) forklarar att samhallsvetenskapen och naturvetenskapen alltid statt i
ett klassiskt motsatsforhallande till varandra. Till skillnad fran naturvetenskapens
stravan efter att forklara fenomen, vill man inom samhéllsvetenskapen istéllet tolka,
forstd och formedla fenomen och forhallanden. Hyldegaard beskriver att en sadan
stravan utgar fran det som kallas ett hermeneutiskt perspektiv. En hermeneutiker letar
efter betydelsen i manniskors uttryck och idealet &r inlevelse. Med anledning av det ar
kunskapen och tankeprodukten alltid ett resultat av forskarens eller férfattarens inre och
den kontext denne lever i. Fejes och Thornberg (2009) beskriver att det finns tre olika
riktningar inom hermeneutiken och att den vidaste kallas for ”den allménna
tolkningslaran”. Inom denna riktning tolkar forskaren genom att satta delar av texter i
relation till helheten. En tolkning &r inte rimlig om delar av ett empiriskt material
motséger det som helheten formedlar. Patel och Davidson (2003) beskriver att den
hermeneutiske forskaren regelbundet véaxlar mellan del och helhet och pa sa sétt stéller
olika typer av forstaelse emot varandra. Forfattarna beskriver ocksa nagot som kallas
den hermeneutiska spiralen vilken symboliserar att det inte finns nagon bestamd bérjan
eller ndgot givet slut for tolkningarna. Helheten ses som ndgot som “lever och
utvecklas” genom att pendla mellan del och helhet, subjekt och objekt, forforstdelse och
forvantningar och sa vidare.

Vi har inte asyftat att skriva en helt igenom hermeneutisk uppsats — vi upplever det
omajligt for oss att garantera ett ensidigt forhallningssatt da vi tror detta kraver en hel
del ytterligare erfarenhet inom uppsatsskrivande. Daremot vill vi anda forklara var
kunskapssyn som hermeneutiskt lagd da den &r tolkande och forstaelseinriktad. Vi har i
arbetet med uppsatsen med andra ord latit oss inspireras av hermeneutikens
grundlaggande tankegangar men inte tillimpat nagon specifik metod eller teori inom
denna. | linje med den hermeneutiska tolkningslaran ar vi av uppfattningen att var
subjektivitet dr ofrAnkomlig. Aven om vi “till synes” &terger teori och empiri utefter vad
andra sagt och kommit fram till spelar var forforstaelse - det vill sidga vara egna
erfarenheter, intressen, uppfattningar och forvantningar - alltid roll for vad vi véljer att
skildra. Gadamer (2004) ger oss stod i vart resonemang da han menar att forutfattade
meningar &ar oundvikliga och kan spela en positiv, och avgrénsande, roll i
tolkningsarbetet.

Innan den empiriska studien skapade vi en teoretisk referensram. Referensramen
innehaller teorier om folkrorelsen och dess kontext, framgang inom folkrorelser samt



grundlaggande ledarskapsteorier®. Vi skapade oss darmed ocksd en uppfattning kring
vad bra, och mindre bra ledarskap inneb&r och huruvida det ar av betydelse for
organisationers framgang. Att vi dessutom tidigare har bedrivit studier inom ledarskap-
och chefskap kan ocksa ha paverkan pa tolkningarna. Den uppfattning vi bar med oss
fran dessa studier ar att ledarskap ar av framstaende roll for verksamheters utveckling
och framgang. Mer konkret har vi en generell syn pa ledaren som kulturbarande och att
denne ofta har en bade direkt och indirekt paverkan pa medarbetarna, och darmed deras
motivation och engagemang i att bedriva ett bra och framatstravande arbete. Detta antar
vi i sin tur leder till framgang.

Sammanfattningsvis kan sagas att vi haft som mal att halla ett 6ppet sinne och att med
nyfikenhet och lyhordhet mota teori och empiri, samtidigt som vi velat halla var egen
forforstaelse i medvetande. Var ansats har gatt ut pa att pendla mellan subjektets - var
egen - synvinkel, och objektens - respondenternas - synvinklar for att pa sa satt skapa en
sa fullstandig forstdelse som mojligt. Da vi genom inlevelse forsokt inta objektets
synvinkel har detta gjorts med en medvetenhet om att vi fortfarande innehaft en
subjektiv stallning.

Metodologi: en abduktiv forskningsansats

Fejes och Thornberg forklarar att begreppet “metodologi” beskriver pa vilket satt en
forskare gatt tillvaga for att uppratthalla kunskap samt hur denne valjer att arbeta med
relationen teori och empiri. Forfattarna menar att ett centralt stallningstagande for varje
forskare &r huruvida studien ska vara deduktiv, induktiv eller abduktiv (2009). Vi har i
den har uppsatsen valt att utgd fran ett abduktivt forhallningssatt vilket innebar att vi
inte genomgadende utgatt fran samma logik, utan att vi véaxlat mellan deduktion och
induktion. Alvesson och Skoldberg (2008) forklarar begreppet abduktion pa ett tydligt
satt:

»Abduktionen utgar fran empiriska fakta liksom induktionen, men avvisar inte teoretiska fakta
och ligger i s& motto narmare deduktionen. Analysen av empirin kan t ex mycket val
kombineras med, eller forgripas av, studier av tidigare teori i litteraturen: inte som mekanisk
applicering pa enskilda fall, utan som inspirationskalla for upptackt av monster som ger
forstaelse.”

(Alvesson & Skoéldberg, 2008: s. 56)

Fordelen med den abduktiva ansatsen menar Patel och Davidson &r att forskaren inte
blir 13st att strikt halla sig till en och samma ansats. Vidare beskriver de att riskerna med
densamma é&r att alla forskare &r fargade av sina erfarenheter och tidigare forskning
vilket resulterar i att ett forskningsarbete aldrig startar forutsattningslést. De menar att
det finns en risk att “forskaren (omedvetet) valjer studieobjektet utifran tidigare
erfarenhet och dessutom formulerar en hypotetisk teori som utesluter andra alternativa
tolkningar” (2003: s. 24).

Vi péborjade vart arbete med uppsatsen pa ett induktivt satt, da vi med hjalp av
dokumentation och personliga méten med regionchefen fick lara kdnna Radda Barnen
som organisation. Vidare bildade vi oss som ndmnt bakgrundskunskap om folkrorelser,
framgang inom folkrorelser och ledarskap pa ett deduktivt satt, det vill sdga genom
litterara studier.” Vi gick sedan vidare med en empirisk studie, och arbetade saledes

® Se kapitel 4.
” Se kapitel 4.



aterigen induktivt®. De resultat empirin gav fick sedan ligga till grund for ytterligare en
deduktiv ansats; en teoretisk fordjupning. Vi har alltsa i var stravan efter forstaelse valt
att pendla mellan teori och empiri, vilket skett i linje med var hermeneutikinspirerade
kunskapssyn. Fejes och Thornberg beskriver att den ovan ndmnda hermeneutiska
spiralen bygger pa just en sadan dialektik, eller en pendling, mellan teori och empiri.
For varje pendling graver sig spiralen langre ned och foérdjupar tolkningen (2009).

Den kvalitativa intervjun

Den metod vi valt for bildande av kvalitativa data &r intervjun. En intervju kan enligt
Kvale (1996) forklaras som ett utbyte av synsatt mellan tva eller flera personer rérande
ett &mne som dr av gemensamt intresse. Renck och Starrin (1996) for ett liknande
resonemang da de forklarar att varje intervju ar en unik social interaktion som innefattar
en forhandling av sociala roller och referensramar mellan i forsta hand framlingar.
Intervjun som redskap ar flexibel, och kan utvidga saval som inskranka samtalet och de
data som samlas in, helt beroende pa hur det anvands. Spraket bor vara neutralt och
Oppet, vilket ska underlatta mojligheten att forsta alternativa synsatt som man som
intervjuare fran borjan inte rdknat med. Intervjuaren maste alltsa vara uppmarksam och
vaksam pa ny information och fantasirik i sitt utférande. Den kvalitativa intervjun bor
vidare satta fokus pa specifika teman och fragestallningar; dock utan att bli for
strukturerad och i forvag planerad i sin utformning. Kvale forklarar att en anvandbar
metod for genomfdérande utav en Kkvalitativ intervju ar den som Kkallas for
semistrukturerad. Denna intervjutyp har som syfte att skapa en bild av respondentens
beskrivning av omgivningen och omvarlden for att kunna tolka betydelsen av ett
formulerat problem (1996). Cohen et al. beré&ttar vidare att sjalva semistrukturen &r en
forklaring pa att de fragor som ska stallas i forvag tematiserats och formulerats (2007).

Valet att anvanda oss av kvalitativa intervjuer motiveras inte minst genom att vart syfte
med uppsatsen handlar om att analysera och forsta, snarare an att forklara och jamfora.
En annan anledning &r att vi efter diskussioner kring vart syfte insag att vi ville utga
ifran subjektiva uppfattningar hos de individer vi méter. Vi tror att den kvalitativa och
semistrukturerade intervjun borgat for djupare svar och mer ingdende samtal med vara
respondenter eftersom dess Gppna fragor lett till ett 6ppet och tilldtande klimat. Vi
forestaller oss att den semistrukturerade intervjun gett oss handlingsutrymme, utan att
likt en helt ostrukturerad intervju goéra den data som bildats alltfor spretig i relation till
det syfte vi &mnat uppna.

En kvalitativ metod

Begreppet “metod” star for det tillvdgagangssatt en forskare valt vid bildande av
empirisk data. Vi vill fortydliga att vi i kontrast till den vanliga bendmningen
datainsamling, kommer anvanda begreppet databildning”. Detta pa grund av att vi inte
ar av Overtygelsen att data finns déir ute som en produkt fardig att samla in” utan att
materialet snarare pa ett eller annat satt ar tolkat, och darmed bildat, av oss. Insamling ar
emellertid det begrepp som anvéands i litteraturen, sa da vi aterger denna kommer Vi
gora likadant®.

Fokus for kvalitativ metod och analys riktas i enlighet med den hermeneutiska
traditionen mot att forstd det som analyseras. | motsats till kvalitativ metod star

¥ Se avsnitt 3.2.
? Exempelvis Cohen et. al (2007) och Patel och Davidsson (2003).



kvantitativ, vilken istallet vill forklara och generalisera fenomen och forhallanden
(Hyldegaard, 2008). Widerberg (2002) uttrycker att “det som goér den kvalitativa
forskningen sa spannande och berikande &r just att angreppssatt och metoder handlar
om analyser (...) Kvalitativ forskning dr en chans att ldra sig ndgot om sig sjdlv och
andra” (s. 31). Cohen, Manion och Morrison (2007) forklarar att kvalitativ forskning
bedrivs framst genom att skapa eller samla in ”orddata” och de vanligaste metoderna for
detta &r intervjuer, observationer och faltstudier. Kvalitativ forskning fokuserar ofta, i
kontrast till den kvantitativa, pa data skapad genom moten med en mindre grupp
manniskor. Trots detta faktum tenderar kvalitativ data att vara detaljerad och rik pa
information.

3.2 Genomforande

Det har avsnittet fokuserar pa genomforande av databildning och databearbetning. Vi
redogor saledes for hur vi gatt tillvaga vid urvalsprocessen, hur vi tematiserat och
skapat databildningsinstrument, hur vi arbetat for att sékerstalla noggrannhet vid
genomforande av empirisk undersdkning samt hur vi bearbetat materialet. Avsnittet
skrivs med en diskuterande ton och vi utgar till stor del fran Kvales riktlinjer for
genomforandet av kvalitativa intervjuer (1996).

Empiriskt urval

Skane fungerar som en naturlig geografisk avgransning for var vi kommer att
genomfora vara undersokningar. Detta pd grund av vart universitets geografiska
placering och for att tid och resurser i forhallande till den har uppsatsens omfattning &r
begransande. Denna geografiska avgransning skulle kunna likstéllas vid vad Cohen et.
al forklarar &r ett bekvamlighetsurval (2007). Valet att genomféra intervjuer inom just
tre lokalforeningar grundade sig framst i att vi ville komma dessa in pa djupet. Risken
med att vélja ett storre antal hade mdjligen lett till en svarighet i att inte jamfora och
generalisera. | enlighet med den kvalitativa metoden var detta som bekant inte aktuellt.
Efter samtal om syftet med uppsatsen, vilka fordes mellan oss och Radda Barnen Syds
regionchef samt var handledare, formulerade vi ett kriterium for vad de tre
lokalféreningarna skulle ha gemensamt. Da syftet med uppsatsen bestar i att analysera
relationen mellan ledarskap och framgang kom vi pa ett naturligt satt fram till att
samtliga tre lokalforeningar skulle vara framgangsrika pa ett eller annat vis. Kriteriet for
en framgangsrik lokalférening utgick ifran att det skulle bedrivas ett arbete med en
direkt och utbredd paverkan pa den lokala kontexten och kommunen. Detta
tillvagagangssatt kan saledes betraktas som ett avsiktligt urval. P4 samma gang stammer
metoden in pa ett icke-sannolikhetsurval, eftersom vi medvetet exkluderat en del av
populationen (Cohen et. al, 2007).

Da vi identifierat vilka tre lokalféreningar vi ville kontakta skickade vi ett missivbrev
till deras ordférande, for att pa sa satt komma i kontakt med tva individer per
lokalforening vilka vi sedan Onskade intervjua. Saledes var var utgangspunkt att
genomfora sex djupintervjuer. D& vi inom en av lokalféreningarna bara lyckades
komma i kontakt med en ledare, landade vi slutligen i fem djupintervjuer. Vi &r
medvetna om att urvalet av respondenter till viss del blev vinklat utefter vem
ordforanden tycker agerar ledare. Detta tillvagagangssatt var dock nodvandigt eftersom
det inom Rédda Barnen inte finns nagra direkta arbetsbeskrivningar vi hade kunnat utga
ifran. Vi tar har ocksa stod i att ett avsiktligt urval ofta anvands som en metod for att
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komma i kontakt med personer som har djupgaende kunskap om specifika omraden
(Ball 1990, se Cohen et. al, 2007: s.115).

Tematisering och utformning av intervjuguide

Syftet med vara intervjuer var precis detsamma som syftet med sjalva uppsatsen.
Tematisering av intervjuguiden, skedde saledes med stod i ledarskapsteorierna i
ledarskapsteorierna  och  framgangsteorierna  presenterade i den teoretiska
referensramen®®. Mer konkret tematiserade vi intervjuguiden pa detta vis; (1)
Presentation, (2) Inledning, (3) Ledarskap inom lokalféreningen (med fokus pa
ledarskap som bade intern och extern process), (4) Framgang inom lokalforeningen och
(5) Avslutande kommentarer och reflektioner. Kvale forklarar att tematisering ar det
enskilt viktigaste steget vid en intervju da grundligheten i detta stadium i slutdndan
paverkar resultatet (1996).

Da vi tematiserat intervjun gick vi vidare med intervjuprocessens nasta steg;
utformandet av intervjufrdgor. Har ar det bland annat viktigt att halla i atanke om
onskvart resultat skall vara djupgaende eller mer generellt, vilket malet & med de fragor
man staller samt om respondenterna kan tankas besvara dem (Kvale, 1996). Som ndmnt
valde vi att skapa en semistrukturerad intervjuguide, vilken innehdll en relativt hég grad
forutbestamda fragor. Den gav oss dock ocksa utrymme att pa ett flexibilitet satt rora
oss fritt mellan fragor och teman (Kvale, 1996). Vid formulerandet av fragor beaktade
vi ocksa graden av standardisering, vilken handlar om mangden svarsutrymme man ger
respondenten. En hdg grad standardisering innebéar en stor méangd slutna fragor med
minimalt svarsutrymme, och en lag grad innebar Oppna frdgor med maximalt
svarsutrymme (Patel & Davidson, 2003). Majoriteten av de fragor som aterfinns i
intervjuguiden har l1ag grad av standardisering och gav saledes respondenten mojlighet
att svara fritt. Sddana 6ppna och lagstandardiserade fragor menar Cohen et. al borgar for
djupgaende svar innehallandes en stor mangd data (2007). Somliga fragor stélldes dock
pa ett mer slutet vis. Ett exempel pa en sadan fraga ar ”Anser du att det ar viktigt med
ledare inom lokalforeningen?”. Vid fragor liknande denna var vi dock noga med att
formulera 6ppna foljdfragor eller be respondenten att utveckla sitt svar.

Genomfdérande av intervjun

Innan vi genomforde intervjuerna valde vi att gora en testintervju for att pa sa satt fa en
uppfattning om tid, langd och fragornas begriplighet. Under testintervjun blev tydligt att
somliga fragor var en aning krangligt formulerade, samt att en del fragor gav svar
liknande de vi redan fatt. Intervjuguiden kunde efter testintervjun saledes korrigeras,
vilket Kvale menar ar den stora fordelen med att halla en testintervju (1996). Da vi val
kom till genomforandet av de faktiska intervjuerna, blev ett givet stallningstagande for
oss att genomfdra respektive intervju enskilt, eftersom det annars finns risk att
respondenterna paverkar varandras svar. Intervjuerna genomfordes ocksa pa avskilda
platser for att pa sa satt undvika avbrott eller storande inslag (Cohen et. al, 2007). Vid
samtliga intervjuer har vi bada tva medverkat och vi har turats om med rollerna. Vid
vissa intervjuer var den ena intervjuledare medan den andra antecknade och hade
utrymme att fortydliga och stélla foljdfragor, och vid vissa intervjuer gjorde vi tvartom.
Detta tillvagagangssatt passar enligt Patel och Davidson bra med den semistrukturerade
intervjun (2003). Det faktum att vi bada varit narvarande har aven hjélpt till att halla
intervjutillfallena nagot lika i langd samt underlattat att halla respondenterna

10 Eor fortydligande av tematiseringen, se bilaga 1 “Intervjuguide”.
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koncentrerade pa amnet (Cohen et. al, 2007). En annan vasentlig aspekt var for oss att
vara uppmarksamma pa bade vart eget och respondenternas kroppssprak. Att halla ett
allt igenom Gppet kroppssprak samt att inte avbryta respondenten menar Kvale leder till
den dynamik som &r dénskvard mellan intervjuare och respondent (1996). Vart att ndmna
ar aven att vi, med respondenternas samtycke, spelade in intervjuerna pa en ljudfil.
Detta menar Cohen et. al forebygger risken for forlorad data (2007).

Bearbetning av bildad data

Transkribering, det vill siga datasammanstélining, kan ske pa flera olika satt och kan
tolkas som en kritisk del av intervjuforfarandet da risken for forlust av data ar stor.
Detta delvis pa grund av att forskarens subjektivitet & en del av processen (Kvale,
1996). Vi valde att sammanstalla bildad data manuellt genom repeterad genomgang av
ljudfiler, anteckningar samt de samlade intryck vi fick vid intervjutillfallet. Denna
repeterande process foljer den hermeneutiska spiralens arbetssétt, vilken som bekant
innebdr att vaxla mellan del och helhet. | sammanstéliningen av resultatet har vi forsokt
bilda den balans av citat och beskrivningar som anses 6nskvérd inom kvalitativ metod
(Patel & Davidson, 2003). For att sakerstélla att intervjusvaren uppfattats pa ratt satt
presenterade vi var sammanskrivna resultatdel for respondenterna, vilket vi dven ansag
var viktigt ur en etisk synvinkel. Kvale bendamner detta sékerstéllande som verifiering
av data (1996). Med stod i positiv respons kunde vi sedan ga vidare till det Kvale kallar
analys av data (1996). Efter en forsta genomgang, tolkning och analys av det
sammanstallda resultatet kunde vi identifiera ett antal omraden for teoretisk
fordjupning. Aven dessa kan alltsa forstas som en del av analysprocessen. Analyserande
och tolkande nagot som i Gvrigt skett lIopande genom hela databildningen da vi
aterkommande har arbetat med att upptacka och tolka aterupprepningar, monster och
Kluster.

3.3 Metoddiskussion

Som bekant har vi hallit en diskuterande ton genom hela metodkapitlet. Det har
avsnittet gar en aning djupare in pa hur vi arbetat for att sékerstalla kvalitet och ett etiskt
forhallningssatt. 1 de sista styckena bedriver vi mer explicit kritik mot vart val av
referenser samt mot metodik och metodologi.

Kvalitetsaspekter

D& man inom forskning talar om kvalitet och trovérdighet &r begreppen validitet och
reliabilitet aterkommande. Kvale (1989) beskriver att (inom ramarna for kvalitativ
forskning) handlar begreppet “validitet” om i vilken utstrackning forskaren verkligen
undersoker det som avser undersokas. Forfattaren diskuterar detta vidare och menar att
’to validate is to question” (1989: s. 81). Validitet innebér saledes i praktiken att
upprepade ganger ifragasatta vad som undersoks och varfor. Validitet innebar ocksé en
stravan efter att absolut och sdker kunskap har ersatts med nagot Kvale Kkallar
defensible knowledge claims”: pastaenden och havdanden ska ga att forsvara (1989: s.
77). Da vi vid flertalet tillfallen ifragasatt och omformulerat vart syfte och vart
tillvagagangssatt kan vi anse oss leva upp till Kvales krav pa ifragasattande och
forsvarande.

Cohen et. al menar att det mest praktiska sattet att astadkomma hogre grad av validitet
vid intervjuer &r att s ldngt som mojligt minimera miangden “bias”. Begreppet bias har
inte ndgon direkt motsvarighet pa svenska, men oversatts till fordomsfullhet och
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partiskhet'’. Kallor till bias kan vara intervjuarens attityder, &sikter och férvantningar
samt tendensen att soka svar som stodjer egna forutfattade meningar. Aven
intervjuarens bendgenhet att felaktigt uppfatta, och sjalv avspegla sig i, vad
respondenten séger ar kéllor till bristande validitet (2007). Som tidigare diskuterat ar vi
val medvetna om att vara bias kan ha kommit att paverka resultat och tolkningar. Lite
motsagelsefullt tror vi att vara bias minskats genom just denna medvetenhet samtidigt
som vi ar inforstddda med att vi sakerligen innehar forhallningssatt som vi sjélva inte
reflekterat Gver eller ens vet om.

Vid sidan om validitet star “reliabilitet”, vilket handlar om tillforlitlighet och
noggrannhet i de procedurer som genomfors, bade praktiska och teoretiska. Cohen et al.
beskriver att inom kvalitativ metod innebar reliabilitet en naturtrogen atergivning till det
verkliga livet, kontextuell specificitet, arlighet och &kthet, omfattning och detaljrikhet
samt djupet i respondenternas svar. For att uppna kriterierna ovan &r det bland annat
viktigt att beakta de etiska riktlinjer som finns inom kvalitativ forskning *. Reliabilitet
kan ocksa beskrivas som en anpassning mellan vad forskaren registrerar som data och
vad som faktiskt hander i den kontext som utforskas. Tva forskare som undersoker
samma fenomen eller situation kan saledes komma med valdigt varierande rén. Dessa
kan bada vara tillforlitliga eftersom flera versioner av samma verklighet existerar
parallellt. Verkligheten inte bestar av ett enda “skikt” (2007). Bade Fejes och Thornberg
och Kvale ar 6verens om att kvaliteten vid intervjuer &r ett resultat av forskarens
kompetens (2009; 1996). Kvales “kvalifikationskriterier for intervjuaren” involverar
kunnighet, struktur, tydlighet, vanlighet, kéanslighet, 6ppenhet samt formaga att styra,
vara Kritisk, minnas och tolka (1996: s. 148-149). Dessa egenskaper, fardigheter och
formagor tror vi att man uppnar framst genom egen erfarenhet av intervjusituationer och
att de riktlinjer litteratur ger endast ar en borjan. Vara relativt omfattande tidigare
erfarenheter som intervjuare har forhoppningsvis hjalpt oss att astadkomma intervjuer
med god kvalitet.

Etiska stallningstaganden

De forskningsetiska principer som Vetenskapsradet ([VR], 2002) tagit fram utgar dels
fran forskningskravet och dels fran individskyddskravet. Forskningskravet innebéar
kortfattat att samhallets medlemmar har ett berattigat krav pa att bedriva forskning.
Detta da all forsknings grundsyfte ar att utveckla och fordjupa de kunskaper som finns i
samhallet samt att de metoder som anvands for att na den kunskapen standigt forbéttras.
Individskyddskravet innebar i princip att en ménniskas fysiska eller psykiska halsa
aldrig far riskeras. Forskningskravet och individskyddskravet maste alltid stallas emot
varandra och det finns inga absoluta sanningar gallande nagot av dem.

Vi har vid planering, genomférand och avrapportering av uppsatsen utgatt fran
individskyddskravets fyra huvudkrav ([VR], 2002). Informationskravet uppfylls bland
annat da vi haft kontinuerliga samtal med var kontaktperson hos Radda Barnen kring
vart syfte. Vid intervjuerna har vi dven varit noga med att konkretisera syftet for
respondenterna samt klargora att deltagande &r frivilligt, att de nar som helst kan
avbryta sin medverkan samt vad det resultat vi bildar kommer anvandas till. Vi har dven
kortfattat forklarat vart metodologiska tillvagagangssatt samt hur undersokningen
kommer att avrapporteras. Da var kontaktperson och respondenterna haft ratt att

11 §gkning pa “bias” pa www.tyda.se, 2012-05-13.
12 For etiska stallningstaganden, se nasta avsnitt.
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paverka under vilka villkor de deltagit har vi pa sa vis uppfyllt samtyckeskravet. US
Department of Health, Education and Welfare har tagit fram ett antal riktlinjer for
”informed consent” vilket kan Overséttas till informerat samtycke. Dessa riktlinjer liknar
de som gar under informations- och samtyckeskravet och trycker dven pa att man ska
informera om vilka risker och/eller fordelar som kan forvantas av undersékningen. (US
Department of Health, Education and Welfare, 1971 se Cohen et. al, 2007, s.53). De
risker vi sett att var undersokning har kunnat medfora ar att betrakta som relativt sma da
vi inte asyftat att kritisera, jamfora eller generalisera ledarskap och framgang inom
Radda Barnens lokalféreningar. Det som dock kan ténkas ske &r att respondenterna
beskriver sitt ledarskap pa ett satt som inte motsvarar den forskning vi presenterar kring
ett ”gott” sadant, eller att nagon annan respondent uttrycker en kritik mot ett sadant
ledarskap. Detta skulle kanske kunna upplevas som kritik mot det egna ledarskapet.

Fragan om risker leder oss in pad nasta huvudkrav som kallas konfidentialitetskravet
vilket innebdr att obehdriga inte ska kunna rékna ut vilken respondent svaren kan
hérledas till. Alla personer som ingar i en undersokning ska ges storsta mojliga
konfidentialitet och personuppgifterna ska forvaras pa ett sadant satt att obehoriga inte
kan ta del av dem. For att sékerstdlla konfidentialitet har vi uteslutit att bendmna
respondenterna och lokalféreningarna vid namn, forvarat uppgifterna pa ett
I6senordskyddat stalle samt skickat resultatsammanstallningen till respondenterna for
att pa sa satt fa ett godkannande pa att inga citat eller kommentarer kan hérledas direkt
till dem. Det sista kravet kallas nyttjandekravet och syftar till att forskaren endast far
anvanda insamlade uppgifter i enlighet med projektets &ndamal. Uppsatsen kommer att
publiceras pa universitetets databas for allman beskadning vilket alla inblandade kanner
till. ([VR], 2002)

Kallkritik*

Vart syfte med uppsatsen har genomgaende fatt ligga till grund for valet av kallor.
Foljaktligen har vi fokuserat litteratur och artiklar inom omradet for ledarskap och
folkrorelser. Litteraturen har framst hittats genom den nationella biblioteksdatabasen
Libris och vetenskapliga artiklar har vi funnit via Google Scholar och Emerald.** De
kéllor vi anvant oss ar framst publicerade pa 2000-talet, och manga omkring 2010,
vilket leder till att uppsatsen kan anses ha ett aktuellt varde. Bland vara kallor finns en
relativt jamn spridning mellan svensk och anglosaxisk litteratur. Vi har funnit det en
aning komplicerat att hitta internationella kallor fran annat dn England och USA. En
tolkning av denna komplexitet ar att manga av varldens forskare inom
ledarskapsomradet soker sig till de engelska och amerikanska instituten, vilka ofta ar
framstaende. D4 litteraturen rorande ledarskap inom just folkrorelser i en svensk kontext
ar knapp, har teorierna om ledarskap till stor del utgatt fran allmant hallen forskning pa
omradet. En konsekvens av detta &r att teorierna ofta harleds till ledarskap inom privat
och offentlig sektor, vilket innebdr andra forutsattningar &n det inom ramen for ideell
verksamhet. Detta dr nagot vi standigt hallit i atanke vid skrivandet av uppsatsen. | fraga
om teorierna rorande ideell sektor och folkrorelser har vi gjort ett medvetet val i att
framst utgd fran svensk litteratur. Anledningen till detta &r att kulturen inom
frivilligorganisationer skiljer sig en hel del mellan Sverige och exempelvis USA, dér en
stor del av den ideella verksamheten grundar sig i religidsa principer vilka inte kan

13 Vért kéllkritiska resonemang bygger p& Torsten Thuréns bok Kallkritik (2005).
14 Se databaserna p& http://libris.kb.se/, http://scholar.google.se/ och http://www.emeraldinsight.com/.
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hérledas till den svenska folkrorelsen. Teorierna om folkrorelser, och framgang inom
folkrorelser, utgar aven till stor del fran Nygren, Mellberg och Kagermans (2010) bok
Ledarskap i idéburna organisationer samt Wijkstrom och Lundstroms (2002) Den
ideella sektorn: organisationerna i det civila samhéllet. Vi & medvetna om att detta kan
leda till en viss vinkling och bristande trovardighet. En parantes &r att Christer Leopold
(2006) har skrivit en bok som lyfter flera fragor av intresse for oss. Oturligt fanns inte
denna bok tillganglig under tiden for vart litteratursok och det tog darfor lang tid innan
vi kunde ta del av denna litteratur. Saledes verkade de tva ovannamnda bockerna som
de bésta alternativen for oss. Samtidigt upplever vi dock, att uteblivna exakta svar i
teorin har gett oss en mojlighet att ur flera aspekter problematisera fragorna och pa sa
vis skapa oss en djup forforstaelse.

| referensramen aterfinns en del &versiktslitteratur, sasom Yukls Leadership in
organizations (2010) samt Bass och Bass The Bass handbook of leadership: theory,
research and managerial applications (2008). Da vart syfte med referensramen var att
just skapa oss en dverblick ser vi inte dessa kéllor som nagot hinder for uppsatsens
kvalitet. Aven om vi framst asyftat anvanda oss av primarkallor, aterfinns ett fatal
sekundarkallor. Ett exempel pa en sddan &r Elias (2008) artikel Fifty years of influence
in the workplace: The evolution of the French and Raven power taxonomy. Denna
artikel ar emellertid ett exempel pa ett tillfalle dar en sekundarkélla kan verka positivt,
eftersom den pavisar hur stort inflytande French och Raven har haft pa
ledarskapsforskningen genom aren. Vart att namna ar aven att vi vid flertalet tillfallen,
och da framst i den teoretiska fordjupningen, har utgatt fran primarkallor skrivna av
auktoriteter inom ledarskapsforskning. Ett exempel pa sadana auktoriteter ar Blanchard,
Kotter, Zaleznik samt Ilies och Judge vilka samtliga standigt blir refererade till inom
ledarskapslitteratur™®. Det faktum att vi anvant oss av dessa referenser anser vi ger
uppsatsen tyngd och en forhallandevis hog akademisk niva.

Ett sjalvkritiskt resonemang

| arbetet med uppsatsen kan vi se en del brister. Den forsta vi vill lyfta upp ar antalet
respondenter. Resultat, analys och diskussion hade férmodligen upplevts ha mer tyngd
om vi intervjuat fler personer. Kanske hade vart resultat da aven kunnat appliceras inom
andra kontexter. Eftersom de fem intervjuer vi genomfort verkligen gatt pa djupet; de
har tagit cirka en och en halv timma per intervju och behandlat en gedigen mangd
aspekter, anser vi dock att vi haft en bra grund for analys. Vi ser ocksa en risk med
empirimaterialets och analysens trovardighet. Mdjligen har vi haft omedvetna hypoteser
som vi velat bekrafta, vilket i sa fall kan ha lett till ett uteslutande av alternativa
tolkningar *°. Nagot annat som kan ha legat till grund for en form av forskjutning ar
valet av fordjupningsteorier, vilka som bekant ar grundade i resultatet. Pa grund av
uppsatsens tidsramar och omfang ansag vi att fyra fordjupningsomraden var rimligt. Det
ar mojligt att dessa fordjupningsomraden inte alls aterspeglar det respondenterna
upplever som de allra mest vésentliga delarna av ledarskapet, utan att de ar ett resultat
av var forforstaelse och vara forvantningar. Ofrankomligen kan denna subjektivitet ses
som en brist med uppsatsen, men samtidigt foljer tillvagagangssattet den kvalitativa
metodens, och den hermeneutikinspirerade kunskapssynens, grunder.

5 Sefill exempel Yukl, 2010; Bass & Bass, 2008; Sveningsson & Alvesson, 2010; Landy & Conte, 2010.
16 Se Patel & Davidson (2003, s.24), dven refererade pd s. 8 i uppsatsen.
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4. Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramens forsta avsnitt behandlar begreppet folkrérelse samt dess
kontext. Avsnittet utgor en vasentlig forforstaelse infor arbetet med den empiriska
studien men kommer inte ligga till grund for analys. Referensramens andra avsnitt lyfter
upp begreppet framgang och teorier kring framgang inom folkrorelser. Avslutningsvis
foljer ett avsnitt som behandlar grundldggande ledarskapsteorier. Detta avsnitt &r
uppdelat i tva teman; ledarskap som intern process och som extern process.

Referensramens tva sista avsnitt har legat till grund for skapandet av intervjuguiden.
Dessa tva avsnitt utgér ocksa, i samspel med den teoretiska fordjupningen, det
teoretiska underlaget for analys.

4.1 Folkrorelsen: Ett avsmalnat perspektiv pa ideell sektor

| detta avsnitt foljer en presentation av begreppet folkrorelse och dess kontext.
Avslutningsvis presenteras en positionering av folkrorelsen. Avsnittets enda syfte &r att
skapa en bakgrundsforstaelse och kommer saledes inte ligga till grund for analys och
diskussion.

Ett honndrsord utan vedertagen definition

Wijkstrom och Lundstrom (2002) beskriver att epitetet folkrorelse ar laddat med
flertalet positiva 6vertoner och att det andas vitalitet, spontanitet och popularitet. Trots
att det ar ett sd valkant begrepp verkar det inte finnas nagon erkand definition. Aven
inom forskningen och bland folkrorelserna sjélva forklarar forfattarna att det finns olika
uppfattningar om begreppets innebdrd. Nationalencyklopedin gor klart att en entydig
definition inte gar att faststalla utan att det istallet ar formen av engagemang och
tidsandan som bestammer hur folkrorelsen tar sig uttryck;

“folkrorelse; en i Sverige sedan sekelskiftet 1900 vanlig benamning p& massorganisationer i
vilka frén borjan det oppositionella draget i forhallande till stats- och samhéllsinstitutioner var
helt centralt. (...). Termen “folkrorelse” har skiftat innebord beroende pa yttre
samhallsbetingelser, vilket maste bestamma varje definition. Ursprungsbetydelsen ar ‘folk i
rorelse’ mot formenta missforhallanden, en inneb6rd som fortfarande &r den gangse i de flesta
sprak. Forledet *folk-> ville markera att man utvecklat egna ideologier med malet att forandra
stat och samhdlle”.

(ne.se, 2012-03-28)

Nygren et. al beskriver att folkrorelser kannetecknas av att vara ideologiska,
samhallsutvecklande, opinionsbildande och demokratiskt uppbyggda (2010). Nagra
kriterier for vad som bor kanneteckna en folkrorelse lyfts dven fram av Wijkstrom och
Lundstrom som menar att Oppenheten for medlemskap, den demokratiska
vardegrunden, nagon form av ideologiskt budskap och medlemmarnas mojlighet till att
foresla verksamhet och paverka beslut ar faktorer som ska kunna aterfinnas. En vidare
precisering som skett dver tid ar &ven att begreppet folkrorelse numera i huvudsak
enbart anvénds for att bendmna etablerade organisationer. Kritiker h&vdar dock att
begreppet forskjutits just pa grund av en byrakratisk professionalisering av de storre
folkrorelserna (2002).
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Nygren et al. ger ett nytt perspektiv pa folkrorelsen da de beskriver skillnaden mellan en
rérelse och en rérelseorganisation'’. De forklarar att rorelsen bygger pé en idémassig
relation mellan individer som utifran en gemensam Gvertygelse ger uttryck for specifika
stravanden och asikter. Forfattarna liknar rorelsen vid en varderingsvag som ror sig for
eller emot ett visst samhéllsfenomen. Ur rorelsen - eller ”véarderingsvagen” - kan det
sedan véxa fram en organisation; det vill sdga en férening med medlemmar, organiserat
beslutsfattande och organisationshierarki. Forfattarna poédngterar ocksa att en rorelse
oftast ar storre &n en organisation och att den dven kan innefatta ménniskor som inte ar
medlemmar i organisationen, men som anda delar samma idé och stravan. (2010)

Folkrorelsens samhalleliga och organisatoriska kontext

Resonemangen kring vad det innebér att vara en folkrorelse for oss vidare in pa nya
begrepp, varav ett & den idéburna organisationen. Begreppet idéburen organisation
menar Nygren et al. innefattar alla organisationer som &r uppbyggda kring en tydlig
idégrund. Saledes innefattas ideella organisationer, kooperation, sociala rorelser,
natverksorganisationer och folkrorelser (2010). Wijkstrom och Lundstrom beskriver den
mangd benamningar som vuxit fram for att fanga och beskriva ideella och idéburna
organisationer som ett “begreppsmassigt trask” (2002: s.69). Det kanske ar med
anledning av det som det verkar vara ett s komplext atagande att skilja dem at. Klart &r
i alla fall att idéburna organisationer, och dédrmed &ven folkrorelser, befinner sig inom
det som kallas ideell sektor”. Men inte heller da det kommer till detta begrepp finns
nagon tydlig definition, trots utforliga sadana da det kommer till privat och offentlig
sektor. Forfattarna menar dock att den ideella sektorn i en grov positionsbestamning gar
att placera i den sfar av samhallet som vi kallar det civila samhallet” (2002: s.1).

Genom att sammanlanka Wijkstrom och Lundstrdms positionering med
Nationalencyklopedins definitioner pa “ideell” och sektor” wvill vi skapa en egen
begreppsbestamning™®. Ideell sektor, dar sdledes idéburna organisationer och
folkrorelser hor hemma, menar vi star for “de verksamheter, som inom ramarna for det
delomrade av samhéllet vilket kallas det civila, verkar for ett gott syfte som inte kan
matas i pengar”.

Men vad &r da ett civilt samhalle? Edwards (2009) forklarar att tanken kring ett civilt
samhalle har funnits &nda sedan antiken och sedan dess varit en referenspunkt for bland
annat filosofer i en strdvan “att forsta det goda sambhiillets natur, medborgarens
rattigheter och skyldigheter, politik- och regeringsarbete och inte minst hur vi kan leva
tillsammans i fred genom att integrera var personliga sjalvstandighet med kollektivets
stravan, balansera mellan frihet och grénser, samt interagera mangfald med
konformitet sd att komplexa samhdllen kan fungera bdde effektivt och rdttvist” (S.6).
Under stora delar av 1900-talet skedde upprepade misslyckanden med att genom
lagstiftning och reglering l6sa uppstadda problem. Med anledning av det borjade det
vixa fram en ny ansats som populért kallas ’den nya védgen”, "det tredje samhéllet” eller
”den tredje vdgen”. Teorin for den nya ansatsen ar att samhiéllets tre sektorer — den

Y Var kommentar: Forsta “rorelse” som en folkrorelses frivilligsida och “rérelseorganisation” som dess
tjinstemannasida.

'8 |deell; som verkar utan vinstintresse (fér ett gott syfte); som inte kan raknas i pengar. Sektor;
se"ktor (lat. se”ctor ‘avskérare', av se’co ‘skdra sonder', 'genomskéra’, 'dela’), i matematiken en yta som
begransas av tva skarande rata linjer och ev. en kurva. (...). | 6verford betydelse: (del)omrade, t.ex. inom
samhalls- eller néringslivet. (ne.se, 2012-03-29)
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privata, den offentliga och den medborgerliga — i samverkan ar det basta sattet att
overvinna sociala och ekonomiska problem pa. Det civila samhallet far har alltsa
representera samhallen som genom integration mellan dess olika komponenter skapar
social utveckling. (2009)

Wijkstrom och Lundstrédm ger éven de en bild av delade meningar kring begreppet civilt
samhalle i dess svenska kontext. | ett forsok fran deras sida att reda ut samhéllets sfarer
och sektorer samt manniskors relation till dessa skapar de en figur med sammanfallande
namn. Figuren tydliggor att sjalva sfarerna omfattar nagot mer &n de organisationer som
finns representerade i varje sektor. Det civila samhéllet innefattar saledes, forutom
ideell sektor, bland annat dven sociala fenomen som ideologier och civil olydnad.
Forfattarna menar vidare att samhéllssfarerna och gréanserna mellan de arenor dar de
olika aktorerna befinner sig inte &r sarskilt starka utanfor den idealtypiska teorin, samt
att aktorer fran de olika sektorerna temporart kan 6verskrida granserna (2002). Leopold
(2006) beskriver ett annat forhallningssatt. | kontrast till forfattarna ovan menar han
namligen att den ideella sektorn i Sverige praktiskt taget & samma sak som det civila
samhéllet. Trots denna definitionsskillnad stéller sig Leopold i enighet med Wijkstrom
och Lundstrom bakom grundtanken pa samhéllet som en uppdelning mellan fyra olika
sektorer; privat, offentlig, civil och familj, d&r den civila utgor basen for ideell sektor
och ideell verksamhet (2006; 2002).

Positionering av folkrorelsen
Vi har genom att utga fran Wijkstrom och Lundstroms modell gjort en ansats i att
placera in folkrorelsen och de idéburna organisationerna pa samhallskartan.

Civilsamhalles- _— ——_ YANINNA
sfaren " Ny - |
7 Utopier och Vansk Familje- eller
o ideologier ANSKAPR . samlivssféren
GIVARE /
"Giie \
MEDLEM / ciyil IDEELL | HUSHALLS- } .\". f‘LSKARE [J 1déburna Organisationer
P, / olydnad | [{SEKTOR | SEKTOR | Karlek |
’ ’[_ [ Folkrtrelser
| Ty ]
\ Affars- |FORETAGS- | OFFENTLIG | Skatte- |
KUND \ avtal SEKTOR | SEKTOR | system | skaTTE.
"\ / BETALARE
\\
Naéringslivs- ™\ Produk- ' Den statli
) . , ga
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Figur 2. Tolkning av Wijkstroms och Lundstroms figur Samhallets sfarer och sektorer samt manniskors
relationer till dessa (2002: s.6) med fokus pa idéburna organisationer och folkrorelser.

Var figur stéller sig bakom saval Wijkstrom och Lundstroms som Leopolds uppdelning
av samhallet i fyra sfarer med tillhérande sektorer. Daremot uppstar en placeringsfraga
da vi kommer till de idéburna organisationerna. Med tanke pa den breda omfattning av
organisationer som ingar i detta begrepp menar vi att en direkt sampositionering med
ideell sektor darfor ar orimlig och att det istéllet krdvs en bredare spannvid 6ver flera
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utav samhallets sektorer och sfarer. Ett exempel pa en anledning till detta ar att det inom
samtliga av figurens sfarer och sektorer finns sociala natverk vilka alla grundar sig pa
nagon form av icke vinstdrivande idé. Avslutningsvis har vi valt att placera in
folkrorelser inom de idéburna organisationerna, fast utan spannvidden éver den ideella
sektorns “grinser”. Folkrorelser passar vél in pa beskrivningen for de bada begreppen
men kraver anda en distinktion. Eftersom litteraturen rérande folkrérelser som namnt
ovan inte kan komma éverens om en likstammig definition har vi aterigen valt att skapa
var egen. Folkrorelser kommer i detta arbete saledes att std for; “En samling folk i
rorelse mot gemensamt ansedda missforhallanden, vilka bedriver arbete pa ett
ideologiskt, samhallsutvecklande, opinionsbildande och demokratiskt satt samt dar
formen av engagemang och tidsandan bestammer uttrycksform .

4.2 Folkrorelse och framgang

Den ideella sektorn har bade en samhallsekonomisk betydelse och en
demokratistarkande funktion och ar saledes viktig i arbetet for att forandra varlden. Med
anledning av det kan det anses en aning markligt att ideella och idéburna organisationer
i stort sett ar de enda som saknar begrepp vilka tillater jamforelse och diskussion om
resultat, utveckling och framgang (Nygren et. al, 2010). | det har avsnittet laggs fokus
pa att beskriva forhallanden som kan driva en folkrorelse till framgang. Eftersom
litteraturen som ror just folkrorelsens forutséttningar for framgang ar knapp, kommer vi
i fortsdttningen aven att inkludera begreppen idéburen organisation och rorelse. Detta
anser vi inte utgor ett hot mot studiens validitet da folkrorelsen ar en del av den
idéburna organisationen samt d& begreppet rorelse skildras pa ett liknande satt'®.
Samtliga av teorierna i detta avsnitt har legat till grund for bildandet av intervjuguiden
och de aterupptas i analysen.

Begreppet framgang

Det ord som framst aterkommer i den engelska och amerikanska litteraturen gallande
idéburna organisationers stravan efter att halla sig uppdaterade, pulserande och
relevanta i forhallande till samhallet &r performance. Pa svenska Oversatts begreppet
lampligast till prestation, men inom engelskan innefattar begreppet en hel dimension
fler faktorer®®. Enligt Berman (2006) handlar performance ytterst om att organisationen
astadkommer faktiska resultat i forhallande till sin mission, men det kan ocksa handla
om att sékerstalla att aktiviteter och policies ar lampligt formade for mangfald och olika
gruppers behov. Aven om vi tycker performance ligger nira det vi menar med framgang
valjer vi att aven har skapa var egen definition. Precis som ordet antyder menar vi att
framgang handlar om att ga framat. En folkrorelse som gar framat menar vi ar en sadan
som “genom handling utefter den egna vardegrunden bar sin idé, nar upp till sina
kortsiktiga och langsiktiga mal och darmed skapar forutséttningar for att utvecklas™.

Hur nar en folkrorelse framgang?

Engagemang, ordning och kaos

Bermans tankar om framgang verkar ga i linje med var definition da hans kapitel
benémnt “achieving success” fokuserar pa just utveckling och férandring (2006). Precis
som da det galler organisationer i allmanhet tycks vissa folkrorelser utvecklas och
overleva ar efter ar, medan andra avstannar. Varfor ar det sa? Nygren et. al beskriver att

19 Se avsnitt 4.1 for beskrivning av begreppen.
20 Se till exempel Berman (2006) och Dym och Hutson (2005).
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en rorelses forutsattning for overlevnad ar att den befinner sig pa gransen mellan
ordning och kaos. For att uppna goda resultat kravs struktur och ordning. Blir denna
stravan fOr stark riskerar dock rorelsen att fastna i det “trygga hornet” dar fornyelse, det
vill sdga “kaoset”, dr en fiende. Adizes beskriver att ett krav for overlevnad &ar att
rérelsen hela tiden omprovar och bryter sina monster. Viktigt ar saledes att folkrorelsen
staller sig fragor som; "Vilken ar var idé? Vilka ar de aktuella behoven? Vad vill vi
astadkomma idag?” (Adizes, 1979 se Nygren et. al, 2010, s.20).
Organisationsstrukturen maste vara lagd pa ett sadant satt att det ar latt att driva de
forandringsprocesser som svarar emot dagens behov. Vidare liknar Nygren et. al en
effektivt fungerande idéburen organisation med en organisation som anvéander bada sina
hjarnhalvor. Den vanstra hjarnhalvan motsvarar ordning och svarar for logik, siffror och
struktur. Har organiseras de resurser som kravs for att uppna resultat. Den hogra
karaktariseras istallet av kreativitet och kénsla och representerar den intuitiva delen av
tankandet. Den vanstra sidan behovs for att kunna ga fran idé till resultat samtidigt som
det ar latt att lusten och gladjen forsvinner i det alltfor valorganiserade. (2010)

Bevarande av inflytande, larande och aktivitet

Fortsattningsvis beskriver Nygren et al. att idéburna organisationer alldeles for ofta
tenderar att tinka med den vanstra hjarnhalvan. Anledningen till det menar forfattarna
beror pa att den spontanitet, de idéer, dnskningar och aktuella behov som grundat
folkrorelsen sa smaningom asidosatts pa grund av upptackten i att ett ordnat
beslutsfattande och en organisationsstruktur ar forutsattningar for langvariga resultat. Pa
sa satt har en rorelsesida och en ordningssida vuxit fram, dér rérelsen och engagemanget
tas for givet. Resultatet blir en effektiv organisation utan det spontana engagemang som
naturligtvis krévs for bevarande av aktivitet och for mojligheten att rekrytera
fortroendevalda. Detta resonemang kan kopplas till det som forfattarna bendmner som
en “missriktad professionalisering” vilken kan beskrivas utifran rorelsens tre framsta
huvudprocesser; demokrati, delaktighet och bildning. D& ambitionerna och kraven pa
organisationen okar blir det allt svarare for ideellt arbetande att hinna med att fatta
avgorande beslut och skaffa sig kunskap ndédvéndig for att delta i arbetet. Losningen blir
da ofta att anstalla personer som far sta for beslutsfattandet och inforskaffandet av
kunskap. Dessa personers insatser hamnar vanligt férekommande i forgrunden, och
medlemsinsatsen blir darmed en forvantning snarare &n ett engagemang. For att na
framgang inom en rorelse kravs istdllet att medlemmarnas inflytande bevaras
(demokrati), att de far behalla sin aktivitet (delaktighet) samt att deras larande framjas
(bildning). (Nygren et. al, 2010)

Ledaren gor skillnad

Det ter sig ganska givet att nyetablerade organisationer utvecklas, men vad &r det som
far aldre organisationer att halla sig i rorelse? Givetvis ar den starka forandringsviljan
hos engagerade eldsjalar en forutsattning. Nygren et. al béar pa uppfattningen att det ar
nddvéndigt, och mojligt, att skapa rorelse i rorelser och att ett genomténkt ledarskap ar
en forutsattning for detta. Vidare beskriver de att det forekommit en nedvérdering av
ledarskapet inom organisationers rorelsesidor, da ordet ledare tidigare forknippades med
nagon som satter sig pa andra. Att av demokratisk valvilja degradera och tysta ned
diskussionen om ledarskap menar forfattarna gynnar det tysta maktledarskap man vill
avsta fran. Pa samma satt forsvaras granskning av dem som eventuellt valts till en
ledande position (2010). Berman instdammer och beskiver att syftet med ledarskap &r att
gora skillnad. Han tar upp fem kriterier vilka utgér en checklista for ledare som dnskar
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implementera en férandring. Ett av dessa kriterier behandlar vikten av fértroende mellan
manniskor inblandade i forandringen. Berman beskriver vidare att detta ar det mest
abstrakta kriteriet, men formodligen det viktigaste. For att manniskor ska vaga ge upp
kanda tillvagagangssatt och relationer maste det finnas ett utbrett fortroende for ledaren.
Fortroende menar forfattaren handlar om att ménniskorna kénner att ledaren inte
utnyttjar dem och att han eller hon &r &rlig med vad som hander. Fortroende menar
Berman &r en emotion som kommer ur interaktion med andra och forklarar att vi
tenderar att utveckla fortroende for manniskor som stédjer vara behov och 6nskningar,
ar effektiva och tillater sina beslut att formas av input och feedback. De andra kriterier
som tas upp beror stdd av ledande befattningshavare, ett mer eller mindre akut behov av
forandring, stod av en avgérande mangd manniskor och nagra tidiga framgangar (2006).

4.3 Ledarskap

Vi lamnar nu fokus pa folkrorelsen och gar vidare med att presentera ett antal
grundlaggande teorier om ledarskap. Avsnittet ar uppdelat i tva stycken; ledarskap som
intern process och ledarskap som extern process. Det stycke som behandlar ledarskap
som en intern process besvarar fragor som harleds till vem som &r ledare, och hur en
ledare &r. Det andra stycket; ledarskap som extern process, fokuserar pa bedrivande av
ledarskap och skisserar ett antal grundldggande teorier om ledarstilar. Stycket redogor
darmed for pa vilka olika satt ledarskap kan ta sig uttryck genom beteenden och
handlingar. Samtliga av avsnittets teorier har legat till grund for bildandet av
intervjuguiden och de aterupptas i analysen.

Ledarskap som intern process: Att vara ledare

Chefskap och ledarskap

Kotter (2001) poangterar att dven om chefskap och ledarskap skiljer sig at, sa ar de
ocksa kompletterande och beroende av varandra. En chefs framsta uppgift menar han
handlar om att frimja stabilitet i organisationen och om att hantera komplexitet. I
kontrast till chefen star ledaren som istallet verkar for forandring. Bland chefens
uppgifter finns att planera och budgetera, satta mal, lokalisera och fordela resurser,
organisera och bemanna verksamheten med kompetenta individer och att delegera
ansvar. Chefskapet handlar ocksa om att kontrollera resultat i forhallande till uppsatta
planer for att saledes kunna arbeta med identifiering och lésning av problem. Att vara
ledare handlar ocksd om problemldsning, men pa ett helt annat séitt. For en ledare
forknippas problemldsning med begrepp som motivation och inspiration. Det &r
ledarens uppgift att se till att ménniskorna inom organisationen, trots hinder, ror sig i
réatt riktning. Detta gor ledaren genom att kommunicera visionen och alliera individerna
pa ett sdtt som gor det mojligt att nd dit. En strategi for detta ar att sympatisera med
individernas grundldggande behov, kénslor och varderingar. Ledaren uppréttar med
andra ord organisationens riktning och planerar for de forandringar som krévs for att na
visionen. Landy och Conte (2010) forenklar och menar att titeln “chef” innebar att
tydliggora vad som ska goras, medan ledaren ar den som hanterar hur dessa ataganden
ska hanteras. Kotter fortsétter och menar att framgangsrika organisationer inte véantar pa
att ledare ska trdda fram, utan att de aktivt arbetar med att soka upp dem. Vidare
forklarar han att det samtidigt ar viktigt att komma ihag att ledarskap i avsaknad av
chefskap inte &r speciellt lyckosamt. Utmaningen handlar om att kunna kombinera en
framtradande ledare med en skicklig chef sa att deras roller kompletterar varandra.
Smarta organisationer arbetar alltsa med bada typerna och forsoker inte skapa en
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chefsledare”; det vill séga en person som agerar bade chef och ledare pa samma gang
(2001).

Formellt och informellt ledarskap — en maktfraga?

I likhet till diskussionen om ledarskap och chefskap star det som kallas formellt och
informellt ledarskap. Bergengren (2003) forklarar att en informell ledare ar en sadan
som frivilligt tilldelas ansvar och behérighet fran gruppens medlemmar. Vem som blir
utsedd till informell ledare styrs framfor allt av tva faktorer; sakkunskap och personliga
egenskaper. | relation till den informella ledaren befinner sig den formella som har till
framsta uppgift att nd mal genom tilldelade resurser och befogenheter. En formell ledare
har ofta fatt sin position tilldelad av hogre chef eller ledningsgrupp. Till skillnad fran
den formella ledaren besitter inte den informella nagot uttalat ansvar, eller nagon pa
pappret uttalad befogenhet och makt. Trots det har informella ledare dnda en férmaga
att paverka andra genom sitt entusiasmerande, motiverande och 6dmjuka satt.

Formellt och informellt ledarskap skiljer sig saledes at pa betydande satt. Tydligt &r
dock att de bada bar pd idén om makt. Yukl (2010) beskriver att sjalva essensen av
ledarskap handlar om att kunna influera sin omgivning och att en forutsattning for att
lyckas med detta &r att ledaren besitter nagon form av makt gentemot den malgrupp som
han eller hon ska leda. Makt forklaras av Yukl som ett mangbottnat begrepp som i olika
kontext far olika betydelse. En ansats att ringa in termen gors dock da han menar att
makt innebar “en individs kapacitet att inverka pa en annan bestamd individs beteenden
och attityder, vid en given tidpunkt” (2010: s. 199). Elias (2008) forklarar att det
formodligen ar French och Raven som haft mest att sdga betraffande fragan om makt. |
sin bok “The Five Bases of Social Power”, som gavs i tryck ar 1959, introducerar de
fem olika, distinkta former av makt:

- Forstarkande makt utévas da makthavaren utlovar belning i utbyte mot nagon
form av utréttande.

- Tvingande makt tillampas da makthavaren hotar med bestraffning om en
forfragan inte uppfylls.

- Den legitima makten héarleds till ndgon som ar beréattigad att stalla krav pa, och
krava respekt fran nagon annan.

- Expertmakt handlar om att makthavaren pa grund av sin starkare kunskap far
individers fortroende.

- Referensmakt utévas da individer inte bara upplever makthavaren som en duktig
person, utan dd de ocksa identifierar sig med makthavaren, delar dennes
vardegrund, och ser upp till denne.

Yukl sammanflatar French och Ravens taxonomi med vad han menar &r en traditionellt
vedertagen uppdelning av makt; den positionella och den personliga. Den forstérkande,
den tvingande och den legitima makten grundar sig i den positionella makten vilken
kommer, precis som bendmningen antyder, ur en ledares formella position och status
inom organisationen. Forskning inom anvandandet av en ledares olika makttyper visar
dock att effektiva ledare i storre utstdckning litar till sin personliga makt till vilken Yukl
menar expert- och referensmakten kan héarledas. | praktiken innebéar alltsa en ledares
makt huruvida, och i vilken grad, denne kan paverka individers och gruppers attityder
och beteenden. Detta kan gdras genom olika utdvande av antingen positionell makt,
genom personlig makt eller genom en kombination av de bada. (2010)
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En ledares karaktarsdrag

Teorier om ledarskap har funnits lika l&nge som det har funnits ledare. Landy och Conte
(2010) beskriver att man historiskt sett framst bedrivit sa kallade ”great man theories”
vilka forsoker identifiera vilka beundransvarda egenskaper det kan vara som lett till att
the great man” lyckats dvervinna sa omvalvande upplevelser i livet. Sjostrand (1999)
instdimmer och beskriver att ledarskap lange betraktats som ett individfenomen och att
fokus for forskning lange legat pa att identifiera ledares gemensamma karaktarsdrag,
vilka forvantades skilja dem fran andra (SOU 1999:69). Dym och Hutson (2005) menar
att dessa egenskapsansatser fortfarande ar 6vertygande pa grund av att de &r enkla och
rattframma, foreskriver vanligt hyfs och forenar bade person, roll, funktion och
karaktar. Forfattarna beskriver vidare att forskning, observationer och textanalyser
faststéller att ledare besitter egenskaper som intelligens, sjalvsakerhet, envishet och
social formaga. De ar duktiga pa att kommunicera, &r handlingskraftiga och tar ansvar
for sina beslut och handlingar. Medan de standigt verkar for férandring &r de starka nog
att tolerera forseningar och svara situationer. De &r skickliga strateger som ar duktiga pa
att strukturera situationer och pa att samla manniskor i stravan att na malen. Slutligen ar
det deras starka integritet som far dem att verka trovardiga infor deras foljare. Vidare
forklarar Dym och Hutson att &ven om ledarens karaktarsdrag ar viktiga komponenter
for ett gott ledarskap, utgér det bara en liten del av ledarskapsspektrumet. Idag
forekommer en frekvent diskussion om ledarstilar, vilka skiftar betoning fran
karaktaren, det vill sdga ledarskapets interna processer, till beteendet vilket istéllet &r
utatriktat och mottagligt for utveckling.

Ledarskap som extern process: Att bedriva ledarskap

Framst var det de s& kallade "contingency-ansatserna" som bidrog till att fokus for
ledarskapsforskning forskéts fran ledarens karaktarsdrag till situationen och den kontext
ledaren verkar i (Landy & Conte, 2010). Aven ledarskap som en interaktiv process, dar
ocksa andra an ledaren spelar avgdrande roll for ledarskapet, kom att bli ett nytt
huvudomrade (SOU 1999:69). Idag finns inte nadgon allmént hallen teori om ledarskap
utan istéllet finns det manga olika, ibland motségelsefulla, teorier. Enskilt verkar de alla
valdigt évertygande och korrekta men da man satter dem i relation till varandra méarker
man istéllet att de var och en for sig &r ofullstandiga (Dym & Hutson, 2005).

Auktoritart, demokratiskt och lat ga-ledarskap

Sveningsson och Alvesson presenterar Kurt Lewins variant av olika ledarstilar vilka
gjort stort intryck pa ledarskapsforskningen anda sedan de introducerades 1939. Enligt
Lewins teori dr en ledare antingen auktoritir, demokratisk eller 14t gd” i sin uttrycksstil
(2010). Bass och Bass (2008) menar att sattet att se pa det auktoritidra och demokratiska
ledarskapet som tva extremiteter ar nagot som & aterkommande inom
ledarskapsforskningen. Den auktoritdra ledaren karakteriseras av ett egenmaéktigt,
tvingande, maktorienterat och inskrankt sitt att agera pa gentemot sin omgivning.
Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) instdimmer och forklarar att den auktoritdra
ledaren tar full kontroll 6ver de beslut som ska fattas och sallan litar pa sina
medarbetares formagor.

Motpolen till den auktoritdra ledaren &r den demokratiska. En demokratisk ledare har
som vana att lita pa sina medarbetare och lata dessa vara med i planering, genomférande
och beslutsfattande kring arbetsuppgifter (Bass & Bass, 2008). Den demokratiska
ledarens grundar sina beslut utifran verksamhetens behov (Lennéer-Axelson &
Thylefors, 2005) och ber ofta om input ifran medarbetare pa flera nivaer av
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organisationen eftersom det finns ett genuint intresse for olika asikter (Bass & Bass,
2008). En demokratisk ledare har en Overtygelse om en individs vilja att prestera vél
och en tro pa dess formagor och kompetenser. Den demokratiska ledaren erkanner sina
egna fel och skapar pa sa vis en genomgaende tolerant och prestigelos stamning pa
arbetsplatsen (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005). En demokratisk ledarskapsstil
leder ofta till ett starkt engagemang och beskrivs passa bast i situationer dar ledaren vet
att efterfoljarna sitter inne med kunskaper som kan bidra till ett battre beslutsfattande.
Dock finns dven finns situationer dar en auktoritar och dvervakande ledarstil &r lamplig.
Déa ledaren behdver astadkomma snabbt beslutsfattande och snabb respons fran
efterfoljarna, till exempel vid organisationsforandringar, kan det 16na sig att tala om for
dem vad de ska gora och hur de ska agera det utan att be om rad (Sveningsson &
Alvesson, 2010; Bass & Bass, 2008).

Den tredje ledarstilen Lewin presenterar ar den som kallas for laissez-faire eller ”lat ga”.
En lat ga-ledare beskrivs vanligen som undvikande och franvarande pa grund av att
arbetet 16pa far utan storre engagemang eller inblandning (Sveningsson & Alvesson,
2010). En renodlad lat ga-ledare forhaller sig varken positivt eller negativt till de
uppgifter som dennes ténkta efterfoljare utfor (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005) och
haller en likgiltig attityd till andra inom organisationen (Sveningsson & Alvesson,
2010).

Karismatiskt, transformativt och transaktionellt ledarskap

Lennéer-Axelson och Thylefors menar att en karismatisk ledare entusiasmerar, visar pa
sjalvfortroende och beslutsamhet. | ett val fungerande sammanhang kan en karismatisk
ledare inspirera, skapa lust och utveckla efterféljaren. Dock kan denna Overtygande
personlighet utgdra en risk for organisationer och verksamheter. Da det karismatiska
ledarskapet anvéands pa ett destruktivt satt sa uppvisar ledaren forforiska, manipulativa
och narcissistiska drag (2005). Individer som &r mottagliga for karismatiskt ledarskap
tenderar att utan omdome lita pa ledarens formaga att fatta ratta beslut (Bass & Bass,
2008). Kuhnert och Lewis (1987) forklarar att det just &r den karismatiska ledarens
formaga att anvanda sin utstralning som gor att denne ofta forknippas med en ledare
som anvander en transformativ stil. Transformativa ledare beskrivs motivera individer
att prestera mer an vad de fran borjan tankt eller trodde var méjligt. Denna typ av ledare
satter alltsa utmanande malsattningar och nar hdga resultat. Genom att med moraliskt
ledarskap entusiasmera och inspirera forsvinner behovet av att anvanda makt. Den
transformativa ledaren visar pa en personlig omtanke och pekar pa likheter med sina
foljare. Pa sa vis skapas samtycke och optimism i relationen mellan ledare och
efterfoljare. Bass och Bass fortydligar och menar att man kan sdga att den
transformativa ledaren pa sa vis transformerar individer, grupper, organisationer och
samhallen. Ett transaktionellt ledarskap menar forfattarna i stor utstrackning bygger pa
utbytet av behov mellan medlem och ledare i en organisation. En anstalld far, i den
enklaste formen av detta ledarskap, en monetar kompensation i utbyte mot att utfora ett
jobb. Kompensation kan dock i manga fall handla om andra saker an ren ekonomisk
ersattning. Exempelvis kan den anstdlldes ansprak tillgodoses genom uppmuntran,
annan psykologisk stimulans eller ndgon form av férman (2008). Den transaktionella
ledaren maste kunna hantera balansen mellan att fa uppgifterna utférda och ge relevant
kompensation. Det &r saledes viktigt for den transaktionella ledaren att kunna kénna av
och reagera pa forandrade forvantningar pa sig sjalv och pa sina anstallda (Kuhnert &
Lewis, 1987).
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Situationsanpassat ledarskap

Den situationsanpassade ledarskapsansatsen havdar att det inte finns nadgon form av
ledarskap som fungerar alltigenom, utan att olika situationer kréver olika ledarstilar. En
ledare som arbetar situationsanpassat ar flexibel och kan anpassa sitt satt att leda till de
utmaningar som uppstar i olika situationer (Dym & Hutson, 2005). Hersey och
Blanchard foreslar att ledaren maste anpassa sina handlingar till den grad av kompetens
och sjalvstandighet foljarna besitter samt till deras grad av engagemang och forpliktelse
enligt ett kontinuum bestdende av fyra olika ledarstilar. Kortfattat beskriver
kontinuumet att ju mindre erfarenhet och kunskap en foljare har, eller ju mer "omogen”
han eller hon &r, desto mer direkt beteende kravs fran ledarens sida. Med tidens gang, da
foljaren far mer erfarenhet, kunskap och blir mer sjilvsiker och “mogen” i férhillande
till sitt arbete, bor ledaren borja lagga tonvikt pa ett stédjande beteende. Da en foljare ar
kapabel att sjalvstandigt fatta beslut och handla bor ledaren tona ned &ven det stédjande
beteendet (Hersey & Blanchard, 1977 se Yukl, 2010, s. 173-175). Dym och Hutson
anser dock att Hersey och Blanchards kontinuum ar smalt, och att det finns langt fler
situationer dn de avhéngda foljarens erfarenhet och kunskap som kraver olika typer av
ledarskap. FOr att namna nagra exempel styr organisationens alder och karaktar,
ledarens egen alder och tidigare karridr vilken form som ar bast lampad. Aven olika
kulturella och etniska sammanhang staller olika krav (2005).
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5. Resultat

| detta kapitel presenteras resultatet fran de intervjuer vi genomfort med fem ledare
inom tre av Radda Barnens lokalforeningar. For att underlatta for ldsaren kommer
presentationen av bildad data i stor utstrackning att félja intervjuguidens logik®.
Saledes foljer forst ett bakgrundsavsnitt innehallandes en presentation av
intervjupersonerna och lokalféreningarna. Efter det foljer ett avsnitt om ledarskapets
interna processer, ett avsnitt om ledarskapets externa processer samt ett avslutande
avsnitt rérande framgang inom lokalféreningen. Som bekant asyftar vi inte att
generalisera och forklara resultatet, men pa vag mot forstaelsen har vi upplevt det
nodvandigt att stalla vissa delar emot andra, for att pa sa satt kunna forsta helheten. De
ganger vi véljer att citera respondenterna har vi fortydligat detta med en kursivering.

5.1 Bakgrund

Personerna

Samtliga av de ledare vi traffat ar engagerade i nagon av de tre lokalforeningar vi varit i
kontakt med; antingen som ordforande eller som projektledare. Tidsspannet da ledarna
varit aktiva medlemmar inom Réadda Barnen stracker sig mellan tva och ett halvt och
atta ar. Bakgrund vad galler alder, nationalitet, uppvaxtforhallanden, yrke och
utbildningsniva skiljer sig markant at. Ledarna befinner sig i helt olika skeenden av
livet; nagon ar student, ndgon &r pensiondr, nagon ar just pa vag ut i véarlden och nagon
har nyligen kommit hem fran att ha befunnit sig pa resande fot i manga ar. Aven som
individer upplevs de fem ledarna mycket olika varandra. Ett par visade sig vara véldigt
utatriktade och pratsamma, nagon annan var betydligt mer lugn och samlad och hade
vid intervjutillfallet nara till tararna flera ganger da samtalet riktade in sig pa
engagemanget for barn. Pa fragan kring vad som véckte intresset for just Radda Barnen
kom det bland annat fram att “det dr spdnnande att Ridda Barnen drar till sig
medlemmar fran olika bakgrund. Det finns en bredd i bade dlder och intresse”. En
annan upprepad aspekt ar att Radda Barnens grundvarderingar stammer éverens med
ledarnas egna. Det brinnande intresset for barn- och rattighetsperspektivet ar absolut den
starkaste gemensamma ndmnaren mellan dessa fem positiva och inspirerande
manniskor. Viljan att bidra med en forandring for barn, &ven om den ar liten och inte
racker for att forandra vérlden, &r den starka drivkraften. “Jag vill forbdttra virlden for
mdnniskor i allmdnhet, men for barn i synnerhet. De dr var framtid.”

| flera fall ar det ocksa arbete med barn pa olika sétt som varit en stor bidragande faktor
till att det blev just Raddda Barnen engagemanget riktades mot. Att ha varit deltagande
vid utflykter dar barn far komma med undanflykter for att det inte finns pengar till
varken gympaskor eller fika ar nagot som berort en ledare extra mycket. Just
barnfattigdomen &r en hjartefraga for manga. En ledare uttrycker sig valdigt talande och
forklarar att den egna erfarenheten av att vara fattig som barn som en fordel i arbetet:
“att ha levt utan rinnande vatten dr idag en tillgang for mig”. Engagemanget inom
Radda Barnen upplevs av samtliga som valdigt givande. Uttryck som “rejil omtanke”,
“makalés anda” och “sd mycket kunskap, sd mycket kiinsla” malar upplevelsen ledarna
formedlar pa ett bra satt. Att ha roligt, traffa andra inspirerande manniskor och lara sig

2l ge bilaga 1, Intervjuguide.
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nya saker ar andra uttryckta férdelar med engagemanget. Framforallt &r det dock
kdnslan av att gora skillnad, att paverka och att arbeta for forandring som ger ledarna
mest.

Lokalféreningarna

Spridningen betraffande ledarnas egenskaper och livshistorier speglar lokalféreningarna
ganska bra. Geografiskt befinner sig alla tre som bekant i Skane, men sa mycket mer
gemensamt &n sa finns inte sett ur en kontextuell synvinkel. Staderna dar foreningarna
ar belagna préglas av néstintill ytterliga olikheter. Antal aktiva medlemmar skiljer sig
ocksa markant; antalet ar cirka sjuttio procent lagre i en lokalférening dn i en annan.
Samtliga av de tre foreningarna har dock lyckats valdigt bra med att anpassa arbete och
projekt till den lokala miljon och nd ut med paverkan och inflytande Gver barns
levnadsforhallanden. Ett exempel pa paverkan ar de laxhjalpsprojekt som bedrivs i
samtliga av de foreningar vi varit i kontakt med. Anledningen till att 1axhjalpen upplevs
viktig skiljer sig at — i en forening ar projektet viktigt for att utbildningsnivan i
kommunen generellt ar lag och i en annan pa grund av att det finns manga barn utan
sprakkunskaper i svenska och som darfor har svart att klara av skolan. Léxhjalpen ar en
hjartefraga for ledarna och en forklarar att “det cr viktigt att se och uppmuntra barn
genom kunskap och sjdilvkdnsla”.

I en forening bedrivs internationella projekt, i en annan riktar man i princip enbart fokus
inom kommunen. Synen pa vad som ar ett bra projekt ar varierande. Hos en ledare
riktas ett skarpt motstand till att “skramla med béssan utanfor Systembolaget” medan
samma aktivitet a&r ndgot som upptar relativt mycket tid hos ett par andra. Dock &r det
just handlingsutrymmet, och friheten att sjalva bestdmma vad som fungerar i den egna
kontexten, som attraherar ledarna. En relativt genomgaende kritik riktas mot de
riktlinjer och “bestéllningar” som ibland kommer ifran Rddda Barnen centralt. Man vill
aga sin egen forening och sina egna projekt, och sjalva ta beslut kring vad som fungerar
i den egna kommunen. Det kan bli problematiskt da man satsat pa till exempel ett
integrationsprojekt for skolbarn och det kommer direktiv uppifran om att starta en
samtalsgrupp for tonarstjejer. Dar och da kanske det inte ar just samtalsgruppen som
finns storst behov av. Positivt menar ledarna dock &r att Radda Barnen centralt ”svetsar
samman” lokalforeningarna och upprepade génger kommunicerar virdegrund och
generella mal sa att alla stravar at samma hall.

Inom lokalféreningarna finns ingen uttalad struktur eller nagot bestamt satt att
organisera arbetet pa. Man gor lite som man vill, och pa det satt som passar bést i den
egna foreningen. Gemensamt ar dock att samtliga har en demokratiskt vald styrelse med
tillhérande ordforande. | den storsta av lokalféreningarna ligger mycket fokus pa
styrelsen; varje styrelsemedlem har ett eget ansvarsomrade och fungerar som
kontaktperson for ett antal projektledare. | en annan &r ett visst projekt det centrala for
verksamheten, och i styrelsen finns inget uttalat ansvar utan “alla gor allt”. Fordelning
av projekt och projektledare sker genom intresse och aktivitet. Ar man intresserad
anmaler man sig eller ber om att fa starta ett projekt och sedan beslutar styrelsen om hur
det blir. Pa styrelsemoten har samtliga medlemmar rétt att delta och yttra sig, men ingen
réatt att rosta och fatta beslut. En ledare fortydligar och beskriver att “eftersom styrelsen
ir fortroendevald litar medlemmarna pd styrelsens beslut”. Gemensamt for manga av
ledarna, vilka alla ar medlemmar i styrelser, &r att de ar av asikten att styrelsen har ett
stort ansvar for att ge stdd, samordna och “halla grupper vid liv’. Projektgrupperna
lever i vanligast forekommande fall relativt isolerat fran varandra och nagra direkta
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kommunikationskanaler daremellan finns inte. Det enda organiserade tillfallet da aktiva
medlemmar har mojlighet att traffas ar vid lokalféreningarnas respektive arsmoten. Vid
arsmotena planeras hur verksamheten ska ldggas upp det kommande aret och nya mal
satts. Mestadels ar det kortsiktiga mal som diskuteras, till exempel startande av en ny
projektgrupp, hur manga nya medlemmar som ska rekryteras, hur mycket pengar man
ska samla in och sa vidare. Da vi staller foljdfragor kring langsiktiga mal framkommer
ocksa ett langsiktighetstank; att man vill paverka politiker och skolor i kommunen sa att
grundforutsattningarna for barn kan bli béttre.

For att mer konkret ringa in vad som praglar lokalféreningarna bad vi ledarna anvénda
ett antal begrepp som de tycker karaktariserar féreningen. Svaren pa fragan var, med
tanke pa lokalforeningarnas annars sa olika natur, ratt sa lika. Hog grad av engagemang,
oppenhet for diskussion, sammanhallning och kreativitet ar gemensamt for dem alla.
Nagot som daremot skiljer sig at, ar upplevelsen av progressivitet och ifragasattande.
Nagon beskriver lokalféreningen som “lite lydig, folk siiger aldrig nej utan dr alltid
uppmuntrande” och nagon annan skildrar den som “véldigt nytinkande och modig; vi
gdr utanfor ramarna”. En ledare forklarar att drivet ar genomgaende; “Driv att
forandra. Folk ar valdigt energiska vilket kan skapa diskussioner. Man vill s& mycket.
Aven om vi jobbar mot samma mal finns ménga olika &sikter. ” Andra begrepp som blev
belysta var en stravan efter en mangfaldsinriktning, fokus pa kvalitet och kompetens
samt bra ledning. Svaret pa foljdfragan ”gor ledarskapet mycket?” leder oss in pé ndsta
del av intervjun. “Ja, dven om vi alla jobbar och dr tighta sd mdste det finnas en ledare
som loser problem och stéttar. ”

5.2 Ledarskap inom lokalféreningen

Ledarskapets interna processer: Att vara ledare

Detta avsnitt av intervjun behandlar hur en ledare &r och inleddes med en fraga som gav
ledarna en chans att tydliggora deras asikt om hur en ledare generellt sett bor vara. Foga
forvanande menar samtliga att en ledare ska vara lyhord, omtanksam, ddmjuk infor
olikheter, samarbetsvillig och bra pa att ta hand om maénniskor i sin narhet. Som en
uttrycker sig; “en ledare ska inte hela tiden driva sjdlv utan det dr viktigt att lyssna in.
Vilka behdver hjalp? Vad vill andra géra? Men samtidigt maste en ledare anda vara
kontrollerande och samla folk och rikta in dem pa olika spar. Styra men inte
bestimma!”. Att ha formaga att pa ett tydligt satt delegera ansvar och strukturera
verksamheten &r flera Gverens om dr viktiga karaktiarsdrag. ”Man ska inte vara slarvig
och skjuta upp saker.” Att vara tydlig, speciellt da det giller kommunikation, dr en
allmangiltigt bra egenskap hos en ledare menar manga. Samtidigt innebar formuleringar
som “du ska géra detta” ett Gvertramp. Men for forsiktig far man inte vara. "Man kan
lyssna in folk men man mdste fd saker att hinda ocksd. Inget ’jag vet inte vad jag
tycker’. Det virsta dr ndr en ledare vill vara kompis med gruppen och inget mer.”
Dominans, sjélviskhet och sjalvupptagenhet &r de vérsta egenskaperna en ledare kan ha,
tycker flera. En av ledarna tycker inte att man ska visa ilska, och véljer att beratta att
"sjilv kan jag ibland ta i for mycket. Man far inte bli irriterad ndr det inte dr
professionellt. Da krymper folk . Nagon drar beskrivningen av hur en ledare ska vara en
aning langre och menar att vem som helst kan bli chef, men att man féds till att bli
ledare; “man fods med en tillit och sjalvkénsla som gor att man inte ar radd. Man &r en
person som inte domer andra mdnniskor”. Att ha formaga att skapa trygghet menar
ndgon ingar 1 en ledares roll. Den fortydligande foljdfragan sa att skapa trygghet ar
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ledarens ansvar?” besvaras med att “ja, det tycker jag. Det dr ledaren som ska se till att
det rader ett tillatande klimat och en trygghet i gruppen. Det finns grupper dar detta
inte tillats”.

Betraffande huruvida ledarna haller med om att de &r ledare (eller inte) framkommer lite
olika tankar. De flesta haller med; ett par stycken med ett "ok, ja”. En annan beskriver
att “nej, jag har mina dsikter men jag ser inte mig sjilv som ledare. Men jag dr en
‘doer’. Jag gor, gor, gor, gor, gér”. En asikt som framkommer &r att det ar viktigt att
halla med, och vara medveten om, att man &r en ledare da man tar pa sig rollen; “det dr
Jju ett privilegium”. Vidare beréttar ledarna vad de tror ar anledningen till att de blivit
fortroendevalda. Har rader spridda funderingar. En ledare tror att det ar pa grund av att
“jag dr organiserad, sétter deadlines och stdller upp”. En annan tror att formagan att
knyta kontakter, mdta manniskor och prata infor grupp ar bidragande orsaker. Ett
relativt klassiskt motsatsforhallande tas upp da en ledare menar att mod och hégljuddhet
skulle kunna vara de framsta skalen medan en annan tror att det ar formagan att lyssna
in, hjalpa och samarbeta.

Vad vill ledarna da astadkomma med sitt frivilliga arbete? En menar att en 6nskan &r att
skala av de regler som finns i lokalféreningen. ”Det var vdildigt inrutat nér jag borjade.
Folk ska kunna fa komma med lite vilda idéer och vi ska kunna prova pa helt nya
projekt. Prova pd projekt som passar just hér.” Nagon annan vill vara en forebild for
unga och "visa att vi fixar det med lite jéiivlar anamma”. Det visade sig finnas nagot av
tva spar i fraga om vad man vill astadkomma som ledare. Det ena féljer i linje med
Radda Barnens huvudmal; att formedla barns réattigheter och vara med och paverka
samhallet. Det andra riktar sig mer internt i den egna foreningen da det handlar om att
effektivisera arbetet och marknadsfora utat. “Féreningen gor ett jittebra jobb och det
maste synas. Effektiviseringen handlar om att den del som gar till administration ska bli
mindre. Det mdste bli mer action.”

Vilka av de egna personliga egenskaperna och de egna kunskaperna som framtrader
tydligast i arbetet var ocksa i fokus under intervjusamtalet. De personliga egenskaper
som togs upp var relativt likstdmmiga med de egenskaper ledarna tror &r orsaken till att
de ses som ledare och varfor de blivit fortroendevalda. En ledare tror att det &r; “min
beslutsamhet framfor allt. Jag ser till att vi gar fran punkt A till B och inte fladdra
runt.”” Nagon tanker efter en stund och menar sedan att tdlamod, initiativformaga, mod
och lite frackhet &r egenskaper som ger sig tillkdnna. Hos majoriteten av ledarna ndmns
emellertid karaktarsdrag som kreativitet, optimism, omtanksamhet och férmaga att
lyssna och kanna in. Ett helhetstank &r ocksd nagot som framkommer vid ett par
tillfallen: “jag har f5rmdga att se alla bitar” och “jag dr lite av en 'mother hen’”. P4
fragan gallande vilka kunskaper som ledarna innehar framfordes erfarenhetsbaserade
sadana i storst utstrackning; “jag har en medvetenhet om hur virlden ser ut.” Ett antal
mer utbildningsmassiga kunskaper togs ocksa upp. Nagon har last en utbildning som
bidragit till ett norm- och genuskritiskt tdnkande, nagra har pedagogiska kunskaper och
nagon har studerat varldskonflikter. En ledare sammanfattar fragan pa ett talande satt
och uttrycker att “intresse dr den bésta kunskapen”.

Samtliga ledare upplever att de besitter en formaga att gora intryck pa andra i
lokalforeningen. En ledare beskriver att det ar ett mal i sig att fa folk att kénna sig
vélbehodvda och att kdnna mod. En annan menar att fallenheten att skapa opinion &r
nagot som inverkar pa individerna i foreningen. Fran flera hall framkommer ocksa att
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strivan efter att dra med folk” dr nagot som far effekt. Pa fragan om ledarna tror att det
finns ett mer utbrett fortroende for dem &n for andra inom lokalféreningen svarar de
flesta ja. Ett par ledare har svart att jamfora sig pa det sattet, men kommer efter
funderingar fram till att medlemmar ofta vander sig till dem nar det &r nagot de undrar
eller vill prata om. Nagon svarar att, “kdrlek, glidje, mod och respekt” ar troliga
grunder till varfor andra kanner fortroende. Flera av ledarna papekar att det ar svart att
veta om medlemmarna i foreningen upplever att de inspirerar, paverkar och inger
fortroende eftersom de nastan aldrig traffas. En ordforande tydliggor och séger att,
“styrelsen trdffar inte de aktiva ndstan ndgonting. Jag kéinner inte igen de flesta som dr
aktiva inom lokalforeningen. Jag skulle vilja vara med pa traffar har och dar men det
skulle ta sa mycket tid”.

Manga ledare ar 6verens om att det finns ett antal fler personer med ledaregenskaper
inom foreningarna. En uttrycker sig som att “alla aktiva medlemmar dr ledare pa ett
eller annat satt, de vill fordndra ndagot” medan en annan menar att “jag skulle sdga att
det finns tre ledare. Det dr tre personer som dr riktiga ’jag vet vad jag tycker’”
Aterigen upprepas samma faktorer som avgor att just dessa personer ses som ledare. De
tar initiativ, de har ett engagemang dven utanfor deras egen roll eller ansvarsomrade och
kan ha asikter om saker och ting samtidigt som de ar bra pa att lyssna in andra. De &r
sjalvgéende, strukturerade och tar ansvar for att fa saker gjort. Annu en gang namns
aven skapande av trygghet for sin omgivning som en viktig del i att vara ledare inom en
lokalforening. En asikt som framkommer &r att det ar betydelsefullt att det inte bara
finns en, utan flera ledare. Att rotera ledare (las ordférande) &r nagot som testats i en
lokalforening vilket inte alls nadde nagon framgang; “det ar viktigt att det &r en som
kéiinner ansvar och att man fdr vixa i sin roll.” Det rader en enighet kring att det ar
viktigt att det finns ledare inom en lokalforening; “det blir ingen utveckling om det inte
finns ndgon ledare”. Andra talande citat lyder; “en ledare kan man stdlla krav pa” och
“man tappar éverblicken utan en ledare”. En av ledarna papekar att det ar viktigt med
bade formella och informella ledare och en annan &r tydlig med att “ledare dir viktigt,
men inte chefer. Vi vill inte ha nagon som chefar”.

Ledarskapets externa processer: Att bedriva ledarskap

Da vi relativt djupt behandlat hur ledarna &r, vilka karaktarsdrag ledarna har och tycker
ar viktiga hos andra ledare samt av vilka anledningar ledare &r viktiga for
lokalféreningarna flyttades fokus for intervjuerna till ledarskapets utatriktade processer;
det vill sdga uppdrag, beteenden och handlingar. Den inledande fragan behandlar vad
ledarnas egen roll inom verkasamheten innebdr, och vilka uppgifter de utrdttar som
kanske inte andra gor. Svaren blev relativt samstdmmiga; “jag dr spindeln i ndtet”;
“iag har en koordinatorroll”; “jag ir 'the mother hen’”. Att vara samordnade pa ett
sadant satt beskrivs handla mycket om att “samla folk och fi andra att viixa och bli
entusiastiska”. Som ordforande har man ocksa ansvar for mer konkreta dtaganden som
att vara palast och kunna ge svar pa folks fragor, att skota administrativa sysslor som att
svara pa mail, planera moten och skriva dagordningar, skota kontakten med
regionkontoret och strukturera upp styrelsearbetet. En ordférande beskriver att “det dr
svart att stalla krav i en frivilligorganisation. Jag hade velat kunna stilla mer krav”.

Under intervjun riktades &ven en del uppmarksamhet mot hur man som ledare inom
lokalféreningarna arbetar med “klassiska ledarsysslor” som att planera, fatta beslut,
satta upp mal och delegera. Nagon direkt delegerande roll déar uppgifter och projekt
delas upp mellan medlemmarna finns inte. Istéllet &r det intresse som styr Gver vem som
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arbetar med vad och vidare &r det styrelsens ansvar att 6verblicka och se till att alla
”luckor fylls”. Styrelsens ansvar bestar som ndmnt ocksa i att samordna och stotta samt i
att halla koll pa vem som ér intresserad av vad. Gallande beslutsfattande och planering
av verksamheten ser det véldigt olika ut i foreningarna. | en férening diskuterar
styrelsen vid manadsmoten och rostar sedan fram en plan for hur man ska lagga upp
arbetet, i en annan rostar de aldrig utan stravar alltid efter att uppna konsensus. | den
tredje foreningen fungerar det pa ett annat sétt; “ordféranden, vice ordféranden och
sekreteraren dir som en treenighet”. Aven strategierna for malsattning skiljer sig en hel
del. Nagon berattar att “jag som ordforande har skrivit en verksamhetsplan som
innehaller mal. Bland annat att vi vill ansvarsférdela och organisera. Sen har alla last
igenom planen och sd har vi reviderat.” En annan ledare forklarar att ett av deras mal
handlar om att inte samla in mindre pengar an forra aret. | flera lokalféreningar handlar
ett av malen om att 6ka mangfalden hos medlemmarna. Gruppen aktiva medlemmar
tycks idag for homogen och man vill ha en stérre blandning manniskor vad galler kon,
huvudsaklig sysselséttning och etnisk bakgrund. Det framkommer ocksa att man vill
arbeta mer med malsattning eftersom det ar "Lz att sjalva malet tappas bort mitt i allt

iz

det administrativa”.

Den situation dar ledarna upplever att deras ledarskap framtrdder som tydligast &r
framfor allt under méten och sammankomster av olika slag. En stor del av ledarrollen
innebar da att “fokusera pa det som ar relevant, halla kvar folk vid &mnet och fokusera
pd slutfosrande av uppgifter”. En annan uttrycker sig pa liknande satt och menar att
ledarskapet framtrader som tydligast “ndr vi diskuterar for linge och for mycket och dr
oense. DA sétter jag ned foten och sciger 'nu fir vi komma till skott och gora det hdir
istéillet’. Jag kan bli riktigt frustrerad i sadana lagen”. For att fa saker att handa
framkommer att det maste finnas en viss struktur och att man féljer upp det som
bestamts. En ytterligare aspekt &r att man maste engagera andra, ge energi och “visa pa
hur andra individer kan borja”. En ledare uttrycker att det egna ledarskapet séllan
framtrader tydligt, eftersom personen i fraga beskriver sig som en “bakom kulisserna-
ledare”. P& fragan om huruvida ledarna gor nagot sarskilt for att utveckla andra
medlemmar framkommer bland annat att man forsoker motivera dem till att ga nagra av
de manga utbildningar som finns att tillga inom Réadda Barnen. Utbildningarna handlar
om allt ifran kurser om barnkonventionen till ledarutbildningar. Installningen gallande
utbildningarna skiljer sig ganska markant mellan de olika lokalféreningarna. Nagon
beskriver att “det kan vara svart att fa med folk. Man dr rddd att man ska behéva
prestera och visa 'hdr kommer jag’”. En annan ledare instdimmer och forklarar att en
del av att visa en medlem uppskattning handlar om att ge denne mod att aka pa en
utbildning. Det finns ett intresse och en nyfikenhet for hur det ser ut i andra
lokalféreningar runt om i Sverige och de ledare som varit pa utbildningarna upplever
det som valdigt givande att byta erfarenheter och idéer med andra frivilliga. Nagra
direkta beloningar férekommer inte, utan medlemsvarden gar genomgaende ut pa att
uppmuntra varandra verbalt, visa intresse, stétta och backa upp. En ledare tror inte att
nagra direkta beloningsmetoder behovs; “jag vill inbilla mig att man fir utbetalning
genom att man involverar sig i barnens liv och ser forandring. Nar man ser att det man
gor ger forandring, det dr dd man kinner ’yes’”. Gor man inte det sa tror jag man
droppar av”.

Forutom att motivera och utveckla medlemmarna forsoker ledarna pa olika satt arbeta
med att utveckla sjélva verksamheten. Aven gallande verksamhetsutveckling beskrivs
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en del handla om erfarenhetsutbyte och kontakt med andra lokalféreningar vid till
exempel distriktsmoten. En ledare har tagit fram en projektledartraff dar projektledarna
kan komma och ”prata av sig”. Nagon formulerar att utvecklingsarbetet gar ut pa att
undvika att prata om idag, utan att istallet lagga fokus pa imorgon; “jag kommer ha
framtidsmdten med styrelsen och prata om hur vi vill jobba ndsta termin”. Mycket av
utvecklingsarbetet handlar ocksa om behovsanalyser. Funderingar kring vad kommunen
behdver, vad som kan bli battre och vilka fragor som kan lyftas, verkar vara
aterkommande damnen for diskussion.

Relationen med 6vriga aktiva medlemmar i lokalféreningarna beskrivs oftast som bra.
En del umgas med andra medlemmar, oftast styrelsemedlemmar, dven privat. Nagon
styr upp en sommarkick-off hemma till vilken alla aktiva medlemmar ar inbjudna.
Manga ganger ar det dock sa att ledarna bara kommer i kontakt med andra
styrelsemedlemmar, och mojligen nagra projektledare. En ordforande upplever att
relationen &r “’for otydlig. Jag tror inte att alla vet vem jag ar. Projektledarna vet, men
de andra vet inte”. En ledare beskriver att det ar lite svart att ha en annan typ av
relation; “det finns en hierarki. Projektledarna ska klara sig sjilva, jag vill inte att de
ska vara beroende av styrelsen”.

5.3 Framgang inom lokalféreningen

Det tredje och avslutande av intervjuernas teman behandlar framgang inom
lokalforeningen. Precis som vid delen géllande ledarskap fick ledarna inledningsvis
presentera sina egna tankar kring det generella begreppet framgang. Fran flera av
ledarna kom svaren att handla om att &ga och ha kontroll Gver sin egen situation. En
ledare ber6rde ocksa framgang pa ett personligt plan, och menade da att; “individuellt
sa handlar framgang om sjalvuppfyllande. Nar man gjort nagot som &r varz ndagot.”

| ett organisatoriskt sammanhang tror flera att framgang kommer av forandring; “att
fordndra! Att nd sina mdl, att se behov och att utveckla organisationen efter behoven”;
“framgdng dr att vara synlig och kdnna att man uppndr ett syfte. En ideell organisation
grundar sig i det. Att ndgot fordndras”. Andra framkommande synpunkter behandlar
nyfikenhet, marknadsforing, kvalitet och valmajligheter. Aven ledarskap tas upp som en
framgangsfaktor och nagra av de karaktarsdrag som namns i sammanhanget &r rakhet,
tydlighet och sjalvinsikt. En ledare beskriver detta bildligt; “jag tror det dr starka och
strukturerade ledare, som ar ddmjuka men bestdmda. Pekar med hela handen men

’

trampar inte pd ndgon”’.

Aven i en lokalférenings kontext beskrivs framgang handla om att inte stanna i gamla
tankar. Det behover istallet finnas eldsjalar som &r duktiga pa att mota behov vilket
enligt en ledare &r en forutséattning for att verksamheten inte ska stagnera. En stor del av
framgang inom en lokalférening verkar bygga pa valgrundade behovsanalyser. Flera tar
upp hur viktigt det ar att se mojligheter i det ndra samhéllet och att anpassa sig till
lokala behov; "Man mdste se mojligheter i sjilva staden”; "Man mdste anpassa sig till
behov lokalt”; ”Man mdste engagera folk i den stadsdelen dar man &ar. Man ar sig sjalv
néirmast”; “Det finns ingen universell sanning”. Typexemplet pa en framgangsrik
lokalférening menade ledarna ocksa ar en sadan som inger gemenskap, trygghet och en
kansla av sammanhang, och en dar man blir lyssnad pa och tas pa allvar. Nagot annat
som verkar fundamentalt dr arbetsglddjen; Man blir framgdangsrik da man har roligt”.

En annan aspekt som tas upp, och som samtliga ledare &r rorande Gverens om &r viktig,
ar att det finns en bredd av olika sorters manniskor; “en typisk framgdngsrik
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lokalférening har en blandning av unga och gamla med sa stort och brett som mojligt i
sin bakgrund”; ”Mer mangfald! Mer killar! Vill ha mer fokus pa mindre grupper som
till exempel funktionshindrade”. Avgorande for framgang ar ocksa att medlemmarna
ska kunna kanna att det finns alternativa tillvagagangssatt att véalja mellan och att det
finns hjélp till sjalvhjilp. Pa foljdfragan ”Skulle man kunna siga att empowerment ar ett
ord som passar in pid det du forsoker beskriva?” ges svaret “Empowerment! Ingen
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delegering, utan eget ansvar. Hela Ridda Barnens anda dr "empowerment’”.

Det som framférallt antas hamma framgang i lokalféreningarna ar tankebanor sa som
det dar har vi redan provat, det funkar inte” och “’sa har har vi alltid gjort”. En sidan
typ av installning tros inte locka djarva och nytdnkande manniskor, det framkommer
istallet att en 6ppenhet mot nya utmaningar och situationer ar en forutsattning for
framgang. Det uttrycks att de individer som inte vagar saker och som vill vanta” &r
“bromsklossar som sdtter kdppar i hjulet”. Detta upplevs av en ledare som véldigt
destruktivt for verksamheten. For mycket formaliteter, administration och byrakrati kan
ocksa “ta dod pd vem som helst”. Sjalvstandighet och medlemsengagemang tycks
istallet vara det viktigaste fOr att leva vidare. En ledare funderar en stund och kommer
fram till att ndgot som for tillfallet skulle hamma framgangen &r om foreningens ledare
hoppade av; “det behdvs ett ging personer med vissa egenskaper”.

Samtliga ledare dr eniga om att man inom den egna lokalféreningen kan arbeta for att
bli mer framgangsrika. Bland annat tas upp att man vill samarbeta mer med andra
frivilligorganisationer for att pa sa satt skapa ett utbyte. Man vill ockséa arbeta mer med
medlemsvard och mer direkt visa medlemmarna uppskattning for deras arbete. Det
framkommer att en del ledare inte vet s& mycket om de projekt som inte ligger dem
narmst om hjartat och en tanke ar att det skulle vara fordelaktigt att fa veta mer om
varandras projekt for att pa sa satt skapa kunskap, nyfikenhet och forstaelse for
problem. Gemensamt for alla ledare &r att man vill arbeta for att bli mer synliga; “vi har
kompetensen men maste bli mer synliga”; alla gor ett jiittebra jobb och det behéver
synas”; "vi behdver inte vidga antalet aktiviteter men vi behdver synas mer och
kommunicera genom béttre kanaler”.
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6. Teoretisk fordjupning

Genom att utga fran den empiriska studiens resultat har vi, i linje med var abduktiva
ansats, identifierat ett antal fokusomraden for teoretisk fordjupning. Dessa tycker vi pa
ett malande satt sammanfattar ledarnas aterkommande resonemang om ledarskap och
framgang inom lokalforeningarna. Det forsta fokusomradet kommer avhandla teorier
rérande fortroende, tillit och trygghet. Det andra omradet ber6r struktur, organisering
och helhetstéank. Efter detta behandlas det delade ledarskapet, vilket ar fordjupningens
tredje fokus. Avslutningsvis presenteras teorier kring egenmakt, sjalvbestamande och
ansvar. Vid studerandet av samtliga fokusomraden har vi haft folkrorelsens kontext i
atanke. Att utifran dessa fokusomraden angripa den teoretiska fordjupningen betyder
ocksa att vi lamnar den uppdelning mellan ledarskapets interna och externa processer,
samt framgang inom folkrorelser/lokalforeningen, vilken tidigare utgjort foregaende
kapitels tematisering.

6.1 Fortroende, tillit och trygghet

Att ledare bor satta fokus pa mellannméanskliga relationer och en upplevd kénsla av
trygghet och konsistens i en arbetssituation gor Prilleltensky, (2000), Martin (1999) och
Kaufmann och Kaufmann (2010) tydligt. Kaufmann och Kaufmann forklarar att
forskning pavisar ett starkt samband mellan positiva resultat i en organisation och
omsesidig tillit mellan ledare och medlemmar (2010). En ledares typ av bemgtande som
stravar emot denna gemensamma forstaelse och Gvertygelse ar vad Martin valjer att
bendmna som fortroendemassigt ledarskap?®. Det fértroendemassiga ledarskapet
kdnnetecknas av ledarens fokus pa attityder och relationer inom organisationen,
ledarens sjalvkannedom, fortroendet medarbetarna upplever for ledaren och en
medvetenhet om vardet av att inneha detta fortroende (1999). Kaufmann och Kaufmann
valjer att podngtera vikten av fortroende och beskriver tillit som en hornsten i ledarskap.
Tillit menar de ar en positiv férvédntan om att en person genom ord, handlingar och
beslut inte handlar rent opportunistiskt™?® (2010: s.484). Tillitens karnelement ror sig
enligt forfattarna om integritet, kompetens, konsistens, lojalitet och éppenhet (2010).

Martin resonerar vidare och menar att fortroende for ledaren och organisationens
visioner ar nagot som pa ett omsesidigt satt paverkar en organisation eftersom bada
processerna inverkar pa upplevelsen av konsistens. En utebliven kansla av konsistens
kan sanka fortroendet for ledaren och dérmed leda till mindre 6nskvarda resultat. Martin
forklarar ocksa att den fortroendeméassiga ledaren bor vara medveten om att ett
fortroende ar ndgot som val ska forvaltas. Edterféljarnas tro och forvantan pa ledarens
beteenden innebir stora risker, eftersom ett fortroende skapar sérbarhet (1999). Aven
Kaufmann och Kaufmann menar de att det finns en risk med det fértroendemassiga
ledarskapet eftersom personer med opportunistiska drag, vilka till en boérjan &r
charmerande och socialt skickliga, ofta vinner tillit och fortroende. | sjalva verket
handlar dock dessa personer i princip helt utefter egen vinning utan att ta hénsyn till
andras behov och intressen. | kontrast till dessa risker lyfter forfattarna upp

22 Var Gversittning fran engelskans “Trust Leadership”

2 En person som handlar opportunistiskt &r ndgon som mélmedvetet och selektivt handlar utifran sina
egna behov och intressen utan att ta hansyn till hur handlingarna kan paverka andra (Kaufmann &
Kaufmann, 2010).
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identifikationsbaserad tillit som den sundaste utav tre typer av tillitsrelationer.
Identifikationsbaserad tillit grundar sig pa kanslomassiga band och typiskt beteende i
denna tillitsrelation ar en genuin vilja att stalla upp, en visad forstaelse for varandras
avsikter och ett vardesattande av medlemmarnas dnskemal. “’Nir ndgot bra intriffar for
den ene, upplevs det som en positiv handelse ocksa for den andre” (2010: 5.486).

6.2 Struktur, organisering och helhetstank

Som tidigare namnt fokuserade ledarskapsforskningen under lang tid framst pa ledarens
karaktarsdrag och egenskaper. Som en motstandsreaktion véxte ansatser fram vilka
hanforde sig till ledarens beteende samt till potentialen att utveckla ledare®. Judge,
Piccolo och llies (2004) forklarar att ett annat omrade som ocksa kom att bli av stort
intresse var en stilorienterad ansats riktad mot relationer som en huvuddimension, och
struktur- och uppgiftsorientering som en annan. Yukl fértydligar och menar att en ledare
som med struktur- och uppgiftsorienterat fokus leder sin grupp framst tittar pa
mojligheten att mobilisera foljare pa ett sadant vis att uppgiften de star infor kan
slutforas pa ett effektivt satt. Vikten av att halla deadlines, att koordinera foljare och att
uppratthalla en forbestamd standard &r forhallanden som inbegrips i den har typen av
ledarskap (2010). Sveningsson och Alvesson instdammer och forklarar att
strukturorientering gar ut pa att “vara produktionscentrerad och strava efter att
definiera arbetsuppgifter, utveckla arbetsscheman och skapa uppgiftsorientering bland
efterfoljare” (2010: s. 20). Judge, Piccolo, och llies menar att ett strukturellt fokus pa
ledarskap &r en bortglémd ansats och forklarar att forskare inte varit intresserade av att
undersoka vikten av struktur och ordning i forhallande till ledarskap sedan 1980-talet.
Deras undersokning fran 2004 visar dock pa starka samband mellan ordning, struktur
och uppgiftsorientering och individers och gruppers prestation och framgang. Vidare
menar de att individer och grupper i en organisation ofta har valdigt svart att betrakta
sin ledare som bade relations- och strukturinriktad och att det &ven kan vara
problematiskt for ledaren att bete sig pa bada satten (2004).

Yukl tar upp tre satt av strukturorienterat beteende som ar extra viktiga da en ledare vill
vara effektiv. Den forsta typen avser vikten av att planera aktiviteter. Har innefattas att
besluta om vad, nar, hur och vem som ska se till att en uppgift blir 16st. Malet ar att se
till att resurser anvands pa ratt satt och att individer och grupper blir koordinerade at ratt
hall. Det andra sattet innefattar att klargora roller och mal. Fortydligat handlar det om
att kommunicera planer, forvantningar och onskade handlingssatt. Det tredje sattet pa
vilket den strukturorienterade och effektiva ledaren beter sig inrymmer uppsikt over
verksamheten och dess resultat. Ledaren behdver syna kvalitet och prestation; en brist
pa sadant beteende kan leda till svarigheter i att I6sa uppkommande eller befintliga
problem. (2010)

6.3 Delat ledarskap

Do66s, Hanson, Backstrom, Wilhelmson och Hemborg (2005) formulerar i sin
kartlaggning av delat ledarskap inom svenskt arbetsliv en vanligt férekommande
definition pa begreppet. De forklarar att delat ledarskap innebér “att en chefsposition
formellt ar delad pa tva (ibland pa flera) eller om att man i praktiken delar pa nagons
chefsuppgifter” (s.2). Lee-Davies, Kakabadse och Kakabadse (2007) beskriver i sin
artikel ”Shared Leadership; Leading through polylouge™ att det delade ledarskapet r ett

2% Se avsnitt 4.3 och styckena En ledares karaktéarsdrag samt Ledarskap som extern process: att bedriva
ledarskap.

35



satt att involvera och engagera medlemmar i en organisations malsattningar och de
tankbara metoder som kan bidra till maluppfyllelse. Denna typ av ledarskap menar de ar
centralt for att kunna ta tillvara pa den mangd kompetenser och alla de informella ledare
som finns i en verksamhet. Forfattarna forklarar att en ledardefinition med fokus pa en
individ som den centrala personen med egenskaper fullstaindiga nog att klara
ledarskapet pa egen hand, &r ett inlast och osakert synsatt. Fletcher och Kaufer (2003)
for ett resonemang som ger stod at de bada namnda definitionerna da de forklarar att det
delade ledarskapet uppkommit som en reaktion pa alla de teorier om ledaren som
sjalvstandigt leder sin grupp. Vidare menar de att det breddade synsatt som vuxit fram i
forskning pa organisationsomradet gar i linje med tankarna kring delat ledarskap. Detta
eftersom det delade ledarskapet belyser organisationer som ar dynamiska och beroende
av fungerande relationer mellan dess medlemmar. Lee-Davis et al. fortsatter och menar
att risken med att inte engagera gruppen i ledarskapsfragor leder till en forsamring av
den enhetliga lojaliteten. Vidare menar de att ett resultat av detta blir att medlemmarna
inom organisationen skapar en rad egentolkade mal och delmal. Att istallet involvera
medarbetarna i verksamhetens arbetssatt, riktning och mal bidrar till en forstaelse och
kontroll Gver situationen och darfor ocksa till en vilja att medverka och kanna ansvar for
maluppfyllelsen (2007).

| syfte att forklara hur en verksamhet kan skapa ovanstaende klimat fokuserar Lee-
Davies et al. pa vikten av kommunikation inom det delade ledarskapet. De framhaller en
form av multipla dialoger, kallade polyloger, som gar genom alla led i organisationen.
Forfattarna menar att polylogerna, om de organiseras som just dialoger och inte som
diskussioner dér utgdngspunkten ar att ndgon ska "ha rétt”, kan bidra med en mangfald
och ett dppet klimat for asikter, ventilation och reflektion. Dessutom menar de att dessa
multipla och aterkommande dialoger minskar risken for interna konflikter (2007).
Kommunikation och den sociala interaktionens betydelse for delat ledarskap ar nagot
som dven Fletcher och Kdaufer véljer att ta upp. De menar att ett delat ledarskap ar
avhangigt en mer spridd och flytande kommunikation som inte ar lika statisk som inom
de ledarskapsformer som fokuserar mer pa ett individualistiskt styrande (2003).

6.4 Egenmakt, sjalvbestammande och ansvar

Zaleznik (2008) beskriver att processen da en individ gar fran att befinna sig i en
beroendestallning till sin ledare till att bli autonom, sjalvstandig och mogen att sjalv ta
ansvar och fatta beslut kallas for “empowerment”. Den definition Zaleznik presenterar
pé begreppet lyder kort och gott “att ge makt till nAgon annan” (s. 180). Blanchard,
Carlos och Randolph (1999) haller med om att en viktig del av empowerment handlar
om att en ledare ger individer och grupper befogenhet och ansvar att fatta egna beslut,
men att konceptet framst handlar om att “frigora de kunskaper, erfarenheter och
motivationskrafter som manniskor redan har” (s. 14). Yukl forklarar att kénslan av
egenmakt infinner sig da individen upplever en inre motivation och en tro pa den egna
kompetensen, och att det &r ett flertal faktorer som paverkar huruvida den
sjalvstandigheten kommer uppenbara sig eller inte. Forutom ledarens beteende inverkar
bland annat faktorer som arbetets natur, organisationens struktur och individens egna
varderingar (2010).

Pastor (1996) menar att empowerment bor forstds som en émsesidig och dynamisk
relation mellan en ledare och en grupp. Empowerment handlar saledes inte om att
ledaren totalt Gverlamnar ansvaret for ett visst projekt eller en uppgift, utan att ledaren
och gruppen istéllet samverkar och skapar en relation kring det som ska utrattas. Denna
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samverkansprocess menar Pastor bor ske i enlighet med fem distinkta steg dar (1)
ledaren fattar beslut och informerar gruppen, (2) ledaren ber gruppen om forslag, fattar
beslut som baseras pa forslagen och informerar gruppen, (3) ledaren och gruppen
diskuterar situationen tillsammans, ledaren ber om input fran gruppen, fattar beslutet
och informerar gruppen, (4) ledaren och gruppen fattar beslut i samverkan med varandra
och, (5) ledaren delegerar beslutsfattandet till gruppen. Eftersom gruppen vid det femte
steget ar sjalvgaende och har ansvar for sin egen situation ar det upp till dem vilken, och
hur mycket, information som ska férmedlas till ledaren. Fram till processen natt steg
fem &r det saledes ledarens ansvar att se till att de olika stegen genomgas och att
“empowermentprocessen’ inte avstannar niagonstans pa vagen. Det dr ocksd visentligt
att ledaren upplyser gruppen om i vilket steg de befinner sig, eller bor befinna sig, for
tillfallet. Tydligt blir alltsa att empowerment grundar sig i en process dar
ansvarstagande, palitlighet och risktagande hos bade grupp och ledare interagerar pa ett
Omsesidigt satt - och att det & kommunikation och tydlighet som utgor essensen.

Kénslan av egenmakt och sjalvgaende grundar sig i att individer och grupper kanner sig
betydelsefulla i sin arbetssituation. Empowerment nas alltsa inte da ledaren delegerar de
mest simpla och triviala arbetsuppgifterna, utan vasentligt ar att individerna upplever
sig ha ett ansvar och en mening med det de gor. Motsatt tenderar kénslan av
empowerment att oka da individer och grupper sjélva far valja ledare, da processer for
beslutsfattande inbjuder till att de ar delaktiga och da ledaransvar fordelas mellan olika
personer (Yukl, 2010). Zaleznik resonerar vidare och menar att empowerment ocksa
kan erhdllas genom larande och uthildning. Léarandet galler oftast inte utbildning i
formella klassrum, utan kan ske vartsomhelst dar manniskor samlas for att utrétta ett
arbete. Ofta &r det forekomsten av en forebild och en person man vill identifiera sig med
som framkallar en sadan onskan om att utvecklas, och vasentligt blir darfor att
organisationen ar forsedd med ledare som stimulerar och uppmuntrar till 1arande (2008).
Fordelarna med att fa individer i en organisation att uppleva empowerment diskuteras
av vidare av Yukl. Han menar att personer som sjalva ar fria att ta ansvar och fatta
beslut ofta upplever en storre tillgivenhet till arbetet och organisationen, samt en 6kande
lust och férmaga att pa egen hand ta initiativ, 16sa problem och vara kreativ (2010).

Blanchard et al. sammanfattar fenomenet empowerment pa ett malande satt. De menar
att inforande av empowerment i en organisation ar nagot som kraver uthallighet, en
handlingsplan och eftertanke i samspel med handling. Fér att na dit har de tagit fram
nagot de kallar 3 nycklar till empowerment” vilka de stiller i forhéllande till en
organisations tre forandringsstadier; inledning och 6verblick, forandring och tvivel samt
genomforande och utveckling. | linje med Pastors teori om empowermentprocessen
(1996) menar Blanchard et al. att den forsta nyckeln till empowerment innebar att
ledaren arbetar med informationsspridning. Att dela med sig av bade god och dalig
information leder till en tillit for ledaren eftersom individerna inser att de blir rdknade
med. Nyckel nummer tva handlar om att faststalla granser. Aven om huvudmalet med
empowerment &r att skapa egenmakt och sjalvgaende &r det nédvandigt att individerna
vet inom vilka ramar de har mojlighet att agera sjalvstandigt. Den tredje nyckeln
handlar slutligen om att ledaren vagar tillata sjalvstyrande grupper. Dessa grupper
kommer inte bara med forslag, utan har ocksa ett ansvar i att bade fatta och genomfora
beslut pa ett sjalvgaende sétt (1999).

37



7. Analys

| den teoretiska fordjupningen presenterade vi fyra fokusomraden vilka identifierats
med grund i det empiriska materialet. Vi forklarade ocksa att den tidigare
tematiseringen som behandlade ledarskapets interna processer, ledarskapets externa
processer och framgang inom folkrorelser lamnats darhan. Syftet med detta kapitel ar att
pavisa hur intervjuresultatet star i relation till dessa fokusomraden, samt hur de bada
samspelar med teorierna presenterade i den teoretiska referensramens tva sista avsnitt.
Vi asyftar darmed att skapa forstaelse for hur ledarskap inom Radda Barnens
lokalféreningar kan ta sig uttryck samt hur ledarskapet star i relation till framgang,
vilket &r vad vi med den har uppsatsen amnat uppnd. Aven i detta kapitel valjer vi att
fortydliga respondenternas uttalanden med en kursivering.

7.1 Fortroende, tillit och trygghet

Ledarnas syn pa att en ledare bor vara lyhord, omtanksam, 6dmjuk och samarbetsvillig
stammer bra in pa hur de sjalva faktiskt tycks agera. Det blir foljaktligen tydligt att
ledarskapet inom lokalféreningarna ar relationsorienterat och i stor grad bygger pa det
Kaufmann och Kaufmann (2010) kallar den identifikationsbaserade tilliten som grundar
sig i en vilja att stalla upp, forstaelse och vérdesattande av andras 6nskemal. Det tycks
aven finnas en del gemensamma ndmnare mellan ledarnas sétt att beskriva sitt ledarskap
pa och en transformativ ledarstil, vilken betonar vikten av personlig omtanke och
likheter med organisationens medlemmar (Kuhnert och Lewis, 1987). Ett samband
forefaller ocksa patagligt med ett demokratiskt ledarskap, vilket bygger pa tillit, ett
genuint intresse for andra och en tro pa individers formagor (Bass & Bass, 2008;
Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005). Berman (2006) menar att fordndringar och
utveckling, och darmed framgang, inom organisationer ar avhangigt en tillit och ett
utbrett fortroende mellan ledare och medlemmar. Att det vid en intervju framkommer
att det ar viktigt att vara medveten om att man ar en ledare da man blir fortroendevald
pé grund av att “det ar ett privilegium”, speglar Martins (1999) syn pa att ett fortroende
ar ndgot skort som maste forvaltas val av ledaren. Skulle ledarna inom
lokalforeningarna inte lyckas uppratthalla ett Omsesidigt fortroende skulle den
personliga makten (Yukl, 2010), vilken aven den bygger pa tillit och identifikation, att
forsvinna.

Ledarna beskriver atmosfaren inom lokalforeningarna pa olika satt. Nagon menar att
den ar ”lite lydig” medan ndgon annan skildrar den som ”valdigt nytdnkande och
modig”. Dessa tvd uttalanden kan béda relateras till olika former av tillit. Att nagra ar
lite lydiga och standigt uppmuntrande kan forstds som ett beteende format av lojalitet,
vilket Kaufmann och Kaufmann (2010) menar ar ett av tillitens kdrnelement. Att vara
lydig och lojal kan dven kopplas till en insikt i den sarbarhet som ett fortroende innebér
(Martin, 1999) och bor kunna forstas som ett ytterst “anti-opportunistiskt” beteende.
Opportunistiska beteenden som dominans och sjélvupptagenhet ar ledarna éverens om
ar de vérsta en ledare kan ha. Ett allt for lydigt beteende skulle dock kunna leda till
nagon form av lat gad-mentalitet (Sveningsson & Alvesson, 2010), vilken inte &r
speciellt lyckosam om lokalforeningen vill vara framgangsrik. Viktigt ar da istallet att
vaga leva ”pa gransen mellan ordning och kaos” och att ompréva och bryta mdnster
(Nygren et. al, 2010). Att agera pa ett progressivt, det vill sdga nytankande och modigt
satt kraver emellertid ocksa en form av tillit och trygghet. Nagra andra av tillitens
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karnelement blir har av uppenbar vikt; en Oppenhet och en visad forstaelse for varandras
avsikter (Kaufmann & Kaufmann, 2010).

Sambandet mellan framgang och ett tillatande klimat i gruppen &r nagot som
framkommer i olika former vid flera tillfallen under intervjuerna, och en uppfattning ar
att det ar en ledares ansvar att den tryggheten infinner sig. Dessa tankebanor stammer
Overens med Kaufmann och Kaufmanns (2010) teori om ett samband mellan 6msesidig
tillit mellan ledare och medlemmar, och positiva resultat inom organisationen. For att
tryggheten inom lokalféreningarna ska bevaras ar ocksa upplevelsen av konsistens av
stor vikt. Denna kénsla av konsistens kommer dels av ett dmsesidigt fortroende mellan
ledaren och gruppen, och dels av en tydligt kommunicerad vision (Martin, 1999). Under
intervjuerna framkommer att Rddda Barnen centralt dr duktiga pa att ”kommunicera
vardgrund och generella mal sa att alla stravar at samma hall”, vilket tycks vara en bra
strategi for att tydliggora visionen och darmed bibehalla och forstarka kanslan av
konsistens. Samtidigt anmarks pa den komplexitet som infinner sig da lokalféreningarna
far vad en ledare kallar ”bestéllningar och direktiv” gillande projekt och malsattningar.
En ledare menar att dessa anvisningar inskranker pa den onskade kanslan av att dga sin
egen forening och sjalva ta beslut kring vad som fungerar. En tolkning av
resonemanget ar att ledarna skulle 6nska en mer utbredd tillit mellan de centrala delarna
av Radda Barnen och den egna lokalforeningen. Resonemanget visar ocksa tecken pa en
frustration dver den missriktade professionalisering som Nygren et. al (2010) ndmner &r
vanlig inom folkrorelser. Att medlemmarna inom lokalforeningarna har makt att pa
egen hand bestdamma vad som fungerar och inte fungerar bor ocksa starka kanslan av
inflytande, aktivitet och larande. Bevarandet av dessa faktorer menar Nygren et. al
(2010) ar avgorande for att na framgang.

7.2 Struktur, organisering och helhetstank

Aven om ledarna till storsta del tar upp relationsorienterade faktorer som lyhordhet,
trygghet, samarbetsformaga och omtanke som viktiga aspekter av sitt ledarskap ar de
flesta ocksa eniga om att det behdvs ett visst matt av struktur, malsattningar,
ansvarsdelegering och ordning for att foreningen ska verka pa ett val fungerande sétt.
Att flera av ledarna upprepade ganger uttrycker att de relationsorienterade aspekterna ar
viktiga, men att d&ven de mer strukturorienterade ar nodvandiga, bekréftar den svarighet
Judge, Piccolo och Ilies (2004) menar att individer upplever i att betrakta ett ledarskap
som bade relations- och strukturorienterat.

Vid sidan om de relationsorienterade och fortroendebaserade aspekterna framkom
begrepp som deadlines, effektivisering, organisering och beslutsamhet da ledarna talade
om sitt ledarskap. Sadana aktiviteter liknas mer fordelaktigt vid det Kotter (2001)
beskriver ar en chefs uppgifter samt vid Landy och Contes (2010) framstallning om att
det ar chefen som fastlagger vad som ska goras, medan ledaren snarare beskriver hur.
Vid nagot tillfalle uttryckte en ledare dven en énskad befogenhet i att kunna stalla mer
krav pa medlemmarna; det vill sdga en 6nskan om det French och Raven (refererade i
Elias, 2008) kallar en legitim form av makt, det Yukl (2010) beskriver som positionell
makt samt det Bergengren (2003) bendmner som formellt ledarskap. Da dessa makt-
och ledarskapsformer stdmmer val ©6verens med definitionen av chefskap, tolkas
ledarens vilja att kunna stélla krav som en indirekt énskan om en chefs befogenheter. A
andra sidan framkom en synpunkt som tydliggjorde att “vi vill inte ha nagon som
chefar”. En tolkning av uttalandet &r att detta dr en 6nskan om franvaro av ett auktoritéart
ledarskap (Bass & Bass, 2008; Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005; Sveningsson &

39



Alvesson, 2010), snarare &n ett chefskap. Kotter (2001) beskriver att organisationer ofta
gor fel i att forsoka skapa det han benamner som “chefsledare”, men med tanke pa
”deadlines, effektivisering och beslutsamhet” som nédvéandigheter i ledarskapet kanske
det kan vara sa att en, eller flera, chefsledare &r eftertraktade inom foreningarna.

Paminnande om Nygren et. als (2010) liknelser om att en folkrorelse som vill vara
framgangsrik behdver anvanda sig av bade hoger och vanster hjarnhalva menar ledarna
att en stor del av deras ledarskap gar ut pa att inneha en koordinatorroll och en formaga
att ’se alla delar”. Att ledarna till storsta del, likt bade en ledares karaktarsdrag (Dym &
Hutson, 2005) och funktionerna inom det transformativa ledarskapet (Kuhnert & Lewis,
1987), samordnar, stéttar och engagerar tyder pa att de aktiva medlemmarna utgér en
vad Hersey och Blanchard (refererade i Yukl, 2010) kallar “mogen grupp”. Dock tar
ledarna pa olika satt upp att ett mer direkt beteende ibland ar nédvandigt. Ett exempel
pa ett sadant direkt beteende ar att flera av ledarna vid styrelsemoten beskriver att de far
sitta ned foten och se till att gruppen “gar fran A till B” och verkligen kommer till skott
med det som ska gdras. Ledarnas stravan efter att mobilisera medlemmar pa ett sadant
vis att uppgiften de star infor kan slutforas, gar narmast exakt i linje med det Yukl
(2010) beskriver ar essensen av ett strukturorienterat ledarskap.

Vid intervjuerna framkom saledes att struktur och uppf6ljning ar nodvandigt for att fa
saker att hinda. ”Att f& saker att handa” ir just vad performance och framgéng i stora
ordalag innebdr; att ga fran idé till resultat pa ett effektivt satt. En tolkning & med andra
ord att framgang inom foreningarna ar avhangigt en viss man av struktur och direkt
beteende fran ledarnas sida. Skulle dessa strukturorienterade aspekter uteslutas fran
ledarskapet, skulle det narmast likna ett 1at ga-ledarskap (Lennéer-Axelson & Thylefors,
2005; Sveningsson & Alvesson, 2010) vilket inte alls 6verensstdmmer med Nygren et.
als (2010) tankar om att ett genomténkt ledarskap &r nddvéndigt for en folkrorelses
framgang. Inte heller stimmer det dverens med en ledares tankar om att “starka och
strukturerade ledare som ar 6dmjuka men bestamda” &r en viktig framgéngsfaktor. Att i
alla lagen halla hart vid att tillampa ett demokratiskt ledarskap dar alla medlemmar
alltid ar delaktiga vid planering och beslut, tycks saledes inte leda till nagon vidare
action”. Istdllet bor en ledare som vill fa saker gjort mdojligen tillimpa nagot av de tre
handlingsséatt Yukl (2010) tar upp vilka leder till effektivitet.

Viktigt att poangtera ar att &ven om bade teori och empiri gjort patagligt att framgang ar
avhangigt ett visst matt av struktur, uppgiftsorientering och ordning far inte sadana
beteenden och handlingar ta 6ver. Risken &r da att foreningarna hamnar i det Nygren et.
al (2010) kallar det "trygga hornet” dar fornyelse dr en fiende samt dar den hogra
hjarnhalvan, vilken svarar for intuitivt tdnkande och kreativitet, inte inryms. I linje med
vikten av det intuitiva tdnkandet gar en ledares 6nskan om att just ”skala av regler och
fa komma med vilda idéer”. Det tycks som att ledaren anser att foreningen borjat fastna i
en alltfor utbredd struktur och att en “transformering” av strukturen och gruppen skulle
kunna leda till att hogre resultat kan uppnas.

7.3 Delat ledarskap

Doos et. al (2005) beskriver att ett delat ledarskap kan ta sig uttryck pa olika sétt, vilket
bekraftas av lokalforeningarnas ledare da de beskriver hur styrelsearbetet fungerar.
Samtliga av styrelsemedlemmarna &r fortroendevalda och har darmed blivit tillsatta pa
ett demokratiskt vis. Pa sa satt skulle man kunna tolka det som att all planering och alla
beslut sker genom en indirekt demokrati, dar samtliga av medlemmarna inom
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lokalforeningarna bedriver ett slags sekundart ledarskap. Dock har vid ett flertal
tillfallen framkommit att styrelsen bedriver sitt arbete relativt isolerat fran resterande
medlemmar. Lee-Davies et. al (2007) menar att en forutsdttning for att alla de
informella ledare som finns inom en organisation ska kunna kliva fram, ar att gruppen
delar pa ledarskapets uppgifter. Da den omsesidiga dialogen mellan styrelsen och
resterande medlemmar inom lokalféreningarna tycks forhallandevis begransad kan det
saledes bli komplicerat for informella ledare att kliva fram. Da en ledare beskriver att
”alla aktiva inom lokalforeningen &r ledare” kan man dérfor fundera kring om en mer
utbredd, vad Lee-Davies et. al (2007) bendmner som en polylog eller vad Fletcher och
Kéufer (2003) véljer kalla en flytande kommunikation, skulle kunna vara
lokalféreningarna tillgodo.

Att ledarskapet delas upp inom styrelserna ar dock tydligt. Inom en styrelse rgstar man
fram alla beslut, vilket skulle kunna tolkas som den mest ytterliga formen av ett
demokratiskt styre. Inom en annan styrelse stravar man alltid efter konsensus vilket
belyser Fletcher och Kéufers (2003) syn pa att det delade ledarskapet ar beroende av
fungerande relationer mellan medlemmarna. En forutsattning fér att kunna uppna
konsensus i alla lagen tycks vara narvaron av en transformativ ledarstil, dar ledaren
genom sitt moraliska satt att vara skapar optimism och samtycke inom gruppen
(Kuhnert & Lewis, 1987). Da gruppen ska uppna konsensus bor aven en transaktionell
stil (Kuhnert & Lewis, 1987) beaktas, dar man &r noga med att ge varandra vél vald
verbal kompensation” for att pa sa satt skapa ett fortroende mellan varandra. Inom en
tredje styrelse ligger planerings- och beslutsansvar framst pa ordféranden, vice
ordféranden och sekreteraren. Detta skulle till synes kunna verka en aning mindre
demokratiskt dn exempelvis en konsensusmetod, men inom denna styrelse besitter
samtliga styrelsemedlemmar ett eget ansvarsomrade vilket gor att ledarskapet i vilket
fall ar “delat”.

Hur som helst tycks det Kklart att styrelsearbetet i samtliga fall fungerar pa ett
demokratiskt satt, dar alla far mojlighet att gora sin rost hord. Ett resultat av att lyssna
till olika asikter och perspektiv menar Lee-Davies et. al (2007) ar ett satt pa vilket man
kan ta tillvara den méngd olika kompetenser som finns inom en grupp. Risken med att
inte ta tillvara pa dessa skilda synsatt och kunskaper kan tolkas som att folkrorelsens
huvudprocesser ignoreras. Delas inte ansvar for planering och beslutsfattande framjas
inte aktiviteten inom styrelsen. Skulle det vara sa att det ar ett antal personer inom
styrelsen som inte far mojlighet att uttrycka sin &sikt bibehélls inte inflytandet. Aven
risken for minskat larande Okar da ledarskapet sker pa ett icke-involverande satt
eftersom mojligheten till breddade perspektiv forsvinner. Att dessa processer bevaras
uttrycker Nygren et. al (2010) pa ett explicit satt ar avgorande for folkrorelsens
framgang. Att bedriva ett delat transformativt ledarskap tycks vara en bra metod for att
bevara dessa processer. Ett transformativt ledarskap ar ocksa kannetecknat av
utmanande malsattningar, vilka bor minska risken for radsla av att ompréva monster,
tdnka nytt och ta sig ur ’det trygga hornet”.

7.4 Egenmakt, sjalvbestdammande och ansvar

”De tar initiativ, de har ett engagemang &ven utanfor deras egen roll eller
ansvarsomrade och kan ha asikter om saker och ting samtidigt som de ar bra pa att
lyssna in andra. De ar sjalvgaende, strukturerade och tar ansvar for att fa saker gjort.”
Ledarnas sammantagna beskrivning av vad som avgor att de betraktar ett antal andra
personer som ledare inom lokalféreningen &r i princip synonym med Zalezniks (2008)
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beskrivning av individer som gatt fran att befinna sig i beroendestallning till att ha
uppnatt empowerment. Individerna som ledarna beskriver tycks namligen vara
autonoma, sjélvstandiga och mogna att sjalva ta ansvar och fatta beslut. Yukl (2010)
skulle formodligen tolka det som att de personer ledarna refererar till har en inre
motivation och en tro pa sig sjalva vilket skulle kunna tankas leder till en formaga till
nytdnkande och kreativitet. Att nytinkande, fordndring och rdrelse i rorelsen” ar
avhangigt lokalforeningarnas framgang bekraftas av bade Berman (2006), Dym och
Hutson (2005) och Nygren et. al (2010). Saledes kan egenmakt, sjalvstandighet och eget
ansvar bland medlemmar tolkas som en forutsattning for framgang inom
lokalféreningarna. Ett citat som stodjer denna reflektion ar en ledares definition pa
individuell framgang; “framgang &r att ha kontroll Gver sin situation. Man ska aga sin
egen situation”. Ett demokratiskt ledarskap, vilket &r inkluderande och tolerant
(Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005; Bass & Bass, 2008), kan forstds som en
forutsattning for medlemmarnas upplevelse av kontroll 6ver den egna situationen.

Uttalanden som att ledarna menar att en del av deras roll innebér att fa andra att vaxa
och bli entusiastiska, att *fa andra att borja” och att vara en “bakom kulisserna-ledare”
tyder pa en dynamisk och 6msesidig relation mellan dem sjalva och gruppen. Denna
stéttande och inspirerande metod i att bedriva ledarskap kan kopplas till bade Pastors
(1996) fem steg mot empowerment, Blanchard et. als (1999) tre nycklar till
empowerment och Hersey och Blanchards (refererade i Yukl, 2010) kontinuum av
situationsanpassat ledarskap. Samtliga av dessa teorier belyser &ven vikten av
informationsspridning och kommunikation. Att det vid ett flertal tillfallen framkommer
att styrelsen och projektgrupperna bedriver sitt arbete relativt isolerat fran varandra ar
saledes nagot som kan antas hamma processen mot sjalvbestimmande och autonoma
medlemmar. Att skapa och uppratthalla kommunikationskanaler pa bade ett horisontellt
plan (mellan projektgrupperna), och ett vertikalt plan (mellan projektgrupperna och
styrelsen), skulle saledes kunna vara en viktig forutsattning for framgang.

Vid ett intervjutillfille framkommer att hela Radda Barnens anda &r empowerment”.
For att samtliga medlemmar inom lokalféreningarna ska kunna uppleva egenmakt och
oberoende har ledarna ett ansvar. Ledarna maste staimma av med grupper och
medlemmar hur pass mycket stottning de behdver och hur pass mogna de &r att sjalva ta
ansvar och fatta beslut. En onskan uttrycks fran en ledare att “projektgrupperna ska
kunna klara sig sjalva och inte vara beroende av styrelsen”. Troligtvis bor detta
uttalande forstas som att projektgrupperna till stor del & mogna och upplever egenmakt,
men det skulle ocksa kunna antyda en for tidigt avslutad femstegsprocess (Pastor,
1996), eller ett for fa antal anvanda nycklar (Blanchard et. al, 1999), mot empowerment.
Att forvanta sig att grupper fran borjan ska vara autonoma, & namligen enligt Pastor
(1996) fel strategi. Ledaren maste finnas med vid “empowermentprocessens” samtliga
fem steg, for att sedan vid det femte steget lata grupper och medlemmar vara
sjalvgaende.

I enlighet med Nygren et. al (2010), vilka tar upp vikten av larande och bildning inom
folkrorelsen, menar Zaleznik (2008) att dven utbildning dr nagot som kan leda till
empowerment. Ett satt for ledarna att visa uppskattning till medlemmar inom
lokalforeningarna ar att uppmuntra dem till att ga nagra av Radda Barnens utbildningar.
Nagon beskriver ocksa att en del i att ge uppmuntran handlar om att ge medlemmar mod
att aka ivag pa utbildningarna. Ledarnas uppmuntran och stimulans till larande kan
liknas vid en form av kompensation och bel6ning, vilket bade det transaktionella
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ledarskapet (Bass & Bass, 2008) och den forstarkande makten (French & Raven
refererade i Elias, 2008) grundar sig i. Ett fortsatt utdvande av transaktionellt ledarskap
och utévande av forstarkande makt genom stimulans till larande och kunskap bor alltsa
kunna driva processen empowerment framat. Det visade intresse och den verbala
uppskattning som samtliga ledare &r éverens om forekommer inom lokalféreningen kan
ocksa ses som ett steg mot empowerment, da kanslan av egenmakt grundar sig i att man
kanner sig betydelsefull i sitt arbete. Uppskattning kan saledes ocksa forstas som ett
satt att bevara spontanitet och engagemang, vilket d&r nddvandigt for att
lokalféreningarna ska kunna na framgang.
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8. Diskussion

| foregaende kapitel bedrev vi en analys kring pa vilket satt ledarskap inom tre av Radda
Barnens mest framgangsrika lokalforeningar i Skane kan forstas. Vi analyserade ocksa
relationen mellan ledarskapet och framgang. Som en forlangning av de enskilda
analyserna har vi skapat en modell, vilken lyfter upp ett funnet forhallande mellan
ledarskap och framgang. Givetvis finns en mangd andra aspekter &n de avhangiga
ledarnas person och ledarstil som bidrar till, eller inskranker, pa utfallet av framgang.
Med anledning av uppsatsens syfte belyses dock inte dessa i modellen och dess
beskrivning. Daremot diskuterar vi, i slutet av detta kapitel, nadgra av de andra
aterkommande monster som uppmarksammats och som skulle kunna studeras vidare.

8.1 En integrerad modell

Modellen utgar fran de teman som uppmarksammas i den teoretiska fordjupningen och
analysen; det fortroendemadssiga ledarskapet, det strukturorienterade ledarskapet, det
delade ledarskapet och empowerment. | korta ordalag pavisar modellen hur ledarna,
genom sitt satt att anpassa ledarstil utefter vad situationen krdaver, kan skapa
forutsattningar for medlemmarna att uppna empowerment. Modellen tydliggér ocksa en
relation mellan empowerment hos medlemmarna och lokalféreningarnas framgang,
samt lagger vikt vid en standig polylog®® kommunikation. Modellen belyser en process i
taget, vilken foljs av en beskrivning. Slutligen presenteras en fullstandig version av
modellen, vilken tydliggor hela det funna forhallandet mellan ledarskap och framgang.

Fértroendemassigt
Ledarskap

Strukturonenterat
Ledarskap

XXX NN ) FRAMGANG
Delat

Ledarskap .
(X X X N X J

POLYLOG KOMMUNIKATION
Modell 1. Fokus pa samspel mellan ledarstilar i en given situation.

| uppsatsens analys blev tydligt att det inte finns nagon ledarstil som enskilt passar i alla
lagen inom lokalféreningarna, utan att en anpassning efter situationen kréavs for att
ledarskapet ska bedrivas pa ett gynnsamt vis. For att kunna na mal och arbeta pa ett
effektivt satt kravs det strukturorienterade ledarskapet. For att uppna ett 6ppet klimat
och en trygghet kravs fortroende. For att pa ett demokratiskt och delaktigt sétt driva
verksamheten framat kravs att ledaruppgifterna delas upp mellan olika personer. Givet
efter ovan tolkning blir alltsa att det inte ska finnas en, utan flera ledare, som
tillsammans besitter en bra balans mellan fértroendemadssigt och strukturorienterat

%> Se avsnitt 6.3 for fortydligande av begreppet polylog kommunikation.
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ledarskap. Vi vill vara noga med att podngtera att anammandet av en uppgifts- och
strukturorienterad ledarstil absolut inte bor ses som ett steg bort fran fortroende, tillit
och trygghet. | stallet tror vi att tilliten starks da ledarna har formaga att vara
strukturfokuserade nar sa kravs. Pa samma satt innebar inte fokus pa skapande av tillit
och fortroende att vikten av organisering och struktur bor forglommas. Vart resonemang
foresprakar foljaktligen inte ndgot “antingen eller-ledarskap”, utan en Omsesidig
samverkan dar situationen far avgora vilken stil som framtrader tydligast. En spontan
reflektion &r ocksa att det i de flesta situationer férmodligen inte kravs ett val, utan att
en bra balans mellan bada stilarna ar det mest fordelaktiga.

FRAMGANG

POLYLOG KOMMUNIKATION

Modell 2. Fokus pé hur ledaren kan bidra till empowerment hos medlemmarna genom att agera utefter
situationens omstandigheter.

Da ledarna agerar utefter vad situationen kraver, och darmed inger en kénsla av trygghet
och stabilitet for medlemmarna, férmodar vi att en tilltro skapas till ledaren och
lokalforeningen. FoOrekomsten av detta fortroende tror vi dr nodvéndigt for att
medlemmarna inom lokalforeningarna ska vilja och kunna ta eget ansvar, fatta beslut pa
egen hand och ha en tro pa sin egen kompetens och kraft. En forutsattning for att
medlemmarna ska uppleva empowerment ar saledes att foreningens ledare ar lyhorda
infor lokalféreningarnas och medlemmarnas behov, samt att det finns en tillit till att
ledarna har formagan att anpassa beteende och handling efter situationens
omstandigheter.

e
® ® 0069 FRAMGANG
5

POLYLOG KOMMUNIKATION

Modell 3. Fokus pa hur empowerment hos medlemmarna kan leda till framgang for lokalféreningen.
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Da lokalféreningens medlemmar upplever att de arbetar efter sin inre motivationskraft,
da de tror pa den egna kompetensen, tar ansvar Gver sin situation och fattar beslut pa
egen hand dr medlemmarna sjdlvgdende. Kénslan av att “dga sin situation” kommer
formodligen bidra med den kreativitet och det nytank som ar sa viktigt for
lokalféreningarna. En lokalforening dar medlemmarna &r sjalvgaende antar vi medfor
ett tillvaratagande pd kompetens samt en implicit utveckling av medlemmarnas
handlingskraftighet och initiativformaga. Medlemmar som upplever en kansla av
egenmakt kanner sig med all sannolikhet delaktiga och att de har inflytande Over inte
bara sin egen situation, utan ocksa over hela lokalforeningen. Sjalvgaende medlemmar
vilka ansvarar for sin egen situation kommer sannolikt ocksa se ett varde i att fylla
eventuella kompetensluckor. Att strdva efter empowerment innebdr med andra ord ett
varnande om folkrorelsens huvudprocesser inflytande, larande och aktivitet.

Fértroendemassigt
Ledarskap

(X X X R I} o

Strukturorienterat

Ledarskap .. ..

(XXX NN ) ....... ....... FRAMGANG

> ©

Delat

Ledarskap

2000 OO ®

\ V /
POLYLOG KOMMUNIKATION

Modell 4. Ett forhallande mellan ledarskap och framgang.

Genomgaende i processen mot empowerment och framgang menar vi att

kommunikation ar det viktigaste redskapet, vilket & en annan aspekt som modellen
understryker. God kommunikation ar en forutsattning for uppratthallande, och
fungerande av mellanmanskliga relationer. | synnerhet da det kommer till en
organisation, och i detta fall en lokalférening, som vill utvecklas och na framgang
menar vi det bor finnas tydliga kommunikationskanaler vilka borgar for den polyloga,
omsesidiga, kommunikationen. Vi upplever att da det talas om kommunikation inom
organisationer, laggs ofta fokus pa att ledarna ska informera och uppdatera gruppen och
inkludera medlemmarna i planering och beslutsfattande. Det som ibland hamnar i
skymundan &r vikten av att medlemmar och grupper kommunicerar behov och ger
feedback till ledarna. En lokalférening som vill utvecklas och uppna framgang bor
varna om kommunikation inom, och mellan, samtliga delar av féreningen. Vi har i
arbetet med det empiriska materialet kunnat urskilja en brist pa tydlig kommunikation
inom lokalféreningarna, samtidigt som kommunikation tas upp - i bade teori och empiri
- som en mycket viktig aspekt av ett gott ledarskap och som en férutsattning for
framgang. En uttalad strategi for hur kommunikationen bor 16pa kan saledes téankas vara
lokalforeningarna till godo.

Vi vill vara noga med att poangtera att modellen inte ska uppfattas som en process med
en given boérjan och ett givet slut. Det generellt vedertagna uttrycket “framgang foder
framgang” lyfter upp den édmsesidiga relation som modellen & menad innefatta. Vi tror
att da en lokalférening natt framgang, det vill sdga da medlemmarna upplever egenmakt
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och da lokalforeningen “genom handling utefter den egna vardegrunden bar sin idé, nar
upp till sina kortsiktiga och langsiktiga mal och darmed skapar forutsattningar for att
utvecklas®®, kommer denna framgang att aterspegla hur ledarskapet tar sig uttryck.
Framgangen kommer troligen pragla de situationer som uppkommer, och darmed vilket
ledarskap som lampligen bor framtrada tydligast. Vi tror att framgang kommer bidra till
en slags synergieffekt dar lokalforeningens medlemmar far ett storre handlingsutrymme
och mojlighet till att uppleva empowerment.

8.2 Uppmarksammade monster

Vid analysarbetet, dar vi stillde empirin i férhallande till den teoretiska referensramen
och den teoretiska fordjupningen, framkom ett valdigt tydligt monster. | analysdelen
som heter “fortroende, tillit och trygghet” fanns helt klart mest att hdamta i den del av
referensramen som behandlar ledarskap som intern process. En tolkning av detta &r att
ett fortroendemassigt ledarskap till stor del harleds till ledaren som person, det vill sdga
till ledarens karaktarsdrag och de olika typer av makt och ledarskap som personen kan
besitta. | den teoretiska referensramen namns att ledarskapsforskningen forskjutits fran
fokus pa ledaren som person, till ledarens beteende vilket ar mottagligt for utveckling.
Da fortroendeméssigt ledarskap och ledarskapets interna processer verkar ha sa mycket
gemensamt, kanske det dven kan vara sa att en fortroendemassig ledarstil ar svar att
utveckla eftersom det handlar s& mycket om hur ledaren ar som person.

Pa samma satt upptackte vi att det delade ledarskapet, det strukturorienterade samt det
satt pa vilket ledaren kan agera for att uppna och bidra till medlemmarnas
empowerment i mangt och mycket kunde kopplas till stycket som kallas “’ledarskap som
extern process”. Da de externa processerna ar liktydiga med ledarens handlingar och
beteenden pa ett helt annat sétt 4n de interna, gjordes tolkningen att ledarna kan “trdna
pa” och utveckla ett delat, strukturorienterat och empowermentframjande ledarskap.

8.3 Avslutande reflektioner

I inledningen beskrev vi att vi i uppsatsen har valt att avsta fran att inkludera perspektiv
sa som det genusfokuserade och det kulturella. Genomgaende vid bildandet av det
empiriska materialet framgick dock en 6nskan om, och i manga fall en redan befintlig
stravan efter mer utbredd mangfald inom lokalféreningarna. Vid flera tillfallen, speciellt
da samtalen var inriktade pad vad som kan bidra till lokalforeningarnas framgang, togs
mangfald explicit upp som en valdigt viktig aspekt. Ett aktuellt fokusomrade for vidare
forskning skulle saledes kunna vara relationen mellan mangfald och framgang inom en
frivilligorganisation. Nagot annat som hade varit intressant &r att inbegripa
medlemmarnas perspektiv pd ledarskapet. Det ar mojligt att helt andra monster
uppenbarat sig vilka hade lett till ytterligare, och kanske annan, forstaelse i hur
ledarskapet ter sig.

Vi vill ocksa lyfta upp vad vi anser att den har uppsatsen har bidragit med. For det
forsta har vi skapat ett antal definitioner vilka vi markt saknats i den litteratur vi
studerat. Mer konkret har vi, i var stravan mot forstaelse, bildat begreppsforklaringar pa
ideell sektor, folkrorelse och framgang. Inspiration till dessa har vi hamtat ur flera
forfattares mer allmanna beskrivningar av begreppens innebdrd. Vi har ocksa gjort en
anats i att positionera folkrorelsen i dess samhélleliga och organisatoriska kontext,
vilken vi inte funnit nagon annanstans. Vart bildande av definitioner och var

%6 Se avsnitt 4.2 for vér definition pa framgang.
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positionering av folkrorelsen skulle med andra ord kunna ses som ett ansats att reda ut
det Wijkstrom och Lundstrém benamner som ett “begreppsmassigt trask” (2010)%". Vi
har dven belyst ett samspel mellan fortroendemaéssigt, strukturorienterat och delat
ledarskap samt empowerment pa ett kreativt satt. Avslutningsvis har vi skapat en modell
som tydliggor en tolkning av hur ett alternativt situationsanpassat ledarskap kan bidra
till framgang inom en folkrorelse.

Slutligen vill vi framhalla att arbetet inom Radda Barnens lokalforeningar ar ett ideellt
engagemang vilket till hundra procent ar avhangigt medlemmarnas tid och gladje i det
de gor. Att formalisera och skapa strukturer och strategier, dven om de finns till for att
gora lokalforeningarna annu battre och annu mer framgangsrika, kan sakert pa manga
satt inge en upplevelse av byrakrati och stelbenthet. Utan att pa nagot satt falla
resonemangen i vara analyser och var diskussion, anser vi det viktigt att halla i atanke
att allt arbete grundar sig i medlemmarnas lust och fria vilja. Vi vagar pasta att i en
lokalforenings kontext bor hjartat ligga i forgrunden, och logik och hjérna i bakgrunden.
Det fina och genuina i ledarnas engagemang far inte pa nagot satt hamna i skymundan
till forman for framgangsstrategier.

27 Se avsnitt 4.1
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Bilaga 1: Intervjuguide

1. Presentation

1.1 Om oss
Vilka ar vi?
Inom vilken utbildning bedrivs studien?

1.2 Om studien

Kanner du till anledningen till att du ar har idag?
Vilket &r vart syfte med studien?

”| férhdllande till tidigare forskning pG omradet analysera och férsta ledarskapet inom
Rddda Barnen Skdnes tre mest framgdngsrika lokalféreningar, samt analysera
huruvida det skulle kunna finnas en relation mellan ledarskapet och framgdngen inom
de studerade lokalféreningarna”

1.3 Om intervjun

Vilket ar vart syfte med intervjun?

Férklara urvalet av framgangsrika lokalféreningar och ledare.

Férklara att vi inte dr ute efter att bedéma och jimféra, utan efter att férsta varfor
lokalféreningen blivit framgdngsrik och hur ledarskapet yttrar sig.

Vad for typ av intervju ar det?
Kvalitativ, halvstrukturerad och med Idg standardisering av fragor.

Uppdelad i teman: framgang och ledarskap.

Hur kommer intervjun genomforas?
En stdller fragor och en antecknar/stdller féljdfragor.

1.4 Etik

Far vi banda intervjun?

Vad hander med materialet?
Det kommer att behandlas konfidentiellt och med uppsatsen som enda syfte.



Deltagande ar frivilligt och gar bra att avbryta oss och/eller be om att avsluta
intervjun!

Kanns okej?

2. Inledning

2.1 Personen i korthet
Hur lange har du varit engagerad inom Radda Barnen?
Vad fick dig att vilja arbeta som frivillig inom just Radda Barnen?

Vad far du ut av ditt engagemang inom Radda Barnen?

2.2 Lokalféreningen i korthet
Hur manga ar engagerade i den har lokalféreningen?

Vilka verksamheter/projekt bedrivs?
Hur férdelas dessa? Av vem?

Hur kom ni fram till att just dessa var nddvandiga? (=behovsanalys)

Struktureras arbetet pa nagot sarskilt satt?
Hur? Av vilka?

Om vi ber dig beskriva din lokalférening, vilka begrepp anvander du da?
Motivera!

3. Ledarskap inom lokalféreningen

3.1 Ledarskapets interna processer: Att vara ledare
(personen/karaktarsdrag)

3.1.1 Att vara ledare generellt

Hur dr en ledare generellt sett?

Finns det nagra utmarkande sitt som han/hon inte boér vara pa?



3.1.2 Att vara ledare inom lokalféreningen

Vad tror du avgor att du ses som en ledare i lokalféreningen?

Haller du med om att du &r en ledare i lokalféreningen?
Varfér/varfér inte?

Vad vill du dstadkomma med ditt arbete i lokalféreningen?
Vilka av dina personliga egenskaper framkommer tydligast i ditt arbete?

Vilka av dina kunskaper anvander du mest i ditt arbete?

Skulle du saga att du har nagon inverkan pa andra medlemmar i lokalféreningen?

Om ja, pa vilket sdtt?

Om nej, utveckla.

Upplever du att medlemmarna inom lokalféreningen har mer fortroende for dig an for
andra?

Om ja, av vilken anledning tror du?

Hur manga ledare skulle du sdga att det finns i den har lokalféreningen?

Vad avgor att du ser dessa personer som ledare?

Anser du att det ar viktigt med ledare inom lokalféreningen?

Om ja, varfor?
Om nej, varfér inte?

3.2 Ledarskapets externa processer. Att bedriva ledarskap (uppdrag,
beteenden och handlingar)

Vill du beskriva din roll inom lokalféreningen?
Utveckla! Vad gér du som andra kanske inte goér?

Hur fungerar planering av verksamheten?
Vemyvilka?

Arbetar ni med malsattning?
Hur? Vemyvilka?

Hur fungerar beslutsfattandet?
Hur fungerar uppdelning av projekt och uppgifter?

| vilka situationer skulle du sdga att ditt ledarskap framtrader som tydligast?



Pa vilket sétt?
Varfér just dessa situationer?

Pa vilket satt uppmuntras (belénas) en specifik medlems goda arbete eller
engagemang?

Vilken form av uppmuntran? Av vem?

Gor du som individ nagot sarskilt for att motivera och utveckla andra medlemmar?
Vad? Hur?

Hur arbetar ni med att utveckla verksamheten i lokalféreningen?
VemyVvilka?

Hur skulle du beskriva din relation med resterande medlemmar i lokalféreningen?

3. Framgang inom lokalféreningen

Hur skulle du generellt sett vilja definiera begreppet framgang?

Vi skulle vilja be dig tanka en stund pa vad du tror avgor huruvida en lokalférening blir
framgangsrik eller inte.

Férklara, utveckla.

Fortydliga; hur ser en typisk framgangsrik lokalforening ut?

Skulle ni, i er lokalférening, kunna arbeta for att bli mer framgangsrika?

Om ja, hur féreslar du det skulle ga till?

Om nej, hur ska ni géra fér att bevara framgéngen?

Finns det nagot som kan hiamma framgangen?

Om ja, vad?
Om nej, utveckla.

5. Avslutande kommentarer och reflektioner
Finns det nagot du vill tillagga?

Hur upplevde du intervjun?

Vill du kommentera nagot géllande intervjuns utformning?



Bilaga 2: Missivbrev 1

Lund, 2012-02-01

Hej!

Vi &r tva studenter pa programmet for Personal- och Arbetslivsfragor vid Lunds
Universitet som under varen skriver var kandidatuppsats inom ramen fér
arbetslivspedagogik.

Frivilligarbete &r ndgot som pa ett personligt plan intresserar oss och en uppsats
riktad emot detta ser vi som en unik méjlighet att ndrmare fa inblick i hur arbete
fungerar i en organisation som Er.

Fokus for vara studier ligger framst pa ledarskap, organisationsutveckling och
ldrande i arbetslivet. Inom dessa omraden har vi sdval teoretiskt som genom
verksamhetsanknutna projekt fordjupat vara kunskaper under ett och ett halvt ars
tid. Nu &r var férhoppning att praktiskt fa tillampa var kunskap och p& sd satt bidra
med ndgonting som skulle kunna vara vardefullt fér Er organisation.

Perioden d& vi har tid avsatt for vart uppsatsskrivande stracker sig ifran mitten av
mars till terminsslutet. Vi hoppas dock att redan nu kunna uppratta en kontakt for
att gemensamt hitta ett omrade av intresse for bada parter.

Hur ser det ut pd Rédda barnen i Malmé idag? Vem ska man vénda sig till for att
prata narmare om uppsatsskrivande?

Later detta som nagot som skulle kunna vara intressant for er p& Radda barnen?
Aterkom da géarna till oss via uppgifterna har nedanfor!

Med vanlig halsning
Sofia & Ludvig



Bilaga 3: Missivbrev 2

Lund, 2012-04-03

Hej!

Vi ar tva studenter vid Lunds Universitet som under varen skriver kandidatuppsats inom ramen
for arbetslivspedagogik. Vi har fatt dran att samarbeta med Radda Barnen och har framst haft
kontakt med regionchef Mikael Sandgren.

Var studie gar ut pa att i forhallande till tidigare forskning “analysera och forsta ledarskapet
inom tre av Rddda Barnen Skanes framgangsrika lokalféreningar samt analysera huruvida det
skulle kunna finnas en relation mellan ledarskapet och framgangen”.

Regionkontoret har valt ut er lokalférening till en av Skanes mest framgangsrika, sa det ar med
berém fran dem vi nu hor av oss till er. For att kunna genomféra var studie 6nskar vi intervjua
tva personer inom er lokalférening/er verksamhet. Vi kommer genomféra sa kallade
halvstrukturerade intervjuer, dar en del fragor ar bestamda sedan innan och en del fragor
spontana. Tiden ar berdknad till max en timma per intervju.

Vi hoppas att du som ordférande kan motivera lokalféreningens ledare att delta. Notera att
det naturligtvis dven kan vara du sjalv som agerar ledare.

Tiden for intervjuer kan laggas onsdag till fredag vecka 16 och 17. Vi besoker garna er

lokalférening och ar flexibla med tidpunkt pa dagen/kvallen. Har du eller ni nagra fragor ar ni
varmt vialkomna att hora av er till Ludvig pa 0768002996.

Vi ser fram emot att traffas!

Med vanliga halsningar,

Ludvig Lindberg och Sofia Tinglov



Bilaga 4: Mail for godkannande av
resultatsammanstalining

Lund, 2012-05-11
Hej pa er,

Vill passa pa att tacka for senast och for er insats i vart uppsatsarbete!
Vi tycker bada att motena med er varit valdigt givande och att ni ar ett gang inspirerande
manniskor.

Har kommer en initial sammanstéllning av intervjuerna. Som vi forklarade vid intervjutillféllena
har vi behandlat alla svaren konfidentiellt och "klumpat samman" &sikter, tankar och citat. Vi har
jobbat pa ett satt som vi hoppas ska kunna skapa forstaelse for hur ni alla sammantaget ser pa
ledarskap och framgang.

Just nu sitter vi och fordjupar oss i teorier som grundar sig i det resultat vi fatt genom
intervjuerna med er, och vi tycker oss ha hittat ett flertal olika riktigt intressanta spar. Vi vill
garna presentera var fardiga uppsats for er i slutet pa maj/borjan pa juni da den ar fardig och vi
fatt ndgon dags andrum sedan examinationen. Ni kan ju fundera pad om vi alla kan
sammanstrala nagonstans; XXX - jag vet du pratade om att vi kanske skulle kunna vara pa
lokalféreningen i XXX?

Vi vill nu be er att lasa igenom resultatet for att bekréfta att det inte framkommer nagot som gor
att ni kanner er uthangda pa nagot satt. Texten ar ett forsta utkast, sd sprakliga detaljer och
formalia kan komma att &ndras i efterhand. Var inte radda att ge feedback!

En 6nskan &r att ni aterkommer med ett mail s& snart som mojligt sé vi far tid att revidera texten.
Deadline for uppsatsen ar om tva veckor, den 25 maj.

XXX: vill du vidarebefordra mailet till XXX? Vi har inte XXX mail.
Och XXX: vill du bekréfta att du tagit del av informationen? Vi har inte heller din privata mail,
utan hoppas vi kan na dig genom lokalforeningens.

Ta hand om er allihopa sa lange och ha en hérlig helg!

/Sofia och Ludvig
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