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The challenge of unpaid staff

How do organizations handle unpaid staff

Around the country, there are several organizations and businesses that have employees who
work unpaid. In order to drive their organization forward, it may be crucial to have unpaid staff.
It operates its business in different ways, if you have the opportunity to work with unpaid staff,
this can be a saving. Non-profit organizations allows the profit go back to the organization. It
provides a non-profit distributing, that means no economic profit is paid to the owner or
principal. It is not only non-profit operations that use unpaid staff but also various events and

commercial activities.

The purpose of this paper is to see how organizations work with volunteers. This paper aims to
answer to questions: what are the challenges that organizations are handling with volunteers

and how to handle them. How organizations are managing the balancing act with unpaid staff



working for their own interest and the organizations goals.

In the theory are contract law, contingency theory, HR/HRM/HRD and matrix model raised.
For example, these theories have a great significance in how to understand these activities and

the results have been analyzed based on the theories.

This is a qualitative research paper. The empirical data was collected through semi-structured
interviews and then analyzed thematically. It"s also made an analysis of documents on the basis
of documents that the various organizations have shared. The results presented four different
themes that also have been analyzed thematically. The themes dealt with are organizational

structures, human resources, contract and labor law.

Conditions of organizations are depended on the situation. The organizations are often divided
in two organizations. There’s one base organization with employees and one volunteer
organization that works to make the operation come together. The activities of the organizations
depend on the environment it exists in. The structure depends on the conditions that exist for it
to be driven forward. HR work is conducted regularly in these organizations and the majority
of challenges is confronted. Among other things, you need a good personnel management,
competence and communication. These various issues need to be addressed in the organization
and worked regularly. Within volunteering is no law that regulates the work or the working
environment. This means that the responsibility lies with the organizations on how to regulate

voluntary work and the responsibilities it takes to volunteer.



Forord

Den ideella kraft som som manga manniskor bar med sig genom livet gar inte annat an beundra.
Sa& manga som var dag ger sin tid for att aktivt fylla verksamheter med kompetens och
engagemang skapar nyfikenhet for individer. Med stor tacksamhet till de organisationer som
lat mig ta del av deras verksamhet samt alla de personer som stéllde upp svara pa alla fragor.
Inte minst tack till mina handledare som féljde mig hela vagen in i kaklet. Jag borde &ven rikta
ett tack till Samsung och Google Drive som gjorde det mojligt skriva en c-uppsats via sin

telefon. Tekniken &r fantastisk!
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Inledning

Runt om i landet finns det organisationer och foretag som har medarbetare som bade ar
avlénade och oavldénade. For vissa organisationer kan det vara helt avgdrande ha oavldnad
personal (Welander, 2013). Frivilligarbete kan man gora pa olika satt, via hjalparbete eller
medlemskap i en forening, event och olika sorters festivaler. | manga fall finns det en karna
som dr avlonade och en grupp som frivilligarbetar utover dem (Lockstone-Binney, Holmes,
Smith & Baum, 2010).

Olika foretag och samhallsnyttiga organisationer gagnas pa olika satt av volontarer.
Hjélporganisationer gor samhallsnytta tack vare att de har oavlidnad arbetskraft och foretag har
mojlighet att genomfdra stora evenemang med hjalp av oavlénad personal. Detta utgdr dven en
besparing nar man inte behéver avléna nagon eller endast liten del av personalen avl6nas. Det
finns heller ingen myndighet eller lag som reglerar volontarers arbete eller engagemang
(Svedberg, Von Essens & Jegermalm, 2010).

Organisationer stélls infor olika utmaningar nar det géller betald eller obetald personal. Med
betald personal finns alltid mojlighet att stélla tydliga krav pa att arbetsuppgiften skall slutforas.
Kommer inte individen till arbetet betalas ingen 16n ut och risken for arbetsloshet blir ett
faktum. Nar det galler oavlionad personal sker det mer pa individens villkor, hur personen har
méjlighet och vilja att stalla upp. Angrar sig personen i sista minuten finns inte samma krav pa
att dyka upp nér det handlar om att vara volontar (Lockstone-Binney et al., 2010). Oavldnad
personal kan ha hdga krav pa ansvar men inte ha utbildning for den arbetsuppgift de arbetar
med. Det kan skapa situationer dar uppgifter inte blir ratt utforda eller inte utfors alls beroende

pa vad individens kunskap och/eller engagemang ar (Wijkstrom, 2012).

Omradet ar intressant for personalvetare da personalvetaren kan komma i kontakt med
medarbetare som &r volontérer. Personalvetaren kan arbeta i organisationer eller foretag som
bedriver sin verksamhet delvis baserat just pa volontarer. Personalvetaren kan ha ett ansvar for
den oavlonade verksamheten, till exempel nér det kommer till sadant som utformning av avtal,
arbetsratt, konflikter, olyckor, ta tillvara humankapital och fa balans i verksamheten. Det finns
dessutom inte sa mycket forskning kring hur organisationer arbetar med volontérer, vilket ocksa

tyder pa ett glapp som kan vara vart att utforska.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen &r att studera hur organisationer arbetar med volontarer. Hur
verksamheten hanterar balansgangen det innebér att ha obetald personal och vilka utmaningar

organisationen stélls infor i sin verksamhet.

Uppsatsen kommer att behandla foljande fragestallningar:

o Hur kan organisationsstrukturen se ut i verksamheter som arbetar med volontarer?
o Vilka utmaningar stalls organisationen infér nar man har oavlénad personal?
e Hur arbetar organisationerna med arbetsrétt for volontarerna?

e Hur fungerar avtal inom organisationerna for volontérerna?

1.2 Bakgrund

| detta avsnitt redogdrs for olika former av organisationer som anvander sig av frivilligarbetare.
Aven beskrivningar av frivilligarbete kommer att tas upp for att fa en tydlig bild av de olika

varianter som existerar i dagens samhélle.

Olika rorelser vaxte fram under 1800-talet och tidigt 1900-tal i Sverige. Detta ar vad vi idag
kallar den svenska folkrorelsen. Just begreppet folkrorelse anvands i manga fall for
verksamheter inom ideella sektorn som har ett inflytande pa civilsamhallet. Det ar flera
etablerade organisationer som Svenska Roda Korset, fackliga organisationer, IOGT-NTO eller
idrottens olika foreningar (Wijkstrom, 1999). Framvaxten av foreningar sker via manniskors
tankar och idéer, intressen individer organiserar sig kring, eller glapp som personer anser finns
i samhéllet. Just glappen handlar ofta om brister som man tycker finns i valfarden och vill gora
nagot at. ldeella organisationer kan ses som olika sorters roster for individer som har vissa

intressen eller varderingar (Wijkstrom, 1999).

Denna uppsats baseras pa tre olika varianter av organisationer som bedriver verksamhet med
hjéalp av volontararbete. De verksamheter som valts ut dr 1) socialt inriktade organisationer 2)
foreningar som bedriver kommersiell och ideell verksamhet samt 3) vinstdrivande

organisationer som arrangerar olika evenemang som till exempel musikfestivaler.



Socialt inriktade organisationer &r ett slags frivilligarbete, dar organisationer av olika slag gor
samhallsinsatser. Arbetet sker i soppkok, transitboenden, frivillig hemtjanst, genomfor
insamlingar for utsatta och andra samhallsnyttiga insatser. Manga som engagerar sig gor det for
man tycker att samhéllet brister i dessa avseenden och att ett frivilligt engagemang kravs. |
dessa organisationer &r engagemanget oftast inte sammankopplat med ett medlemskap. Inom
denna kategori finns ocksa manga religiosa grupper dar insatsen ar kopplad till ett medlemskap

i en kyrka eller via en religion (Wijkstrom, 2012).

En annan variant inom verksamheter som har volontarer, ar foreningar som bedriver bade
kommersiell- och ideellverksamhet. Foreningen &ger och driver ett bolag som antingen bedrivs
med avlonad personal eller volontdrer. Det kan ocksa innebara ett tatt samarbete med en
kommersiellverksamhet som féreningen inte dger men &ar beroende av. Arbetslivsmuseum
bedriver exempelvis en museal verksamhet och en bevarande av kulturarv. Om det finns en
kommersiell verksamhet bidrar den till en fortlevnad for det ideella engagemanget. For att vara

volontar kravs ocksa ett medlemskap i féreningen (AB Stockholm Sparvagar, 2016)

Evenemangsorganisationer &r den tredje varianten av organisation som behgver volontérer for
att kunna genomfora sin verksamhet. Dessa anlitar frivilligarbetare under en kort tidsperiod da
sjalva evenemanget dger rum. Det kan handla om allt fran en till 7000 eller fler funktionarer
som frivilligt lagger sin tid for att evenemanget skall fungera (Svedberg, m.fl 2010). Oftast ar
det kommersiella bolag som lockar frivilliga genom att erbjuda fritt intrdde mot arbetsinsats
men det kan ocksa handla om organisationer som gor stérre arrangemang och kraver fler

volontérer an foreningen har (Wijkstrém, 2012).

Dessa varianter har nagra gemensamma kannetecken vad géller relationen till sina volontarer.
Individen forbinder sig inte genom ett anstéllningskontrakt och I6n. Finns det arbetsuppgifter
som inte blir gjorda sénks produktionen och effektiviteten i verksamheten. For individen kan
det innebéra att kanske inte fa fornyat fortroende, men samtidigt star organisationen med en
personalforlust (Welander, 2013). Verksamheten blir tvungen att forlita sig pa personens
samvete, att de gor det som utlovats, och haller fast vid sitt oaviénade uppdrag. | oaviénade och
avlénade arbeten ar behoven i stor utstrackning det samma. Det beh6vs nagon som kan utféra

en arbetsuppgift med kompetens att utféra den (Welander, 2013).



HR &r en stodfunktion till chefer som hjalper dem hantera personal, men nar det galler
volontdrarbetare finns oftast ingen direkt HR-avdelning. Men &ven 1 den frivilliga
verksamheten bedrivs ett aktivt HR-arbete. Detta i form av personalpolitik, attrahera, behalla
och utveckla volontarer. Det ingar ocksa att avveckla och forandra i verksamheten.
Organisationen stéller verksamhetens behov i fokus och utefter det utvecklar det HR-arbete

som behdvs, inte alls olikt néringslivet (Welander, 2013).
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2. Tidigare forskning och teori

Under denna rubrik presenteras tidigare forskning och de teorier som bygger grunden for
uppsatsen det vill saga vad tidigare forskare kommit fram till och som har férankring i de
fragestéllningar som skall besvaras. | det har avsnittet tar jag vidare upp de teorier som &r
relevanta, for resultatet som presenteras inom organisationers arbete med frivilligarbete. En
analys utifran de olika teorierna pa resultatet kommer att presenteras under rubriken resultat

och analys.

2.1 Tidigare forskning

Begreppet volontar existerar inte i lagstiftningen. Det finns alltsa inga skrivna lagar och regler
som galler volontérer som lagger sin fritid i organisationer. Det finns heller inga lagar som
reglerar sérskild foreningsverksamhet (Svedberg et al., 2010). Detta galler a&ven de som arbetar
pa festivaler, konserter och andra evenemang som arrangeras dar frivilligarbetare kravs.
Eftersom ingen myndighet eller annan 6vre instans finns nar det galler volontarer sa ligger
ansvaret pa organisationens vilja att folja svensk arbetsratt. Det finns endast lagar som styr
avlonad personal i Sverige (Svedberg et al., 2010). Organisationer far mojlighet att friskriva sig
fran arbetsmiljoansvaret och de som &r volontarer ar inte skyddade. For att arbetsratten skall
galla maste det finnas en arbetsgivare och en arbetstagare. Anstéllning innebér att anstéllda har

nagons sorts egen vinning i form av till exempel [6n (Arbetsmiljoverket, 2012).

Inom néringslivet finns verksamheter som aktivt gor ett val att anvanda sig av oavlénad
personal nér projekt eller evenemang bedrivs. Det sker en besparing i féretagen motsvarande
I6nekostnader, som inte behdver betalas ut ndr man anlitar volontérer. Detta generar storre vinst
for bolaget som sedan kan betalas ut till &gare och huvudmaéan (Wijkstrom, 2012). Runt omkring
I landet arrangeras regelbundet olika festivaler och andra evenemang av etablerade foretag. Till
evenemangens genomférande vill organisationerna engagera volontarer. En enskild individ
engagerar sig oftast av intresse for evenemanget eller verksamheten, men det kan ocksa
organiseras genom en forening denne ar medlem i (Svedberg et al., 2010). Pa sa satt lockar man
volontdrer att delta med sin tid oavlénat. Betalning utgar inte, men majligheten att gratis fa
delta pa nagot personen inte skulle ha rad med Oppnar dorrar. Det kan ocksa innebéara ett
ekonomiskt tillskott till fotbollsklubben eller annan férening som stéller upp och arbetar vid

dessa tillfallen. Da far klubben en summa i sponsringsform for de engagerar sina medlemmar
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(Wijkstrom, 2012). Bland det frivilligarbete som sker i Sverige &r de storsta insatserna inom
idrotts- och fritidsinriktade verksamheter, i form av ledare, engagemang och styrelsearbete
(Svedberg et al., 2010). Dock har férandringar med tiden skett och manniskor engagerar sig

ocksa i stor utstrackning for socialt arbete (Engel, 2003).

Volontaren gor en aktivitet av fri vilja, som denne sedan inte far ekonomisk ersattning for.
Istallet bidrar personen med tid, engagemang och kompetens pa olika satt. Det finns nagra
punkter som gor att just ideellt engagemang skiljer sig fran andra uppdrag, och varje individ tar
stéllning till hur dennes deltagande ser ut och om intresse finns att delta (Lockstone-Binney et
al., 2010). Det finns en tydlighet i manniskans engagemang bade for egen vinning, men ocksa
for samhadllets. Stora evenemang kan ha stor betydelse for stiaders eller platsers mojlighet att
marknadsfora sig. Bade egenintresset och allmanintresset har en stor betydelse i verksamheter.
Kombinationen av ett kommersiellt syfte och frivilligarbete generar verksamheter som bedrivs
med frivillig kraft som festivaler, konserter eller idrottsevenemang (Wijkstrom, 2012).
Rollférdelningar kan bli véldigt otydliga i organisationer som har bade avlénad och oavlénad

personal, sérskilt om de flyter mellan verksamheterna (Svedberg et al., 2010).

Den ideella sektorn haller i allt storre utstrackning pa att professionaliseras, vilket gor att man
mer och mer tittar pa organisationer i den privata eller offentliga sektorn och forsoker efterlikna
dessa (Welander, 2013). | allt hogre utstrackning paverkas frivilliga verksamheter av
naringslivets strukturer. Aven inom den frivilliga sektorn férsoker man mata framgang efter de
mallar som skapats for kommersiella syften (Wijkstrém, 2012). Samma sak sker ocksa at andra
héllet, naringslivssektorn tittar pa frivilligverksamheten for att pa sa satt bli mer attraktiva.
Detta genom att undersdka vad som motiverar, engagerar och driver méanniskor i frivilliga
sektorn (Welander, 2011, 14 september). Det finns en skillnad mellan ideell och -kommersiell
verksamhet. Huvudsyftet med den kommersiella verksamheten &r att generera vinst som gor att
foretaget vaxer, betalar ut 16n och vinst till dess &gare. | Ideellaorganisationer och
frivilligorganisationer finns inget vinstsyfte, vilket innebér att det ej utgar nagon vinstutdelning
till &gare eller huvudman. Nar det inte finns ett vinstsyfte kan de pengar organisationen far, ga

oavkortat tillbaka till den verksamhet som bedrivs (Wijkstrom, 2012).
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HR ser annorlunda ut inom frivilligsektorn och oftast kallas det inte for HR-arbete. HR-
uppgifterna utfors bade av frivillig samt aviénad personal. Kvaliteten pa HR beror mycket pa
organisationens uppbyggnad. Vilken organisationskultur, typ av organisation och hur dess
struktur ser ut. Detta &r en av de faktorer inom den ideella verksamheten som blir mer
professionaliserad i olika former. Verksamheter som bedriver frivilligarbete &r medvetna om
det humankapital som finns och dess varde i organisationen. Hur HR-arbetet byggs upp handlar
om vad syftet &r i verksamheten, samt vilka forutsattningar som finns och vad organisationen
har for mal med sitt arbete (Welander, 2013).

2.2Teorli

Har presenteras olika teorier som hjalper oss forstd uppbyggnaderna inom de olika
verksamheterna. Hur organisationsstrukturer ser ut och hur organisationerna péaverkas av

omgivningen.

2.2.1 Matrismodellen

Matrisorganisationen ar uppdelad i tva, en basorganisation och en projektorganisation och ett
samspel behdver ske mellan dessa tva organisationsdelar. Basorganisationen star for den
fortlopande driften i verksamheten och fungerar som en rekryteringsbas till
projektorganisationen. Basorganisationen har ocksa ett ansvar se till att personalen har ratt
kompetens eller rekrytera ratt kompetens till projektorganisationen. Projektorganisationen ar en
tillfallig organisation som skapas for att 16sa en viss uppgift at basorganisationen. Nar sedan
uppgiften ar 1ost sa 16ses projektorganisationen upp och da atergar de individer som deltog i

projektorganisationen till basorganisationen (Hatch & Cunliffe, 2013).

Matrismodellen baseras pa att en vaxelverkan finns i utveckling och att utvecklingen inte ar
linjar. Den véxelverkan som sker & mellan olika teorier, idéer och system och for varje begrepp
finns det en motsats (Granberg, 2011). Den paverkas ocksa av vilka forutsattningar som finns
och hur omgivningen ser ut. Matrismodellen &r ett alternativ till gamla byrakratiska satt att

organisera en verksamhet (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014).

Det kan innebdra att som individ oftast svara infor flera chefer, en som basar Over
projektorganisationen och en chef som har personalansvaret fran basorganisationen. Det

innebar att som individ ingd i en projektgrupp som levererar ett specialistkunnande till
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basorganisationen, som i sin tur kontrollerar att det som levereras haller det verksamheten

forvantar.

Nackdelarna med just matrisorganisationen &r att den kan ses som tungrodd och att
intressekonflikter kan uppsta. Men den har fordelar i att organisationen utnyttjar den potential

som finns och det kan ge hdg produktivitet (Lindkvist et al., 2014).

2.2.2 Contingency teorin/Kontingensmodellen

Kontigensmodellen pa svenska utgar fran att organisationer paverkas av sin omgivning.
Kontigens kan Overséttas till beroendeforhallande. Det finns alltsd ett samband mellan
organisering och omgivningen verksamheten befinner sig i. Denna teori ifragaséatter hela den
klassiska organisationslaran om att det skall finns ett basta sétt att organisera (Morgan, 2007).
Det finns alltsa inget sjalvklart satt att ta beslut, leda och organisera en verksamhet utan det
beror helt pa vilken verklighet verksamheten befinner sig i. Hur organisationen tar beslut,
organiserar och leder verksamheten &r situationsanpassad och paverkas av de forutsattningar
som finns i dess omgivning. Eftersom omgivningen inte ar statisk innebar det ocksa att

organisationerna kan fa andra sitt satt strukturera verksamheten fortlopande (Donaldson, 2001).

Organisationer som utgar fran kontigensmodellen behdver vara medvetna och strava efter ratt
forutsattningar. Olika sorters organisationer star infor olika forutsattningar vilket verksamheten
maste ta hansyn till for att nd de resultat som énskas (Morgan, 2007). Organisationer kan ses
som 6ppna system, vilket verksamheter behdver ta hansyn till, for att véxa och finna balans. Att
vaxa och finna balans sker som organisation genom att det finns en intern och extern forstaelse
for vilka forutsattningar verksamheten har. Det forhallande som finns mellan organisationen
och dess omgivning har en stor betydelse for organisationens tillkomst och fortlevnad (Morgan,
2007).

Ett abstrakt satt att forklara Contingency-teorin & med hjalp av olika variabler. Variabel Y
paverkar variabel X genom en tredje variabel W. Variabel Y &r olika organiseringssatt medan
variabel X beskriver resultat, och W ar olika contingenciens
(forutsattningar/situationer/omgivning) se fig 1 (Donaldson, 2001). Nar W andras far ocksa Y
andra forutsattningarna vilket paverkar X i sin tur. Det oférutsedda (W) paverkar aktivt

organisationen (Y) och dess resultat (X). Contingencies ar kategoriserade antingen som interna
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eller externa. For att fa effektiva resultat i verksamheten bor organisationen anpassa interna

forhallanden mot omgivning (Donaldson, 2001).

Fia 1.

Det finns en diskussion inom contingencys-teorin om dess praktiska konsekvenser och det ar
tva olika standpunkter som diskuteras (Donaldson, 2001). Standpunkterna ar 1: teorin ger
optimal vég for en organisation och 2: organisationer har flera mojliga val gallande vad som

kan vara bast for den specifika organisationen (Bradshaw, 2009).

2.2.3 Human Resources/Management/Development

HR ar ett stoéd i verksamheten som hjalper chefer att hantera sin personal. HR-funktionen
handlar om i stora drag att fa individer fungera tillsammans i produktion. Som organisation tar
verksamheten tillvara pa det humankapital som finns och &r den storsta resursen. Sedan stravas
det efter jamvikt mellan individuell och organisatorisk framgang. Arbetsratt &r en viktig del av
HR-arbetet (Granberg, 2011). Det som gor HR vérdefullt i organisationen ar samspelet mellan
omgivningen (teknik, ekonomi, globalisering), aktorer (kunder, investerare, chefer och
medarbetare), HR-medarbetare (HR-kompetenser av olika slag), HR-processer (personal,
prestation, information och arbete) och HR-resurser (HR strategi/organisation). Dessa fem delar
ar grunden for ett vardeskapande HR. Omgivningen och dess aktorer ger organisationen en bild
av varfor HR ar viktigt inom verksamheten. De tre sista delarna processer, medarbetare och
resurser inom HR utgor sjalva HR-funktionen. HR maste fokusera pa vad de levererar i storre

utstrackning &n pa vad de gor (Ulrich & Brockbank, 2007).

Human Resource Management (HRM) &r ett samlingsnamn for organisationernas
personalhantering. HRM handlar om forvaltning och reglering av organisationens arbetskraft
och personalfragor sasom kompetensutveckling, befordran, omplacering, arbetsmiljofragor,
I6nefragor, anstallningsfragor och bemanning (Paauwe, 2004). HRM har fokus pa nutid och att

ett harmoniperspektiv finns mellan ledare och medarbetare. Beléning haller medarbetaren
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motiverad och produktiv. Genom utbildning och utveckling bel6nas medarbetaren men tillfor
ocksa verksamheten utvecklingspotential (S6derlund & Bredin, 2005).

Bemanning inom HRM innebar att man tillgodoser verksamhetens behov av personal. For att
verksamheten skall kunna fungera behdvs personer med réatt kompetens. Bemanning innefattar
olika atgarder som HR utfor for att fylla de behov som finns. Dessa atgérder &r att rekrytera,

hyra in och introducera personal till verksamheten (Soderlund & Bredin, 2005).

Human Resource Development (HRD) ses oftast som en del av HRM och innebdr en aktiv
utveckling inom HR-fragor. Syftet med HRD ar utveckling och forbattrande av prestationer
hos medarbetare, chefer och organisationer. HR skall kunna Oversatta idéer fran
forskning samt omvarlden och sedan kunna omvandla dem till praktik inom organisationen.
Kompetensutveckling &r en stor del dar man utékar och bygger pa humankapitalet. Personalen
far en mojlighet att aktivt utvecklas inom organisationen som sedan ocksa gynnar produktionen.
Det handlar ocksa om employer branding som handlar om att foretaget blir en attraktiv

arbetsgivare som man soker sig till (Nilsson, Wallo, Rénngvist & Davidson, 2011).

2.2.4 Avtalsratt

Den allméanna avtalsratten innefattar avtalets uppkomst, bestimmande av avtalets innehall,
forandringar av avtalets innehall och regler kring féljande av avtalet. Det finns en
grundlaggande princip och det dr att avtal som man ingatt skall hallas; “Pacta sunt servanda =
Avtal skall hallas”. Vid avtals uppkomst finns foljande regler som &r gemensamma for alla
avtalstyper, avtals uppkomst, forandring, tolkning och upphavning. Nar avtal ingas av tva
parter uppstar ett obligatorium som innebér vilka skyldigheter man har till varandra. Genom

avtalet har man ingatt ett inomobligatoriskt forhallande (Grauers, 2007).

Avtalstolkning ar ett av de fyra huvudomraden som allmén avtalsratt innehaller. Innebérden av

avtalstolkning ar verksamheten som faststéller det bindande avtalets innehall (Molin, 2002).

Auvtal kan ingas skriftligt eller muntligt och bada avtalsformerna &r juridiskt bindande. Med ett
skriftligt avtal kan dock alltid avtalet bevisas och styrkas, medan ett muntligt avtal kan bli en
rattstvist med ord mot ord om inte vittnen finns. De avtal som parterna ingar maste vara skaliga
for att vara giltiga. Avtalet skall ocksa folja de regler och lagar som finns gallande avtal oavsett

avtalets form (Konsumentverket, 2016). Ett avtal bor upprattas av bada parterna och omfatta
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flertalet olika sk&liga punkter som tydliggor vad avtalet innebér. Vid uppréttande av ett avtal
bor bada parterna narvara. Da finns paverkningsmdjlighet fran bada hall och avtalet blir mer
hallbart. Bada parterna skall vara inforstadda med avtalets innehall och bor redan fran borjan
haft paverkan pa avtalet sa missforstand inte uppstar. Det finns forandringsmajligheter i avtalet
som kan goras i efterhand, dock maste bada parter vara éverens om de andringar och tillagg
som gors (Grauers, 2007).

Ju mer komplex verksamheten &r desto viktigare &r det med skriftliga avtal. | ett muntligt avtal

kan ocksa olika tolkningar laggas in och missforstand lattare uppsta (Molin, 2002).

| de flesta fall finns standardavtal man kan ta hjalp av. Dessa &r gjorda utan att motparten
deltagit i avtalsskrivandet. De bestar av villkor som ar standardiserade och kan anvéndas vid
flertalet olika tillfallen (Konsumentverket, 2016).

Under arbetsrétt finns ett antal lagar som reglerar vilka skyldigheter och réttigheter som finns
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Ett kollektivavtal uppréattas ofta mellan
arbetsgivarorganisationen och arbetstagarorganisationen som baseras pa arbetsratten. Ett
kollektiv avtal galler for alla pa arbetsplatsen dven for dem som inte ar medlemmar i
arbetstagarorganisationen. Aven om inte ett kollektivavtal finns méste foretaget folja de
arbetsrattsliga lagar som finns. De lagar som sarskilt reglerar arbetet &r arbetsmiljélagen,
arbetstidslagen, medbestdmmande lagen, diskrimineringslagen och lag om anstallningsskydd
(Glava, 2012).
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3. Metod

Under detta avsnitt beskrivs tillvagagangssattet for insamlandet av empiri. Det beskrivs hur
man kommit fram till det resultat och slutsats som finns genom intervjuer och analyser. Flera

olika organisationer har deltagit och olika perspektiv ur fragestallningen har framkommit.

Detta ar en kvalitativ studie som baseras pa intervjuer och dokumentanalys. Valet att géra en
kvalitativ studie istallet for en kvantitativ ar for att det uppstar svarigheter att besvara
fragestallningen utifran en kvantitativ studie. En kvalitativ studie ger ett annat djup och det &r
viktigt ta hansyn till den sociala verkligheten som respondenterna befinner sig i (Bryman,
2011).

Resultatet har delats upp i fyra teman och analyserats tematiskt. Tematisk analys innebdr att
resultatet analyseras gentemot teorin och tidigare forskning for att tydliggora kopplingarna.
Denna analys har skett under resultat och analys och efter varje tema som resultatet uppdelats i
(Bryman, 2011). Insamlandet av empiri har skett i tre olika verksamheter som bedrivs av sex
olika organisationer. De &r helt fristaende fran varandra och bedriver olika verksamheter eller
delvis liknande verksamheter. Det enda gemensamma &r att man arbetar med frivilligarbetare
kombinerat med avlonad personal. Organisationerna anvander sig ocksa av volontararbetare pa

olika satt och har olika forutséttningar for att varva nya volontarer.

De intervjuer som genomforts har alla varit semistrukturerade och infor intervjuerna har en
intervjuguide upprattats, med fragor baserade pa uppsatsens fragestallningar. Intervjuguiden
har upprattats i syftet av att halla intervjuerna fokuserade pa fragestallningen i uppsatsen. Den
har varit vagledande i vilken empiri som varit intressant fa fram. Fragorna har stallts pa ett satt
dar varje intervjuperson fritt kunnat svara pa fragorna. Hela processen har genomforts flexibelt
och varje respondent och informant har haft mojlighet fortydliga sina svar eller formulera dem

efter egen erfarenhet och kunnande (Bryman, 2011).

Intervjuguiden har varit mall i alla intervjuer. Dock har varje intervju blivit unik och nya fragor
har uppkommit under processen. Varje intervju har genomforts av samma person med olika
respondenter/informanter. Formen for varje intervju har varit en mot en person och alla

intervjuer forutom en har varit ett personligt moéte. Intervjuerna har tagit i genomsnitt 30
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minuter per styck. Totalt har tolv intervjuer gjorts varav fem kvinnor och sju man (Bryman,
2011).

Intervjuerna har spelats in med medgivande av intervjupersonerna. De intervjuer som réknats
som respondentintervjuer har transkriberats. Da trader fakta fram tydligare och de kan da dven
hanteras lattare. Fordelen med detta tillvagagangssatt ar att man kan hora intervjun pa nytt eller
lasa genom transkriberingen, vilket ger en majlighet att hantera intervjuerna pa ett bra satt.
Under intervjun kan full uppméarksamhet ges till intervjupersonen. Det problem som kan uppsta
ar att tekniken strular. Intervjupersonerna kan aven kanna sig lite otrygga i att spelas in
(Bryman, 2011).

Dokumentanalys har gjorts av olika material som organisationerna har delat med sig av i form
av avtal eller information kring organisationens verksamhet. Aven érsredovisningar och en del
utbildningsmaterial har funnits tillgangligt for analys till denna uppsats. Dokumentanalysen har
skett utifran ett hermeneutiskt synsatt (Bryman, 2011). Med hjalp av intervjuerna som gett
kontext till dokumenten, och pa sa satt gett en grund att kunna tyda innehallet i dokumenten.
Dokumenten har producerats for att vara publika pa olika satt till exempel mot myndigheter,
stiftelser, finansiarer eller volontérer. Den analys som gjorts av dokumenten tillsammans med
intervjuer som gjorts baserade pa dokumenten har presenterats under resultatet.

Konfidentiellitet har vidhallits bade vad galler intervjuer och dokument (Bryman, 2011).

3.1.1 Urval och avgransningar

Denna uppsats baseras pa de intervjuer som gjorts med respondenterna som sex intervjuer har
identifierats som. De sex respondenterna representerar olika verksamheter bland de sex
organisationerna som deltagit. En av respondenterna presenterade information fran flera
verksamheter. De respondenter som uppsatsen ar baserad pa har kodats for att man skall kunna
sarskilja dem. Detta gor ocksa att man kan se att olika citat tagits fran olika intervjupersoner.
Citaten som valts representerar antingen flertalet organisationers svar eller har annan betydelse
for resultatet. De informantintervjuer som gjorts har lyssnat genom och den information som
ar relevant har tagits stallning till. Informantintervjuerna har ocksa starkt delar av det
respondenterna svar. Delar av informantintervjuerna som haft betydelse for empirin har

transkriberats (Bryman, 2011).
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Urvalet har delvis styrts av de olika organisationerna och varit ett bekvamlighetsurval (Bryman,
2014). Olika alternativ har presenterats pa respondenter samt informanter av organisationerna.
Ett urval har kunnat goras bland de som varit foreslagna och haft relevant kontext. Information
har utgatt om sjalva uppsatsen och syftet och dnskemal har darefter stallts om att fa intervjua
personer som kunnat svara pa fragestallningen. Alla som intervjuats har delvis eller helt varit
anstalld med har ansvar for just volontarer eller varit volontér och &r nu anstéllda. De har i stor

utstrackning nagot ansvar for volontarer (Bryman, 2011).

I den empiri som samlats in fick avgransningar goras. Resultatet fick presentera de omraden
som var av storst vikt for fragestallningen. Ovrig empiri har sparats till att i framtiden kunna

anvéandas om detta skulle vara aktuellt (Bryman, 2011).

3.1.2 Tillférlitlighetsprincip

Det finns fyra delkriterier i tillforlitlighet trovérdighet, overforbarhet, palitlighet och en
mojlighet att styrka och konfirmera. Nar det galler reliabilitets- och validitetskriterier pa
kvalitativ forskning forvantas ocksa de kriterier forutsatta att det som kommer fram ar en
absolut bild av den sociala verkligheten. Tillforlitlighetsprincipen forklarar att det finns manga

fler mojliga beskrivningar av verkligheten (Bryman, 2011).

I de olika organisationerna som deltagit finns olika sociala verkligheter och de skiljer sig tydligt
verksamhetsmassigt at. FOr att skapa en trovardighet, ar det viktigt ta tillvara dessa skillnader
och formedla dem i resultatet. Under intervjuerna har kontrollfragor stéllts gallande svaren for
att fa en respondentvalidering. For att uppfatta den sociala verklighet som de befinner sig i rétt.
Arbetet visar véldigt olika organisationer och i manga fall arbetar man med frivilligarbete pa
ett mycket likvardigt satt. En organisation stod ut mer an ndgon annan. Det ar da svart lyfta just
den organisationen separat och man skall vara inforstddd med att resultatet visar pa olika

verksamheter och inte endast en (Bryman, 2011).

En tydlig och tat beskrivning har atergetts i resultatdelen for att kunna éverfora sa mycket av
resultatet som mojligt till lasaren och skapa en oOverforbarhet. En tydlighet som beskriver

verksamheten och kontexten fran de olika organisationerna (Bryman, 2011).

Empirin och uppsatsen skall ge en palitlighet. Dar man tydligt skall kunna folja syftet och hur
uppsatsen har uppkommit och en redogorelse av de faser som genomgatts. Hela uppsatsen samt
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intervjuer har gjorts pa ett sa objektivt satt som mojligt och inga medvetna generaliseringar eller

personliga vérderingar har styrt empirin (Bryman, 2011).

3.3 Kritik

Intervjupersonerna har tagits fram av organisationerna. Vilket innebér att en paverkan kan skett
vid tillfragan eller ett aktiv val har gjorts om vilka man 6nskat skall intervjuas. (Bryman, 2011).

Intervjuerna har hallits pa respondenterna eller informanternas arbetsplats. Detta kan paverka
svaren som ges da man paverkas av lojaliteten man har till sin arbetsplats. En helt neutral plats

erbjods men avbdjdes av bekvamlighetsskél av intervjupersonerna (Bryman, 2011)

Hade man fokuserat pa endast en verksamhet hade arbetet antagligen varit lattare men da hade
inte det resultat som presenteras har funnits. Dock kan det handa att man generaliserar och tror
att verksamheterna liknar pa varandra. Sa ar det emellertid inte, utan verksamheterna skiljer sig
tydligt at och varje citat kan inte tillampas pa alla organisationerna. Alla verksamheterna sticker

ut pa olika satt (Bryman, 2011).

Intervjuguiden baserades pa att dven rekrytering skulle tas upp i resultatet. Dock valdes det att
plockas bort da det inte har betydelse for syfte och fragestallning. Rekrytering av volontaren
passar battre i en helt egen uppsats da den insamlade empirin blev sa stor i detta amne. Dock
valde jag istallet fokusera pa organisationer och personalhantering (Bryman, 2011).

3.4 Etik

Etiska stéllningstagande har tagits hansyn till i denna uppsats. Alla intervjupersonerna har blivit
tillfragade och haft en valfrihet vid inspelning. Intervjupersonerna har ocksa hallits anonyma
genom uppsatsen och sa aven organisationerna som deltagit. Varje persons integritet har tagits
hé&nsyn till genom att man inte skall kunna harleda vem som sagt vad i resultatet. Dokument
som lagts till har d&ven dem anonymiserats sa man inte skall kunna identifiera organisationerna
(Vetenskapsradet, 2011)
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4. Resultat och analys

Har presenteras det resultat som framkommit genom den metod som beskrivs i ovanstaende
avsnitt. Resultatet och analys presenteras utifran fragestallningarna som stallts i uppsatsen. Det
skall kunna ga att folja de teman som intervjuerna baserats pa. Citat ar hamtade direkt fran
intervjuer med respondenter och informanter och ar inte analyserade utan presenteras rena.
Efter varje redovisat resultat finns en analys baserat pa teorier och tidigare forskning som
presenterats under avsnittet for tidigare forskning och teori. | resultatet har organisationerna

olika benamningar pa volontaren som ar foljande: ideella, frivillig arbetare eller funktionarer.

4.1 Organisationsstrukturer

Hér presenteras de tre olika organisationsstrukturer som framkommer ur empirin som samlats
in. Verksamheterna skiljer sig fran varandra men har anda likheter i hur man arbetar

organisationsmassigt. Dessa likheter gar ocksa att aterfinna i kommersiella verksamheter.

Evenemangsorganisationen  bygger enligt respondenterna pa funktiondrer och
projektuppbyggnad. Tillfalliga grupper av individer som ansluter sig direkt under evenemanget
eller strax innan. I grunden finns en liten basorganisation som arbetar hela aret och ansluter en
projektorganisation ndgon/nagra manader eller dagar innan evenemanget se fig.3. Det kan dven
handla om att projektorganisationen ansluts precis endast under evenemanget. Den som
ansvarar for volontdrer har ocksa ofta ett ansvar for anstallda inom projektorganisationen.

Projektorganisationen loses upp efter evenemanget och endast basorganisationen kvarstar.

pe—

» Evenemang

Fig.3

Helt pl6tsligt gar du fran en arbetsplats, med femton personer [-] till 300 personer.
Under en och en halv vecka det blir ju ganska intensivt, och ganska trdngt och nya

situationer for [--] allihopa s& det blir mycket att ta in. IP5
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Projektorganisationen ar den verksamhet som till stérsta del baseras pa volontéarer beréttar en
respondent. Det handlar om att strukturera upp verksamheten for ett genomforande av
evenemanget. Basorganisationen bestar ibland av en ideellférening som startats i syfte av att
bedriva evenemanget och da ar aven basorganisationen oavlonad med kanske nagra eller nagon

anstéalld. Medlemskap kravs ej for att vara volontar.

Organisationen som arbetar med samhallsinsatser &r tydligt uppdelade inom organisationen
enligt intervjuer. Det finns en organisation for de anstéllda och en organisation for de som ar
volontarer. Arbetet fortskrider parallellt och verksamheten bedrivs genom att bada grupper
(avlonade och oavlénade) arbetar sida vid sida inom vissa verksamheter. | dvrigt skots
volontérer av en organisation och medarbetare av en annan. Né&r det férekommer problem som
behdver HR-funktionens hjalp gar den anstallda till HR men volontaren gar till en
volontaransvarig. Som anstélld kan man inte agera som volontar. Under hela aret har man
behov av aterkommande volontéarer och emellanat har man volontarer som man engagerar just
vid tillfalliga evenemang/hogtider. Man paverkas av utomstaende forutsattningar for att bedriva
sin verksamhet. Detta i form av vilket behov som finns i samhéllet, vilka likvida medel man
har tillgang till och under vilka forutsattningar man kan bedriva sin verksamhet kunde utlésas

fran dokument som delats. Medlemskap kravs ej for att vara volontar.

Fig.4

Organisationen som arbetar med kulturbevarande och museal verksamhet har en mycket liten
organisation kring volontarverksamheten. Detta ar ocksa ett slags organisationer som ar
uppbyggda pa en foreningsverksamhet och medlemskap kravs for volontéarskap. Eftersom det

aven finns en kommersiell verksamhet tar man hjalp av denna, dock forsoker man halla en
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tydlig uppdelning. Nar en férening driver en kommersiell verksamhet eller jobbar tatt inpa en,
kan ibland granser bli valdigt otydliga. Det finns en paverkan av forutsattningar som finns i
omgivningen for att kunna bedriva sin verksamhet. Verksamheten ar ocksa i visa fall beroende
av den kommersiella organisationen som innehar de tillstand och avtal som kravs for att fa
bedriva sin verksamhet. Anstéllda kan agera som volontérer och verksamheterna flatas
samman. Aven det kommersiella bolaget har i manga fall en engagemangsstyrning.
Verksamheten baseras i grunden pa en forening som bedriver verksamhet bade i ideellt och

kommersiellt syfte se fig.4. Medlemskap &r krav for att vara volontér.

Verksamheten som det vilar pé ar ju en ideell verksamhet som har sitt syfte som

ar ju storsta delen ett annat &n den kommersiella verksamheten som har sitt syfte.

IP1
N
Medarbetar
organisation
L

Medlemmarna ar det hdgsta beslutande organet, och de utser sina funktionarer. Dérefter

Fig.5

kommer medarbetarorganisationen som styrs av den ideella verksamheten pa olika sétt.

Tolkning av teori och empiri

Organisationsstrukturen kring verksamheterna bygger pa matrismodellen och organiseringen
baseras pa kontingensmodellen. Tydligast a&r matrismodellen i evenemangsorganisationen dar
verksamheten styrs av en basorganisation som sedan rekryterar en projektorganisation som
l6ses upp efter genomforandet (Hatch & Cunliffe, 2013). De Ovriga organisationerna har mer
en permanent projektorganisation utéver basorganisationen som arbetar parallellt.
Projektorganisationerna bestar sa lange verksamheterna behdver dem for att l6sa uppgifter at
basorganisationen och det ar tydligt det fungerar sa i de olika organisationerna (Lindkvist et al.,
2014)

Organisationerna ar organiserade i enlighet med kontingensteori eftersom situationsanpassad
organisering maste ske. Detta framkommer i alla verksamheterna som intervjuats.
Organisationerna ar tydligt paverkade av hur omvarlden ser ut idag och vilka forutsattningar

som ges for att organisera sig bast. Det finns en situationsanpassad lésningsorienterad
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organisation inom verksamheterna. Pengar paverkar vilken verksamhet som kan bedrivas. Det
finns foljande komponenter i omgivningen som maste tas hansyn till: pengar, tillgang till

volontérer och verksamhetens behov (Morgan, 2006).

Nagra exempel pa hur omgivningen paverkar ar genom flyktingstrommen, hemlosa eller
missbrukare for organisation som arbetar med samhallsinsatser. Uppkomsten av den
organisationen baseras pa omvérlden och att samhallet inte fyller alla behov (Svedberg et al.,
2010). Evenemang paverkas av vilka artister som &r stora just nu for att locka besokare, om
basorganisationen bokar in fel dragplaster kommer heller ingen till evenemanget. Fast det beror
ocksa pa vilken kategori manniskor som verksamheten vander sig till. Den museala
verksamheten paverkas mest av vilken tillgang man har av volontarer samt dess kommersiella
bolags paverkan (Donaldson, 2001). Men alla verksamheterna paverkas av tillgangen till
volontérer. Hur verksamheterna kan organisera volontarerna och locka dem till sig. Alla
organisationerna har uppstatt pa grund av att det finns ett gap som verksamheten kommer att
fylla. (Svedlund et al., 2010). Precis som varfor produkter tillkommer. Det finns ett behov av
produkten och da finns ocksa ett intresse att producera produkten. Detta gar att applicera

overallt och sarskilt inom industrin men ocksa pa verksamheter som beskrivs ovan.

4.1 Personal

Hanteringen av personal gors av olika enheter i organisationen beroende pa om det ar avlonat
eller oavlonat arbete bekraftar intervjuerna. | de flesta fall hanterade en
volontarsamordnare/huvudfunktionar eller volontaransvarig stora delar eller allt personalansvar
nar det galler volontérer. Detta kan identifieras som en personalansvarig. Anstallda har oftast
en personalchef eller HR-avdelning. Den ansvarige for volontarerna hade nagon form av
anstallning i flera organisationer dock ej i alla. En respondent berattar att hen &r lite av en
frilansande personalansvarig som arbetar pa projektbas for olika uppdragsgivare. Det

forekommer ocksa volontarer som &r ansvariga for samordningen av évriga volontérer.

Personalansvarig for volontarer ansvarar for avtal, arbetsmiljo, arbetsrétt och schemal&ggning.
I nagon enstaka verksamhet lag fa administrativa delar géllande volontérer pa personalchefen.
Till exempel nér lakarintyg krdvs for volontdrarbete eller hantering av arbetsolycka for

volontar.
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Verksamheten kan inte bedrivas utan volontarer. Mycket av verksamheten baseras pa att
volontérer finns tillgangliga framkommer av intervjuerna. | vissa fall har organisationen i sin
verksambhet lika stor del anstéllda som volontdrer eller fler volontarer &n anstéllda berattar alla
respondenterna. Alla som arbetar i verksamheten &r personal, oavsett om personen arbetar
avlonat eller ej. Respondenterna papekade att det inte var en sjalvklarhet att fa bli volontar bara
for att en person anmalt/visat sitt intresse.

Det ar helt enkelt inte mojligheter, att ta in [-] sddana intakter for den delen av
verksamheten [--] sd att det skulle kunna gé ihop ekonomiskt, om inte det mesta
arbetet skedde ideellt. IP1

En av verksamheterna bedriver bade volontéar verksamhet och kommersiell verksamhet inom
samma omrade. Det finns da tillfallen verksamheten stélls infor stallningstagande att tillsétta
avlonad personal. Enligt en respondent maste ett évervagande goras av en ansvarig, om vad
som ar bast for organisationen. En balansgang mellan att aviona eller ej sker i organisationen
for att fa verksamheten fungera.

Négon gang da och da, tar man in avlénad personal [---] det &r dé i yttersta nodfall.
IP1

Négra av de utmaningar som uppstod var sérskilt i situationer nar man hade en anstalld som
ocksa var verksam som volontar berattade tva respondenter. For att missforstand skall undvikas
behdver ansvarig vara tydlig mot volontéren. Sarskilt i de sammanhang det handlar om 16n och
om det skall vara en oavlénad eller avionad insats fran den anstéllde. Det var oklart for personal
vid vissa tillfallen om man var pa arbetsplatsen avlonat eller oavlonat. Enligt en respondent
kunde det bli otydligt och pa sa sétt bli en diskussion.

Att tanka pa fran organisationens sida [--] och att bli tydligare med vad som é&r

vad. Det ar inte helt latt att vara supertydlig i alla 1agen. Utan det kan bli viss

konflikt [---] eller vad man vill kalla det. Sarskilt pa vad som &r vad [---] om inte

liksom, fran absolut fran borjan, har varit supertydlig med att det hér &r ideellt och
det har ar betalt. IP1

Ytterligare ett problem som uppstod med att ha volontarer som bade jobbade i den kommersiella
delen och i den ideella delen gjorde att manga hellre stallde upp mot betalning. Nar bada
verksamheterna stod med personalbrist beréttade respondenten att hens verksamhet oftast var

den som fick sta tillbaka. Det uppstod da en intern konflikt dar individer som fl6t mellan

verksamheterna hellre jobbade avlonat an icke avlonat.
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Eftersom det kommersiella bolaget stéandigt har personalbrist, sa tar man personal

ifrdn den ideella sidan och dar far dom betalt [---]men de far de inte hos mig. IP2

Respondenterna patalar ocksa att arbetsledning ar av vikt da ingen bor utféra en uppgift som
individen inte ar lampad for eller har utbildning inom. Detta for att vidta de atgarder som kravs
och forebygga eventuella olyckor, konflikter eller liknande. Dock bekraftar man ocksa att det
finns en problematik kring detta och att volontérer ibland tar mer ansvar en vad som ar lampligt.

Granssattning i bada led [--] och sinsemellan, dels for att avgransa en volontar

fran att inte ta for mycket ansvar. Eller ga in i nagot [-] som inte riktigt dom ska

gora, helt enkelt, och det &r for att skydda dom. IP4
Nar problem eller konflikter uppstar ar forsta momentet ett personligt samtal, dar man hanterar
problematiken som uppstatt. Det hanterades pa samma sitt av de olika verksamheterna enligt

respondenterna.

Samtal i forsta hand med att komma till ratta med det som inte fungerar. Men ja
man har inga tvangsmedar mot ideellt aktiva det har man inte. Man far egentligen

forklara vad som forvantas att man ska gora och inte géra och sa vidare. IP1

Det fanns ocksa atgarder i vissa organisationer dar ansvarig forsokte hitta nya arbetsuppgifter
nar det frekvent uppstod problem med en volontar, men ofta kan det handla om attityd beréttar
en respondent. Vid konflikt arbetade man aktivt med att komma fram till problematiken om det

inte I6ste sig vid samtal berattade en respondent.

Men sen &r det ocksa da eftersom de jobbar gratis sa blir det ocksa en kansla av att

dom har lite mer friheter an andra anstallda. 1P4

| evenemangsorganisationen handlar det om att en person &r volontdr under endast
evenemanget. For att inte individer aktivt skall anméla sig som volontérarbetare, bara for att fa
ga pa festival, behdvs andra atgarder berattar respondenten. | de dokument som varit
tillgangliga star det att personen far betala det eventuella intradet samt en straffsumma om

personen inte dyker upp pa sitt arbetspass eller misskoter sig.

Framforallt sa forbinder man sig till att &ven om man inte dyker upp pa sin
arbetsplats eller pass, misskater sig eller liknande s& far man ju ocksa da betala

tillbaka biljetten om redan har fatt ett armband. IP5
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| organisationer dar man baserar volontararbetet pa medlemskap kan detta innebéara att man
utesluts eller stangs av fran verksamheten beréattar en respondent. Men gemensamt for alla

verksamheter ar att man forst forsoker komma tillratta med det hela via samtal.

| intervjuerna framkom att internutbildning finns i alla organisationerna férutom en. Aktuell for
utbildning blev man nar man antagits som volontdr. 1 en organisation fick alla volontérer
mojlighet att delta i en volontérutbildning ganska direkt. Medan andra organisationer kunde det
ta lang tid innan detta kom till stand. Det fann ingen sarskild utbildning for volontaransvarig i
hur hen skulle hantera volontarer.

Vi har volontarutbildning som vi erbjuder vara volontirer och dar vi samlar upp

alla volontérer oavsett vilken verksamhet dom &r for att lite mer ingéende beratta

om organisationen och kanske ga in lite mer pa var vardegrund. IP3

Utbildning gjorde i vissa fall att det uppstod komplikationer internt berattade vissa
respondenter. Eftersom utbildning och kompetensutveckling behdver ske via en kommersiell
verksamhet fick ofta den frivilliga verksamheten sta tillbaka prioriteringsméssigt. VVolontarer
skater delar av utbildningen men nar det kom till vissa moment kravdes en utbildare fran den
kommersiella verksamheten. Det framkom via intervjuer att det uppstod en resursbrist, da den
kommersiella verksamheten inte kan tillhandahélla utbildare som tacker behovet for den
frivilliga verksamheten.
Utbildning blir en prioriteringsfraga det maste det bli. Vi &r helt beroende av att

den kommersiella biten funkar. For annars sa rycker man undan mattan under

fotterna pa alla delar av verksamheten sa den maste ju prioriteras framst.1P1

Arbetsuppgifter man ger till volontarer varierar i stor grad mellan verksamheterna. Det finns
ocksa majlighet att soka sig till den verksamhet inom organisationen man ar mest intresserad
av eller delta i flera verksamheter framkom av intervjuerna. Organisationerna ser en fordel i att
soka efter manniskor med viss grundkompetens inom vissa omraden. Det finns arbetsuppgifter
for volontérer dar en yrkesutbildning behdver ligga till grunden. Att hitta ratt kompetens for

vissa arbetsuppgifter &r inte alltid 1att n&r det handlar om volontérarbete.

Volontarerna ar en stor tillgang och det ar oerhort viktigt att frivilligarbetarna kanner sig
valkomna, detta framkom i alla intervjuer. Att visa uppskattning for de som arbetar frivilligt
kan vara avgorande for om man har volontarer eller ej. | detta fall uttrycker man ofta &r det sma

medel som kravs for att volontérer skall k&nna sig inkluderade. Beloningssystem kunde handla
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om en extra tréja eller kexchoklad berattade en respondent. Nagra verksamheter erbjod
volontéren mat om hen arbetade ett visst antal timmar. Samt planerade flera verksamheter olika
tillstallningar for sina volontérer t.ex. resor, fester eller liknande. Det viktiga var att personen
kande sig uppskattad och sedd. Alla organisationerna uttrycker vikten av en bra hantering av
volontarer och forsoka att tillgodose de 6nskemal som finns beréattade respondenterna. For att
behalla en volontar behover organisationen attrahera volontaren till att stanna.

Vi forsoker ocksa att ha ndgon tillstilining som inte &r ren utbildning kanske men

som kan vara intressant for vara volontarer ta del av bjud in till det. Vi bjuder in

dom pa en jullunch kring jul. Vi bjuder ocksa in till en sommarlunch i juni IP3

Det talas alltid om i alla ledningar om hur mycket man maste uppskatta och

vardera sina volontarer. Dom &r viktigast av alla och de far inte gldmmas bort. 1P5

De respondenter som har ett datasystem till hjalp papekade att det underlattade schemalaggning
och att fylla lediga arbetspass. Datasystemet hjélpte aven till i hanteringen av just personers
behorigheter, avtal, personuppgifter, kontakt vid olycka och andra relevanta uppgifter.
Systemet 1ag pa en hemsida som volontarerna har en sérskild inloggning till som jag tog del av.
En respondent papekade att det effektiviserade arbetet i stor utstrackning da hen inte behéver
lagga lika mycket tid pa att ringa volontarer. Istallet anmélde volontarer sig till lediga pass som
var registrerade. Uppdatering av personuppgifter kunde ocksa volontaren gora sjalv vilket
underlattade administrationen samt alltid holl datasystemet uppdaterat. Vissa funktioner kunde
endast behdriga komma at och inte alla som loggade in.
Eftersom man aktivt kan anmala sig till tjanstgoring [---] s& innebér det att jag

behdver ringa féarre personer, nér vakanta tjanster skall tdckas [---] och att systemet

alltid ar uppdaterat. IP6

Tolkning av teori och empiri

De tydliga utmaningar som framkommer &r att utbilda, attrahera och hantera attityder i
verksamheterna. Det finns ett stort behov att fylla verksamheten men volontarer men ocksa
samtidigt locka volontarer stanna. Precis som pa en arbetsplats kan employer brandning vara
viktigt dven hér. Att skapa attraktion som gor att manniskor vill delta i verksamheten (Nilsson,
etal., 2011).
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De som ansvarar for volontarorganisationen pa olika sétt har flertalet HR-uppgifter men gar
inte under bendmningen HR-funktionen (Welander, 2013). De utmaningar som tydligt
framtréader i resultatet & kommunikation, utbildning, avtal, sociala konstruktioner, rekrytering
och forvantningar (Granberg, 2011). HR som just ar personalhantering ar ocksa en central del
av frivilligorganisationer (Welander, 2013). Detta kan absolut liknas med ett foretag som i

manga fall har ssmma problematik.

En del praktiska delar som underlattar personalhanteringen &r nar mojlighet till datasystem.
Garna som liknar HR-system men kanske bendmns pa annat satt. Men kan hjalpa till i arbetet
med uppdateringar, anmalan till arbetspass, ha kontroll pa avtal, arbetsbeskrivningar och &ven

kunna hantera arbetsskador (Granberg, 2011).

Risken for att volontérer trottnar blir stor om hen inte utvecklas med hjalp av arbetsuppgifter
och utbildning. Om individer har utrymme att utvecklas sa kommer de ocksa I6na sig for
verksamheten och fora den framat (Ulrich & Brockbank, 2007). Detta ar lika viktigt i en
oavldnad verksamhet som en avlonad. Kompetensforluster kan vara kostsamma ersatta aven
bland volontararbetare. Samt att minskat antal volontarer innebar okad belastning pa ovriga
volontarer eller att verksamheten inte kan bedrivas i den omfattning man énskar (Nilsson m.fl.
2011) .

Utan volontérer kan man inte bedriva sin verksamhet. Beloningssystem &r darfor viktigt i
relationen till volontaren. Att visa uppskattning genom olika atgarder haller volontéarer

motiverade att fortsatta (Nilsson et al, 2011).

Den storsta utmaningen ligger hos verksamheten som tillater personer bade vara volontar och
anstalld. De tva organisationerna som skall samspela maste ha en tydlighet och dven en mycket
bra kommunikation for att inte individen skall hamna i klam. Det ar ett upprepat problem bade
gallande arbetspass men ocksa inom utbildning. Vilket verksamheten aktivt bor forebygga for
att det inte skall uppsta (Soderlund & Bredin, 2005).

Vid konflikter & samtal i forsta hand att fOredra, och inte direkta bestraffningar. Om
organisationen tar hand om sina medarbetare genom motivation och bel6ning, skapas ocksa en

lojalitet till organisationen och missndjet minskar (Granberg, 2011).
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4.2 Avtal

Avtal upprattas mellan organisationer och volontarer pa olika satt. | intervjuerna framkommer
att avtal upprattas bade muntligt och skriftligt. Hur avtalet upprattas och ingas ar upp till
organisationen som anvander sig av volontarer. Det hanteras valdigt olika i verksamheterna och

organisationerna hade olika forhallningssatt till avtal.

| en organisation har verksamheten en tydlig vardegrund samt ett avtal som bade de anstallda
och volontarer forbinder sig till. De respondenter som just arbetar med avtal och upprattandet
av avtal, mellan organisationen och volontéren gav en tydlig bild av hur detta hanteras.

En tystnadsforsakran [--] som vi vill vara volontarer skriver pa. Vi har ocksa en

drogpolicy vi vill dom ska ta del av, och en vardegrund som vi alla tar del av. IP3

Bland de dokument som vi tagit del av gallande avtal finns skriftliga standardiserade avtal som
framtagits av organisationen utan volontérens medverkar. Avtalet forbinder tydligt volontéren
till vilka forvantningar och vilket forhallningssatt som finns hos volontaren. Man godkanner
med en underskrift eller genom vissa fall att svara pa ett email.

Ju yngre volontdrer man har desto mer riktlinjer maste man ha. [---] Sa att

kompenserar, att dom inte har varit ute i arbetslivet, s himla lange. Men det &r ju

ganska enkelt [---] utan det blir ett vandande avtal i mailform. Sa att det blir s&

hér: svarar du pa det har mailet s& godkanner du dom hér villkoren. IP5

Avtal genom medlemskap ar en annan form. Nar man blir medlem i en organisation och aktivt
betalar en medlemsavgift forbinder man sig till att folja stadgar och den vardegrund som finns
I foreningen beréttar en respondent. Ofta kravs ett medlemskap i foreningen for att man ska

kunna vara volontar inom dess verksamhet.

| intervjuerna framkom att muntliga avtal sluts i manga av organisationerna. Personer som
intresserar sig for verksamheten gar en introduktion eller medlemsutbildning déar sjalva avtalet
presenteras. Det vanligaste séttet inom frivilligarbete &r att det uttrycks muntligt vad som géller,
och darav forvantar sig att volontaren aktivt ar inforstadd med avtalets innebord beréttar flera
respondenter.

Nar nagon &r har pa introduktion [--] d& gar man ju genom allt. Vad man forvéntar

sig, hur verksamheten innebar och sa. Man skriver ju inte pd nagot men det, det

sker ju en [-] muntlig information om regler och sé vidare. IP6
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Organisationerna hanterar avtal pa olika sétt darav har man ocksa olika hantering i hur dessa
efterfoljs. Inga tydliga kontroller sker att individerna foljer de avtal de skrivit pa och man
forlitar sig pa individen framkommer av intervjuerna. Om man daremot marker att ett avtal

brutits sd har man rutiner pa hur det bor hanteras.

Tolkning av teori och empiri

Skriftliga avtal ger en tydlighet om de fdrvantningar som finns pa volontaren och de
skyldigheter som organisationen har. Bade muntliga och skriftliga avtal &r juridiskt bindande,
men missforstand kan uppsta nar endast muntligt avtal ingatts (Grauers, 2002). Ett avtal skall
vara skaligt och eftersom organisationerna sjalva utvecklar dessa &r det av stor vikt att man det
till fordel for bada parter. Nar man skriver pa ett avtal behdver man ocksa vara inforstadd med
att man forbinder sig till att folja de vardegrunder, policys och andra delar som avtalet innehaller
(Grauers, 2002). | de fall dar verksamheten later anstallda &ven vara volontarer skulle
organisationen tydligt kunna reglera via avtal hur verksamheten bedrivs, och ndr man forvantas
delta oavlonat eller aviénat som anstalld eller volontér. Det skulle tydliggora rollerna som
individen har bade for verksamheten och for individen vid flera dtaganden inom organisationen
(Wijkstrom, 2012). Nar ett avtal upprattas gors det pa grunden av att det skall hallas. Ar man
delaktig i avtalet nar det skrivs undviker man ocksa att avtalet bryts. Avtal som inte halls bor
fa tydliga konsekvenser av olika slag for den som véljer att bryta sitt avtal (Grauers, 2002). Men
i verksamheter dar man har volontarer far det finnas andra forhallningssétt vid avtalsbrott. Dels
for att behalla volontarer och fa nya. Det finns inte samma skyldigheter vid frivilligarbete till
organisationen som vid ett anstallningskontrakt, och det maste verksamheterna ha i sitt
medvetande. Nar det galler anstallda sa har man alltid arbetsratten att forhalla sig till och i

manga fall finns ocksa ett kollektivavtal upprattat (Glava, 2011).

4.3 Arbetsratt

Hur organisationer arbetar med arbetsrattsliga fragor for oavlionad personal sker pa ett relativt
liknande satt i alla verksamheterna. Respondenterna bekraftar i intervjuerna att det finns en
likabehandlingsprincip  mellan avlidnad och oavlénad personal.  Arbetsratt i
volontérorganisationen arbetas inte aktivt med enligt en respondent. Arbetsratten & mer en
naturlig del i de riktlinjer som man arbetar efter enligt respondenterna. Den storsta

medvetenheten enligt respondenterna ligger pa arbetsmiljo och att alla skall omfattas av att
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komma till en bra arbetsplats. Upplaggen for arbetspass och forutsattningarna baseras i stor
utstrackning pa de lagar som skyddar anstallda.

Det har din arbetsplats, oavsett om du r anstalld eller volontar. D& omfattas du av

arbetsmiljon [-] precis som en anstélld.IP4

Nar man agerade som bade volontar och anstélld fanns det ett antal problem som uppstod. Bland
annat med arbetstidslagen. Da individen forst jobbade ett antal dagar avlionat sedan gick pa
volontararbete. Detta inom verksamheten dar bade volontar- och avlonat arbete var mojligt. De
arbetspass frivilligarbetare gor skall vara hanterbara och det finns medvetenhet om att inte
overarbeta volontarer. Organisationerna har ocksa volontarer som vill stilla upp ofta, vilket
verksamheterna ocksa maste hantera pa ett bra satt. Volontarer som inte sager nej eller satter
granser da behover verksamheten gora det at individer framkom fran flera intervjuer. Att folja
arbetstidslagen var en viktig del enligt intervjuerna.

Vad jag kan hamna i och har gjort nagra ganger e da att [---] maste ha en viss koll
pa hur mycket dom jobbar [---] dér inne tillexempel da. Har vet jag ju hur mycket
dom jobbar. Men inte dar inne vet jag inte det alla ganger [---] d& har jag hamnat
i situation att det finns dom som jobbar jobbar jobbar, jobbar, d kommer det upp
[---] rénk kommer dom upp i viss hojd, och nér jag séger [---] men du kan du inte
jobba, ja ja absolut visst, men halla han har jobbat redan s& har mycket och det far

da inte dom [---] eh arbetslagsstiftningen osv va. IP2

Problem som uppstar i verksamheter dar volontaren aven ar anstéllda. | dessa fall handlade det
ofta om att man Overtrader arbetstidslagen berattade en respondent. Verksamheten behdver
aktivt kontrollera sa det funkade mot personens vanliga schema, och undvika krockar med det
frivilliga engagemanget. En tydlig kommunikation krdvdes mellan den kommersiella- och den
ideella verksamheten.

Det finns ett antal manniskor som flyter emellan ocksa. Det finns dom som jobbar

hér heltid [--] men som gor en liten insats i ideellt ocksd, och det finns tvartom.

Det mesta dom gor har, ar ideellt men [-] att dom nén géng da och da, rycker in i

den ordinarie verksamheten.IP1
Respondenterna bekraftar att alla frivilligarbetare ar forsakrade inom organisationerna, och nar
olyckor sker finns det majlighet till ersattning. Eftersom de inte skyddas av nagra lagar ar det

viktigt verksamheten tar ansvar for volontaren och skyddar dem.
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Jo men de [---] det forsoker vi d4nda ta ganska stort, bade rattslig sida att dom &r
forsékrade [---] och att vi ser till, att det bara & myndiga ménniskor som &r med.
Sa att inte ndn annan ska belastas, eh med ansvar, och sa att dom &r forsakrade. Vi

ser till att dom jobbar enligt hur arbetsreglerna ser ut i vart land IP5

Nar en hotbild uppstar pa arbetsplatsen kravs att ratt personer hantera situationen, da volontarer
ej skyddas av arbetsmiljolagen pa samma satt som anstéllda. Det framkommer i intervjun att
man &r noga med att gora polisanméalan oavsett om det &r en anstalld eller volontar. Dock
omfattas inte volontéren skyddas av enbart av brottsbalken.

Om nén blir hotfull [--] d& vill jag bara att ni ska ta ett par steg tillbaka, och lata

min personal [-] och d& ar det personal, for dom &r anstallda har. Ga in och ta ett

beslut och bemota den situationen [--]. Om en volontir blir hotad, sa finns ju inget

skydd i arbetsmiljélagen, [...]Men vi hanterar det pd samma satt [..] oavsett vem

som blir hotad ringer vi polisen. 1P4

Tolkning av empiri och teori

Verksamheterna har ingen skyldighet att folja svensk arbetsrétt géllande volontérer (Svedberg,
et al., 2010). Organisationsméssigt kan verksamheten helt bestdmma sjalv hur organisationen
vill hantera arbetet. Dock &r det sa att verksamheterna ofta valjer till stor del att folja svensk
arbetsratt. Det ar tydliga riktlinjer som ger ett skydd for personalen oavsett om det ar avlénat
eller oavlénat. Verksamheterna ser ocksa till det finns forsékringar som ger skydd till alla som

arbetar som volontéarer.

Organisationerna vill ocksa ta hand om den personal som verksamheten har. Genom att reglera
med bra arbetspass, beléningssystem och utbildning i den man det gar (Nilsson et al., 2011).
Precis som en arbetsplats vill organisationen bedriva en bra personalpolitik. Om det skulle ske

olyckor eller liknande kan verksamheten pavisa att verksamheten foljt svensk lagstiftning.

Daremot arbetade inte verksamheterna aktivt med arbetsratten, utan har mer ett forhallningssatt
till den. Eftersom den &r sa implementerad i det svenska samhallet sker det nastan per automatik
att man foljer den dven nér det inte behovs. Som patalats tidigare sa finns det dock inga lagar
eller myndigheter som reglerar volontérarbete (Svedberg et al., 2010). Det har emellertid
forekommit att anmalningar till arbetsmiljoverket har skett och att de kontrollerat volontérers
arbetsplats. Enligt ett samtal med anstélld pa arbetsmiljéverket (personlig kommunikation, 19

april 2016) patalar de att de inte kan ta stallning eller spekulera i hur utfallet av en sadan kontroll
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skulle bli. Inte ens nar jag ger dem scenarier utan de papekar att de maste ta stéllning till fallet
om det sker.
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6. Diskussion och slutsatser

Under denna rubrik presenteras en diskussion baserat pa resultatet och hur fragorna blivit
besvarade genom arbetet . Efter det foljer sedan de slutsatser som jag kommit fram till och

tankar till vidareforskning inom &mnet.

6.1 Diskussion
o Hur kan organisationsstrukturen se ut i verksamheter som arbetar med volontarer?

Verksamheterna &r uppdelade enligt matrismodellen som organiserar sig i enlighet med
kontigensteorin (Hatch & Cunliffe, 2013). Verksamheterna ar uppdelade i tva verksamhets
omraden som sedan blir en produkt. Men for att det skall ga fa den produkten behover de ocksa
ta hansyn till omgivningen. Det funkar valdigt bra att kombinera dessa tva teorier eftersom de
bada utmanar de traditionella tankesatten om organisering (Morgan, 2007). Det ar ocksa inte
hanterbart folja en tydlig mall nar man hela tiden far férandrade forutsattningar pa grund av den

omgivning man befinner sig i.

o Vilka utmaningar stalls organisationen infér nar man har oavlénad personal?
| verksamheten stéalls man infor olika utmaningar. Verksamheten ar véldigt beroende av att man
har volontérer som stéller upp. Bland annat behover organisationerna efterstrava vara attraktiva,
for att manniskor skall bidra med sin tid. Det laggs ocksa vikt pa att precis som i andra

verksamheter ha en bra personalpolitik och visa uppskattning (Nilsson et al., 2011).

Mycket manuellt arbete blir aktuellt i hanteringen av volontarer sa som ringa runt, hantera
scheman osv. Dock finns det organisationer som utvecklat datasystem som underl&ttar deras
arbete. Det ar ocksd nagot som fler verksamheter bor titta pd och efterstrava. Det finns ett
mervérde i tekniken och ett datasystem till exempel kan underlatta avtal, arbetsrétt, schema och
sa vidare (Ulrich & Brockbank, 2007).

Manniskor deltar i verksamheten av andra skél an [6n. Detta gor ocksa att man beh6ver motivera
sin personal pa annat sétt an till exempel bonussystem och léneforhéjningar (Granberg, 2011).
Att motivera sina volontdrer stanna kan bli en utmaning. Arbetsuppgifterna de utfor eller

mojlighet till utveckling blir da ett beléningssystem. Utbildning och utveckling &r en mycket
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viktigt del som verksamheterna som fungerar valdigt olika. Att kunna utvecklas som individ &r
en form av bel6ning som ej bor underskattas (Nilsson et al., 2010).

Att kommunicera ar viktigt i alla verksamheter men kanske sarskilt viktigt nar volontarer
hanteras. Kommunikation &r alltid en stor utmaning da mycket handlar om hur tolkning sker av
det som kommuniceras. Nar en person flyter mellan verksamheterna bade som frivillig eller
avlonad personal uppstar ett behov av tydlighet. Det underlattar enormt nar man har tydliga
avgransningar i verksamheten att antingen &r volontar eller anstélld. Har kommer ocksa vikten

in av att ha ett forebyggande arbete mot konflikter genom bra kommunikation.

o Hur fungerar avtal inom organisationerna for volontérerna?
Volontarer har oftast nagot slags avtal som antingen presenteras muntligt eller skriftligt.
Avtalen ar inte volontaren med och utformar eller kan paverka i stor utstrackning. Det ar
standardavtal som utformas (Konsumentverket, 2016). Avtalen varierar véldigt mycket och
handlar mer om forhallningssatt, vardegrunder och policys an rena avtal framkommer i
resultatet. | vissa fall finns konsekvenser nedskrivna vid avtalsbrott, dock sker ingen tydlig

kontroll av att avtalen halls.
e Hur arbetar organisationerna med arbetsrétt for volontérerna?

Nar det galler arbetsrattsliga fragor sa bedrivs egentligen inget aktivt arbete. Det ingar som en
naturlig del. Organisationerna behover rent réattsligt inte folja arbetsratten (Wijkstrom, 2012).
Som organisation forsoker ansvariga gora det anda. Framst for att hantera alla likvardigt inom
verksamheten oavsett om man avlonas eller ej. Men ocksa for att skydda de volontarer som
finns i organisationen. Arbetsrattens olika delar &r bra riktlinjer att folja helt enkelt och &ven
organisationer som baserar verksamheten pa volontararbetare blir ibland anmald till
arbetsmiljoverket (Okumus, 2012, 3 juli). Vissa verksamheter anméler ocksa olyckor som sker
till arbetsmiljoverket trots att det handlar om en volontér som skadats (Weibull & Wikstrom,
2013, 14 januari).
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6.2 Slutsats

Det finns flertalet grazoner och en otydlighet kring vad som géller fér volontéarer da ingen
myndighet eller lagstiftning styr verksamheten (Wijkstrom, 2012). Verksamheterna behéver pa
egen hand formulera regler och riktlinjer trots att arbetsinsatsen oftast &r exakt samma som for
avlonad personal. Volontarer brukar vara forsdkrade genom medlemsforsakringar eller
liknande, men organisationerna behover inte ta samma ansvar for en volontararbetare som en
anstélld enligt lag. Organisationerna har helt enkelt inte de arbetsrattsliga skyldigheterna mot
volontarer utan det ligger mer pd en samvetsbas (Svedberg et al., 2010). Samtidigt &r
verksamheten i stort behov av att méanniskor fortsatter engagera sig. Vilket gor att en symbios

uppstar mellan organisationen och volontaren som tillsammans far verksamheten att fungera.

Det uppstar problem nar organisationen bade bedriver en kommersiell verksamhet och en
frivillig verksamhet. Problemet som uppstar ar att den frivilliga verksamheten far sta tillbaka
for den kommersiella och det ger negativa konsekvenser. Detta galler framst verksamheter som
tillater individer bade vara volontar och anstalld. Enligt Svedberg et al. (2010) finns problem
med att roller blir otydliga nar personer flyter mellan avldnat och oavldnat arbete. Vilket vi
aven kan se i resultatet inom organisationer som later personer vara bade volontarer och
avlonade. Organisationer som har tydlig uppdelning pa vem som &r volontar och vem som é&r
anstalld har mindre problem. Dock skulle det ocksa kunna bero pa vilken inriktning
verksamheten har. Men det blir en stdrre tydlighet i verksamheten om ingen som &r volontar
kan fa l6n. Det minskar ocksa missforstand, konflikter och svartsjuka som kan uppsta i

organisationen.

Utbildning ar en mycket viktigt del i verksamheter dar man erbjuder alla en stabil grund i hur
verksamheterna fungerar (Nilsson et al., 2011). Samtidigt &r utbildning en mgjlighet till
utveckling, en beloningsform som kan vara vél vart investera i. Det gor ocksa att verksamheten
sékerstaller att volontéren har rétt kunskap samt k&nner sig viktigt i organisationen. Att erbjuda
utvecklingsmojligheter gor medarbetaren lojal och intresserad av att stanna inom verksamheten.
Som individ kanner man att man far nagot tillbaka. Det géller de flesta bel6ningssystem dven

tillstallningar, mat, klader och sa vidare (Nilsson et al., 2011).

Det finns tydliga delar dar verksamheter skulle ha nytta av att inga i natverk med andra
verksamheter som ocksa anvander sig av volontarer. Sarskilt med verksamheter som inte liknar

den egna. Det finns tydligt saker att lara av varandra och fa ett aktivt kunskapsutbyte. Aven
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inom verksamheterna behover ett aktivt kompetensoverférande ske. Sa inte kunskapen

forsvinner med individer som eventuellt lamnar verksamheten.

Satsningar bor goras inom kommunikation, system, utbildning och arbetsratt. Att &ven ha ett
Oppet tankesatt for nya organisationsstrukturer och vara beredd pa forandringsarbete som
attraherar nya volontarer. Det finns ocksa mojlighet ta del av de datasystem som nagon

verksamhet utvecklat och anvénder sig av, som underlattar mycket administrativt arbete.

Organisationerna behover bade attrahera nya volontarer och bibehalla de volontéarer som finns.
Att utveckla HR-organisationer &ven for volontarverksamheten skulle kunna underlatta en hel
del for organisationerna (Welander, 2013). Det skulle ocksa kunna innebéra avlastning pa olika
sétt. Verksamheten som bedriver samhallsinsatser &r den verksamheten som har den mest
genomarbetade hanteringen av sina volontarer. Det handlar nog ocksa om att de &r mycket

etablerade och har utvecklats tydligt med tiden.

Tydlighet och gransdragning &r tva viktiga delar som framkommit i resultatet. For att bade
skydda individer som deltar som volontéarer men ocksa for att skydda verksamheten.

Utmaningarna som uppstar i frivilligverksamhet paminner om de utmaningar naringslivet stélls
infor. Vilket ocksa visar pa att mer forskning inom omradet av frivilligverksamhet behévs. Det
ar en del av samhallet som 6kar och som ocksa star infor nya utmaningar hela tiden. Méanniskor
organiserar sig pa olika sétt och behdver med tiden struktureras nér de véxer. | bade naringslivet
och frivilligsektorn &r det hantering av individer som tillsammans skall na ett mal. Individen
behover da tillfredstallelse, socialinteraktion och majlighet till utveckling. Med fortroende

vaxer manniskor och det tror jag galler alla manniskor i alla livssituationer och aldrar.

6.3 Vidare forskning

- Forslag till vidare forskning ar att titta mer pa organisationer som hanterar och arbetar med
volontarer. Forskning inom sérskilt evenemangsorganisationer, om hur de arbetar och attraherar
personer att stalla upp. Men ocksa for att se om det kanske finns underlag for att en lagstiftning
skulle behova finnas inom volontaromradet. Nu ar det en grazon som inte regleras nagonstans
ifrdn vilket ocksa gor att manniskor kan utnyttjas. Det finns ocksa utrymme for mer forskning
I HR perspektivet och frivilligorganisationer och mojlighet att utveckla aktivt HR-arbete inom

frivilligverksamheter.

39



Referenslista

AB Stockolm Sparvégar (2016) Fragor och svar. Hamtad 2016-05-25, fran
https://www.ss.se/fragor-och-svar/

Arbetsmiljoverket (2012) diarie 212 23 68 1 Falun:arbetsmiljoverket

Bradshaw, P. (2009). A contingency approach to nonprofit governance. Nonprofit
Management and Leadership, 20(1), 61-81. doi:10.1002/nml.241

Bryman, A., & Nilsson, B. (2011). Samhallsvetenskapliga metoder (2., [rev.] uppl. ed.).
Malmao: Liber.

Donaldson, L. (2001). The contingency theory of organizations. Thousand Oaks, Calif: Sage.

Engel, C. (2003). Volontéarer - fér vem och for vad?: Kritisk granskning av en verksamhet
inom stiftelsen stora skdndal. Stockholm: Skdndalsinstitutet.

Glava, M. (2011). arbetsratt (2., [uppdaterade] uppl. ed.). Lund: Studentlitteratur.

Granberg, O. (2011) PAOU Personaladministration, HRM och Organisationsutveckling
Stockholm:Natur & Kultur

Gruers, P. H., 2:a uppl (2002) Person och Avtal en kortfattad inledning till person- och
avtalsratt Malmo:Liber

Hatch, M. J., & Cunliffe, A. L. (2013). Organization theory: Modern, symbolic, and
postmodern perspectives (3.th ed.). Oxford: Oxford University Press.

Konsumentverket (2016) Avtal och Mallar. Hamtad 2016-05-31, fran
http://www.konsumentverket.se/Foretag/Avtal-och-mallar/

Lindkvist L., Bakka, F.J., & Fivelsdal, E. (2014) Organisationsteori Struktur, Kultur,
Processer Stockholm:Liber

Lockstone-Binney, L., Holmes, K., Smith, K., & Baum, T. (2010). VVolunteers and
volunteering in leisure: Social science perspectives. Leisure Studies, 29(4), 435-455.
doi:10.1080/02614367.2010.527357

Molin, A. (2002). Avtal: Praktisk handbok om hur du skriver avtal och kontrakt : Fullmakter,
avtalstexter, avtalsbrott, skadestand, lagar & regler, internet & e-post (1. uppl. ed.).
Néasviken: Bjorn Lundén information.

Morgan, G. (2006). Images of organization (Updat ed.). Thousand Oaks, Calif: SAGE.

Nilsson, P., Wallo, A., Rénngvist, D., & Davidson, B. (2011). Human resource development:
Att utveckla medarbetare och organisationer (1. uppl. ed.). Lund: Studentlitteratur.

Okumus E. (2012, 3 juli) Peace and love anmals for arbetsmiljobrott. Arbetet.se. Hamtad
2016-04-21, fran http://arbetet.se/2012/07/03/peace-love-anmals-for-arbetsmiljobrott/

40


http://arbetet.se/2012/07/03/peace-love-anmals-for-arbetsmiljobrott/

Overgaard, C. (2016;2015;). When to work for pay, when not to: A comparative study of
australian and danish volunteer care workers. VOLUNTAS: International Journal of
Voluntary and Nonprofit Organizations, 27(2), 810-830. doi:10.1007/s11266-015-9620-0

Paauwe J (2004) HRM and Performance Achieving Long-Term Viability Great Britain:Oxford
University Press

Svedberg, L., von Essen, J., Jegermalm, M., Ersta Skondal hogskola, & Enheten for forskning
om det civila samhallet. (2010). Svenskarnas engagemang ar storre &n nagonsin: Insatser i
och utanfor foreningslivet

Soderlund, J. 1., & Bredin, K. (2005). Perspektiv pa HRM: Nya organisationsformer, nya
utmaningar (1. uppl. ed.). Malma@: Liber.

Ulrich, D., Brockbank, W., & Jamison Gromark, E. (2007). vardeskapande hr (1. uppl. ed.).
Lund: Studentlitteratur.

Vetenskapsradet (2011) God forskningssed. Hamtad 2016-05-31, fran
https://publikationer.vr.se/produkt/god-forskningssed/

Welander, J. (2011, 14 september) Vad kan HR lara av ideell sektor? [blogginlagg]. Hamtad
fran http://hrbloggen.se/2011/09/hr-ideell-sektor.html

Welander, J. (2013) Idéburen Chef, HR-ARBETE och personalansvar i ideella organisationer
Hindas: Idealistas

Weibull, H., & Wikstrom, M. (2013, 14 januari) Volontarer utanfér lagen och utan
forsakring. Hamtad 2016-04-21, fran
http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=1316&artikel=5408764

Wijkstrom, F. (2012). Civilsamhallet i samhallskontraktet: En antologi om vad som star pa
spel (1. uppl. ed.). Stockholm: European Civil Society Press.

Wijkstrom, F., & Ekonomiska forskningsinstitutet vid Handelshdgskolan i Stockholm. (1999).
Svenskt organisationsliv: Framvaxten av en ideell sektor. Stockholm: Ekonomiska
forskningsinstitutet vid Handelshogsk. (EFI).

Wikstrém, M. (2012, 3 juli) Peace and love anmals till Arbetsmiljéverket. Hdmtad 2016-04-
21, fran http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=1012&artikel=5178019

41


https://publikationer.vr.se/produkt/god-forskningssed/
http://hrbloggen.se/2011/09/hr-ideell-sektor.html
http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=1316&artikel=5408764
http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=1012&artikel=5178019

Bilaga 1 Intervjuguide examensuppsats

Intervjuguide examensuppsats (Mimmi Mickelsen)

Intervju urvalet sker genom att jag blir tilldelad individer som anmalt sig frivilligt att intervjuas.
| vissa fall har dven urval skett pa grund av befattning. Intervjun kommer ske semistrukturerat
och ta max 30 min/person samt spelas in.

Namn, alder, befattning och tjantgoringsar och organisation
Eventuell annan anstéllning eller anstéllning inom organisationen

Varfor véljer ni frivilliga istallet for anstélld personal?
Hur arbetar man med rekrytering av oavldnad personal?
Hur ser rekryterings processen ut?

Vilken sorts arbete rekryterar ni till?

Hur ser ert ansvar ut for frivilligarbetarna?
Vad ar frivilligarbetarnas ansvar?

Skriver de pa avtal och hur ser ett sadant ut?
Vad forbinder sig den frivillige till?

Vad far man for sitt frivilligarbete?

Hur skoter man avtal i organisationen?

Vilka utmaningar stélls HR infor nar man skall hantera oavlénad och avldnad personal?
Hur arbetar organisationer med arbetsrattsliga fragor for oavlonad personal?
Organisation vill utoka var verksamhet med volontéarer?
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