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Sammanfattning

| samband med arets valrorelse kommer tusentals politiskt engagerade medlemmar i de olika
partierna lagga ner en stor del av sin fritid pa ideellt kampanjande. Detta sker i stor
utstrackning helt utan ersattning, varpa det maste aterfinnas nagonting annat som motiverar de
som engagerar. DA det ideella engagemanget blir extra tydligt i de politiska
ungdomsforbunden fokuserar studien pa dem. Syftet med denna studie &r att undersoka hur
motivation och styrning sker inom forbunden, bade formellt och informellt. Dessutom syftar
studien till att analysera vilken roll forbundens varderingar har och dess inverkan pa
organisationskulturen.

Samtliga atta ungdomsforbund, tillhorande ett riksdagsparti, kontaktades for att fa medverka,
av dem valde fyra stycken att stélla upp. FOr att avgrdnsa omfattningen och centrera empirin
har fokus lagts pa Goteborgsomradet. For att inhamta relevant empiri har djupintervjuer med
personer i ledande stallning inom respektive férbund genomforts, denna data har i sin tur
kompletterats med enkatsvar fran medlemmar. Detta har mojliggjort en analys utifran bade
perspektivet fran de som styr och de som blir styrda. I analysen berors vilken roll varderingar
har for organisationskulturen, hur ledningen férsoker motivera sina medlemmar samt hur
medlemmarna faktiskt blir motiverade och vilken roll den informella kulturen har inom
forbunden. Utifran detta kunde sex stycken slutsatser dras, bland annat att varderingar ar
viktigare dn sakpolitik, att det informella far storre paverkan an det formella samt att
gemenskap och varderingar/ideal ar vad som i hogst utstrackning motiverar bade medlemmar
och ledningen - nagot ledningen &r ovetande om.

Nyckelord:
Organisationskultur, varderingar, varderingsstyrning, motivation, motivationsfaktorer,
management, ungdomsforbund, politik
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1. Introduktion

Fram till valdagen i host kommer tusentals personer som representerar olika asikter, och fran
alla delar av samhéllet, engagera sig ideellt som en konsekvens av sin politiska dvertygelse
(Martinsson och Andersson, 2018). Partierna som gar till val i september &r direkt beroende
av detta engagemang, samtidigt innebdr det utmaningar sett till styrningen av medlemmarna
da engagemanget ar ideellt (Drucker, 1990). Om valjarna ska kunna kanna igen partierna ar
det fordelaktigt att de kommunicerar med en gemensam stdmma, oavsett vem i organisationen
som pratar, annars riskerar partierna att upplevas som otydliga, oklara och osakra.

| pagaende valkampanj kommer partierna tillsammans att spendera hundratals miljoner i ett
forsok att pa olika satt na ut till valjarna med malet att vinna roster (Sundberg, 2018). Dessa
medel kommer primart laggas pa marknadsforing och avliénad personal. Samtidigt kommer
partiernas volontérer utgora en stor del av valkampanjen, deras engagemang konkretiseras
genom torgmoten, flygbladsutdelning och aktivism i sociala medier. | kontrast till detta sa
existerar det i kommersiella organisationer mer formella styrmedel i form av ekonomisk
ersattning, semester, bonussystem etcetera (Ax, Johansson och Kullvén, 2009). Men vad
kommersiella organisationer ofta saknar ar den typ av ideellt engagemang som vi ser under
valrorelsen och darmed ocksa de problem som kan uppsta i styrning och kontroll av dessa
(Yeung, 2004).

Kommersiella organisationer har mojligheten att satta en 6nskvard kravbild pa sina anstallda
och i viss man ge reprimander for de som faller utanfor denna samt genom ekonomiska
incitament forsoka 6ka motivationen i arbetet (Drucker, 1990). Ideella organisationer saknar
dessa verktyg, bortsett fran extremfallen da medlemmar kan uteslutas. Istéllet aterfinns det
delade varderingar och delad ideologi som eventuellt ger mojlighet for en annan form av
styrning (Yeung, 2004). For att lagga emfas pa det ideella engagemanget har vi valt att
avgransa studien till respektive partis ungdomsférbund.

Samtliga ungdomsforbund tillhérande de atta riksdagspartierna tillfragades angaende
medverkan i studien. Pa det sattet garanteras en majlighet att ta del av ungdomsforbund
placerade pa hela det politiska spektrumet, fran liberaler till socialister och konservativa. Till
skillnad fran sina moderpartier saknar ungdomsférbunden i hogre utstrackning, begransade av
sin ekonomi och aldern pa sina medlemmar, professionella tjansteman (likt statssekreterare
och sakkunniga). Istallet far de forlita sig pa unga manniskors politiska intresse och
efterfoljande oavldnade engagemang.

1.1. Relevans

Som tidigare namnts befinner vi oss i ett valar vilket 6kar relevansen for studien. Sett ur ett
storre perspektiv sa ar det politiska intresset pa uppgang i Sverige och riksdagsvalet kommer
férmodligen bli ett av de mest omtalade &mnena 2018 (Martinsson och Andersson, 2018).
Givet detta ar det aktuellt att analysera en del av valrdrelsen ur ett organisatoriskt perspektiv.
Aven bland unga &r intresset for politik pd uppgéang, partiengagemang har okat med 14



procentenheter under de 14 senaste aren (TT, 2017). Med den vetskapen kanns det relevant att
fokusera pa ungas politiska bidrag. Extra intressant blir det sett till att fa unga ar avliénade och
att de formodligen inte varit engagerade sa lange, vilket gor att de eventuellt inte hunnit
formas fardigt i sina politiska vérderingar och ageranden. Dessutom tenderar de att vara mer
lattpaverkade av grupptryck och sociala normer (Mosskin, 2007). Det sistnamnda borde
rimligtvis underlatta mojligheten att styra genom kultur och varderingar.

Vid jamforelser med andra lander blir det tydligt att Sverige dverlag sticker ut som ytterst
individualistiskt (Hofstede och Hofstede, 2005). En vetskap som skulle innebéra att det inom
organisationer aterfinns ett behov av individuell styrning av personal eller medlemmar.
Samtidigt kan de som styr ungdomsforbunden, av logistiska skal, ha svart att nyttja en
individanpassad styrning for tusentals medlemmar runt om i landet.

Grey (2009) lagger stor emfas vid kontroll och ledning och namner kultur som ett pastatt
verktyg for att styra organisationer. Enligt honom gar kulturstyrning ut pa att eliminera
skiljelinjer mellan individen och organisationens syfte. Detta kan astadkommas genom att
antingen rekrytera med organisationens varderingar som mall eller genom att exponera
individerna for de dnskade varderingarna genom diverse kanaler. DA styrd rekrytering inte &r
mojligt i politiska organisationer blir anvandandet av den sisth&mnda metoden desto viktigare.

An mer relevant blir denna studie da det &r ett relativt outforskat omrade, trots extensiva
sokningar har det varit svart att hitta nagon tidigare nationellt applicerbar forskning som tagit
upp organisationskultur i ungdomsforbund, det finns dock nagra narbeslaktade resultat som
redogors for i teorin. De flesta av dessa beror riksdagspartier, inte deras ungdomsférbund, och
aven om dessa organisationer anses vara ideella i ordets breda bemarkelse ar det i regel
avlonad personal som studerats. Eftersom det finns begrdnsad mangd narbesléktad forskning
blir det &n mer intressant att lagga fokus pa ungdomsforbund och hur deras varderingar och
organisationskultur paverkar styrningen.

1.2. Syfte

Givet ovanstaende inledning vacks fragor om mojligheter och utmaningar kring hur ledningen
pa olika satt forsoker tillampa styrning av sina icke-avlonade medlemmar i ungdomsférbundet
for att fa dem att agera som det 6nskas. Det faktum att de inte far finansiell ersattning for den
tid och energi de ldgger ner, innebér att de maste motiveras av nagonting annat. Denna studie
utgar ifran att varderingar, och i férlangningen organisationskultur, kan vara faktorer som
ersatter monetdra styrmedel. Studien kommer underscka bade den formella och informella
organisationskulturen samt vilken paverkan dessa har inom ungdomsférbunden i
Goteborgsregionen.

Syftet med denna studie &r att underséka hur motivation och styrning sker inom férbunden,
bade formellt och informellt. Dessutom syftar studien till att analysera vilken roll férbundens
varderingar har och dess inverkan pa organisationskulturen.



1.2.1. Forskningsfragor

1. Vad motiverar medlemmarna i ungdomsférbunden och hur anvands detta i ledningens
styrning?

2. Vilken inverkan har den informella kulturen pa styrning och motivation inom
forbundet?

3. Hur paverkar varderingar organisationskulturen i forbunden och hur anvands de for att
styra eller motivera medlemmar?

2. Teori

Inledningsvis redogors i omfattande termer vad kultur &r och hur det kan gestaltas, forst rent
allmant men sedan explicit som organisationskultur. Som en del av detta behandlas begreppet
varderingar vilket ar en fundamental del av organisationskulturen i den typ av organisation
som denna studie syftar till att undersoka. En redogdrelse for vad som sarpréaglar politiska
organisationer aterfinns ocksa.

2.1. Kultur

Kultur &r ett brett begrepp som kan ha olika innebdrder for olika personer och i olika
sammanhang. Genomgaende i detta arbete betyder kultur en samling av socialt accepterade
normer, varderingar och generella dvertygelser delade av en begransad grupp (medlemmar)
med nagon form av gemensam tillhdrighet (ett visst politiskt ungdomsférbund). Av en kulturs
olika bestandsdelar anses i ssmmanhanget varderingar vara av storst intresse da dessa bade ar
skalet till att organisationerna uppstod och sannolikt ar anledningen till att de fortsétter
existera, darmed kommer fokus ligga déar nér de olika organisationskulturerna berérs. Givet
denna avgransning av ordets betydelse stimmer Hofstede och Hofstedes (2005) definition av
begreppet val in;

“den kollektiva programmering av intellektet, vilje- och kénslolivet som gor att medlemmar
frdan en grupp eller kategori skiljer sig fran andra mdnniskor” (Hofstede och Hofstede 2005,
s.234)

En aterkommande metafor for kultur ar att begreppet gar att likna med ett isberg. Med det
asyftas att vi manniskor, likt ett isberg, bara kan se det som tydligt sticker upp Gver ytan.
Andra kulturella faktorer aterfinns dock under ytan och gor sig snabbt paminda om de stots
pa. For att utveckla denna metafor anses att roten till var kultur, det langst under ytan, vara
vara varderingar. En samling varderingar, uppbyggt éver tid och paverkat av religion, familj,
historia, med mera (bendmns som formativa faktorer), vilka avgor vad individen anser vara
bra/daligt, ratt/fel, och sa vidare. | praktiken innebar det att en person inte sjalv & medveten
om dem och det skulle inte ga att peka ut nagon annans heller. | forlangningen tolkas dessa
och lagger grunden for individens perception. Sammanfattningsvis innebdr detta att de
kulturyttringar som ménniskor ar bekanta med (musik, mat, med mera) tillh6r den begransade



delen av kultur som de facto kan uppfattas med blotta 6gat, det som primart paverkar en
kultur forblir darmed dolt. (Hall, 1976).

Den kultur som gar att se, ta pa och ibland &ta, ar stereotypiskt vad som upplevs av kulturen i
ett annat land vid semester. Det kanske gar att uppmarksamma att vissa sociala seder &r av
annan art an hemma men varderingarna forblir mer dolda (Hall, 1976). Tack vare modeller
likt den som aterfinns pa Hofstede Insights (u.a.a) finns det verktyg for att jamfora kulturen
mellan olika lander. Genom dem kan kulturella skillnader som aterfinns runt om i varlden
tydliggoras. Det gar ocksa att urskilja att grannlander sasom Sverige och Danmark har
betydligt mer jamforbar kultur an lander fran olika varldsdelar, alltsa ar den radande kulturen
ar kontext- och regionsberoende (Hofstede och Hofstede, 2005). | en langre studie utférd av
Hofstede Insights grundare forsoker Hofstede (1993) fortydliga att nationella och regionala
kulturer blir noterbara dven inom en organisation eller ett foretag. Da gar det ocksa att havda
att kultur vaxer fram over tid och att det ar svart att drastiskt forsoka forandra alternativt
implementera rakt av. Det aterfinns ett behov av att vara medveten om detta vid de tillfallen
ledningen 6nskar arbeta med kulturell férdndring inom en organisation eller bara rent allmant
onskar studera vad vissa beslut eller ageranden grundar sig i (Hofstede, 1993).

Ett begrepp som Hofstede och Hofstede (2005) nyttjar sig av i sina studier om kulturer &r
“osdkerhetsundvikande”. Osékerhetsundvikande handlar om i vilken grad den studerade
kulturen 6nskar undvika vad som for den &r fraimmande. Vissa kulturer menar Hofstede och
Hofstede (2005) &r mer 6ppna for att ta del av andra kulturer, varderingar med mera medan
andra kulturer ar betydligt mer egenkéra och motsétter sig vad de inte kanner till. Har en
kultur en hdg osékerhetsundvikande kommer den aktivt att motarbeta andra kulturyttringar
inom den egna kulturen i ett forsok att helt slippa ta del av vad som ar fraimmande. (Hofstede
och Hofstede, 2005).

Peterson (2018) utvecklar detta genom att reflektera 6ver att manniskor kan orientera sig med
kulturen da den delas av de runt omkring en. | forlangningen skulle det innebéra att en
individs kanslor och valmaende ar beroende av hur vél personens beteende matchar det
beteende som anses vara korrekt inom den radande kulturen. Enligt honom ar manniskor
darfor beroende av en kultur da dess normer och varderingar skapar en form av trygghet och
mening. (Peterson, 2018). Ovan berors primart nationell kultur men i realiteten aterfinns
sarskilda kulturer pa betydligt mindre bestandsdelar &n sa, Peterson (2018) exemplifierar med
organisationer likt det universitet som han forelaser for. Genomgaende i studien ligger primart
fokus pa kulturen inom de berdrda politiska ungdomsférbunden, nedanfor redogors detta for i
mer detalj.

2.2. Organisationskultur

Organisationskultur &r den kultur som gor sig gallande inom en organisation (Bang, 1994).
Kultur i sig &r, som tidigare namnt, definierat som “den kollektiva programmering av
intellektet, vilje- och kanslolivet som gor att medlemmar fran en grupp eller kategori skiljer
sig fran andra mdnniskor.” (Hofstede och Hofstede 2005, 234). Néar begreppet



organisationskultur definieras i sin helhet tar teoretikerna avstamp i antropologiska
definitioner av kultur, men tenderar att addera socialpsykologiska faktorer till exempel hur
normer, vérderingar eller sociala konstruktioner tenderar att samspela med omnejd (Bang,
1994). Det finns ingen absolut sanning om hur organisationskultur ska definieras, teoretiker
gar isdr och ofta blir innehallet i definitionen ett resultat av deras forhallningssétt till &mnet
(Bang, 1994). De flesta utgar dock fran att kultur &r ett kognitivt system, det vill saga att det
handlar om hur individerna uppfattar sin omgivning (Bang, 1994).

Organisationskultur blev ett populart &mne att teoretisera kring pa 1980-talet, en av datidens
mest populdra definitioner sattes 1982 av Deal och Kennedy (refererad i Bang 1994, s. 21),
vilket 16d: ”Kultur ar det sétt som vi utfor ndgot pa har hos 0ss”. Bang (1994) menar att det
rader flera brister inom definitionen, bland annat att den saknar avgransningar for vad som ska
innefattas inom kulturbegreppet samt att den antyder att det gar att definiera en organisations
kultur genom att observera gruppens beteende. Han har tidigare tagit upp Geertz (refererad i
Bang, 1994) som avférdat kultur som ett beteende eller handlingsmdnster utan istéllet menat
att kultur &r vad som formar beteendet. Manga teoretiker har forsokt géra ansprak pa gallande
definition av organisationskultur, Bang (1994, 23) har med sitt bidrag haft ambition av att
sammanfatta de tidigare forsoken till foljande:

"Organisationskultur dr den uppsdttning gemensamma normer, virderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna samverkar med
varandra och omvdrlden”

Den forsta delen, gallande normer, varderingar och verklighetsuppfattningar ar hamtad fran
det tidigare namnda socialpsykologiska spraket. Av den andra delen gar att utlasa att en
organisations kultur dels inte &r statisk och inte heller oberoende av yttre faktorer, till exempel
andra organisationer.

Med antagandet att en organisations kultur ar féranderlig vacks fragan om vad det ar som
paverkar den. | forlangningen aven om det ar majligt for enskilda chefer eller ledningsgrupper
att eliminera skiljelinjer mellan individens och organisationens syfte eller malbild (Grey,
2009). Ett sadant forfarande benamns som kulturstyrning. Det finns saledes konsensus kring
att organisationskultur existerar, &r foranderlig dver tid och att det har gjorts orékneliga forsok
till att styra denna. Daremot rader det oenighet kring om det faktiskt gar att forma kultur efter
onskan (Bang, 1994).

Bang (1994) listar teoretiker, verksamma under 1980-talet, fran bada lagren, dar vissa har
pastatt sig ha faststallt praktiska tillvagagangssatt for att uppna onskade resultat och de andra
argumenterar for komplexiteten som gor organisationskulturen mer eller mindre
okontrollerbar. Bang (1994) menar att &ven om det inte gar att forma kulturen i den mening
som manga pastar, sa gar det att paverka kulturen, vilket resultat denna paverkan far ar
emellertid ej mojligt att faststalla pa forhand. Vidare tar han upp Lundberg (refererad i Bang,
1994) som identifierat vissa faktorer som gor en organisation mer bendgen for kulturell
forandring. Dessa innefattar kriser och mojligheter i omgivningen, interna férandringar



orsakade av antingen strategiska felbeslut eller storre foérandringsprojekt samt att yttre faktorer
paverkar genom exempelvis uppkop eller nya organisatoriska samarbeten (Bang, 1994). En
eller flera av de namnda faktorerna kan uppsta i en mangd olika typer av organisationer. Aven
om det i forsta hand appliceras till kommersiella organisationer kan samma faktorer, &ven om
de tar annorlunda skepnad, lika garna uppsta i ideella organisationer (Bang, 1994).

2.3. Formell och informell kultur

Ofta inom organisationsteorin delas organisationer upp i en formell och en informell del
(Grey, 2009), da menas inte att det faktiskt ror sig om tva olika organisationer, utan att det
rader tva olika kulturer inom samma organisation. | denna studie kommer det informella och
formella refereras till som kulturer och inte organisationer.

| flertalet organisationer finns det en skillnad mellan den faktiska kulturen och den 6nskade.
Den faktiska benamns da som den informella kulturen, alltsa det som sker inne i
organisationen och den dnskade &r den formella kulturen, det som pastas handa men ofta inte
uppfylls. Det 6nskade laget, den formella kulturen, kommuniceras med olika medel utat.
Ibland med syfte att forandra den rddande informella kulturen och ibland endast for att
legitimera organisationen for externa intressenter. Meyer och Rowan (1977) beskriver denna
handling med begreppet 16skoppling och forklarar hur organisationer ofrivilligt kan skapa
effektivitet genom att det informella blir separerat fran det formella. Utat proklameras att
kulturen var pa det séatt som an passar i given situation, men internt astadkoms inte férandring
av den faktiska kulturen. Enligt Meyer och Rowan (1977) skedde denna léskoppling i regel
omedvetet, det fanns ingen ambition att lura eller férvilla den externa mottagaren. Oftast
trodde ledningen for organisationerna helt enkelt att den pastadda formella kulturen var den
faktiska, alternativt var ledningen av uppfattningen att den formella kulturen styrde den
informella kulturen till den grad att deras kommunikation egenhéndigt kunde féréandra
organisationskulturen. (Meyer och Rowan, 1977).

Meyer och Rowans (1977) teori utgar fran kommersiella foretag men kan utan storre
modifikation appliceras pa alla typer av organisationer dar det finns ett externt intresse. De
forklarar att 16skoppling ar mer nddvandigt i organisationer med en mer komplicerad output.
Det ar alltsa mer sannolikt att en organisation som producerar tjanster l6skopplar, an en
organisation som tillverkar produkter pa lopande band. I politiska ungdomsforbund, som &r
aktuellt i denna studie, blir det relevant da de legitimeras av utomstaendes bild av
verksamheten, produktionen ar komplicerad och svar att mata. Samtidigt som dem i likhet
med de flesta organisationer inte besitter mojlighet att styra organisationskulturen fullt ut, i
synnerhet inte da yngre manniskor tenderar att vara an mer influerade av varderingar och
kanslor (Mosskin, 2007).

2.4. Tidigare forskning

Traditionellt utgar den foretagsekonomiska forskningen, av logiska skal, fran kommersiella
organisationer. Darfor finns det ett stort utbud av teori kring dem, men da dessa



organisationer praglas av ekonomiska incitament blir denna forskning inte direkt applicerbar
pa ideella eller varderingsstyrda organisationer. Sokningar har visat att mycket av den
forskning som har undersokt organisationskultur i politiska partier och andra ideella
organisationer ar forlagd till andra lander vilket gor den mindre relevant i en svensk kontext.
Detta har lyfts av Hodgkinson (1999) som efter att ha jamfort flertalet studier pa &mnet
kommit fram till att den ideella organiseringen skiljer sig avsevért mellan exempelvis Sverige
och USA och &ven andra europeiska lander.

Barrling Hermansson har skrivit tre texter som beror kultur i politiska organisationer. Den
ena, en avhandling, “Partikulturer: Kollektiva sjdlvbilder och normer i Sveriges riksdag”
(2004), handlar om radande partikulturer i Sveriges riksdag. Hon utgar fran att kulturen ar
statisk och lagger darfor inte fokus pa hur partikulturen kan paverkas eller anvandas, istéllet
laggs fokus pa vilka effekter partikulturerna kan tankas fa (Barrling Hermansson, 2004).
Vidare finner Barrling Hermansson (2004) att det finns vissa likheter inom partiernas kulturer
och att det gar att definiera vissa sardrag som blir en riksdagskultur men att det ocksa finns
klara skillnader. Hon belyser bland annat hur partierna varderar sakkunskap, omgivningens
bild och kritik av medlemmar och hur intern hierarki tagit form (Barrling Hermansson, 2004).
Barrling Hermanssons har ocksa skrivit en artikel, denna fokuseras endast pa Folkpartiet
Liberalerna. “Bland blaklint och totempélar: Om det kulturella tillstindet i Folkpartiet
Liberalerna” (2010). Det 1aggs emfas pa ritualer som utfors, bland annat utvarderar Barrling
Hermansson ett av partiledarens tal ur ett kulturbararperspektiv och landsmotet i stort tas upp
som ritual. Slutsatsen ar att partiets kultur inte tycks ha genomgatt markanta forandringar
under en tiodrsperiod. I Barrling Hermanssons tredje text, “Exploring the Inner Life of the
Party: A Framework for Analyzing Elite Party Culture” (2013) har hon kategoriserat de
davarande sju riksdagspartiernas organisationskulturer férutbestamt ramverk. Modellen som
anvandes var ett tva-dimensionerat spektra som gav majlighet att dela upp i hur hog
utstrackning organisationskulturen framjade kollektivism och hur hégt starka individer
varderades (Barrling Hermansson, 2013). Barrling Hermansson (2013) kom fram till att
partiernas placering i modellen inte nddvandigtvis var beroende av ideologi eller storlek.

Den enda texten som aterfunnits under sékningar som berdr bade ungdomsfaérbund och
organisationskultur, om &n kopplingen till det sistndmnda &r vag, ar Hardings historiska
overblick “Kan man ldra ungdomar demokrati? Statlig ungdomspolitik och frivilliga
organisationer” (2009). Forfattaren gar igenom hur frivilligorganisationer vixte fram 1
Sverige, manga av dessa var politiska i grunden. Efter detta gors en analys av hur och varfor
ungdomsforbund borjade bildas i fotsparen av de vuxna foregangarna. Utover detta finns det
aven ett fatal C- och D-uppsatser som i olika kontext lyft ungdomsforbund, bland annat finns
D-uppsatsen; “Att styra frivilliga, gir det?” (2005). I denna har individer, som pa olika vis
varit engagerade i ideella organisationer, intervjuats. Studien syftade till att identifiera och
aven kategorisera de eventuellt observerade problemen i styrning som kan tdnkas uppkomma i
ideella organisationer. Forfattarna lyckades identifiera ett 30-tal problem indelade i
motivationsproblem, brist pa véagledning och personliga begréansningar (Pérez Pérez och
Wentzel, 2005). Dessa harleddes till ett antal olika styrmedel dar externa mal, utveckling och
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utvardering var framst férekommande (Pérez Pérez och Wentzel, 2005). En annan uppsats &r,
“Politik i sociala medier - En studie om hur politiska ungdomsférbund anvander sociala
medier” (2008). Denna uppsats fokuserar pa hur riksdagspartiernas ungdomsférbund
anvénder sig av sociala medier i syfte att locka till sig nya medlemmar och bilda opinion
(Lundstrom och Ohlén, 2008). Forfattarna kommer fram till att férbunden ser en stor potential
i denna typ av kommunikation men att alla behdver forbéttra sitt strategiska anvéndande
(Lundstrédm och Ohlen, 2008).

2.5. Politiska organisationer

En organisation i bred terminologi definieras av nationalencyklopedin (u.a.) som “en
planmdssig samverkan mellan individer och grupper med gemensamma intressen”. En
organisation uppstar alltsa nar an det sker planerat samarbete med ett delat syfte, detta gor att
varje individ &r en del av flera organisationer varje dag. Grey (2009) forklarar att &ven om det
normalt ar foretag och stérre sammanslutningar som asyftas nar det pratas om organisationer
innefattar begreppet all form av kollektiv aktivitet, exempelvis politik och familjebestyr.

En avgransning kan goras mellan kommersiella- och ideella organisationer, det senare
namnda &r en organisationsform som faststélls av en negation gentemot det kommersiella
syftet. Det existerar dock en grazon da ideella organisationer i manga fall bedriver ekonomisk
verksamhet men i regel bendmns organisationer med exempelvis religiosa, idrottsliga eller
politiska syften som ideella. (Nationalencyklopedin, u.a.)

Politiska partier bildas pa liknande premisser som andra organisationer da det i grund &r fraga
om ett samarbete mellan individer for att frimja gemensamma intressen. Diskrepans uppstar
dock. Dels genom att partiernas syften i regel skiljer sig fran de kommersiella
organisationernas. Samt att de gemensamma intressena oftast ar asikter, som grundar sig i
varderingar snarare an kommersiella syften. (Nationalencyklopedin, u.a.)

Enligt Harding (2009) sker ordnad ideell organisering i Sverige enligt ett standardforfarande
dar uppbyggnaden bestar av en rikstackande nationell organisation som i sin tur normalt delas
in i distrikt baserade pa lanens geografiska avgransningar och darefter i lokala foreningar.
Idag har alla betydande politiska partier ett tillhérande ungdomsférbund som likt andra ideella
organisationer bygger pa frivillighet och medlemmarnas ideella arbete. (Harding, 2009).

Riksdagspartiernas ungdomsférbund har precis som sina moderpartier foljt ovanstaende
modell i sin uppbyggnad, vilket renderat i att de flesta 1&n och storre regioner har en filial.
Dessa har, i olika utstrackning, en sjalvstandighet och agerar utifran egna premisser dven om
de svarar till ett nationellt forbund. (Harding, 2009).

2.6 Partikultur och varderingar

Begreppet organisationskultur & omfattande i den mening att det beskriver kulturen som finns
i alla organisationer, oavsett organisationstyp. Begreppet partikultur &mnar att mer specifikt
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beskriva den kultur som existerar inom politiska partier och i forlangningen ungdomsférbund.
| denna studie anvands dock organisationskultur genomgaende, da detta begrepp ar mer
bekant for bade respondenter och potentiella lasare. Barrling Hermansson (2010, 204) har
modifierat en antropologisk definition av kultur, till att bli gallande for partikultur genom att
exkludera och inkludera vissa politiska termer som normalt ligger néra kulturbegreppet:

“Med partikultur menas forestdllningar och vdrderingar som prdglar det sociala
sammanhang som ett parti utgér, men som ligger vid sidan av idéprogram och sakpolitik. Har
ryms bl.a. uppfattningar om vad som utmarker en god politiker, hur politiskt arbete bor

’

bedrivas och kunskapssyn.’

Det aterfinns klara likheter med den tidigare namnda definitionen av organisationskultur, dven
har aterfinns sociopsykologiska uttryck och varderingar utgor en uttalad bestandsdel. Bade
Bang (1994) och Barrling Hermansson (2010) anger varderingar som centralt, vilket ligger till
grund for den kultur som i sin tur ger uttryck fér handlingar och beteenden. Bang (1994)
beskriver véarderingar som organisationskulturens karna och tar bland annat upp Rokeachs
(1976) beskrivning av detta som ett bestaende forhallningssatt som far foretrade framfor andra
forhallningssatt. Varderingar beskrivs vidare som djupt rotat i antingen en individ eller en
grupp och som ges uttryck per automatik, handlingen som utformas &r alltsa inte beroende av
ett tidigare 6vervagande och den bakomliggande vérderingen &r ofta omedveten (Bang, 1994).
Varderingar &r inte helt statiska, &ven om de &r mer trogrorliga &n organisations- eller
partikulturen i sig. For att forma en organisations vérderingar kravs det att ett nytt
handlingsmdnster bade satts i bruk och institutionaliseras, om detta handlingsmonster ar
tillrackligt olikt de ursprungliga vérderingarna kommer en viss modifikation av vérderingarna
ske (Bang, 1994). Nér det mer specifikt handlar om en politisk organisation ar véarderingarna
av annu storre vikt da de en gemensam vardegrund &r ofta utgangspunkten till sjalva
organiserandet (Larsson, 2006).

Séledes utgor varderingarna en del i de politiska organisationernas dagordning, da ett uttryck
for nagon vardering bade kan fa medlemmar eller véljare att ta avstand, samtidigt som det kan
motivera dessa individer till att rosta pa eller aktivera sig i partiet. Varderingar kan darmed
anvandas for att styra en politisk organisation snarare an att det gar att styra véarderingarna.
(Philipsson, 2004).

2.7. Varderingarnas betydelse fér engagemang

Precis som ndmndes ovan harstammar troligen en individs politiska engagemang i de
varderingar och asikter som personen har. Daremot kvarstar att undersoka vilken betydelse de
delade vérderingarna har i det faktiska arbetet inom férbunden.

2.7.1. Motivation

Nar det kommer till vad som motiverar manniskan pa en individuell niva sa har den modell
som Maslow (1943) presenterade fatt stort genomslag. Redan 1943 presenterade han en
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pyramid bestaende av fem olika former av manskliga behov, nedifran till upp lyder behoven;
fysiologi, trygghet, gemenskap, sjalvkansla och sjalvforverkligande. Detta ar méanskliga behov
som enligt honom inte kan ignoreras eller fortryckas, vilket leder till en inbyggd motivation
for att uppfylla dem. Ménniskans stravan efter att uppfylla dem bérjar vid botten i och med att
det &r ett mer basalt behov att ha generell fysisk sdkerhet &n att forsoka forverkliga sig sjélv. |
takt med att de lagre behoven tillfredsstalls skapas enligt modellen dock bade ett behov och en
mojlighet att forsoka tillfredsstalla nasta behov i pyramiden. Det innebar att personer pa olika
nivaer i pyramiden ocksa vardesatter olika saker da deras behov, och darmed motivation,
skiljer sig drastiskt at. (Maslow, 1943).

Sverige ar som bekant ett land i vilket fa behover kdampa for att uppfylla de mer basala
behoven, istéllet handlar det desto mer om gemenskap, sjalvkénsla och sjalvforverkligande
(Hofstede Insights, u.d.b). Politiskt engagemang i Sverige kan darmed knappast motiveras av
basala behov utan handlar mer om vilka vérderingar en person har (Larsson, 2006).
Sjalvkénsla och sjalvforverkligande déaremot kan kopplas till vilka varderingar en individ har
varpa de behoven blir mer relevanta ur ett motivationshanseende i detta ssmmanhang
(Maslow, 1943). Medlemmarna i férbunden ar av naturliga skél av ung alder vilket i viss
utstrackning formodligen tenderar att paverka deras motivation. Mosskin (2007) talar om att
ungdomar pa gruppniva ar mer emotionellt styrda, vilket leder till att de tenderar att fatta
mindre logiskt och rationellt baserade beslut, samt ha begransade konsekvensanalyser. Om sa
vore fallet finns en risk att de inte i samma utstrackning motiveras i enlighet med, och i
agerandet foljer, Maslows (1943) behovstrappa. Samtidigt kan invandas att ungas
stereotypiska emotionella agerande kan kopplas till att unga féljer, och motiveras av, sina
varderingar i hog utstrackning (Maslow, 1943).

2.7.2. Styrning av medlemmar

Denna uppsats fokuserar pa ideella organisationer (politiska ungdomsforbund). Det gor att
studien inte tar i beaktande mer konventionella former av styrning fran kommersiella
organisationer sett till finansiella styrmedel, uppsagning och medarbetaravtal, ideella
organisationer maste anvanda andra styrmedel. (Ax, Johansson och Kullvén, 2009).

Nagonting som skulle kunna bidra till styrningen i dessa fall ar den interna kulturen och de,
forhoppningsvis, delade vérderingarna som aterfinns inom ett politiskt forbund. Enligt
Philipsson (2004) finns det dessutom underlag for att hdvda att organisationer som nyttjar
varderingsstyrning i olika former presterar battre an andra. Denna form av vérderingsstyrning
innebér i praktiken enligt Philipsson (2004) att organisationen behdver konkretisera sina
onskade varderingar och sedan verka for att de tillats pragla hela verksamheten, samtidigt som
varderingarna hos de inom organisationen tas i beaktande. Nar detta blir radande i en
organisation ska det bade 6ka motivationen, da de inom organisationen vet vad de ska strava
efter, men det formar &ven organisationen och de inom den utefter de 6nskade varderingarna
(Philipsson, 2004). Philipsson (2004) diskuterar &ven att varderingsstyrning borjar redan vid
rekryteringsprocessen da det underlattar att anstalla personer som delar varderingar med
foretaget. Nagonting som sker naturligt i de politiska ungdomsforbunden som studien bygger

13



pa da medlemmarna inom ett forbund rimligtvis delar véarderingarna som det forbundet har
och aktivt sokt sig till dem av den anledningen (Larsson, 2006).

Vilken roll och vérde en stark organisationskultur, och darmed viss vérderingsstyrning, har
rader det dock delade meningar om inom akademin. Pa motsatt sida till Philipsson star till
exempel Grey (2009) som, nér han drar det till sin spets, jamfor vissa organisationskulturer
med den form av ”Storebrorsamhille” som beskrivs i Orwells klassiska futuristiska dystopi
”1984”. Enligt Grey riskerar organisationskulturer att begransa medlemmarnas individuella
kreativitet pa ett destruktivt satt. Att darfor nyttja varderingar och kultur som aktiva styrmedel
vore av ondo enligt honom. (Grey, 2009). A andra sidan diskuterar Hofstede och Hofstede
(2005) hur det gar att starka den interna kulturen och belyser vikten av att ha sarskilda ritualer
och symboler inom en organisation. Ett resonemang som onekligen stéller sig positivt till
forfarandet som sadant.

For att knyta an till Greys (2009) resonemang ovan sa havdar han att vissa former av
organisationskulturer i praktiken fyller en 6vervakande och kontrollerande roll inom
organisationen. Genom att begransa medarbetarna (medlemmarna i detta fall) kan de i viss
utstrackning kontrolleras. Som motpol till det berdr Philipsson (2004) vikten av transparens
mellan ledning och 6vriga sett till vilka varderingar som dnskas aterfinnas inom
verksamheten. Han menar att det aterfinns ett stort behov av att de delade varderingarna ar
nagonting som de inom organisationen &r dverens om tillsammans och inget som bara strikt
implementeras av den absoluta toppen i organisationen. Ett resonemang som saledes motsétter
sig tankarna om organisationskultur som en begransande och kontrollerande maktutévning
utan vidhaller istallet att organisationskultur och varderingsstyrning forst fungerar nar
transparens aterfinns. Ett scenario som minskar legitimiteten i den kritik som ovan
presenterades fran Grey (2009).

Nagon som har gedigen erfarenhet av att jobba med organisationskultur och
varderingsstyrning ar Richard Barrett som redan 2006 hade métt och utvérderat varderingar i
over 500 foretag i 35 olika lander (Barrett, 2006). Till skillnad fran Grey (2009) havdar inte
bara Barrett att organisationskultur och varderingsstyrning gar att styra utan ocksa att det ar
positivt. Han gar till och med sa langt som att saga att det ar den viktigaste
konkurrensfordelen en organisation kan ha. Det &r enligt honom orsaken till att han hjalpt
flera hundra féretag med primart varderingsstyrning, samt utbilda andra
managementkonsulter for att gora det samma. En organisation med en tydlig och vél
forankrad vision och mission inom vilken delade vérderingar rader tycks enligt Barrett nastan
vara oslagbar. (Barrett, 2006).
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3. Metod

Nedan foljer en beskrivning av de évergripande valen som gjorts for att pa ett framgangsrikt
satt kunna besvara studiens fragestéllning. Sedan forklaras nédvandiga avgransningar som
foljs av en beskrivning av studiens intervjuguide och enkat. Efter det foljer en rapport av
sjalva inhamtningen och analysen av empirin, denna del innefattar ocksa en presentation av
ungdomsforbunden som deltog i studien. Avslutningsvis aterfinns tva delar som behandlar
etik och problematik, dar diskuteras dels de generella etiska riktlinjer som uppsatsen foljer,
samt de mer specifika svarigheterna som stottes pa under arbetets gang som en foljd av
uppsatsforfattarnas ageranden och val alternativt yttre faktorers paverkan.

3.1. Utgangspunkt

Metoden ar formad utifran studiens syfte och tillhérande fragestallningar, for att pa ett
framgangsrikt satt besvara detta aterfinns ett behov av tva delar empiri. Dels hur ledningen i
respektive forbund sjalva upplever att varderingar och organisationskultur anvéands samt hur
de arbetar for att motivera sina medlemmar. Aven hur de enskilda medlemmarna upplever
styrningen, motivationsarbetet, organisationskulturen och om dem delar varderingarna. Det
finns ingen sanning om hur man pa basta satt strukturerar upp en studie for att besvara de
ovan namnda fragestéllningarna (Patel och Davidson, 2011). I “Vidga vetandet” (Lind, 2014)
behandlas flertalet olika sétt att inhamta information. Av dessa alternativ bedomdes det
primért vara tre olika satt att som &r aktuella for att inhdmta relevant data i detta fall;
observationer, enkater och/eller intervjuer. | denna studie anvands bade enkéter och
intervjuer. Observationer utgar da det finns en risk att det vore svart att fa tillatelse att
observera interna moten, event och kampanjande hos de olika férbunden. Innan empiri
samlades in till denna uppsats genomfardes en utforlig litteraturstudie dér det som ansags vara
relevant utifran syfte och forskningsfragor sammanfattades i uppsatsens teoridel. Da den
tidigare forskningen pa omradet &r begransad i sitt omfang har uppsatsen fatt en induktiv
ansats da det pa forhand inte fanns nagon bestamd forestallning om vad empirin skulle tankas
generera (Patel och Davidson, 2011).

3.2. Avgransningar

Avgransningar var nédvandiga bade av logistiska skal och begransad tid. Studien utgick fran
respektive forbunds verksamhet i Géteborg, dels da det bedomdes vara svart att fa tillgang till
representanter fran forbundens nationella ledning, men ocksa for att det underlattade
logistiken da forbundsledning utgar fran Stockholm och uppsatsen skrevs fran Goteborg.
Detta medforde ocksa fordelen att studien fokuseras till ett enskilt distrikt. Hade studien
riktats till forbunden pa nationell niva hade det varit svart att komparera svaren da olika
faktorer paverkar mojligheterna att bedriva verksamheten. Faktorerna kan exempelvis vara
geografiska diskrepanser som en orsak av lokala skillnader sett till hur ledningen agerar. Det
hade kunnat innebéra att vissa svarande i sina enkétsvar utgick fran den strikta styrning som
rader i deras distrikt medan andra svarande utgick ifran en helt annan situation. | egenskap av
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att vara Sveriges nast storsta stad blir Géteborg en lamplig representant da det finns ett stort
medlemsunderlag och en strukturerad verksamhet, vilket & fundamentalt for att kunna
besvara fragestallningarna.

Samtliga riksdagspartiers ungdomsforbund i Géteborg kontaktades, men for att framgangsrikt
kunna besvara fragestallningarna gjordes pa férhand en bedémning att det skulle racka med
att tva av dessa valde att delta. Da det ger tillracklig grund for att jamfora empirin. Skulle
flera forbund stélla upp skulle det dock vara positivt da det skulle nyansera resultatet
ytterligare.

3.3. Intervjuguide och enkat

Innan kontakt togs med forbunden utformades en intervjuguide (bilaga 2) och tillhérande
enkat (vilken kan ses och genomforas pa https://www.webbenkater.com/s/953287a).
Intervjuguiden &r uppbyggd utifran fragestallningarna och indelad i fyra teman, varav det
forsta temat ar rent informativt och innehaller endast fragor om respondentens alder, uppdrag
och vilka uppgifter som innefattas i det uppdraget, detta i enighet med vad Patel och Davidson
(2011) foresprakar. De tre senare temana formulerades utifran syftet; organisationskultur och
varderingar, motivation och styrning. Dessa teman bestar av mellan fyra och tio fragor.
Fragorna som stalldes i dessa teman &r direkt kopplade till forskningsfragorna som i sin tur ar
en produkt av syftet. Som mer ingaende redogdrs for under metoddiskussion, har bade
intervjuguide och enkater testats pa forhand och darefter reviderats. Da dessa pilotintervjuer
genomfdrdes med testpersoner som var insatta i amnet, styrker det, tack vare dndringarna,
intervjuguidens reliabilitet nagot (Patel och Davidson, 2011). Andringarna har bland annat
utforts om en fraga inte visade sig besvara det som pa forhand var tankt. Alla fragor har ett pa
forhand bestamt syfte utan att pa forhand vara en direkt frdga om det som den tanktes besvara.
Exempelvis var den fjarde fragan i tema tva foljande: Finns det nagra varderingar som du
upplever ar problematiska att ha for en aktiv inom forbundet? Denna fraga @amnade inte till att
ta reda pa vilka varderingar som ansags problematiska eller inte 1ag i linje med forbundets
politik, utan istallet var syftet att fa reda pa om det finns vérderingar som ledningen inte
accepterar att medlemmar har. Detta svar kunde sedan jamforas med flera andra fragor, till
exempel fran tema fyra om vilka sakpolitiska fragor som ér tillatet att lyfta. | uppsatsens
analys kunde sedan ett resonemang foras om varderingars stéallning i forhallande till
sakpolitik.

Enkéaten som var riktad till medlemmarna var ett resultat av intervjuguiden, fragorna som
aterfinns i intervjuguiden har en motsvarande fraga i enkaten dock har vissa fragor
komprimerats. Enkéaten ar uppbyggd efter samma teman som intervjuguiden men fragorna ar
farre, varje tema innehaller mellan tva och fem fragor. Anledningen till att farre fragor
anvandes var for att enkaten inte skulle ta for lang tid att genomfora da det spaddes medféra
en risk att de svarande inte valde att slutféra (Patel och Davidson, 2011). Enkaten ar lite mer
strukturerad dn intervjuerna da den innehaller farre 6ppna fragor, detta i linje med vad Patel
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och Davidson (2011) poéangterar som fundamentalt for en enkat. Enkaten ar webbaserad da
det forenklar distribution och analys avsevart, hemsidan webbenkater.com anvandes for att
gora enkaten. Denna valdes framfor andra for att den, i sin studentversion, tillat att ha flera
enkater aktiva samtidigt. Detta var nddvandigt da det fanns en oro att vissa svarande skulle
fylla i enkaten oseridst och pasta sig vara fran ett annat forbund an de faktiskt var. Nu
skapades istallet en enskild enkat for vardera forbund, innehallet var identiskt men
enkatlanken annorlunda. Detta medforde ocksa att sasmmanstéliningen av svaren
underlattades.

3.4. Inhamtning av empiri

| huvudsak bestar empirin av kvalitativa data da svaren kommer fran respondenternas
subjektiva tolkningar (Patel och Davidson, 2011). For att underlatta insamling av data fran
forbundens medlemmar nyttjades enkatundersokningar istéllet for enskilda intervjuer.
Enkatundersokningar nyttjas ofta som en kvantitativ inhdmtningsmetod men fragorna
behévde av naturliga skal till stor del vara av kvalitativ art da det ligger i linje med
fragestéllningarnas utformning (Patel och Davidson, 2011).

Medlemmarnas svar behdvde jamféras med ledningens, dven den data hade formodligen
kunnat inh&mtas genom enké&tundersokning, dock fanns det ett vérde i att kunna fora en mer
nyanserad dialog med representanterna i fraga, da det mojliggjorde anvandandet av
foljdfragor (Lind, 2014). Darfor bedémdes semistrukturerade intervjuer vara det mest
lampliga tillvagagangssattet. Anledningen till att datainsamlingen skedde med olika metoder
var for att fragestallningarna inte hade kunnat besvaras till fullo med svar fran enbart ett fatal
medlemmar och pa grund av den givna tidsramen valdes darfor enkater som insamlingsmetod.
Detta innebadr att studien nyttjar multipla tekniker vid datainhdmtningen, vilket kan motiveras
av studiens karaktér (Patel och Davidson, 2011).

3.4.1. De politiska ungdomsférbunden

Initial kontakt skedde med, de pa hemsidan, angivna kontaktpersonerna alternativt lokala
ordféranden via mail. Ett standardiserat utskick till var och en av forbunden dar det i korthet
forklarades vad uppsatsens syfte var, vilken institution den skrivs pa och vad som 6nskades av
dem. Utifran detta vale sedan LUF, GU, CUF och US att medverka. Nedan féljer kortfattad
information om de medverkande férbunden.

Centerpartiets ungdomsférbund

Centerpartiets ungdomsforbund heter Centerpartiets Ungdomsférbund och kommer
hadanefter att genomgaende forkortas som CUF. CUF definierar sig sedan 2011 som ett
“gront liberalt forbund” och pa hemsidan star det mycket om frihet, individualism, 6ppna
granser och miljopolitik. Detta uttrycks bland annat genom “Vi tror pd en fri vérld ddr
manniskor bor var de vill, arbetar med vad de vill, blir vad de vill och &lskar vem de vill, utan
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att stater och politiker ldgger sig i. Vi tror inte att staten ska styra individen. Vi tror pd dig.”.
(Centerpartiets ungdomsférbund, u.d.)

CUF leds av dess forbundsordférande tillsammans med den Forbundsstyrelse som denne
ansvarar for. Forbundet ar fristaende fran sitt moderparti men uttrycker pa hemsidan att de
verkar nara varandra. Forbundsstyrelsen ansvarar for arbetet och aktiviteterna pa riksniva och
tillsatts pa forbundets Forbundsstamma. Pa lokal niva aterfinns distrikt runt om i landet som
ska se till att verksamheten flyter pa som den ska inom deras geografiska omraden. Det
framgar ingen exakt siffra pa antalet anstéllda pa riksniva pa hemsidan men det tycks vara tre
stycken plus verksamhetskoordinatorer for olika delar av landet. Utover det annonseras det att
forbundet i skrivande stund onskar tillsétta flertalet nya tjanster kopplat till valet.
(Centerpartiets ungdomsférbund, u.a.).

Liberalernas ungdomsférbund

Liberalernas ungdomsférbund heter Liberala Ungdomsforbundet och kommer hadanefter att
genomgaende forkortas som LUF. Precis som namnet antyder definierar LUF sig som ett
liberalt ungdomsférbund men lagger ocksa vikt vid att beskriva sig som ett feministiskt
forbund. Genomgaende lagger LUF fokus pa den enskilda individen, frihet och att minska
statens stallning i dagens Sverige. Detta uttrycks bland annat genom “Vi vill sprida liberala
idéer for att skapa ett Sverige dar alla individer har samma friheter, rattigheter och
mojligheter. Den enskilda mdnniskan mdste sjdlv fa styra sitt liv, fri fran statliga pekpinnar.”.
(Liberala ungdomsfarbundet, u.a.)

Aven LUF leds pa riksniva av en forbundsstyrelse med en férbundsordférande i spetsen som
viljs pa de aterkommande kongresserna. Forbundsstyrelsen ansvarar for de nationella
angelagenheterna inom forbundet. Pa riksniva aterfinns dven en forbundsexpedition bestdende
av tre personer som hanterar allt fran verkstallande av férbundsstyrelsens beslut till
krishantering och fakturor. Pa lokal niva aterfinns distrikt som ansvarar for den
aterkommande verksamheten inom deras geografiska omrade. LUF ér fristaende fran sitt
moderparti. (Liberala ungdomsférbundet, u.a.)

Miljopartiets ungdomsforbund

Miljopartiets ungdomsforbund heter Gron Ungdom och kommer hadanefter att genomgaende
forkortas som GU. GU definierar sin ideologi som gron ideologi, nér de forklarar vad det
betyder for dem fokuserar de pa frihet, solidaritet och méanniskan. Férbundet placerar sig
varken till hoger eller vanster utan riktar i sitt politiska program kritik mot bada delar pa den
traditionella hoger-vanster-skalan. De konstaterar dven att de i manga fragor ar av annan asikt
an sitt moderparti. Genomgaende laggs stort fokus pa globala fragor och utmaningar, deras
visioner begrénsas inte till Sverige, vilket bland annat uttrycks i “Vi véirderar vilféirden for
fattiga manniskor i andra delar av véarlden lika hogt som valmaendet i Sverige. Mot den
ideologiska utsagan blir det naturligt att forespraka fri migration, statsgransernas upplésning
och krafttag mot klimatforandringar, eftersom detta forbattrar det generella vélstandet i
vdrlden”. (Gron Ungdom, 2017)
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Forbundets absoluta ledning ar delad, den bestar av tva stycken sprakrér som gemensamt blir
forbundets ansikte utat och leder det politiska arbetet. Tillsammans med dem pa nationell niva
aterfinns forbundsstyrelsen som véljs pa GU:s riksarsmote. Forbundsstyrelsen har i sin tur en
sammankallande. Utéver Férbundsstyrelsen aterfinns pa nationell niva ett rikskansli med tre
stycken heltidsanstallda som jobbar med forbundets verksamhet. Pa lokal niva aterfinns
distrikt runt om i hela landet som bedriver verksamheten inom sina berdrda geografiska
omraden. GU ér i sig en fristdende organisation. (Gron Ungdom, u.a.)

Sverigedemokraternas ungdomsférbund

Sverigedemokraternas ungdomsforbund heter Ungsvenskarna SDU och kommer hadanefter
att genomgaende forkortas som US. US definierar sig som “ett demokratiskt
socialkonservativt ungdomsforbund med nationalistisk grundsyn”, de anvénder dven
begreppet “sverigevanliga” for att definiera sig. Vidare uttrycker de att deras konservatism
fokuserar pa varden som under langre tid aterfunnits i Sverige som land. De beskriver dven att
de 6nskar skapa ett “valmaende” samhiille - vilket de kopplar till “folkhemmet”. Syftet for US
anges vara att “forbereda unga mdnniskor for att bli framtida sverigedemokratiska politiker”
samt att bedriva extern och intern opinion inom partiet. (Ungsvenskarna, u.a.).

US ar en “sektion inom moderpartiet” och dirmed inte en fristdende organisation. Arbetet pa
riksniva leds av forbundets nationella arbetsgrupp som i sin tur leds av den nationella
talespersonen. Den nationella talespersonen verkar bade som ansiktet utdt men ar ocksa
huvudsakligt ansvarig for den nationella arbetsgruppens arbete. Utdver den nationella
arbetsgruppen aterfinns pa nationell niva en generalsekreterare som ar heltidsanstalld for att
skota forbundets administration, stotta verksamheten lokalt samt underlatta den nationella
arbetsgruppens verksamhet. Pa lokal niva aterfinns distrikt som ansvarar for verksamheten
inom sina geografiska omraden. (Ungsvenskarna, u.a.).

3.4.2. Intervjuer

Totalt holls fyra intervjuer, tva av dessa 6nskades genomforas i deras respektive kanslilokaler
i Goteborg, de andra tva holls i universitetets lokaler. 1 bada fallen var miljén lugn och utan
storande faktorer. Intervjufragorna tillhandahélls inte respondenterna i férhand da ingen
efterfragade det. Intervjuerna tog mellan 25 och 40 minuter att genomf6ra beroende pa hur
pass utforliga respondenterna var i sina svar. Intervjuerna utgick fran den satta intervjuguiden
men respondenterna tillats tala fritt och det var inte ovanligt att de besvarade senare fragor
tidigt i intervjun. De flesta respondenter upplevdes 6ppna och det framgick att de trivdes att
prata om bade sig sjalva i sin roll samt sitt forbund och dess medlemmar. Pa intervjun deltog
endast en av uppsatsforfattarna for att respondenten inte skulle k&nna sig i underlége (Patel
och Davidson, 2011), men intervjun spelades in och den uppsatsforfattaren som inte deltog
transkriberade sedan materialet. | intervjun med US deltog tva representanter fran ledningen,
detta var pa den huvudsaklige respondentens 6nskan och bedémdes inte ha nagon namnvérd
negativ inverkan pa resultatet. Med anledning av upplagget i de andra intervjuerna och for att
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kunna gora resultatet jamforbart utgick dock intervjun fran den huvudsaklige respondenten
och den hade foretrade i de fragor dar de eventuellt var oense.

3.4.3. Enkater

Efter intervjun gavs respondenterna tillgang till den enkatlank som de ombads distribuera pa
lampligt satt bland de lokala medlemmarna. Att distributionen skulle ske av dem hade kommit
overens om pa forhand, men da det inte ansags fylla ett syfte gavs de inte tillgang till enkaten
forens efter intervjun. | de forbunden dar fa enkatsvar hade inkommit efter en vecka
skickades en paminnelse till ledningsrepresentanten, som ombads skicka ut enkatlanken
ytterligare en gang, det efterfragades ocksa om annan insamlingsmetod var att foredra (Patel
och Davidson, 2011). | samrad med handledare sa bestamdes att tio svarande var 6nskvart.
Endast fran GU var det svart att fa sé manga svar, det inkom svar fran endast sex stycken
medlemmar trots att enkéten distribuerades via flera medier och av flera fran
ledningsgruppen. Aven om svaren var fa till antalet s anvands de i uppsatsen da de
fortfarande anses tillfora studien en viss nyans, av naturliga skél 1aggs dock inte lika stor vikt
vid det sammanlagda svarsresultatet fran GU.

3.5. Analys av empiri

Efter att empirin samlats in och transkriberats sammanfattades det som bedémdes vara mest
aktuellt i uppsatsens resultatdel. Givet syftet och den insamlade empirin valdes att strukturera
upp resultatet utifran tre olika teman: Tema I: Motivation, Tema II: Informell och formell
organisationskultur och Tema I11: Vérderingars paverkan pa organisationskultur, styrning och
motivation (dessa teman blev dven géllande i analysen). Darefter jamfordes empirin fran
intervjuer och enkater med den valda teorin. Malet var att bade kunna hitta stod i tidigare
teorier for slutsatser men ocksa att finna teorier som motsatter sig resultatet for att darefter
kunna diskutera det (Lind, 2014). Analysen utgick fran syftet och fragestallningarna. Svaren
fran intervju och de éppna fragorna i enkéaten kategoriserades utifran dessa. Bade fragorna
och svaren fick avgéra om det skulle analyseras utifran exempelvis informell kultur eller
styrning, vissa fragor och svar sorterades in under flera kategorier for att de ansags vara
exempel pa tva eller flera saker. Efter kategoriseringen sa utgick vi fran teorierna for att gora
en bedémning om dessa kunde forklara de tendenser som kunde utlésas fran svaranden och
respondenter. Praktiskt innebar det ett sokande efter innehall i intervjuerna och enkaterna
som stamde Gverens, eller inte, med de teorier som aterfanns i den teoretiska referensramen.
Den data som tillslut fick vara en del av empiri och analys var den som ansags tydligt relatera
till fragestallningarna. Det som var mer svarbedémt och kravde en storre grad av subjektivitet
fran uppsatsforfattarna exkluderades for att inte slutsatserna skulle vila pa en felaktig grund. |
samband med detta forsok att valja ut adekvat data fran intervjuerna och enkaterna till
empirin gjordes ocksa en bedémning kring huruvida ett citat kunde starka eller fortydliga
berdrd data.

En av fragorna som stélldes till bade ledningen och medlemmarna var att de skulle rangordna
vad de motiveras av. | fallet med ledningen var det enkelt att redogo6ra for detta i resultatet
genom att bara aterge deras rangordning. Nar det géller medlemmarna blev det svarare da det

20



aterfanns flertal svarande fran samtliga forbund, och det skilde sig i antal mellan férbunden.
For att redogdra for resultatet pa basta satt valdes darfor att rakna ut det aritmetiska
medelvardet for vardera svarsalternativ och dérefter rangordna de olika
motivationsfaktorerna utefter det. Det aritmetiska medelvardet star for det genomsnittliga
vardet av x antal olika reella tal och viktade saledes samtliga svarandes rangordningar for att
skapa en genomsnittlig rangordning (Nationalencyklopedin. u.a.).

3.6. Etiska riktlinjer

De fyra forskningsetiska huvudkraven ar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Patel och Davidson, 2011). Dessa éar alla
uppfyllda i denna uppsats, det forstndmnda fullgjordes genom att syftet meddelades i det
standardiserade initiala mailutskick som gick till forbunden. Det upprepades sedan innan
intervjuer paborjades och det ar inkorporerat i valkomsttexten i enkaten. Samtyckeskravet ar
per automatik uppfyllt i enkaterna da de helt utan extern patryckning sjélva styr 6ver sitt
deltagande, nar det kommer till intervjuerna kommunicerades det till respondenterna att de
néar som helst har full ratt att avbryta intervjun samt att de utan att ange orsaker kan avboja att

svara pa enskilda fragor. Konfidentialitetskravet har tagits i beaktning pa sa vis att ingen av de
som deltagit och gjort enkater har uppgett annat an deras alder, vilket forbund de tillnér och
om de valt att uppge vilken roll de har inom férbundet (Patel och Davidson, 2011). Det ar
darmed inte mojligt for varken uppsatsforfattarna eller nagon utomstaende att identifiera vem
som deltagit eller vem som uppgett vad. Intervjurespondenterna har dock uppgett sina namn
och definierat sin roll, men inget av detta nd&mns i uppsatsen, dem sammanfattas som
representanter for ledningen inom sitt respektive férbund. Att den insamlade informationen
enbart kommer nyttjas i denna uppsats har tydligt informerats ledningsrepresentanterna. |
ovrigt foresprakas av Patel och Davidson (2011) att respondenterna ska fa ta del av den
fardiga uppsatsen, vilket de ocksa erbjudits.

3.7. Metoddiskussion

Gallande valet av enkater sa har metoden vissa begransningar sett till att det hade funnits ett
vérde i att kunna félja upp varje enkitsvar med potentiella féljdfragor. A andra sidan hade
dock tidsatgangen i det fallet inneburit att studien fatt sta tillbaka sett till mangden intervjuer
som gatt att genomfora. Darmed ansags enkater vara ett bra komplement till regelratta
intervjuer for att utoka datamangden. Pa forhand identifierades ocksa den potentiella
tidsmassiga fordréjningen i att samla in enkétsvar (Patel och Davidson, 2011), darfor var det
av stor vikt att i ett sa tidigt skede som majligt fa enkaterna distribuerade. Detta for att ha
mojlighet till att skicka ut paminnelser eller distribuera enkéaterna i andra forum, som sista
utvag hade det ocksa varit mojligt att erbjuda en annan svarsmetod, till exempel enkat under
ledning, eller halla intervjuer med ett mindre antal medlemmar (Patel och Davidson, 2011).

| efterhand kan konstateras att eftersom de deltagande foérbunden endast blev fyra till antalet
hade det varit mojligt att istallet for enkater, genomfdra kortare intervjuer med exempelvis
fem stycken medlemmar fran vardera forbund. Detta hade sannolikt givit mer djup i svaren
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fran medlemmarna, men hade samtidigt varit pa bekostnad av den nyans som nu kunde uppsta
tack vare manga svar fran de flesta av de deltagande forbunden.

Néar det kommer till respondenter och svaranden finns det en risk att de &r partiska, att det
ligger i deras intresse att framhdva sig sjélv, sitt engagemang och sitt forbund i god dager,
detta har tagits i beaktande vid analys av resultatet. Samma forutsattningar aterfinns dock
inom samtliga forbund varpa det atminstone inte bor paverka resultatet sett till relationen
mellan férbunden. UtOver detta finns det troligtvis inte heller ett varde i att framstélla sitt
forbund som styrt eller inte styrt av organisationskultur eller gemensamma varderingar. Detta
da vare sig det ena eller det andra ar kan anses objektivt positivt eller negativt, inte minst da
teoretikerna sjalva ar oense inom faltet (Grey, 2009). Givet ovan gar det darfor havda att
resultatet, trots incitamenten till att framstalla sitt férbund i god dager, inte bor kunna
paverkas av intervjuobjektens subjektivitet och egenintresse. Respondenterna informerades
ocksa om att de inte skulle namnas vid namn i uppsatsen, utan endast som nagon i ledande
position, darfor var det mojligt for dem att vara an mer Kritiska.

Det faktum att US valde att ha tva respondenter narvarande vid intervjun kan ha gjort att de
omedvetet Overvakade varandra och darmed begransade svaren i nagon utstrackning. Det har
dock inte varit mojligt att avgora om det blev fallet eller ej. De enda konstaterade effekterna
av detta ar att intervjun tog langre tid, tenderade att svava ut mer da de tva respondenterna
hamnade i diskussion med varandra och att transkriberingen blev mer invecklad.

| ett segment i intervjuerna ombads respondenterna fylla i ett papper (bilaga 3) dér de skulle
rangordna incitament som motiverade dem sjélva och vad de trodde motiverade
medlemmarna. Da de pa forhand inte hade tagit del av detta och alternativen var bestamda av
uppsatsforfattarna aterfinns en risk att detta styrde dem i sina svar (Patel och Davidson, 2011).
Samtidigt hade det varit svart med en 6ppen fraga i ssmmanhanget da empirin hade blivit
alldeles for spretig om samtliga respondenter fatt hitta pa fem egna motivationsfaktorer.
Denna metod gav istéllet mojligheten att jamfora svaren med medlemmarnas som fick
motsvarande fraga i enkaten (Patel och Davidson, 2011). Att ingen valde att utnyttja
alternativet att lagga till en egen motivationsfaktor tyder dock pa att de givna alternativen var
tillrackligt omfattande.

Vad géller begreppsdefinitioner av till exempel organisationskultur, motivationsverktyg eller
varderingar var det endast det sistndmnda som definierades under intervjun. Begrepp som
organisationskultur eller motivationsverktyg med mera, definierades endast om respondenten
verkade ha en annan uppfattning av begreppen eller inte forstod dem. Detta kan ha fatt
effekten att olika respondenter tolkade vissa fragor olika fran varandra och att de darmed inte
blir fullt ut jamférbara, men att ddma av svaren hade alla en liknande bild av vad begreppen
innebar. | enkaterna var alla begrepp, som kan ténkas vara 6ppna for tolkning, definierade
under respektive fraga. (Patel och Davidson, 2011).

Ett potentiellt etiskt tillkortakommande ar det faktum att en av undertecknade ar politiskt
aktiv och leder ett ungdomsforbund pa nationell niva. Denna studie lamnar dock inte utrymme

for nagon subjektiv ideologisk bedomning av respektive forbund. Dessutom skulle en
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potentiell subjektivitet i ett resonemang garanterat granskats och Kritiserats hardare som en
konsekvens av hans engagemang. Men eftersom hans engagemang riskerade att skapa viss
skepsis hos respondenterna och de svarande medlemmarna medverkade han inte under nagon
del av kontakten med férbunden (Patel och Davidson, 2011). Dessutom kan tillaggas att
oaktat vem som genomfort studien hade denne av naturliga skal, pa en personlig niva, haft
politiska varderingar och asikter, precis som i detta fall (Patel och Davidson, 2011). | detta
fall aterfinns dock storre motiv till att agera neutralt och professionellt i och med den
overhangande risken att bli beskylld for subjektivitet baserat pa det berérda partipolitiska
engagemanget. Vart att notera ar &ven att den andra uppsatsforfattaren hyser andra politiska
varderingar som inte de heller getts mojlighet att pragla studien.

3.7.1. Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Reliabilitet har inte testats, till stor del for att den givna tidsramen inte till4t en aterupprepning
av varken interviju eller enkat. Hade det funnits mojlighet att géra detta sa hade det kunnat
utvarderas om svaren hade varit likartade under andra omsténdigheter. Det finns en
medvetenhet om en eventuell svaghet i validiteten pa den anvanda intervjuguiden och enkéten
da instrumenten inte &r testade mer an de pilotintervjuer som genomférdes. Det har darmed
inte sakerstallts att fragorna mater strukturer, med andra ord kan det inte uttryckas med
sékerhet att de insamlade svaren faktiskt kan goras géllande. Detta har bemotts genom att
bade intervjuguide och enkat testades pa forhand, tre pilotintervjuer genomfordes dar bade
den forsta och andra renderade i reviderade fragor pa testpersonernas inradan eller pa grund
av att deras svar inte innehdll relevant information. Alla tre pilotintervjuer utfordes med
oberoende personer som anda hade viss insyn i ungdomspolitiskt arbete och darfor kunde ge
relevanta svar och god aterkoppling. Enkaterna testades av fem personer bland dessa fanns det
bade politiskt insatta och icke engagerade. Nast intill inget innehall &ndrades dock fran tester
till slutgiltig upplaga, endast tydligare begreppsdefinitioner tillfordes. (Patel och Davidsson,
2011).

Studien ar begrénsad till de riksdagspartiers ungdomsforbund i Géteborgsregionen som
Onskade att delta. Empirin som de bidrog med och slutsatserna som det sedan renderade i kan
dock till viss del antas vara gallande i storre omfattning. Da kultur och darmed ocksa
organisationskultur, som tidigare argumenterat for, tar olika uttryck i olika delar av varlden sa
kan slutsatserna inte antas gélla utanfor Sveriges granser (Hofstede och Hofstede, 2005). Men
daremot sa bor flera av slutsatserna, som foljde av studien, kunna téankas vara applicerbara for
de politiska ungdomsforbunden aven i andra delar av Sverige. Sannolikt sa ar det dock inte
fullt overforbart till varken icke-politiska ideella organisationer, da dessa inte har samma mal
och syfte som de politiska. Inte heller pa ungdomsforbundens moderpartier da dessa i hdgre
utstrackning har ekonomiskt aviénade foretradare.
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4. Resultat

Precis som namns i metodkapitlet ar empirin uppdelad i tre teman utifran syftet och
fragestallningarna. | tema | presenteras de delar av empirin som primért berér Motivation,
tema Il foljer darefter och innehaller huvudsakligen det som bedomdes berdra formell och
informell organisationskultur. Slutligen redogérs for tema 111 - det som berérde
varderingarnas paverkan pa organisationskultur, styrning och motivation. Vissa av fragorna
och i synnerhet svaren beror tva eller alla kategorier, dessa har dock sammanfattats under det
som ansags vara dess priméara kategori. | den lIopande texten anges ibland de intervjuade
ledningsrepresentanterna som respondenter medan de enkatsvarande medlemmarna rubriceras
som svaranden. | de fall empirin berdr ledningen och medlemmarnas svar under separata
rubriker fortydligas det i rubriken, detta for att underlatta for lasaren. Antalet svarande skilde
sig at mellan forbunden, CUF: 13 stycken, GU: 6 stycken, LUF: 20 stycken och US: 17
stycken.

4.1. Tema |: Motivation

Under denna rubrik aterfinns empiri fran intervjuerna med ledningsrepresentanterna samt fran
enkéterna som medlemmarna besvarat. Utgangspunkt dr studiens forsta fragestéllning; ”Vad
motiverar medlemmarna i ungdomsforbunden och hur anvinds detta i ledningens styrning?”’
Antingen var fragorna utformade efter detta, eller gav svaren information som anvandes for att
besvara detta. | denna del redogors bland annat for vad som motiverar medlemmarna till
engagemang och vad som motiverar ledningsrepresentanterna, det ar ocksa mojligt att jamfora
vad de senare trodde motiverade medlemmarna och vad de 6nskade var framsta
motivationsfaktor.

Medlemmarna: Vad motiverar dig att vara aktiv i forbundet?

Hér fick samtliga svarande medlemmar rangordna 1-5 vilken av de angivna
motivationsfaktorerna som mest bidrar till deras motivation. Mdjligheten att ange nagon
ytterligare motivationsfaktor fanns men nyttjades endast av ett fatal svarande. | bilaga 1
aterfinns fullstandiga tabeller 6ver hur manga procent inom vardera forbund som angav 1-5
for respektive motivationsfaktor. Har nedan foljer istallet véardering utifran det aritmetiska
medelvérdet (am). En forklaring till detta dterfinns i stycket om “Analys av empirin” i
metoden, kortfattat: 14gst varde innebdr att de svarande rangordnade det hogst (se det fetstilta
vardet i tabellen). Genomgaende inom alla forbund var att de svarande angav sina ideal och
varderingar som den i sdrklass starkaste motivationsfaktorn till deras engagemang. Dessutom
var de svarande inom de olika férbunden dven dverens om att “Mgjligheter till egen vinning”
var det som motiverade dem minst. Gemenskapen inom férbunden var 6verlag dven det som
de svarande vardesatte hogt.

Motivationsfaktor CUF (am) | GU (am) | LUF (am) | US (am)
Bidra till valresultatet 3,43 2,50 3,56 2,91
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Gemenskapen inom forbundet | 2,57 2,00 2,67

Egen vinning 3,86 5,00 4,56
Mina ideal/varderingar 2,00 2,00 1,44
FOr att géra min rést hord 3,14 3,50 2,78

3,27
4,00
2,18

2,64

Medlemmarna: Om det finns nddvandiga fortydliganden eller om du 6nskar att l1agga till

ytterligare motivationsfaktorer sa skriv dessa har.

Forbund | Tillagg

CUF Inget inkom

GU Autonomi, mojlighet att genomfora egna projekt sjalvgaende

LUF Att det ar larorikt

us En svarande sa att de som engagerar sig bor veta vilka varderingar och asikter de

har innan de borjar engagera sig, varpa motivationen redan borde finnas.

Ledningen: Vad motiverar dig i din politiska roll?

Ledningsrepresentanterna gavs mojlighet att lagga till ytterligare motivationsfaktorer men
avstod detta. US patalade ett stort glapp mellan sin forsta och andra varderade faktor. GU

ansag att de faktorerna som placerades 1 till 3 horde ihop.

Motivationsfaktor CUF (am) | GU (am) | LUF (am) | US (am)
Bidra till valresultatet 3 2 3 3
Gemenskapen inom forbundet | 2 1 4 4
Egen vinning 5 5 5 2
Mina ideal/varderingar 1 3 1 1
For att gora min rost hord 4 4 2 5

Ledningen: Vad tror du motiverar medlemmarna i ditt forbund?
Svaren var for alla forbund rent spekulativa. Respondenterna hade mojlighet att 1agga till

ytterligare motivationsfaktorer men avstod detta.
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Motivationsfaktor CUF (am) | GU (am) | LUF (am) | US (am)

Bidra till valresultatet 5 1 4 1
Gemenskapen inom forbundet | 1 3 3 4
Egen vinning 4 5 5 2
Deras ideal/vérderingar 2 4 2 3
FOr att gora sin rost hord 3 2 1 5

Ledningen: Vilken av ovanstdende ar mest onskvart att det motiverar medlemmarna?
Overlag var respondenterna néjda med vad de tror motiverar sina respektive medlemmar.
Men de tva férbunden, LUF och CUF, som inte redan har angett valresultatet som primar
motivationsfaktor 6nskade att den anledningen skulle komma hdgre upp.

CUF
Det uttrycks en viss oro for att det & manga som kommer pa evenemang, sasom forelasningar
eller andra traffar, men inte vill vara med och kampanja.

GU

Respondenten 6nskar inte att gora nagra andringar i den spekulerade rangordningen. Detta
uttrycktes bland annat genom: Vi har en fika-kultur, tréaffas och fikar, kollar pa film. Hade vi
inte haft det hogst hade det bara varit en fikaklubb, sd bra att vi har den hogst.”.
Respondenten var 6nskade understryka att forbundets verksamhet bedrivs med gladje i
grunden och att stdamningen &r valdigt avslappnad.

LUF
Respondenten &r dvertygad om att det finns manga medlemmar som inte delar ledningens bild
av hur viktigt det ar att kunna paverka moderpartiet, vilket anses problematiskt.

uUs
Respondenterna uttrycker tydlig énskan om att den primara motivationsfaktorn skulle vara
medlemmarnas ideal och varderingar.

Ledningen: Anvander du/férbundet nagra motivationsverktyg?

Att anvéanda verktyg for att 6ka motivation forefaller vara ndédvéndigt i alla forbund.
Respondenterna belyser i synnerhet agerande som syftar till att medlemmarna ska kanna att
det ar roligt att vara med i forbundet och att starka gemenskapen. Aven arbete for 6kad
motivation genom berém och fortroende namns.

CUF
Tidigare under samtalet har respondenten ndmnt att ledningen motiverar genom att fordela
utokat ansvar och genom att bygga upp en gemenskap inom forbundet. Nu laggs emfas pa
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uppmuntran och hur viktigt det &r bade for att motivera individer och gruppen i stort.

GU

Majoriteten av motivationsarbetet syftar till att skapa en positiv och rolig miljo. Respondenten
exemplifierar med festliknande event, sommarturné och glada farger. Det pastas handla om att
skapa uppmarksambhet, locka fler till férbundet och behalla medlemmar.

LUF

Respondenten uttryckte att det framsta verktyget ar att framhalla medlemmar som presterat
bra. Berommet kan ta olika form, det kan handla om ett muntligt erkannande vid nagon
sammankomst eller fortroende att fa utfora en uppgift.

uUs

Respondenterna forklarar att de anvander mycket motivationsverktyg, ndmner
stamningshdjande verktyg i form av fika, biljard och andra sociala tillstallningar. Dessa event
syftar ocksa till att locka till sig nya medlemmar.

Sammanfattning 4.1

Vart att notera ar det faktum att bade medlemmar och ledning i alla férbunden i hog
utstrdckning motiveras av sina ideal och varderingar. Men att ledningsrepresentanterna inte var
medvetna om att deras medlemmar motiverades av samma faktor som dem sjalva. De trodde
istallet att gemenskapen inom forbundet, viljan att bidra till valresultatet eller viljan att gora sin
rost hord var deras medlemmars priméra motivationsfaktorer. Nar ledningsrepresentanterna
senare angav vad de onskade skulle motivera medlemmarna sa var det viljan att bidra till
valresultatet som lyftes fram. Motivationsverktyg anvandes flitigt (&ven om de kunde se olika
ut) dessa syftade i regel till att hoja gemenskapen och skapa en god stdmning inom férbundet.

4.2. Tema II: Informell och formell organisationskultur

Under denna rubrik aterfinns empiri fran intervjuerna med ledningsrepresentanterna samt fran
enkéterna som medlemmarna besvarat. Utgangspunkt dr studiens andra frgestillning; ”Vilken
inverkan har den informella kulturen pa styrning och motivation inom férbundet?”” Antingen
var fragorna utformade efter detta, eller gav svaren information som anvandes for att besvara
detta. | denna del redogdrs bland annat for bade medlemmarnas och ledningens syn pa den
radande organisationskulturen och respondenterna har ocksa uttalat sig om huruvida denna
organisationskultur gar att paverka.

Medlemmarna: Upplever du att det finns en organisationskultur inom férbundet?

En 6vervagande majoritet av medlemmarna uttryckte att det finns en organisationskultur och
vissa kom att exemplifiera detta i fljdfrdgan. De som inte svarade “ja” svarade “kanske” pa
denna fraga och exemplifierade inte detta i foljdfragan.
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Organisationskultur

——
GU us

*Ja ¥ Nej ™ Kanske

Medlemmarna: Om du svarade “Ja” pa foregiende fraga, beskriv i sidana fall hur
den kulturen tar form inom forbundet.

| samtliga férbund framgick mer eller mindre tydligt att den interna organisationskulturen
skulle kunna harledas till de delade varderingar/ideologier som férbundet baserar sin
politik pa, exempelvis att deras stallningstagande for 6ppenhet ocksa ansags pragla
organisationskulturen. Det gar att utlasa ur flera av svaren att det inom
organisationskulturen rader vissa informella normer som egentligen inte bestamts eller
regleras av nagon formell instans men som anda blir patagliga i det vardagliga
engagemanget.

CUF

De svarande belyste att det fanns en stark moteskultur dar de mer formella inslagen (enligt
dem), som vissa begrepp och handlingar, lever vidare &ven vid informella traffar eller
sammanhang. Att liberala principer format kulturen lyftes och da hanvisades till att det ar hogt
i tak.

GU

Viss kritik riktas mot att ledningen ofta forsoker fa input fran “for manga medlemmar” innan
beslut fattas, vilket tenderar att leda till att de ’férlanger ledtider avsevart”. Att viss
informell kultur aterfinns framgick, en svarande uttryckte till exempel; “Att vara exempelvis.
vegetarian &r en stark norm i forbundet.”

LUF

De svarande namner olika exempel som i viss utstrackning ar motségelsefulla. Flera havdar
att det inom forbundet rader bade formella och informella kulturella inslag. Den formella
kulturen exemplifieras bland annat av en svarande som att det ’Finns riktlinjer for nastintill
all aktivitet som sker i forbundet.”. Den informella kulturen uppfattas som generellt
uppfattade normer som bland annat paverkar Diskussioner och underforstadda saker i
samtal” enligt en annan svarande. Flera svarande lyfter 4ven en mer konkret informell norm”
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som paverkar medlemmarna och som till viss del exkluderar medlemmar som inte faller inom
ramarna for den normen. Det de belyser refererar en svarande till som “kunskapsnorm”.

us

De svarande beskriver pa olika satt hur de upplever att gemenskap och sammanhallning ar en
del av kulturen inom forbundet. Detta harleder flera svarande till férbundets ideologi och
varderingar. En svarande uttrycker detta med: Vi delar alla samma verklighetsuppfattning.
[...] och detta ar nagot var gemenskap grundas i.”

Ledningen: Finns det en organisationskultur inom forbundet och vad bidrar den i sa
fall med?

Alla representanter fran ledningen ar 6vertygade om att det finns en organisationskultur inom
sitt respektive forbund. De ger ocksa uttryck for att de har en omfattande forstaelse for hur
denna organisationskultur tar form och vilka effekter den far - ofta harleds dven
organisationskulturen till deras varderingar och ideologi.

CUF

Resonemanget kring férbundets organisationskultur tar avstamp i dess ursprung, respondenten
jamfor CUF med andra storre forbund och forklarar att till skillnad fran SSU ar de inte lika
professionaliserade och har inte heller lika stora asiktsskillnader inom forbundet. Pa detta
listas flera effekter av organisationskulturen, bland de positiva finns; farre splittringar eller
strider och i synnerhet bittre gemenskap. Aven negativa effekter ndmns av respondenten
”Negativt ar val att relationer far forsprang mot kompetens. ”. Respondenten resonerar kring
att nar alla kanner alla far leder det till att det florerar rykten som ibland far faste och
gemenskapen kan ocksa leda till att det &r svart att konfrontera ndgon om den misskott sig.

GU

| huvudsak lyfts forbundets platta organisationstyp som orsak till organisationskulturen.
Respondenten var positivt instilld till detta och sa: ”Sprakrorssystemet. Sprakroren syns utat
men vi har ocksa en sammankallande, den blir den interna ordféranden. Sa ledarskapet ar
uppdelat pa tre personer istallet for en. Sprider ut makten.”. Det exemplifieras ytterligare
med att mer av beslutsfattandet fordelas pa ett arbetsutskott och andra ansvariga. Det far
konsekvensen att forbundet ibland kan ga lite for langsamt framat menar respondenten, men i
utbyte pastas det skapa en organisation dar alla kan kanna sig viktiga. Systemet bygger enligt
respondenten dock pa att i synnerhet sprakroren och den interna ordféranden ar villiga att
slappa ifran sig ansvar och inte utnyttja sin roll pa fel satt.

LUF
Inledningsvis beskriver respondenten hur organisationskulturen har vaxt fram och hur ett
organisatoriskt minne har format dagens kultur utifran handelser som skett 40-50 ar tidigare.

”Den bygger pa varderingar men ocksa traditioner, och historiska skeenden som har gjort att
vi gjort vissa vagval. [...] Pa senare tid har vi haft dataskandalen, valet 2010 var det
dataintrdang i SSU:s medlemsregister. Nagra av vara anstdllda som gjorde det. [...] Har

format hur vi jobbar i vissa fragor, farre grazoner, vill ha det pa det torra.”
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Respondenten forklarar att arbetet som sker inom forbundet nu efter de tidigare handelserna ar
mer forsiktiga och tydligare jobbar efter satta riktlinjer, vilket beskrevs som en “ryggrad”.

us

For tillfallet beskrivs organisationskulturen som en “konsensuskultur” dar ledningen pastar att
de forsoker att lyssna in medlemmarnas énskemal. Samtidigt uttrycker respondenterna att den
som besitter en ledande roll har ett stort inflytande och vid behov/6nskan kan satta sig 6ver
andra medlemmar, nagonting som ger ledningen stort inflytande éver kulturen. | 6vrigt belyser
respondenterna att det ar hogt i tak men med vissa begransningar. Den ena respondenten sa
bland annat Vi har hogt i tak, man kan diskutera vad som helst bara det inte dr for dumt.”

Ledningen: Vad finns det for méjligheter att paverka organisationskulturen?

Alla respondenter ar av uppfattningen att de sjélva eller ndgon annan i forbundets ledning har
mojlighet att paverka organisationskulturen. Nar de ombeds exemplifiera om en sadan
paverkan har skett sager flera att radande organisationskultur i viss utstrackning ar en effekt
av deras agerande, i synnerhet de positiva delarna av organisationskulturen.

CUF

Respondenten beskriver att ledningen har stor paverkan och att de har lagt fokus pa hur de
moter medlemmar och att satta ett ramverk for vad som ar acceptabelt inom férbundet.
Primart ar att alla ska kéanna sig inkluderade och att de ska fa bidra i 6nskad utstrackning. For
att engagera intresserade medlemmar uttrycker Vi arbetar aktivt genom att prata med nya
medlemmar, inte bara politik utan saker de ar intresserade av. Vill lara kdnna dem, folk
stannar inte bara for politiken”.

GU

Respondenten beskriver ledningen som fundamental for organisationskulturen, de maste vara
villiga att fordela ut ansvar for att det radande sprakrorssystemet ska fungera. Respondenten
sa bland annat: ”’Den tredelade strukturen funkar nar alla &r med om att syftet ar
decentralisering.”. Med nuvarande ledning péstés detta fungera bra, tidigare uppges de haft
problem med att vissa tagit for mycket plats.

LUF

Respondenten anger sig sjalv och ett fatal andra medarbetare som dem som har mojlighet att
paverka organisationskulturen i och med att de ar i en ledande roll. Vidare forklaras hur detta
har skett under respondentens tid, dar det lagts mer fokus pa férbundets syfte. Detta uttrycktes
bland annat med: Vi har lagt fokus pa att vara politiska, inte bara vara en social klubb, utan
ocksa agera.”.

us

Respondenterna ser tydliga kontraster mellan radande organisationskultur och den som var

under forra ledningen. Tidigare var det enligt dem en striktare hierarki, vilket paverkat

stamningen negativt. Tilliten pastas da ha varit 1ag mellan ledning och medlemmar och

darmed blev organisationens kultur praglad av lagt fortroende. Nuvarande ledning har enligt
30



egen utsago istallet jobbat for att det ska vara ett 6ppnare klimat med storre tillit och hogt i
tak.

Sammanfattning 4.2

Medlemmarna var éverens om att det existerar en organisationskultur inom férbundet och att
denna ofta kan harledas till de véarderingar som férbundet vilar pa. Nagra medlemmar angav
ocksa att organisationskulturen synliggjordes genom de informella normer som blir patagliga i
det vardagliga arbetet. Ledningsrepresentanterna var om mojligt an mer 6vertygade om att det
finns en sarpraglad organisationskultur inom respektive férbund och de visade ocksa pa en
storre medvetenhet kring hur organisationskulturen tog form och vilka effekter den gav. Det
fanns ocksa en 6vertygelse om att dem eller deras ledningskollegor hade mojlighet att paverka
organisationskulturen i 6nskad riktning och flera av respondenterna trodde sig ligga bakom en
del av den radande kulturen.

4.3. Tema lll: Varderingars paverkan pa organisationskultur,
styrning och motivation.

Under denna rubrik aterfinns empiri fran intervjuerna med ledningsrepresentanterna samt fran
enkéterna som medlemmarna besvarat. Utgangspunkt dr studiens tredje fragestéllning; "Hur
paverkar varderingar organisationskulturen i forbunden och hur anvénds de for att styra eller
motivera medlemmar?” Antingen var frigorna utformade efter detta, eller gav svaren
information som anvandes for att besvara detta. | denna del sa redogors bland annat for vilka
varderingar som dr fundamentala for forbunden och for medlemmarnas politiska engagemang.
Utover det behandlas hur ledningen tycker att de utfor styrning inom férbunden och hur det
uppfattas av medlemmarna.

Medlemmarna: Namn tre varderingar som ar viktiga i ditt politiska engagemang.

Vissa respondenter i de olika forbunden svarade med langre utlaggningar och resonemang sett
till, for dem, viktiga varderingar. Dessa har sammanfattats for att rymmas inom
fragebeskrivningen som efterfragar tre konkreta varderingar. Snarlika varderingar som

“individuell frihet” och “frihet” har slagits samman. Nedan aterfinns vilka tre virderingar som
i hogst utstrackning namndes av de svarande fran respektive férbund.

Forbund | Varderingar

CUF Frihet, respekt och bildning

GU Hallbarhet, rattvisa och jamlikhet
LUF "Givande", 6ppenhet och medmansklighet
us Traditionalism, sammanhallning och arlighet
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Ledningen: Tre varderingar som ar viktiga for férbundet.

Varderingarna som namns av representanterna fran ledningen ar genomgaende positivt laddade
ord som ofta ar nérbesléktade, det skiljer sig lite mellan férbunden men begrepp som
inkludering och gemenskap ndmns av alla.

CUE - Liberalism, frihet och eget bestdmmande.

| det efterfoljande resonemanget laggs emfas pa frihet, respondenten havdar att det &r en
vardering som praglar verksamheten bade i dess interna forfarande och i de externt synliga
stallningstagandena. Respondenten uttrycker ocksa att frihet och 6ppenhet ar véarderingar som
alla medlemmar behover dela. Vidare forklaras att dessa varderingar tillater ett debattklimat
med hogt i tak.

GU - Manskliga réattigheter, forstaelse for varandra och inkluderande.

| synnerhet de tva sistnamnda varderingarna om forstaelse och inkluderande havdar
respondenten ar patagligt inom férbundet. Respondenten lagger stor vikt vid att
organisationen ar transparent, platt och med hogt i tak, de anvéander sig inte av titlar nar de
presenterar sig pa olika traffar, detta for att ingen ska kanna sig mindre betydelsefull.
Respondenten beskriver en skillnad mellan moderpartiet och GU i att det ar viktigt att det ska
vara kul att gora politisk skillnad. Respondenten sa bland annat: Blir ju lite roligare om man
dter popcorn ndr man pratar om sexuella trakasserier”

LUF - Oppenhet, inkludering och 6msesidig respek.

Respondenten forklarar att forbundet anammat de varderingar som anses fundamentala inom
liberalismen och att de namnda varderingarna ar ofrankomliga pa grund av férbundets
ideologiska utgangspunkt. Varderingarnas konsekvenser beskrivs som bade positiva och
negativa, delvis far de ett gott debattklimat da respondenten pastar att de har hogt i tak internt
vilket tros locka olika liberaler.

US - Tradition, trygghet och gemenskap
Respondenterna forklarar att varderingarnas styrka ar att de knyter samman folk. Vidare

beskrivs att manga ansluter till forbundet tack vare deras och moderpartiets politik, men att det
ofta inte ar skal nog for att stanna inom férbundet, det ar istallet gemenskapen som gor att
ungdomar fortsatt engagerar sig. Respondenterna pastar att deras forbund erbjuder ungdomar
en fristad ddr det ar hogt i tak och de tillats yttra de asikter som “inte alltid ar accepterade i
andra delar av samhallet”.

Ledningen: Finns det ndgra varderingar som upplevs problematiska att ha for en
aktiv inom forbundet?

Intervjurespondenterna ar alla ense om att det finns varderingar som ej passar in att ha eller i
synnerhet att uttrycka inom forbundets vaggar. De flesta ndmner termer som kan tolkas vara
motsatsord till de ovan ndmnda varderingarna. Vissa exempel & mer konkreta, respondenten
fran CUF uttryckte det: ”Ar man for valfardsstaten blir det kanske svart att kianna sig
inkluderad i forbundet . Overlag vidtas dock inga konkreta atgarder om medlemmar hyser
dessa asikter, istéllet belyser intervjuobjekten att det i sadana fall brukar 16sa sig sjalvt da de
berérda medlemmarna inte kanner sig hemma och darmed lamnar. US &r nagot sarpraglade i

sina svar da de uppger att en kraftigt avvikande vardering kan rendera i att vederborande
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“ryker direkt”.

Medlemmarna: Hur upplever du att forbundet styr/paverkar dig nar det
kommer till: kampanjande/ sociala medier/ vilka sakpolitiska fragor du
lyfter/ formella sammanhang/ informella sammanhang?

Fragorna stalldes separat till medlemmarna, men da det inkom fa svar fran vissa forbund i
vissa fragor redovisas det i en sammanfattning av de exempel och resonemang som de olika
svarandena lyfte fram. Genomgaende var att de svarande inom de respektive forbunden inte
alltid holl med varandra, samt att det kanske séllan aterfanns konkreta exempel pa formell
styrning samtidigt som det blir tydligt att en informell styrning i viss utstrackning rader pa
flera omraden.

CUF

Gallande kampanjande var de svarande var inte helt 6verens utan havdade bade att det sker
”kortare utbildningar” och att det inte genomfors nagra utbildningar men att medlemmarna
4nda far “rad, hjalp och stottning fore och under”. Vilka sakpolitiska fragor som lyfts
diskuteras fram enligt en svarande. Nar det kommer till kladsel sa uppges det fordelaktigt om
representanten “matchar publiken”.

GU

Den enda exemplifieringen berdrde sociala medier och hur medlemmar férvantas interagera
med nyheter och inldgg som berdr forbundet. Hur den interaktionen ska ske redogors inte for.

LUF

Av de svarandes svar tycks det inte aterfinnas nagra formella utbildningar som medlemmarna
behdver ga innan de kampanjar for forbundet, de uppger inte heller nagra formella riktlinjer
kring sociala medier. Daremot belyser flera svarande att det ar viktigt att varva medlemmar
vid kampanjande och att de forvéantas vara aktiva och samtidigt presentabla i sociala medier.
Gallande vilka sakpolitiska fragor som lyfts sa uppger samtliga att det sker en styrning, om &n
informell, i synnerhet under valar. Inte heller kladkod framstar som formellt styrt, men &ven
héar namns informella krav och att medlemmarna ska vara goda representanter.

us
Samtliga svarande uttryckte att det aterfinns nagon form av styrning pa omradet. Vissa

konstaterade bara att sa ar fallet medan andra uttryckte nagonting i stil med féljande svar ”Krav
pa viss utbildning innan skolbesok”. Styrningen &r ocksa pataglig, om an tudelad, nar det
kommer till sociala medier, vissa hdvdar att det finns interna utbildningar som berdr &ven detta
och andra menar att medlemmarna uppmuntras till att synas, héras och ta plats. Aven vilka
fragor som lyfts styrs men det rader en viss oenighet om i vilken utstrackning. En kladkod
uppges vara overflodig, en svarande uppgav ”Det behdvs séllan, folk klar sig ofta ratt efter
tillfalle . Flera uttrycker att det &r underforstatt att de ska vara formellt kladda vid formella
sammanhang. Vid informella sammanhang si sker styrning i ’viss man” och det exemplifieras
med att medlemmar ska vara valvardade.

Medlemmarna: Kontrolleras och/eller utvarderas det som namndes i foregaende fraga pa
nagot satt?
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Samtliga forbund hade svarande som under andra fragor tydligt gav uttryck for att det
aterfinns informella normer och kulturyttringar inom forbundet, samt att styrning sker
béade formellt och informellt. Aven om det fullt ut inte syns i resultatet.

Kontroll och utvardering

GU

¥ Ja ¥ Nej ®Kanske

Om ja; Hur kontrolleras/utvarderas detta?
CUE

Ingenting inkom.

GU

Ingenting inkom.

LUF

En svarande papekar att det alltid & medlemmarna som &r den yttersta kontrollfunktionen da
de alltid kan résta bort personer som de ar missnéjda med. Dessutom namns att de pa
styrelseméten alltid har en uppfoljning sett till hur det gatt med bland annat medlemsvarvning.
En svarande skrev ”F0ljs inte aktuella foreskrifter och policyer kan anmélan goras till aktuellt
dechargeutskott, som har till uppgift att granska styrelsen och verksamheten i évrigt.

us

Ett par svarande anser att det inte sker nagra ”kontroller eller liknande”, i alla fall inte vad de
vet. De flesta papekar samtidigt att det genomfors utvérderingar efter vissa uthildningar och
uppféljning av vissa verksamhetsplaner. Utover det dokumenterar de skolbesok, traffar och
annat.

Medlemmarna: Ar det ndgot ytterligare du vill tillagga sett till
motivation, styrning, organisationskultur eller varderingar inom
forbundet?

CUFE
Aven hir papekades att det aterfinns en 6ppen kultur med 6msesidig respekt.
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GU

Ingenting inkom.
LUF

Gemenskapen inom forbundet lyfts som exempel pa vad som bade motiverar och formar de
engagerade medlemmarna. En svarande havdar att det for motivationen och engagemanget
underlattar om medlemmarna inte ar alldeles for manga utan att de istallet lar kanna varandra
och skapar en stark tillhérighet.

us

En svarande beskriver att det aterfinns olika motivationsfaktorer genom att medlemmar far
olika typer av beloningar for sina prestationer, “Exempelvis diplom, fortroendeposter eller
annat”. Samtidigt uttrycker en svarande att han ”Upplever en nagot starkare hierarkisk
ordning” &n i andra férbund.

Ledningen: Styr och eller kontrollerar forbundet medlemmarna?
(Ledningsrepresentanterna fragades om kampanjande, sociala medier, vilka sakpolitiska
fragor som lyfts, skillnader i formella och informella sammanhang)

CUF

Vid skolbesok och debatter styr aktuella kampanjer, det ger en utgangspunkt for
representanten, men efter det ar det valkommet att fora diskussioner i andra &mnen s lange
de stdimmer Overens med forbundets varderingar. Respondenten sa bland annat: " Uttrycker
man nagot som CUF inte star for men som &nda ar en liberal vardering sa ar val det okej

[.]"

Pa fragan om medlemmarna uthildas infor skoldebatter svarar respondenten att de inte
bedriver utbildningar pa lokal niva och att det inte ar absolut nddvandigt for en medlem att
genomga nationella utbildningar heller. Istallet har de ett system dar en mer erfaren medlem
ar med och observerar och visar hur foretradare forvantas bete sig. Pa den foljande fragan om
de har nagon som &r ute med medlemmarna och kontrollerar dem sa nekar dock respondenten:
“Faktiskt inte, men ofta nagon fran styrelsen med, den tillrattavisar sjalvklart. Det ar viktigt
att vi visar upp en bra sida nar vi ar ute.”

Det pastas vara ovanligt att en medlem avviker fran forbundets linje, detta forklaras av att det
oftast ar styrelsen som aker pa kampanjer och dem éar val inforstadda med premisserna. Pa
sociala medier havdar respondenten att det inte sker nagon styrning alls, &ven om det
spekuleras i att det skulle kunna fa interna konsekvenser om nagon foretradare exempelvis
foresprakade ett samarbete med ett olampligt parti. Det spekuleras dven att det ar fullt mojligt
att dela till exempel ett inlagg fran Socialdemokraterna utan att det skulle fa nagra namnvarda
interna konsekvenser. Officiellt har de ingen styrning av kladsel vid olika formella
evenemang, det antas dock vara underforstatt att medlemmarna klar sig i enighet med vad
som forvéntas vid respektive tillfélle.
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Respondenten framhaller tillit som framsta kontrollverktyg. Férbundets representanter
forvantas darmed att forhalla sig till forbundets politik. | tidigare valperioder har de haft en
debatthandbok innehallandes véagledande tips. Vid kampanjande sker styrning genom
ledningen, men inte i form av muntlig genomgang, istéllet &r det nagon i ledningen som
packar ner aktuellt material och ser till att representanterna far med sig detta ut.

Materialet antas styra innehallet i kampanjen. Det forekommer att, i synnerhet nya
medlemmar, uttrycker ndgot som ligger utanfor forbundets ramverk. Aven om alla
medlemmars frihet framhalls ar ocksa respondenten tydlig med att forbundets intressen maste
tas i beaktning. Respondenten menar att det inte finns en officiell kontrollerande instans, men
om nagon skulle avvika stort sker det ett samtal och tillrattavisning med vederbdrande. Det
forekommer att medlemmar kontrollerar sig sjalva genom att i antingen férebyggande syfte
eller i efterhand ta upp eventuella osékerheter och be om vagledning.

En viss styrning pastas dock ske da ledning ibland ber medlemmar att skriva sérskilda
debattartiklar, men det priméra syftet pastas vara for att medlemmen ska lara sig snarare an
for forbundets vinning. Respondenten spekulerar i att om nagon vid upprepade tillfallen
skulle gora inlagg som lag utanfor forbundets ideologi skulle det formodligen bade markas
och nagon form av lattare atgard skulle behdva ske. Om det ar en fortroendevald spekuleras
det dessutom i att denne riskerar att inte véljas om. Vad galler kladsel &r det inget som varken
styrs eller kontrolleras, det ska vara fritt for varje enskild medlem att kl& sig efter tycke och
smak oavsett tillfalle. Respondenten pratar dock om att kladstilen trots det kan vara snarlik
bland medlemmarna.

LUF

Respondenten uppger att det sker en automatisk styrning da de jobbar utifran en valplattform,
vilket innebér att de vid kampanjande av olika slag har ett budskap som ska foljas. Detta sa
respondenten bland annat féljande om: Vi vet vad forbundet gatt till val pa och vad vi inte
far prata om, till exempel droger.”. \Vidare forklaras att den ndmnda styrningen dock ar
begransad, medlemmarna férbereds for vad de ska saga i de vanligaste fragorna, men utéver
dessa finns en frihet att prata om vad de an finner intressant och lampligt. Det férekommer att
representanter for forbundet gar utanfor de satta riktlinjerna, vilket respondenten pastar
renderar i eventuell upprordhet fran ledningen och eventuellt en uppmaning att undvika det
amnet i framtiden. Om nagon medlem uttrycker asikter som avviker fran forbundets asikt ska
den vara tydlig med att det &r dennes egna uppfattning och inte férbundets, det ar dock
fortfarande okej att gora sa. Respondenten havdar att det oftast inte finns en uttalad
kontrollerande instans men ger uttryck for att viss kontroll 4nda sker: ”Mycket avstamning
sker informellt, fikar lite efterat. [...] | valperiod ar det ndgot mer organiserat, mer formell
feedback forekommer.”.

Né&r det kommer till mer informella sammanhang som exempelvis sociala medier har
forbundet etiska riktlinjer som medlemmarna forvantas forhalla sig till. En viss inofficiell
kontroll sker dven har dar ledningen framst lagger fokus pa att medlemmar haller en god ton.
Kontrollen handlar till stor del om hur medlemmarna uttrycker sig snarare &n vad dem tycker.

36



Vilka @amnen som medlemmarna véljer att adressera i sociala medier &r inte styrt.
Respondenten hévdar att medlemmarna vet att de ska sprida férbundet kampanjer, men att de
inte blir tillsagda att gora det. | andra medier &r kontrollen hardare, till exempel ska eventuella
debattartiklar ga via ledningsgruppen. Ledningsgruppen har de senaste aren aldrig stoppat en
debattartikel. Pa fragan om det existerar styrning néar det kommer till alkohol och kladsel
pastar de sig ha en stark begransande alkoholpolicy men de har fria tyglar nar det kommer till
kladsel. Vidare forklaras dock att det ar underforstatt att medlemmarna férvantas vara
lampligt klidda for olika evenemang: ”Pa Landsmotet ar det underforstatt att man kanske har
enkavaj [..].".

us

Hittills har nuvarande ledning inte detaljstyrt sina representanter sett till kampanjande men
det finns en férhoppning om att det av strategiska skal kommer ske i viss utstrédckning i
framtiden. Respondenten énskar ocksa att de i forbundet hade annu tydligare riktlinjer kring
hur pass mycket medlemmar far svava ut i debatter, idag pastas det vara fritt bara ndgon inte
gar emot forbundets politik eller varderingar. Det sker en forebyggande styrning genom att
alla inte tillats representera forbundet pa exempelvis skoldebatter. Dessutom &r det onskvart
att nya representanter ska ga en nationell utbildning innan debatter och liknande. Nér ndgon
ny ska provas sker dvervakning, detta sa respondenten foljande om: “Jag vill att de som varit
med innan foljer med de nya forsta gangen, att de far sta intill och lyssna”. Detta forklaras
med en oro dver att medlemmen ska gora bort sig. Det forekommer énda fall av att en
medlem sager fel saker, da ar det inte sékert att medlemmen far foretrada forbundet externt
igen. Den lokala ledningen saknar mgjligheten att utesluta en medlem men kan
uppmarksamma andra pa nagons oldamplighet. Respondenterna sa aven foljande: “Alla dr inte
lampade att traffa valjare, alla har inte social kompetens nog. Maste gora ett urval helt
enkelt.”

| 6vrig representation podngteras att forbundets ledning ar ansvariga for debattinldgg som
gors i deras namn, saledes blir medlemmens val av underskrift avgérande for om ledningen
behdver granska det pa forhand. | sociala medier har dem en kommunikationsplan som
medlemmarna forvantas félja. Ofta sker enligt respondenterna en informell bevakning genom
att de aktiva medlemmarna i regel foljer varandra. Kladsel vid representation pastas styras i
viss utstrackning, medlemmarna tillhandahalls ibland kampanjklader som de ombeds bara.

Ledningen: Sker det vid dvertradelse av riktlinjer ndgon form av aterkoppling eller
reprimand?
Ledningsrepresentanterna fran alla forbund &r tydliga med att de varken har ambition eller
mandat att utesluta medlemmar. Samtidigt forklarar de ocksa under olika delar av samtalet att
medlemmar vars asikter gravt avviker fran forbundets linje tenderar att antingen tvingas bort
genom utstotning av andra medlemmar eller att den sjalvmant lamnar da den inte far gehor
fran ledningen. Ovriga reprimander &r liknande over alla fyra forbund, primart gar de ut pa att
ledningen for ett tillrattavisande samtal med den som anses ha Overtrétt sin befogenhet. Ett
forbund har angett att de dessutom i enstaka fall omplacerar medlemmen fran det misskotta
ansvarsomradet. Ett annat forbund for dven pa tal att de har anvéant ett inofficiellt pricksystem
dar det i oké&nd utstrackning skedde loggning av medlemmarnas évertramp som reprimander
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sedan kunde baseras pa.

Sammanfattning 4.3

Det kan utlasas att manga av de vérderingar som angavs som viktiga for respektive medlem
inom de olika férbunden var narbeslaktade med de varderingar som ledningen angav som
fundamentala, men de var langt ifran identiska. Varderingar som utgick fran gemenskap och
inkludering namndes av alla férbund och var dven hogt representerat bland medlemmarnas
svar. Alla ledningsrepresentanter anger ocksa att det finns varderingar som ar problematiska att
ha som medlem i férbundet. Gallande styrning eller paverkan fran ledningen till medlemmarna
sd hade manga av medlemmarna svart att konkret exemplifiera hur denna styrning skedde i
praktiken men det kunde utlésas att en informell styrning skedde i de flesta férbund.
Ledningsrepresentanterna ger uttryck for manga olika former av faktisk styrning men flera av
dem vill ogarna erkanna att det ar just styrning och paverkan som sker, de refererar till det som
ett givet satt att agera pa snarare an aktiv reglering.
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5. Analys

5.1. Tema I: Motivation

Det som motiverar medlemmarna
Philipsson (2004), Maslow (1943) och Larsson (2006) har alla teoretiserat kring vad som

motiverar individer i olika organisationer. Maslow (1943) forklarade de olika
motivationsfaktorerna som ordnade 6ver eller under varandra och att det &r forst efter att till
exempel fysiologiska behov har tillgodosetts som individen ser till att uppfylla
sjalvforverkligande behov, sa som ett ideellt engagemang vid sidan om sin huvudsyssla.
Larsson (2006) lagger emfas pa de delade varderingarnas funktion for organiserandet, han
menar att det ar utifran dessa som individer véljer vad de vill engagera sig i, exempelvis vilken
ideell organisation som passar just dem. Philipsson (2004) ger ytterligare stdd till detta och
menar att varderingar inte bara ar en fundamental del for det initiala organiserandet utan ocksa
att varderingar ar ett kraftfullt verktyg som kan anvandas i styrningen av en organisation.

Det framgick i studien att “Mina ideal/virderingar” var det som i hogst utstrackning
motiverade de svarande fran samtliga forbund. Det ligger i linje med Philipssons (2004)
resonemang gallande att incitamenten for att bidra inom en organisation ¢kar ifall det
aterfinns delade varderingar. Aven Maslows (1943) behovstrappa styrker detta, de ungdomar
som det berdr ar inte i behov av ytterst tillgodose fysiologiska behov utan kan istéllet forsoka
uppfylla sina mer sjalvforverkligande behov genom att engagera sig ideellt i linje med sina
varderingar. Tatt efter “Mina ideal/varderingar” kom “Gemenskapen inom férbundet” hos
samtliga forbund forutom US. Vid en forsta glans kan det lata rimligt men vid en djupare
reflektion av de dvriga motivationsfaktorerna blir det lite anmarkningsvart. Om samtliga
tycker att deras ideal och vérderingar ar vad som motiverar dem framst borde en naturlig
konsekvens av det vara att de motiveras av att de idealen och vérderingarna far storre
genomslag i samhallet i stort. For att fa storre genomslag for de varderingarna skulle det
lampligen kravas att det parti som foretrader dem far 6kat inflytande genom valframgangar.
Givet det borde rimligtvis “Viljan att bidra till moderpartiets valresultat™ placeras efter “Mina
ideal/vérderingar” sa var dock inte fallet inom ett enda forbund. Detta hade ocksd
overensstamt battre med Maslows (1943) behovstrappa da det gar att argumentera for att
framgangar for den organisation inom vilken man &r verksam och vilkens varderingar man
delar vore en del av sjilvforverkligandet. Som bést landade istéllet “Viljan att bidra till
moderpartiets valresultat” pa tredje plats av de fem foreslagna motivationsfaktorerna. Detta
sdger oss att gemenskapen inom forbunden onekligen &r av yttersta vikt som
motivationsfaktor om det till och med anses vara viktigare an att de facto mojliggora for att de
hogt hallna varderingarna ska fa praktisk mojlighet att spridas i samhéllet. Nagonting som
uttrycks i ett par svar fran de svarande &r bland annat att de rimligtvis redan vet vilka
varderingar de har innan de engagerar sig politiskt och att de naturligt darfor verkar for dem i
sitt engagemang, vilket stdmmer 6verens med vad Larsson (2006) uttrycker.

Det framgar ocksa att ideal och varderingar &r viktiga motivationsfaktorer aven for de i
ledande roll. Generellt vidholl de dock inte vikten av gemenskap i samma utstrdckning som
medlemmarna. Detta kan formodligen hérledas till att om gemenskapen varit lika viktig for
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dem hade de likval kunnat valt att forbli vanliga medlemmar istéllet for att, likt de nu gjort,

aktivt sokt sig till, olika framtrddande positioner. Det som ovan berdrts kan kopplas till
Maslows (1943) behovstrappa. Maslow (1943) sag gemenskap som det tredje behovet som vi
onskar uppfylla. Att de svarande motiveras av gemenskap ar darfor inte forvanande. Att den
huvudsakliga motivationsfaktorn blev ideal och varderingar ligger direkt i linje med Maslows
(1943) analys av manskliga behov. Ett behov som onekligen tillfredsstélls vid engagemang
for sina egna ideal och varderingar, da det tillhor det sjalvforverkligande behovet (Maslow,
1943).

Ledningens medvetenhet om vad som motiverar medlemmarna

Maslows (1943) och Larssons (2006) teorier aktualiseras dven har. Da ledningen &r av en
annan uppfattning an medlemmarna, om vad som &r de priméra motivationsfaktorerna, blir
aven Barretts (2006) och Greys (2009) olika uppfattningar om i vilken utstrackning som
varderingsstyrning kan och bor anvandas i en organisation aktuellt. Hall (1976) for ett
resonemang som kan tankas forklara ledningens skilda uppfattning i fragan, da han forklarar
hur viss kultur & mer synlig eller dold &n annan kultur.

Trots att de svarande inom alla férbund sag sina ideal och vérderingar som den viktigaste
motivationsfaktorn var det ingen av de intervjuade foretrddarna i ledande position som trodde
att deras medlemmar huvudsakligen motiverades av det. Samtidigt angav samtliga utom GU
att ideal och vérderingar var deras viktigaste motivationsfaktor (tillaggas bor att
representanten fran GU forde ett utvecklat resonemang kring att “Bidra till valresultatet”,
“gemenskapen inom forbundet” och “Mina ideal/virderingar” horde ihop och paverkade
varandra). De gor darfor ett antagande att de sjalva drivs av andra motivationsfaktorer an
medlemmarna. Ett resonemang som gar i tydlig kontrast till Maslow (1943) som menar att
alla i regel tillgodoser sina behov i samma ordning. | férlangningen innebar det att de i sina
forsok att starka motivationen inom férbunden férmodligen agerar utefter ett felaktigt
antagande nér de exempelvis férsoker implementera olika motivationsverktyg. Detta syns
dessutom ofta i svaren fran de i ledningen som uttrycker hur de aktivt forsoker fokusera pa
social gemenskap pa sina traffar - vilket givet medlemmarnas egentliga huvudsakliga
motivationsfaktor kanske inte ar optimalt. Nu menar forvisso Grey (2009) att det ar svart att
styra med varderingar och organisationskultur men om det &r vad som de facto motiverar
medlemmarna bor det atminstone, dven med Greys (2009) skepticism i atanke, fungera i
hdgre utstrackning an styrning genom det som inte motiverar medlemmarna lika mycket. Det
gar ocksa resonera kring att den sociala gemenskapen som ledningen varnar om endast ar en
del av den mer patagliga kulturen inom forbundet medan det ar véarderingarna som ar kéarnan
bade till engagemanget och motivationen (Hall, 1976). Det ar ocksa anméarkningsvart att
ledningen tror att de sjélva ar idealister i hdgre utstrackning dn deras medlemmar. For att pa
ett framgangsrikt satt motivera sina medlemmar ar det sjalvklart viktigt att veta vad som de
facto motiverar dem. | synnerhet nar det &r deras ideal och varderingar som enligt Barrett
(2006) &r en av de starkaste konkurrensférdelarna som en organisation kan besitta.

Samtidigt belyste samtliga representanter i ledande position vikten av att stdrka gemenskapen
genom att fokusera pa inkluderande event av informell och social karaktar. Da gemenskap var
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viktigt for de svarande inom samtliga férbund &r det sakerligen framgangsrikt. Dock gav
ingen av representanterna i ledande stallning tydligt uttryck for att de forsdker att nyttja
vérderingar och ideal som ett motivationsverktyg, vilket férmodligen &r negativt inte minst da

Larsson (2006) belyser att véarderingar ar vad som motiverar till politiskt engagemang. De
pratade fOorvisso om att varderingarna lagt grunden for deras organisationskultur men ingen
gick in pa hur de aktivt forsokte starka motivationen genom vérderingsstyrning, trots att de
alla sjalva uppgav att de primart motiveras av ideal och vérderingar. Detta &r i sig inte bara
markligt utan det innebar ocksa en viss avsaknad av kdannedom om medlemmarna som
férmodligen hdmmar engagemanget.

Anvandandet av motivationsverktyg i ledningens styrningsarbete

Meyer och Rowan (1977) for ett resonemang kring léskoppling av informell och formell
kultur, denna loskoppling sarpréaglas av att den formella kulturen pastas vara ndgot som den
informella kulturen avslojar att den egentligen inte ar. Det uppstar alltsa en dissonans mellan
ledningens pastadda forfarande samt dess effekter och det faktiska beteendet i organisationen.
Mycket av styrningen &r informell och normdriven, Peterson (2018) forklarar hur det kommer
sig. Detta dr inte helt i linje med Grey (2009) som h&vdar att ledningen har en storre del i
styrningen an vad som ter sig i denna studie. Barrett (2006) har teoretiserat kring och vurmat
for varderingsstyrning, nagot som tycks anvandas mycket i praktiken men ej reflekteras over.

Gallande ledningen och deras syn pa, och forstaelse av, medlemmarna blir det i resultatet
gang pa gang tydligt att medlemmarna noterar styrning som ledningen inte ens reflekterat
over att de genomfor. Av Meyer och Rowan (1977) forklaras detta med loskoppling, da
ledningens 6nskade och kommunicerade organisationskultur inte stimmer med den faktiska
upplevda kulturen. Ledningen inom samtliga férbund uttrycker exempelvis att det inte finns
nagon formell policy kring vad de ska prata om nar de kampanjar, samtidigt sager de att de
som kampanjar far feedback och kan bli tillrattavisade. Givet hur de resonerar framstar det
som att de inte sjalva ar medvetna om den informella styrning som de aktivt tillampar. CUF,
LUF och GU ger alla tydligt uttryck for att de inte utesluter medlemmar for att de har
avvikande varderingar men att de som faktiskt har det successivt lamnar for att de kanner sig
utstétta, blir aktivt utfrysta eller drabbas av det interna “prick-systemet”. Aven US forklarar
att de inte har mandat att utesluta medlemmar, men att ledningen har mojlighet att paverka
situationen till den dnskade. Om sa ar fallet innebér det att det sker en pataglig styrning aven
om inte ledningen sjélva resonerar kring att det faktiskt &r vad som dager rum. Det ar darfor
intressant att se pa medlemmarnas svar i empirin. Svarande fran samtliga forbund uttrycker
hur de styrs och kontrolleras, om an ofta genom rent informella kulturella inslag. Det talas om
normer, exempelvis kring hur medlemmarna klar sig och kommunicerar, dessa informella
normer styr sedan medlemmarna att da de foljer dem for att passa in och darmed ma battre
(Peterson, 2018). Detta ligger inte helt i linje med Grey (2009) som havdar att ledningen inte
bara & medveten om styrning av organisationskultur utan ocksa ofta ar de som initierar den,
aven om han ifragasatter deras mojlighet till att framgangsrikt paverka den. Hur som helst
tycks det rada en dissonans mellan ledningen och deras medlemmar. Ledningen &r medvetna
om att folk aktivt exkluderas pa grund av sina varderingar men reflekterar inte dver att det i
praktiken &ar en tydlig styrning i linje med den form av varderingsstyrning som Barrett (2006)
talar s& varmt om. A andra sidan tycks medlemmarna, de som faktiskt utsétts fér denna
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styrning (och i manga fall &ven maéjliggor den sett till att uppratthalla organisationskulturen
och den informella ordningen), vara mer uppmarksamma pa det. Detta far stod i teorin av
Meyer och Rowan (1977) som menade att just I6skoppling ofta sker omedvetet, att ledningen
inte ar medveten om de skillnader mellan den faktiska och den pastadda
organisationskulturen. Deras instéllning till det ar dock delad mellan de svarande varpa det &r
svart att dra nagra slutsatser kring vilken faktisk paverkan denna namnda dissonans har i
praktiken.

5.2. Tema ll: Informell och formell organisationskultur

| teorin redogjordes for Meyer och Rowan (1977) begrepp om loskoppling mellan den
formella och informella (faktiska) kulturen. Halls (1976), Greys (2009) och Barretts
(2006) resonemang gors aktuellt &ven i denna del av analysen. UtOver dessa adderas
Hofstede och Hofstede (2005) och Bang (1994) som forklarar osékerhetsundvikande
respektive mojligheter att paverka en organisationskultur. Tillsammans s& utgor dessa
teoretiker en bred grund for att utvardera forbundens informella organisationskultur.

Resultatet visar tydligt att det inom samtliga forbund aterfinns en upplevd kultur. De
respektive forbundens kultur tycks forvisso skilja sig at, men det finns dven exempel pa
hur det skiljer sig mellan de olika svarandena tillhérande samma foérbund, ett exempel ar
i CUF dar de svarande bade angav en formell moteskultur (som enligt vissa svarande
begransar vad som s&gs) och att det &r valdigt hogt i tak. Denna differens inom
forbunden har férmodligen att gora med att de kanske har olika héndelser, event och
tillfallen i atanke eller har upplevt en situation pa olika satt. Det framgar dock att desto
tydligare koppling det aterfinns mellan foérbundets varderingar och den namnda
kulturella betingelsen blir de svarandes svar mer samklingande. Vilket stods av Barretts
(2006) resonemang om att varderingar &r ett kraftfullt verktyg som kan styra en
organisationskultur och fa organisationen att verka mot samma mal. Oaktat blir det
tydligt att det inom samtliga forbund finns en upplevd organisationskultur, som ofta
hérleds till deras varderingar. Detta kan kopplas till Halls (1976) teorier kring att delar
av en kultur ar synlig och uppenbar, fragan ar bara om det ocksa hur de mer djupgaende
varderingarna paverkar kulturen och huruvida kulturen huvudsakligen ar formell eller
informell?

Det tycks inom samtliga forbund aterfinnas en formell kultur sett till vissa utbildningar,
policyers och annat. An mer vedertaget tycks vara att mycket av beteendet inom forbunden
regleras av informella normer. Den intervjuade representanten fran CUF forde ett resonemang
om att mangden vanner en medlem har kan véga tyngre an ens politiska meriter och
fardigheter. Darmed asidosétts de mer formella anledningarna till varfér en medlem far
fortroende inom forbundet i forman for informella kontaktnat som ar svara att se och omajliga
att precisera. Med andra ord blir den informella kulturen avgorande for utvecklingen inom
den formella, till och med angaende vem som hamnar i ledande stéllning. Hofstede och
Hostedes (2005) resonemang kring en kulturs osakerhetsundvikande blir har relevant da det
gar att anta att medlemmarna valjer att stétta de som de kommer 6verens med inom férbundet.
Detta i ett forsok att undvika att de som avviker fran deras personliga preferenser, oaktat deras
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kompetens, far hogre inflytande i forbundet. | CUF:s fall harleds den informella kulturens
starka paverkan till att de enligt egen utsago inte &r ett stort forbund vilket forvisso starker
gemenskapen inom forbundet men det innebar ocksa att rykten kan ta fart lattare och fa storre
betydelse &n i storre forbund. | forlangningen skulle detta kunna innebdara att fortroendet for
forbundets foretradare minskar om det rader en uppfattning om att en foretradare fatt sitt
fortroende baserat pa annat an sina bevisade erfarenheter och meriter. Den intervjuade
representanten fran CUF framholl att relationer ibland fick fortur gentemot kompetens. Aktivt
osakerhetsundvikande tycks dven aterfinnas i de andra férbunden da man inom US till
exempel begransar medlemmars mojlighet att foretrdda férbundet externt om man avviker
fran ledningens 6nskemal.

Den intervjuade representanten fran GU uttryckte ett tydligt exempel pa hur formell och
informell kultur véxlas med varandra i den interna verksamheten. Representanten beskrev
deras styrning dar det aterfinns tva stycken valda sprakror samt en utsedd sammankallande for
verksamheten. Sprakrorens roll ar att foretrada forbundet externt pa debatter och mot véljare
rent allmant medan den sammankallande verkar mer i det dolda for att fa verksamheten att ga
runt. Detta innebér att ledarskapet ar uppdelat pa tre personer istallet for en, vilket ar standard
i andra forbund. Denna formella arbetsfordelning satter enligt representanten press pa att de
tre personerna i ledarstallning pa ett ansvarsfullt satt delar upp arbetet. I nulaget havdas det att
det fungerar bra och att de det berdr delegerar som de bor. De har daremot haft problem
tidigare med att den sammankallande velat synas och héras mer. En méjlighet har da funnits

for denna att istéllet for att delegera debatter och annat till sprakréren, som den
sammankallande ska enligt den formella strukturen, valt att ta pa sig dessa sjalv. Pa sa satt har
den sammankallande forvisso en formell roll att fylla men samtidigt en informell méjlighet att
for egen vinnings skull ta mer plats an vad personen egentligen borde. Aven om Grey (2009)
skulle forbli skeptisk till detta sa ar det ett uttryck for att organisationskulturen gar att paverka
i onskad riktning, aven om det ibland kan fa oanade konsekvenser, vilket ligger vél i linje med
bade Bangs (1994) och Lundbergs (refererad i Bang, 1994) resonemang om individers
mojlighet till att paverka organisationskulturen. Inom GU har dessutom den formella kulturen
och allmanna strukturen negligerats i sadan utstrackning att de formella titlarna inte nyttjas
vid traffar och event av olika slag. Foretradare som pa olika satt visat framfétterna inom
forbundet och darmed fatt ansvar och formellt fortroende far inte presentera sig med de titlar
de innehar. Detta motiveras med att medlemmar utan titlar riskerar att kdnna sig i underlage
och att ledningen konstant vill framja jamlikhet inom forbundet. Ett tydligt exempel pa att den
formella strukturen och organisationen i stort asidosatts, i jamlikhetens tecken, och darmed
skapar en informell kultur och struktur som riskerar att sakna forankring i den formella, med
andra ord en tydlig 16skoppling (Meyer och Rowan, 1977).

Med exemplen ovan har demonstrerats hur det forvisso aterfinns formella strukturer av olika
slag som syftar till att styra medlemmarna pa olika satt, exempelvis sett till vilka fragor de
lyfter vid kampanjande, den interna arbetsfordelningen och hur férbundet genomfoér formella
moten. Dessa formella strukturer ar onekligen en del av den formella kulturen och paverkar
forbundets utveckling genom att till exempel begrénsa eller mojliggora olika typer av
ageranden. Samtidigt syns det i resultatet tydligt hur det ocksa aterfinns informella normer

och kulturella inslag som i hdg utstrackning tycks paverka dels det formella rent allmant men
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ocksa forbundets utveckling i stort. Detta kan liknas vid teorin om I6skoppling som belysts
tidigare och som harstammar fran Meyer och Rowan (1977). Det har vuxit fram en informell
kultur som inte alltid ligger i linje med den formella men som anda ar av yttersta vikt. |
diskussionen av forskningsfragan ovan redogors for huruvida ledningen respektive
medlemmarna ar uppmarksamma pa denna informella styrning.

5.3. Tema lll: Varderingars paverkan pa organisationskultur,
styrning och motivation.

Bang (1994) forklarade att véarderingar ligger till grund for organisationskulturen. Vidare
refererar han till Rokeach (1976) som mer ingaende beskriver hur varderingar kan vara djupt
rotade i en organisation och att de kan uttryckas utan eftertanke eller plan. Aven Barrling
Hermansson (2010) anger varderingar som centrala i hennes argumentation kring partikultur,
hon menar att varderingarna préaglar den interna kulturen och lagger grund for allménna
asikter inom organisation, exempelvis vad som utgdr en god politiker, hur politiskt arbete bor
bedrivas och kunskapssyn. | denna undersékning &mnades det bland annat att underséka om
forbundens vérderingar anvands for att styra medlemmarna, i likhet med vad Philipson (2004)
pastar vara mojligt, samt om det gar att urskilja om varderingar ligger till grund for
organisationskulturen.

Forbundens varderingar som styrmedel eller motivationsverktyg

Barrett (2006) forklarar varfor véarderingar spelar en sa stor roll som de gor, vilket Mosskin
(2007) ger ytterligare tyngd till i detta fall da det framst handlar om ungdomar. Hofstede och
Hofstede (2005) och Peterson (2018) anvénds tillsammans for att beskriva varfor individer
foljer organisationens varderingar. Huruvida det &r mojligt att anvénda sig av vérderingar som
ett styrmedel bemdéts med hjélp av Grey (2009), Philipsson (2004) och Barrett (2006).

Det gar att pa flera hall utlasa ur resultatet att respektive forbunds varderingar paverkar det
dagliga arbetet som deras medlemmar utfor. Det forefaller att varderingarna ar éverordnat
sakpolitik och det ges uttryck for att det ar viktigare for medlemmarna att forhalla sig till
varderingarna snarare an partiprogram. Det &r patagligt att Barretts (2006) idéer om vikten av
varderingar kan goras gallande &ven inom dessa politiska organisationer och inte bara inom de
kommersiella. CUF:s ledning var tydliga om vad som far och bor yttras under kampanjande,
medlemmar far uttrycka liberala varderingar aven om forbundet inte star bakom dem. Detta
resonemang var snarlikt &ven inom de andra férbunden, respondenterna sa alla att deras
varderingar (dven om de skiljer sig at mellan férbunden) ger effekten att det ar ett gott
debattklimat med hogt i tak. Med andra ord &r olika asikter i forbundens fragor inte bara ar
accepterat utan ocksa valkommet. Daremot forklarar alla respondenter att det finns
varderingar som inte &r lampliga inom deras forbund, att ungdomar i hdg utstrackning &ar
styrda av varderingar ligger i linje med resonemangen av Mosskin (2007). Vidare forklarar
de, utan undantag, att avvikande vérderingar renderar i att den medlemmen som besitter dessa
antingen blir tvingad ur forbundet eller slutar narvara pa eget initiativ da den inte far gehor for
sina asikter. Forbunden belyser tydligt hur medlemmar med avvikande asikter inte kanner sig
hemma/fryses ut och successivt lamnar. Tva olika resonemang kan kopplas till det, dels att det
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inom den radande kulturen i forbunden aterfinns vad Hofstede och Hofstede (2005) benamner
som “osdkerhetsundvikande”, att en kultur undviker och aktivt motsatter sig frimmande
kulturella element, i detta fall varderingar. Sett ur den enskilda individens perspektiv som
lamnar da denne kanner sig malplacerad sa kan det kopplas till Petersons (2018) resonemang
kring att ens valmaende paverkas negativt om ens varderingar och beteende inte ligger i linje
med de normer som aterfinns inom den kultur man verkar, i detta fall det berorda férbundet.
Med detta sagt ar det med andra ord fullt tillatet, till och med valkommet, att ha avvikande
asikter i sakpolitiska fragor men det ar klart olampligt att besitta avvikande varderingar. Detta
tyder pa att forbundens respektive varderingar satter ramverket for vad medlemmar far tycka
och darmed sa anvands varderingarna som det styrmedel som Philipsson (2004) menar ar
mojligt. Aven Grey (2009) namner att organisationskultur kan verka 6vervakande och
kontrollerande, han forblir dock skeptisk till mojligheten att styra och utforma den utifran
ledningens 6nskemal. Nagonting som Barrett (2006) inte delar utan han ser istallet
mojligheten att forma och paverka varderingarna inom en organisation, vilket empirin i
studien tyder pa att ungdomsférbunden gor.

Varderingar ligger till grund for organisationskulturen

Till denna del av analysen sa anvands, likt ovan, teorier fran Grey (2009) samt Hofstede och
Hofstede (2005). De sistnamnda férekommer ocksa genom dess tidigare teori fran 1993 om
att kulturen utvecklas 6ver tid. Utover dessa sa fors resonemang utifran Bang (1994),
Rokeach (1976) och Barrling Hermansson (2010) som alla menar att organisationskulturen
formas av de grundlaggande varderingarna som organisationen vilar pa. Nagot som &ven Hall
(1976) indirekt gett uttryck for genom sin isbergsmetafor.

| svaren gar det att urskilja att alla respondenter ar 6vertygade om att deras respektive
varderingar far konsekvenser for organisationskulturen. Aven om de namnda vérderingarna
paminner om varandra i vissa forbund finns det inget forbund som har exakt lika som nagot
annat av de svarande. Daremot blir de identifierade konsekvenserna snarlika, alla
respondenter hdvdar att deras varderingar bidrar till en organisationskultur som praglas av
hogt i tak och en stark gemenskap. Det gor att det gar att ifragasatta om det verkligen &r
varderingarnas fortjanst att organisationskulturen ar som den &r eller om det &r en
efterkonstruktion. Hall (1976) ar dock, genom sin isbergsmetafor, inne pa att varderingar och
dess betydelse ar djupt rotade och att de inte gar att tolka enkelt. | andra delar av empirin gar

det dessutom att styrka Bangs (1994), Rokeachs (1976) och Barrling Hermanssons (2010)
teorier om att varderingarna formar organisationskulturen. Nar medlemmarna skulle beskriva
organisationskulturen gar det att harleda deras beskrivningar till respektive forbunds
varderingar. Medlemmar fran de flesta forbunden exemplifierar dessutom med olika
beteendenormer som ges uttryck inom deras organisation som kan hérledas till varderingarna.

Den kanske mest patagliga skillnaden mellan forbunden i deras organisationskultur och deras
satt att organisera, var mellan US och de andra forbunden. US framstar som betydligt mer
auktoritara i relationen mellan ledning och medlemmar, i empirin aterfinns flera tecken pa
detta. Exempelvis sa lyfter samtliga svarande fran US att det sker styrning i samband med
kampanjande, manga havdade ocksa att det var positivt. | jamférelse med de andra forbunden
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s ar US medlemmar betydligt mer medvetna om att det sker kontroll av deras agerande.
Bland annat vid debatter da det finns med en 6vervakande instans. Ovriga forbund menar att
det inte existerar nagon form av formell 6vervakning och ibland ingen styrning alls. Denna
medvetenhet kontrasterar Greys (2009) teori om att ledningen, genom kulturstyrning, for
underordnade bakom ljuset. US &r ocksa i denna studie unika med att proklamera att de ibland
inte ger nytt fortroende till de medlemmar som anses opassande i sina uppdrag. Det finns
ocksa skillnader mellan forbunden da US har en omfattande kommunikationsplan och viss
kladkod att folja. Ovanstaende exempel tyder pa att det finns en organisationskultur inom US
som inte gar att hitta inom de andra férbunden. Denna organisationskultur tillater att det finns
tydliga och klara gransdragningar kring vad en medlem far géra och dessutom forefaller det
vara ett accepterat och i viss utstradckning omtyckt system hos medlemmarna. For att anknyta
detta till teorin sa fastslog Hall (1976) att djupgaende varderingar ar karnan till en kultur och
att resterande delar formas darefter, vilket stdds av empirin och resonemanget ovan.

| de andra forbunden forekommer det ocksa styrning, men den &r ofta dold bakom mjukare
termer. Representanten fran CUF:s uppgav att ingen kontrollerade medlemmarna vid
representation men forklarade i samband med detta att nagon fran styrelsen ofta deltog och
tillrattavisade vid behov. Den intervjuade foretradaren fran CUF resonerar dessutom kring att
en medlem utan problem skulle kunna dela ett budskap fran Socialdemokraterna i sociala
medier utan att det skulle innebara nagra konsekvenser inom férbundet. Givet empirin kanns
detta omgjligt inom US. Graden av osakerhetsundvikande sett till vilka varderingar och
ageranden som accepteras inom forbunden tycks darmed skilja sig at markant (Hofstede och
Hofstede, 2005). Det forefaller ocksa vara 6nskvért hos medlemmarna i CUF, LUF och GU
att de har en frihet att agera utifran egen vilja och visas stort fortroende fran ledningen, vilket
inte blir lika patagligt inom US. | CUF och LUF blir det markbart i rangordningen av
motivationsfaktorer dar for att gora sin rost hord kommer tatt efter gemenskap och ideal och
varderingar. LUF skiljer sig dock en del fran de andra liberala forbunden, trots att ledningen
ar tydlig med vikten av 6ppenhet och hogt i tak aterfinns fler formella kontroll- och
styrningsfunktioner &n i CUF och GU. Ledningen uttrycker att de forsoker att arbeta efter
satta riktlinjer och rent allmént vara forsiktiga med vilka utsvangningar forbundet gor. Detta
hérleds dock konstant till det organisatoriska minnet sett till den beskrivna dataskandalen. Att
LUF inte tycks vara riktigt lika transparenta och ha lika hogt i tak som CUF och GU har
formodligen ingenting att géra med varderingarna eller den 6nskade ambitionen utan &ar

istallet en direkt konsekvens av en enskild tidigare handelse som fatt stor paverkan internt.
Det organisatoriska minnets paverkan pa organisationskulturen ligger i linje med Hofstedes
(1993) idé om att kulturen utvecklas dver tid.

Vad &r det da som gor att US har en sa séarpraglad organisationskultur, det skulle som sagt
kunna harledas till varderingarna (Hall, 1976). US ledning ndmner, férutom gemenskap som
ar en vardering som inte ar unik fér dom, tradition och trygghet. Detta ar varderingar som ger
ett mer hart och auktoritart intryck an de évriga forbunden som benamner sina viktigaste
varderingar i termer som frihet, 6ppenhet, inkluderande och forstaelse. Saledes finns det en
tydlig skillnad mellan US organisationskultur och de andra férbundens och det finns ocksa ett
samband mellan US varderingar och séttet de organiserar sig pa.
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6. Slutsatser

Syftet med denna studie &r att undersoka hur motivation och styrning sker inom forbunden,
bade formellt och informellt. Dessutom syftar studien till att analysera vilken roll férbundens
varderingar har och dess inverkan pa organisationskulturen.

Ur empirin och analysen av densamma har det gatt att urskilja vissa aterkommande fenomen
som tycks vara allmangiltiga for de forbund som studien analyserat. Givet de faktorer som
paverkat studien och den fokus som denna haft kan darfor foljande sex slutsatser dras:

1. Gemenskap ar tillsammans med individernas ideal och varderingar de viktigaste
motivationsfaktorerna.

| analysen redogjordes det for hur det i empirin framgick att alla forbunden har sin egna
organisationskultur, men det fanns ocksa flera gemensamma namnare bland dessa.
Gemenskap ansags fundamentalt bade som ledord i verksamheten och som
motivationsfaktor for de enskilda medlemmarna. Medlemmarna angav dock att det som i
hogst utstrackning motiverar dem &r deras ideal och vérderingar. Oavsett om gemenskap
eller ideal och varderingar var den framsta motivationsfaktorn stod de bada hogt i kurs
bade hos medlemmar och ledning, vilket ligger helt i linje med Maslows (1943) teori om
individens behovstrappa, vilket bertrdes i analysen.

2. Ledningen utnyttjar inte medlemmarnas motivationsfaktorer fullt ut.

Ledningen tycks ej besitta full insyn i vad som motiverar deras medlemmar. De var alla av
uppfattningen att ideal och vérderingar inte var den primara motivationsfaktorn hos
medlemmarna. Vilket gick emot bade medlemmarnas svar och Larssons (2006) teori om att
varderingar &r det som motiverar politiskt engagemang. Anledningen till att ledningen inte &r
medveten om detta ar svart att harleda med sékerhet, men en effekt av detta kan vara att
ledningen inte anvander sin tid och resurser pa mest effektivt vis. Detta starktes av att
ledningen aterkommande gav uttryck for att de motiverade sina medlemmar genom att skapa
forum och traffar som framjar gemenskapen i forbundet. Inget uttalades om att ledningen
utnyttjade de delade varderingarna och idealen for att hdja motivationen inom férbundet.

3. Medlemmarna visar pa en storre medvetenhet an ledningen kring bade den formella
och informella styrning som sker.

Forutom ledningens ovetskap om vad som motiverar medlemmarna framkom att de inte
heller ar sarskilt reflekterande Over, eller medvetna om, den styrning som de faktiskt utfort.
For medlemmarna var styrningen mer pataglig, i flera férbund exemplifierades hur det pa
ledningens initiativ fanns en 6vervakande och tillrattavisande instans vid flera olika
tillstallningar, nagot som diskuterades i analysen. Denna Gvervakning och tillrattavisning var
dock inget som ledningen pastod sig utfora eller i vissa fall ens veta om. Vilket ar en tydlig
indikator pa att Meyer och Rowans (1977) teori om I6skoppling, mellan formella och
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informella kulturer inom organisationer, sker aven i de undersdkta ungdomsfoérbunden. Det
uttrycks ocksa manga informella styrfunktioner som radande normer och icke uttalade
kladkoder, dessa har sannolikt inte initierats av nuvarande ledning men det var anda
intressant att medlemmarna forefoll mer medvetna om detta an ledningen. Greys (2009) teori
om att organisationskulturer kan ha en begréansande och kontrollerande funktion blir hér
géllande trots ledningens omedvetande.

4. Den informella organisationskulturen &r éverordnad den formella.

Vidare har det i empirin och analysen framkommit att den informella organisationskulturen
spelat en valdigt tydlig roll inom alla férbunden, den forefaller varit 6verordnad den
formella pa flera omraden. I analysen redogjordes for flertalet av dessa exempel fran de
olika forbunden. Genomgaende var det tydligt, trots att det aterfinns en formell kultur och
struktur inom férbunden, att det sker en 16skoppling i och med att en sarpréglad informell
kultur aterfinns (Meyer och Rowan, 1977). Givet de exempel som gavs i empirin och den
diskussion som fordes i analysen star det dessutom bortom tvivel att denna informella
kultur ofta hade stort inflytande for engagemanget inom, och utvecklingen av, forbunden.

5. Varderingarna ar viktigare an sakpolitiska stallningstaganden.

Pa samma tema som att det informella forefoll vara 6verordnat det formella framgar det ocksa
att varderingar var 6verordnade sakpolitik. Flera forbund gav uttryck for detta, det kanske
mest tydliga var exemplet fran CUF, som berdrdes i analysen, dar respondenten uttryckligen
sa att det ar fullt tillatet att formedla en sakpolitisk asikt som inte delas av forbundet sa lange
medlemmen inte avvek fran den varderingsbaserade ideologi som férbundet vilar pa. Barrling
Hermansson (2010) beskrev hur varderingar lagger grund for bland annat asikter och Mosskin
(2007) forklarar att véarderingar ar an mer tongivande for ungdomar. Alla férbund uttrycker
ocksa att deras 6ppna debattklimat ar positivt och valkommet, men samtidigt séger de att det
finns varderingar som inte &r tillatna inom forbundets vaggar. Utan att forbjuda dessa
varderingar blev det i empirin tydligt att medlemmar successivt stottes ut och lamnade ifall de
hade dessa avvikande varderingar. Vilket i analysen tolkades som ett tydligt exempel pa
Petersons (2018) teori om att individens valmaende paverkas negativt om den inte
varderingsmassigt passar in i sin omgivning, samt Hofstede och Hofstedes (2005) teori om
osékerhetsundvikande inom kulturer.

6. Varderingarna har spelat en roll i formandet av den radande organisationskulturen.

I linje med Bang (1994), Rokeach (1976) och Barrling Hermansson (2010) som alla beskriver
varderingar som grundlaggande for organisationskulturen sa kunde det utlasas tendenser till
att nuvarande organisationskultur véaxt fram ur forbundens respektive varderingar, nagot som
berordes utforligt i analysen. Framforallt i US fall var det patagligt da deras
organisationskultur praglades mycket mer av auktoritet och tydlig styrning an de andra
forbunden. Detta hérleds till deras ndmnda vérderingar; tradition och trygghet, som sarskiljer
sig markant fran de andra forbundens mer liberala begrepp, till exempel frihet och forstaelse.
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| analysen blir det tydligt att det finns en markant skillnad mellan radande organisationskultur
inom US jamfort med de andra forbunden, vilken hénger ihop med de sarpraglade
varderingarna.
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6.1. Forslag pa fortsatt forskning

Da tidigare forskning pa amnet visade sig vara begransad till framst ideella organisationer i
andra lander eller till de svenska riksdagspartierna som bestar av avlénade representanter hade
det onekligen varit intressant att rent allmant djupdyka mer pa omradet. Det hade kunnat
genomforas genom att till exempel inte begransa studien till Goteborg utan fokusera pa de
nationella ungdomsférbunden, genomfora intervjuer istéllet for enkater med de vanliga
medlemmarna och inte minst sdkerstélla att samtliga forbund medverkar for att sékerstélla
trovardigheten i slutsatserna. Det sistnamnda vore extra intressant i och med att ett par av de
intervjuade uttrycker att det faktum att de &r ett litet forbund paverkar dem pa olika satt. Hade
Moderaternas och Socialdemokraternas forbund (de tva stérsta forbunden)

varit med hade det kanske gatt att uppmarksamma ifall de resonemangen stamde och ifall det
aterfanns en tydlig skillnad mellan patagligt stora forbund och de lite mindre.

Om obegransat med tid aterfunnits hade det dessutom varit intressant att soka efter likheter
och skillnader mellan de politiska férbund som studerats i denna uppsats och andra former av
ideella organisationer med mer eller mindre tydliga varderingar och ideal. Da dven foretag
idag tenderar att prata om sina varderingar i form av vision och mission hade det eventuellt
aven varit av intresse att komparera ideella organisationer (likt de forbund vi studerat) och
kommersiella foretag med eller utan tydliga varderingar och stark organisationskultur.

Vissa slutsatser ar kanske av storre intresse an andra for fortsatt forskning. En sadan upplevs
av uppsatsforfattarna vara den om hur de radande varderingarna lagger grunden for
organisationskulturen. Att djupdyka inom ett forbund och studera bade hur medlemmarna
sjalva, pa en individniva, paverkas av att vara en del av en organisation med tydliga utpekade
varderingar, men &ven hur organisationskulturen i detalj formas formellt och informellt
utifran de radande varderingarna vore ytterst intressant.
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Bilagor

Bilaga 1 - Tabell for svar pa fraga om vad som motiverar

medlemmarna

Tabeller till fraga for medlemmar i resultatet

CUF

Skala 1-5 1 2 3 4 5 Aritmetis | Standardavvikel
kt se
medelvar
de

Minaideal/ | 42,86 |42,86 | 0% 0% 14,29 | 2,00 1,41

varderingar | % % %

For att gora | 0% 14,29 (57,14 | 28,57 | 0% 3,14 0,69

min rost % % %

hord

Viljan att 0% 14,29 |[2857 |57,14 | 0% 3,43 0,79

bidra till % % %

moderpartie

ts

valresultat

Gemenskap | 28,57 |28,57 |14,29 |14,29 |14,29 | 2,57 1,51

en inom % % % % %

forbundet

Mojligheter | 28,57 | 0% 0% 0% 71,42 | 3,86 1,95

till egen % %

vinning (t ex

framtida

kandidatur)

GU

Skala 1-5 1 2 3 4 5 Aritmetiskt | Standardavvikelse

medelvarde
Mina ideal/ 50% | 0% 50% | 0% | 0% 2,00 141
varderingar
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For att gora min
rost hord

0% | 0%

50%

50%

0%

3,50

0,71

Viljan att bidra
till moderpartiets
valresultat

50% | 0%

0%

50%

0%

2,50

2,12

Gemenskapen
inom forbundet

0% [ 100%

0%

0%

0%

2,00

0,00

Mojligheter till
egen vinning (t ex
framtida
kandidatur)

0% | 0%

0%

0%

100%

5,00

0,00

LUF

Skala 1-5 1

Aritmetis
kt
medelvar
de

Standardavvikel
se

Mina ideal/

varderingar | %

77,78

0%

22,22
%

0%

0%

1,44

0,88

For att gora

min rost hor | %

11,11

33,33
%

22,22
%

33,33
%

0%

2,78

1,09

Viljan att
bidra till
moderpartie
ts
valresultat

0%

11,11
%

22,22
%

66,67
%

0%

3,56

0,73

Gemenskap
en inom
forbundet

0%

55,56
%

33,33
%

0%

11,11
%

2,67

1,00
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Mojligheter
till egen
vinning (t ex
framtida
kandidatur)

11,11
%

0%

0%

0%

88,89
%

4,56

1,33

uUs

Skala 1-5

Aritmetis
kt
medelvar
de

Standardavvikel
se

Mina ideal/
varderingar

45,45
%

27,27
%

9,09%

0%

18,18
%

2,18

1,54

For att gora
min rost
hord

18,18
%

45,45
%

9,09%

9,09%

18,18
%

2,64

1,43

Viljan att
bidra till
moderpartie
ts
valresultat

18,18
%

18,18
%

217,27
%

27,27
%

9,09%

2,91

1,30

Gemenskap
en inom
forbundet

9,09%

9,09%

217,27
%

54,55
%

0%

3,27

1,01

Mojligheter
till egen
vinning (t ex
framtida
kandidatur)

9,09%

0%

27,27
%

9,09%

54,55
%

4,00

1,34
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Tema I: Information om respondent
Namn?
Alder?
Roll inom férbundet?

Vilka uppgifter innefattar din roll?
Ar som aktiv?
Ar i angiven roll?

Tema 1I: Kultur och vérderingar
N&mn tre varderingar som ar viktiga for forbundet. - det vill sdga varderingar som ligger till
grund for inriktning i sakpolitiska fragor.
Kan du exemplifiera i vilka sakpolitiska fragor som dessa varderingar blir patagliga?
Varfor ar dessa varderingar viktiga?
Finns det nagra varderingar som du upplever &r problematiska att ha for en aktiv inom
forbundet?
Upplever du att det inom forbundet finns en organisationskultur? ("Organisationskultur &r den
uppséattning gemensamma normer, varderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i
en organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och omvérlden” Férenklat ett
speciellt satt som medlemmarna beter sig pa eller gor saker pa inom forbundet.)
Exemplifiera hur organisationskulturen utmarker sig?
Vad bidrar organisationskulturen med?
Vilka har mojlighet att paverka organisationskulturen?
Forsoker du paverka kulturen i distriktet?[1]
- Om ja, exemplifiera hur.

Tema I1l: Motivation
Vad motiverar dig i din politiska roll? (Papper fylls i, bilaga 3)
- Bidratill valresultatet.
- Gemenskapen inom forbundet.
- Egen vinning. - exempelvis. kandiderar alternativt framtida kandidatur
- Mina ideal/véarderingar.
- For att géra min rost hord.
- Ytterligare kommentarer/Annat/Fortydliganden.

Vad tror du motiverar medlemmarna i ditt forbund? (Papper fylls i, bilaga 3)
- Vad baserar du det pa?

| din mening, vilken av ovanstaende ar mest énskvart att det motiverar medlemmarna?

Anvander du/férbundet nadgra motivationsverktyg?[2]
- Exemplifiera ndr och hur?
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Tema IV: Styrning

Under forbundets aterkommande event forekommer det traditionsenliga inslag? — Med event
asyftas exempelvis arsmoten/stammor och med traditionsenliga inslag asyftas till exempel
sittningar, sanger eller ceremonier.

- Om ja, finns det ett uttdnkt syfte med dessa inslag?

Styr/kontrollerar du/férbundet medlemmarna nar det kommer till:

Kampanjande? - exempelvis: utbildning innan medverkan pa
skolbesok.

Sociala medier? - exempelvis: uppmaningar till specifika delningar
eller att halla sig till specifika omraden.

Vilka sakpolitiska fragor du lyfter? - Exempelvis: i debattartiklar eller
i kontakt med valjare.

Formella sammanhang? — exempelvis: kladsel och uppférande
(profilprodukter, alkoholpolicy)

Informella sammanhang? — exempelvis: kladsel och uppférande
(profilprodukter, alkoholpolicy)

Andra situationer?

Sker det vid 6vertradelse av riktlinjer nagon form av aterkoppling vid nagon av ovan namnda

situationer?

- Om ja, vilken form tar aterkopplingen och i vilket forum genomfors den?
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Bilaga 3 - Underlag for rangordning av motivationsfaktorer vid
intervju

Vad som motiverar mig

Bidra till valresultatet.

Gemenskapen inom forbundet.

Egen vinning. - T.ex. framtida kandidatur
Mina ideal/varderingar.

For att gora min rost hord.

Annat

O o0oooo o

Vad som motiverar medlemmarna

Bidra till valresultatet.

Gemenskapen inom forbundet.

Egen vinning. - T.ex. framtida kandidatur
Mina ideal/varderingar.

For att gora min rost hord.

Annat

O 0Oooo o o

60



