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Background

Typically, the most common way of studying an organization, has been from its structural
design, however, more lately organizations are viewed as continuously changing processes.
To review an organization from the perspective of it being a process is an exciting topic,
therefore, we have completed a comparative study on two organizations, each differing in age
and size. We will be using non-profit organizations for the purpose of our study.

Aim

The aim of the study is to gain a stronger understanding of the process of organization that
occurs in non-profit organizations by exploring the differences and similarities in the way
they both organize.

Results and conclusions

No matter the age and size of the organizations, they are similar in several ways. Both of the
organizations are able to adapt quickly to changing situations. We also saw significant
differences in how they organize their organization. An example is how they arrange their
division of labor. These results are based on two organizations and cannot represent the entire
non-profit sector.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till Goteborgs Riddningsmission och Black Dot for deras
medverkande som har gjort studien mdjlig. Vi vill dven tacka var handledare Petra Adolfsson
for viagledning och goda rad under arbetets ging.

Ockerd, januari 2017

Matilda Palm, Samuel Hamberg
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1. Inledning

“Organisera er” ropar fotbollstranaren till en av spelarna, frdn sidan av planen under en
fotbollsmatch. Det dr inte bara i fotbollsmatcher det behdvs organisering utan det dr nigot
som standigt sker i1 olika sammanhang. Pa jobbet, i skolan, pa fritiden, ja organisering kan ske
pa en mingd olika sétt. Det som dr gemensamt for all organisering dr att det 4r ménniskor
som styr och sétter upp en plan for hur ndgonting ska genomforas. For att underlétta
organiseringen i en fotbollsmatch ges exempelvis spelarna olika positioner, dér positionen
bestimmer vilken roll och uppgift spelaren har. Trénare anvinder dven fysiska hjdlpmedel
som till exempel tavlor, for att rita upp spelsekvenser och kaptensbindeln markerar vem det
ar som ska fora lagets talan. Idrottsforeningar dr det storsta omradet inom ideell sektor, men
det dr inte bara inom sport hjdlpmedel anvénds for att organisera sig utan det anvénds i flera
olika sammanhang. De hjalpmedel som finns tillgédngliga paverkar vért sitt att organisera oss.
Internet har till exempel fordndrat séttet att kommunicera, och ddrmed hur organisering sker.

"’

“Sitt inte och gnill — organisera er!” uttryckte Ken Loach sig nir han kommenterade USA:s
valresultat i november 2016 (gp.se). Loach uppmanar méanniskor till att tillsammans
organisera sig mot ett gemensamt mal for att fordndra samhillet. Vi tycker det ér intressant
ndr méinniskor tillsammans organiserar sig for ett gemensamt mal, utan ett ekonomiskt
vinstintresse. Vi har darfor valt att studera organisering inom tva ideella organisationer som
vill vara med och paverka, samt utveckla Goéteborgs stad med omnejd. Vi valde
samhillsfragor som inriktning da vi tycker det ar intressant att studera organisationer som

befinner sig i dynamiska miljoer och som stindigt paverkas av samhéllets behov.

I Sverige finns det idag 6ver 200 000 ideella organisationer som verkar inom olika omréden i
samhillet (Leopold, 2006). Vad ar da en ideell organisation? Enligt Wijkstrom och
Lundstrom (2002) ingér en ideell organisation varken i den privata eller offentliga sektorn,

utan de placerar den mitt emellan, i det civila samhéllet.

I beskrivningar av det svenska sambhdillet under de tva senaste seklen har grupper av ideella
och idéburna organisationer forsetts med mdnga etiketter. De har beskrivits och sorterats
med hjdilp av begrepp som associationerna, stiftelsevisendet, folkrorelserna, foreningslivet

eller intresseorganisationerna. (Wijkstrom och Lundstrém, sid. 1, 2002)



I likhet med att de olika etiketterna skiljer sig at, kan ocksé syftet och strukturen hos de olika
organisationerna variera inom flera olika omraden. Den ideella organisationen bestér till stor
del av ideella krafter och ideellt engagemang. Den ger minniskor mdjlighet att hjdlpa andra
manniskor och samtidigt utdva sina intressen (Wijkstrom och Lundstrom, 2002).
Engagemanget handlar ocksa om att ménniskor vill ta sitt sociala ansvar till att verka for
ndgot som &r storre dn sig sjdlv och kénna tillhorighet. I jimforelse med andra lander har
Sverige ett stort ideellt engagemang och det storsta sker inom idrottsforeningar (Svedberg,
von Essen & Jegermalm, 2010). Det har ocksa visat sig att de flesta ménniskor som engagerar
sig ideellt dr verksamma inom fler &n en ideell organisation (Svedberg, von Essen &

Jegermalm, 2010).

Naér vi sokt efter tidigare forskning om ideella organisationer fann vi att det ofta rader en
generalisering av hur ideella organisationer dr och fungerar. Generaliseringen kan bero pé att
forskningen ofta handlar om jamforelser mellan organisationer inom flera sektorer, sdledes
behovs generaliseringen for att {4 fram en tolkningsbar analys. Ett exempel pd detta dr
“Mellan 16ften om sdrart och krav pa evidens” av Ulf Hammare (2013). Hammare har gjort
en studie om hur anstélldas forestillningar om mangfald skiljer sig beroende av om de arbetar
inom privat, offentlig eller ideell sektor. Forskning som jaimfor ideella organisationers
organisering dr ett imne som vi upplever &r relativt outforskat. Avhandlingen; Normer och
praxis: tre ideella foreningar och deras redovisning av Agneta Gustafson (2006) var en av fa
publikationer som jamfor ideella organisationer med varandra, men den berér
redovisningsseder och normer vilket inte dr inom vért intresseomrade. Professorerna Helmut
K. Anheier och Wolfgang Seibel (1990) har forskat om ideella sektorer och jamfort olika
linder med varandra. De lyfter dven fram att {4 jamforelser har gjorts inom den ideella
sektorn. Deras studie gick ut pa att jimfora ideella sektorer runt om i virlden. Studien gjordes
ar 1990 och trots att mycket har hént inom organisationsforskningen sedan dess, hade vi
svarigheter med att hitta jimforande studier inom den ideella sektorn. Vi sdg en mojlighet att
bidra till att fylla detta tomrum nér det kommer till jamfo6relser av hur ideella organisationer
organiserar sig. Vi anser att det dr viktigt att f mer kunskap om hur ideella organisationer
fungerar da de fyller en viktig samhallsfunktion. Vi fann éven artikeln Translation
impossible? Accounting for a city project skriven av Barbara Czarniawska (2010) dar hon
studerar komplexiteten av Oversittningar fran politiska beslut till verkliga hindelser. Hir fick

vi idén att studera hur ideella organisationer anvénder sig av dversittning for att mota



samhillets behov. Vi vill ta reda pa hur organisering ter sig i ideella organisationer som riktar

sig mot samhdllets utmaningar.

1.1 Problemformulering

Ideella organisationer finns inom manga olika omraden i Sverige och &r en viktig del {or att
det svenska samhallet ska fungera. Ideella organisationer fyller ett behov som varken
offentlig eller privat sektor har formégan att ticka. Vi ér intresserade av att studera hur
organisering av arbetet ser ut 1 en véletablerad organisation som har funnits under en ldngre
tid, jamfort med en nystartad da olika alder och storlek kan paverka organiseringen. Nér vi
sokte pa tidigare forskning fanns det flera rapporter dér ideella organisationer jimfordes med
andra typer av organisationer (offentliga och privata) samt skillnaderna mellan dem.
Organiseringen 1 ideella organisationer kan skilja sig at, men detta &r ett relativt outforskat
omrade. Ofta generaliseras ideella organisationer och vi vill med denna uppsats visa

eventuella likheter och skillnader i organiseringen mellan ideella organisationer.

Da ideella organisationer kan bestd av bade anstéllda och av volontérer som engagerar sig,
formas organisationen av bada delarna. Ménniskor dr formade av sin uppvéxt och samhéllet,

darfor borde séledes organisationerna paverkas av bade sin historia och sina engagerade.

Vi har valt att undersdka hur organisering sker 1 tvé ideella organisationer, ddr en &r
véletablerad med flera hundra volontdrer och grundades pa 1950-talet. Den andra
organisationen vi valt har funnits i tva &r och har involverat ungefér 20 volontérer sedan de

startades.



1.2 Syfte och fragestillning
Syftet med var uppsats dr att fa en béttre forstaelse hur organisering sker inom ideella
organisationer. Vi vill ddrfor jamfora tva ideella organisationer med olika dlder och storlek

for att studera olikheter och likheter i deras sétt att organisera sig.

Utifrén syftet har vi valt att studera organiseringen med hjilp av tre frdgestillningar:
Hur ser arbetsfordelning av arbetsuppgifter ut?
Hur sker kommunikation?

Hur arbetar organisationerna generellt med nya idéer?

1.3 Avgrinsning

Tiden for denna studie dr begrinsad till cirka tre manader, déarfor har antalet organisationer
som studerats begrinsats till tva. Detta for att ge oss sjdlva en mojlighet till att fa en djupare
forstaelse och kunna dra mer forankrade slutsatser. Organisering kan innefatta manga olika
aspekter. Vi har valt att fokusera pé tre omrdden inom organisering: arbetsférdelning,
kommunikation och hur organisationerna arbetar med nya idéer. Vi har begrinsat oss till
dessa tre di de dels ar relevant for vart syfte, men ocksa for att de &r omrdden som visar hur

organisering sker i en organisation.



2. Tidigare forskning och teoretisk referensram

Tidigare forskning och den teoretiska referensramen hjdlper oss att besvara
fragestdllningarna i uppsatsen tillsammans med det insamlade materialet frdn
organisationerna. I kapitlet presenteras forst tidigare forskning om ideella organisationer
och senare redogors de teorier som analysen bygger pd.

2.1 Den ideella organisationen

Kunskap om ideella organisationer hdmtar vi fran Filip Wijkstrom som dr en av Sveriges
frimsta forskare inom civilsamhéllet och Tommy Lundstrom som ar forskare inom den
sociala sektorn. Ett av Lundstroms huvudsakliga forskningsomrade ér det sociala arbetets

organisering vilket gor hans arbeten intressanta for véar uppsats.

Civilsamhallessfiaren Vin

Familje- eller

samlivssfiren
Givare
UTOPIER &

IDEOLOGIER

VANSKAP

Medlem Alskarinna

Skattebetalare
Kund

Niaringslivssfiren Statliga Sfiren

Akitedgare Viljare

Bild 1. Med inspiration frdn Wijkstrom, Filip & Lundstrém, Tommy (sid. 7, 2002)

Bild 1 visar att det finns enligt Wijkstrom och Lundstrom (2002) fyra “idealsektorer” i
civilsamhillet. Offentlig sektor, innehéller myndigheter, sjukvard, bibliotek. Foretagssektorn
bestar av privata aktorer och har ofta ett vinstintresse. Hushallssektorn bestér av familj och
den nédra bekantskapskretsen. Fokus for denna uppsats ligger pa den fjarde och sista sektorn
som inkluderar ideella organisationer och ideellt arbete. Bild 1 delar in de olika sektorerna
med raka linjer, men de senaste decennierna har sammansattningen mellan dessa fordndrats.

Organisationer som arbetar mot flera sektorer kallas hybrider och behdver vara organiska for



att kunna anpassa sig mot olika sektorer i samhéllet (Wijkstrom och Lundstrom, 2002). Att
vara en organisk organisation betyder ocksa att kunna anpassa sig nar arbetsomraden snabbt
forandras och nya behov uppstar. Det gor att hybrida organisationer kan genomfora
aktiviteter inom omraden dér de tidigare inte varit verksamma. Hybrida organisationers
verksamhetsomraden kan vidgas dd de har mojlighet att arbeta inom flera sektorer samtidigt.
Ideella organisationer finns for att 6vriga sektorer inte ticker samhillets alla behov pa egen
hand. Ideella organisationer samarbetar ofta med exempelvis kommuner for att tillsammans
tacka behoven och behdver déarfor anpassa sig till den offentliga sektorn. Organisationer som
anpassar sig till andra sektorer ar darfor hybrider (Wijkstrom, 2012). Begrepp som Corporate
Social Responsibility (CSR) och socialt entreprendrskap ér exempel pa att de tidigare
granserna mellan sfirerna inte ldngre &r lika tydliga da de berdr flera sektorer (Wijkstrom,

2012).

“Its “product” is neither a pair of shoes nor an effective regulation. Its product is a changed
human being” (Peter F. Drucker, sid. xiv, 1990). En ideell organisations huvudsyfte ar varken
att producera en produkt eller tjanst, utan Drucker (1990) menar att den finns till for att
fordndra ménniskor. Ideella organisationers resultat inte méts genom ekonomisk vinst utan de

behover utga fran hur vél de arbetar mot sin vision (Drucker, 1990).

Det finns flera kriterier som behdver vara uppfyllda for att en organisation ska definieras som
en ideell organisation i Sverige (Wijkstrdom och Lundstrém, 2002). Den ska vara formellt
uppbyggd, ofta genom styrelse och stadgar med regelbunden sammankomst. Organisationen
maste vara separerad fran staten och dven vara sjdlvstyrande. Den ska vara ideell, i den
bemarkelsen att det forekommer ideellt arbete och/eller privata bidrag. Kapital fir inte delas
ut till 4gare eller andra huvudméan (Wijkstrom och Lundstrém, 2002). Drucker (1990) ndmner
att ledningens arbetssysslor skiljer sig mellan foretag och ideella organisationer. En ideell
organisations ledning behover lagga stort fokus pa att hitta volontarer och utbilda dessa for att
kunna utfora arbetsuppgifter enligt organisationens tillvigagangssitt. Vidare behover
ledningen dven se till att fa in kapital till organisationen for att den ska ga runt. Det &r oftast
ledaren i organisationen som jobbar med detta (Drucker, 1990). D4 syftet med
organisationerna inte dr att gora vinst dr det viktigt for ledningen att hela tiden leda
organisationen for att jobba mot deras mal. Foretaget Assa Abloys dadvarande verkstdllande

direktor, Carl-Henric Svanberg ger foljande citat till tidningen Dagens Industri: “Ideellt



arbete dr utan tvekan den bdsta ledarskapsskolan och borde virdesdttas hogre i
ndringslivet”. Vidare berittar han for tidningen: "Det jag framforallt ldrde mig inom
scoutrorelsen var att leda med idéns kraft. Det har jag en enorm nytta av ndr jag ska fa
25.000 anstdllda 6ver hela virlden att dra at samma hall” (ur Wijkstrém och Lundstrom, s.
41, 2002). Drucker (1990) skriver om vikten av ett konkret uppdrag dér volontiren ar vil
medveten om vad den forvintas bidra med for att volontiren ska kdnna mening och ddrmed
fortsitta engagera sig. Att kinna mening med sin roll i organisationen ar ocksa en
forutséttning for att vilja och fortsétta engagera sig ideellt. Hur volontdruppgifterna ar
uppbyggda kan ha fordndrats med tiden da behoven skiftar. Att kéinna gemenskap med andra

volontdrer och anstéllda i organisationen en viktig faktor enligt Drucker (1990).

Ideella organisationer arbetar med olika samhéllsproblem och behover sdledes vara flexibla
for att mota samhéllets behov. Omraden som tidigare inte haft hdgsta prioritet snabbt kan
hamna dverst pd behovslistan och organisationerna behdver dven anpassa sina mal s att de
matchar organisationens roll i samhéllet. Nir en organisation har klarat av en storre
forandring eller kris, 6kar detta deras forméga att hantera nésta utmaning (Drucker, 1990).
Wijkstrom och Lundstrom (2002) skriver om fordndringar inom den ideella sektorn dér en
fordndring handlar om att vissa av de ideella verksamheterna blir mer kommersiella.
Organisationer konkurrerar i samhéllet och den ideella organisationen &r beroende av vad
som sker i den privata och offentliga sektorn. Enligt Drucker (1990) &r organisationens
mojligheter 1 samhillet, medlemmarnas kompetens och engagemang 1 organisationen
avgorande for en ideell organisation. Drucker (1990) menar att innan en organisation tar sig
an en ny utmaning, behdver de utvirdera om utmaningen ligger inom deras omréde, eller om

det dr bittre att fokusera pa nagot annat.

2.2 Begrepp

Utifrén ett historiskt perspektiv har fokus i en organisation ofta varit pa strukturen och
uppbyggnaden av organisationen. Tydliga exempel pa detta dr de stora genomslag som
forfattare som publicerat organisationskartor och liknande. Mintzbergs bok “Structure in
fives”(1993), som delar in organisationer i fem olika huvudstrukturer &r ett exempel pa detta.
Det finns dven ett flertal teorier med fokus pé organisering. Vi har valt att utgd fran

organisationsforskaren Barbara Czarniawskas teorier i litteraturen En teori om organisering



(2015). Tidigare forskning inom organisationer har fokuserats pé strukturer, men det blir allt
mer vanligt att struktur byts ut mot begreppet process. D organisering &r manniskor som
verkar tillsammans med andra méanniskor, spelar kommunikation en stor roll i hur detta gar
till. Czarniawska (2015) skriver ocksd om den materiella betydelsen, och hur organisering har
fordndrats med hjilp av teknikens utveckling. Vi har déarfor valt att komplettera Czarniawskas
teori med begrepp ur Melissa Greggs litteratur Works Intimacy (2011) som handlar om att ny
teknik gor det mojligt att arbeta oavsett tid och plats. Peter F. Drucker dr en erkénd
organisationsforskare inom den ideella sektorn som bland annat mottagit President Medal of
Freedom fran USA:s president for sin forskning (claremont.edu). For att se normer och
standarder for hur organisering, enligt Drucker, borde gé till har vi dven valt att anvénda oss
av hans litteratur Managing the Nonprofit Organization (1990). Litteraturen grundar sig pa
teorier fran 1990-talet och &r skriven utifran ett amerikanskt perspektiv vilket gor att den
idag, r 2017, 1 Sverige behover anvindas utifran ett kritiskt forhallningssétt da
organisationer standigt dr 1 fordndring. Vi har valt att anvdnda Druckers teorier (1990) da de
ger konkreta exempel pd hur en ideell organisation enligt honom borde organiseras. Att
anvanda Druckers teorier kombinerat med modern forskning (Czarniawska 2015, Gregg
2011, Wijkstrom och Lundstrém 2002) kan ge denna studie en intressant diskussion med

olika perspektiv.

2.3 Organisation och organisering
I foljande avsnitt redogors teorier om organisering och organisationer for att ge forstdelse

vad det innebdr att vara en organisation och hur organisering sker i den.

Czarniawska (2015) skriver att det &r ménniskorna i organisationen som organiserar sig och
gOr att en organisation uppstar. Karl E. Weick (1969) var en organisationsforskare som redan
pa 1970-talet ansag att forskningen inom organisationer borde riktas till att organisationer dr

processer, snarare in faststéllda strukturer.

“A system of consciously coordinated personal activities or forces” publicerades redan ar
1938. Det skrevs av en amerikansk professor inom foretagsstrategi (Barnad, sid. 72, 1968).
Tankegingarna har funnits under flera decennier vilket betyder att det inte &r ett nytt omrade
trots att det under senare tid blivit mer aktuellt. Czarniawska (2015) grundar sin teori pa detta

och utvecklar den dven vidare. Under 1980-talet, blev det mer vanligt att sirskilja en



organisation och organisering enligt Eriksson-Zetterquist m.fl. (2015). En organisation borde
darfor definieras utifrén att det stindigt sker organisering, det r just organiseringen som gor

att organisationen borde studeras som en process som ror sig och fordndras.

Organisering ar ndgot som sker nir méinniskor har ett gemensamt mal och tillsammans
koordinerar olika aktiviteter for att ndrma sig det. Ménniskor organiserar sig ofta med hjélp
av maskiner. Maskiner som exempelvis datorn sdgs forst som ett redskap att kommunicera
med, men den har blivit ett viktigt hjdlpmedel inom flera omraden, inte minst inom

organisering. Idag tas anvindningen av datorer for given och har institutionaliserats.

En organisation skapas nir en gemensam ram och struktur for hur aktiviteterna och
kommunikationen ska genomforas (Czarniawska, 2015). ”Organisering avser den process
ddr mdnniskor gemensamt utfor en aktivitet. Denna aktivitet leder till att organisationer
uppstar och fordndras” (Eriksson-Zetterquist m.fl. sid. 13, 2015). Att en organisation uppstér
och sedan foréndras, som Eriksson-Zetterquist m.fl. (2015) skriver &r det avgdrande for att en
organisation istéllet ska studeras som en process. Ett verb, ndgot som gors, istillet for ett
substantiv. Anledningen till varfor denna synvinkel har fétt fotfaste dr pd grund av att
samhillet forandras oavbrutet och detta aterspeglas i organisationerna eftersom dessa ar en
del av samhillet (Czarniawska, 2015). Svenska organisationsforskare var bland de forsta som
anammade detta sitt att studera organisationer. P& grund av deras féltstudier kom de néra
verksamheterna och inség att det stindigt sker forandring (Czarniawska, 2015). I nésta stycke
gér vi in pa vad Czarniawska (2015) kallar ett handlingsnit som ar ett sétt att studera

organisationer som processer.

2.4 Handlingsnit

Czarniawska (2015) skriver om begreppet handlingsnét och menar att det ir ett sétt att
studera handlingar i en organisation, som ldnkas samman och bildar ett handlingsnit.
Tidigare har organisationsforskare utgatt fran att studera objekt i organisationer. Exempelvis
hindelser, platser eller mdnniskor. Dessa menar Czarniawska (2015) dr ett resultat av vilka
handlingar som sker i en organisation och detta handlingsnit bildar ett objekt. Det &r inte bara
inom en organisation det sker handlingar utan d&ven mellan andra organisationer som dven de

inkluderas i1 handlingsnétet. Begreppet handlingsnét har sitt ursprung i nyinstitutionell teori



och for att forstd hur ett handlingsnét fungerar kan man titta pa hur handlingar leder till att en

institution skapas vilket bild 2 visar.

) Handlingsmonster
Handling 7 Upprepad | > Handlings- | > som tas for givet
handling monster i
Normativ forklaring
Observator: Varfor? = institution

Bild 2. (Czarniawska, sid. 30, 2015)

Bild 2 visar hur en institution bildas vilket startar med en enda handling som sedan upprepas.
Hur kommer det sig att handlingen upprepas? Ofta for att resultatet var efterstrdvansvirt eller
att det uppfyller en funktion. For att det ska bli en institution ar det inte tillriackligt att

handlingen upprepas, utan det maste finnas ett monster som sedan tas for givet och ska kunna
urskiljas av en observator. Ett exempel pa ett handlingsmonster som blivit institutionaliserat i

sambhillet &r tillverkning av en produkt som sedan blir till forsdljning (Czarniawska, 2015).

Vidare diskuterar Czarniawska (2015) organisationernas konstruktion. Vi méinniskor
konstruerar inte bara saker och ting, utan vi skapar dven organisationer. Vi organiserar oss
och denna organisering bildar ofta organisationer. Organisationer dr under stindig forédndring
och omkonstrueras i takt med fordndringar som sker. Organisationsforidndringar 1 sig sjilva
kan 1 manga fall bli viktigare &n de bakomliggande orsakerna som satte igdng fordndringarna.
En liknande tankegang hindrar ofta framfarten av spontana uppfinningar som inte ar
planerade da de inte foljer handlingsmdnstret (Czarniawska 2015). En organisation maste

kunna anpassa sig till omvérlden for att 6verleva (Czarniawska, 2015).

Grinsen mellan fritid och arbete

Gregg (2011) har forskat om hur ny teknik paverkar manniskors arbete och hur det paverkar
relationen mellan arbete och fritid. For 30 ar sedan sag mycket annorlunda ut och det har
skett stora fordndringar inom organisationer pa grund av teknikens utveckling (Czarniawska,
2015). Har det blivit ldttare for ménniskor att organisera sig idag? Eller har arbetet blivit mer
komplicerat? Tekniken gor det mojligt att pa en sekund ta kontakt med ndgon pé andra sidan

jorden, vilket inte var mojligt forr. Gregg (2011) menar att det foréndrats rejdlt de senaste
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aren och griansen mellan arbete och fritid héller pa att suddas ut. Att kunna kommunicera via
mail oavsett plats och tid pa dygnet dr ett exempel pa varfor arbetstider och sittet att
kommunicera har fordndrats (Gregg, 2011). Gregg (2011) hdnvisar till Boltanski och
Chiapello (2005) som skriver om hur nétverkande 1 organisationer ersitter det traditionella
sattet att dirigera arbete. Att arbeta online har blivit normaliserat ju mer tekniken har
utvecklats, vilket gor att det alltid finns en mdjlighet att arbeta. Gregg (2011) kallar detta for

obegrinsat arbete (unlimited work).

Oversiittning

Czarniawska (2015) hanvisar till Daniel Katz och Robert L Kahn som hédvdar att
organisationer dr helt beroende av samhillet, och borde dérfor ses som Oppna system.
Czarniawska (2015) hinvisar vidare till Niklas Luhman, som instimmer med tidigare ndmnda
forskare om att de borde ses som Oppna system, men tilldgger att organisationer ocksa &r
kommunikationssystem. Som kommunikationssystem kan man inte "lyfta sig sjilv i haret”
utan mallar behover foljas, och fordandringar i systemet sker ndr man misslyckas att f6lja
mallen (Czarniawska, sid. 111, 2015). Att implementera en mall eller att imitera en id¢é kallar
Czarniawska (2015) att 6versitta. Vid varje oversattning forandras den ursprungliga idén da
det 4r svart att gora exakt som mallen. Oversittningen méste anpassas utifrn rddande
situation. Czarniawska (2015) skriver om dversittning fran handlingar till siffror (och tillbaka
igen) inom budgetering dir oversittningens syfte dr styrning. Nér ett sprak dversitts kan
betydelsen i meningarna forandras vilket innebér att mottagaren fér ett annat budskap 4n det
som var avsett. Mottagarens situation paverkar dven hur han/hon uppfattar dversittningen.
Organisationer som enligt Daniel Katz och Robert L Kahn ses som dppna system, kan ocksé
oversittas. I likhet med en spraklig 6versittning fordndras systemet det dppna systemet
(Czarniawska, 2015). Oversittningar gor ocksa att olika handlingar binds samman vilket
bygger och stabiliserar ett handlingsnit. Handlingar som utfors med hjilp av maskiner
stabiliserar d&ven handlingsnit eftersom de bildar en institutionell ordning inom

organisationen.

Den organisatoriska vardagen innehdller mycket av den typ av aktivitet som kan bendmnas
oversdttning och redigering, aktiviteter som verkligen kan kallas for organiseringen av

organiserandet. (Czarniawska, sid. 54, 2015).
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2.5 Analysmodell

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) ér syftet med analysprocessen att ge empirin en mening
och att strukturera det insamlade materialet. En av forfattarna till denna studie &r engagerad 1
den nyetablerade fallorganisationen. Det gor att forfattarna har olika perspektiv och kan
uppfatta saker pa olika sétt vilket berikar analysen. Den teoretiska referensramen som
redogjorts for 1 detta avsnitt kommer ligga till grund for analysen 1 uppsatsen. I analysen
anvinds foljande begrepp for att analysera det insamlade materialet: Drucker (1990) skriver
om konkreta arbetsroller och normer for hur en ideell organisation “borde” fungera. Att veta
exakt vad som forvintas av en och 1 vilken utstrackning jamfors 1 analysen. Trots att det &r
begrepp fran ar 1990 har vi valt att anvdnda Drucker (1990) som en referensram for att
underldtta jimforelsen mellan fallorganisationerna. For att komplettera Drucker (1990)
anvinds Czarniawskas (2015) forskning kring handlingsnét, 6verséttning och maskiner som
redskap. Vi anser att kombinationen av dessa begrepp ger ett bra underlag for att analysera
det insamlade materialet. Gregg (2011) skriver om gransdragning mellan arbete och fritid och
hur det har fordndrats i takt med att mdjligheterna att kunna kommunicera oavsett tid och

plats okar. Det har lett till att grinsen mellan arbete och fritid har blivit mer otydlig.

Analysen utgar som tidigare ndmnt frdn Czarniawskas (2015) och Druckers (1990) begrepp
men Greggs (2011) begrepp om hur mojligheten att arbeta har foridndrats 1 takt med den nya
tekniken, bidrar till en mycket intressant synvinkel som kompletterar analysen. Det sista
begreppet vi valt att anvinda oss av dr hybridisering (Wijkstrom, 2012) som vi ansag relevant
att analysera da bada organisationerna visade sig samarbeta med organisationer inom flera
sektorer. Hybridisering, som innebér att organisationer anpassar sig beroende pa med vem
och hur de samarbetar med, blir ett sdtt att jimfora de olika organisationerna utifrdn hur de

arbetar med andra organisationer.
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3. Metod

I foljande avsnitt kommer vi att redogora och forklara hur vi gatt tillvéiga ndr vi genomfort
denna studie. Hdr far du som ldsare ta del av vara argument till de val vi gjort om
tillviigagangssditt, urval av organisationer och intervjupersoner. Vi kommer dven att

diskutera tillforlitlighet, etiska aspekter samt begrdnsningar i var undersokning.

3.1 Kvalitativ metod

Vi har valt att genomfora fallstudien genom ett kvalitativt tillvigagangssitt som innebér att
studera, tolka och fé en forstaelse om verkligheten av &mnet som studeras (Bryman och Bell,
2013). Detta for att fa en battre forstaelse for hur organiseringen sker i organisationerna vi
studerar. Hermeneutik dr en inriktning i den kvalitativa metoden och betyder “laran om
tolkning” (Dalen, sid. 14, 2008). Det hermeneutiska synsattet innebér att alternera det som
sdgs och uppfattas i stunden med att sétta informationen i ett storre sammanhang och se det ur
ett vidare perspektiv (Dalen, 2008). Vi har valt att genomfora tva fallstudier da vart syfte med
denna uppsats &r att beskriva och jimfora hur ideella organisationer organiserar sig.

“Generellt sett dr fallstudier den metod som foredras da fragor om “hur’ eller “varfor”
stdlls.” (Yin, sid. 17, 2007). “Fallstudiemetoden gor i korthet det mojligt for forskare att
bibehalla helheten och det meningsfulla i verkliga hdndelser.” (Yin, sid. 18, 2007). Vi vill

studera "hur” organisering sker. Organisering &r ett verb som stindigt ”gors” vilket gor att
resultaten kan se olika ut beroende pé nér studien utfors. Utifran Yin (2007) valde vi darfor
att gora fallstudier det &r den metod som foredras vid undersokningar om fragor som utgar

fran “hur”.

Ansatsen vi valt att anvdnda oss av nér vi genomf0r fallstudien ar abduktion. Det dr en
blandning mellan induktion och deduktion (Alvesson och Skoldberg, 2008). Den abduktiva
ansatsen innebdr att vi véljer teori innan vi borjar insamlingen av empiri. Teorin testas sedan
pa det empiriska materialet men det vixlas dven med att anpassa den teoretiska
referensramen 1 efterhand, nir det empiriska materialet redan &r insamlat (Bryman och Bell,
2013). Undersokningen ar som vi tidigare ndmnt en jamforelse mellan tva ideella
organisationer. Den ideella sektorn ar for oss ett nytt omrade att studera. Detta i kombination
med begrinsad tid som vi vill utnyttja pd bésta sétt dr bakomliggande anledning till att vi valt
detta tillvdgagangssitt da det tillater oss att tillgodose ny kunskap frén teorier parallellt med

insamling av empiri.
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3.2 Intervjuer

Den kvalitativa metoden handlar om, som vi ndmnt ovan, att fa en djupare forstaelse for
dmnet som studeras. Det finns olika intervjumetoder vilka Lekvall och Wahlbin (1993)
redovisar for. Det tillvigagangssitt vi valt att anvdnda oss av dr personliga intervjuer vilket
innebadr att vi traffar respondenterna. Strukturen pé intervjuerna ér semistrukturerade.
Intervjuerna utgar frdn huvudfragor och teman, men frdgorna stills oppet sé att respondenten
sjalv far utrymme att styra samtalet 1 6nskad riktning. Utifran respondenternas svar stills
foljdfragor och fokus under intervjun &r att lata intervjupersonens egna asikter och tankar visa
sig (Bryman och Bell, 2013). Véra intervjufragor grundar sig pd de tre fragestdllningarna vi
har for att uppnd vért syfte. For att finga organiseringen utifran att det 4r en process som
stdndigt “sker” dr frdgorna formulerade utifran “hur, vad och vem” da vi ville se pd vem som
gor vad 1 organisationen (arbetsfordelning), redskap (hur de kommunicerar) och handlingar
(hur de arbetar med nya idéer). I slutet av intervjun bad vi respondenten att rita upp hur
personen upplever att sin organisation samtidigt som de fick forklara vad de ritade och varfor.

Detta gjordes for att respondenterna skulle fa ytterligare ett sitt att beskriva sin organisation.

Alla intervjuer spelades in efter tillatelse av intervjupersonerna. Inspelningen gjordes pa tva
enheter for att sdkerstilla att materialet sparas. Genom att spela in intervjuerna kan fokus
under intervjun ligga pa att fa ett samtal genom att stélla foljdfragor och stindigt vara
ndrvarande istdllet for att anteckna. Detta eftersom anteckningar har en tendens att stéra
flodet pa intervjun (Nyberg, 2000). Att spela in intervjuerna kan péverka svaren, da
respondenten dr radd for att kdnslig information ska komma ut, och kunna kopplas till sig.
Darfor ar det viktigt att intervjupersonerna har mdjligheten att avsta fran att bli inspelade

(Ryen, 2004). Ingen av vara respondenter tvekade pa att bli inspelade.

3.3 Urval

3.3.1 Organisationer
Vi har valt tva icke-vinstdrivande organisationer som pa olika sétt bedriver ideell verksamhet.
Den ena organisationen dr Goteborgs Riddningsmission (GR) vilka grundades &r 1952. Deras

arbete riktar sig mot socialt utsatta ménniskor genom olika verksamheter. GR arbetar utifran
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visionen att varje ménniska har rétt till ett véardigt liv (raddningsmissionen.se). Den andra
organisationen dr Black Dot som startades ar 2015 och vénder sig mot studenter i Vistra
Gotalandsregionen. Black Dots mél ér att utveckla studenternas férmaga att skapa vérde
genom innovation och entreprendrskap (bdimpact.com). Gemensamt for organisationerna &r
att de riktar sig mot samhillsutmaningar och vill stdtta samt utveckla manniskor pa olika sitt.
Bégge organisationerna bestér till storsta del av volontirer. Vi har valt organisationerna
utifran deras skillnader mellan alder och storlek. GR har flera hundra engagerade totalt,
medan Black Dot har cirka tio engagerade. Detta dr skillnader som kan ge en intressant
paverkan pé hur de organiserar sig. Da ena forfattaren ar engagerad i Black Dot ger det oss
access till intervjuer och material. GR valdes for att de skiljer sig fran Black Dot i hur ldnge
de har varit verksamma och deras olika storlek, men dven for att organisationerna riktar sig
mot samhéllsutmaningar. I foljande avsnitt kommer vi att presentera organisationerna.

Kriterierna for organisationerna var att de skulle skilja sig i storlek och alder.
3.3.2 Organisationsbeskrivningar

BlackDot

“Black Dot is a non-profit organisation that strives to lower the threshold for students to
pursue social impact through innovation and entrepreneurship” (bdimpact.com). Géteborgs
Universitet har anstéllt tva personer med syfte att 6ka kunskapsdriven innovation. De tvé
anstdllda driver Black Dot tillsammans med volontirer. Volontédrerna &r hogskolestudenter.
De anstéllda utgér tillsammans med volontédrerna Black Dots ledning. Totalt bestar Black Dot

av ca 15 engagerade (medlemmar).

Black Dot dr en organisation som arbetar 1 projektform vilket innebér att de jobbar med ett
eller flera projekt parallellt. Projekten riktas mot nutida samhéllsutmaningar inom privat,
offentlig och ideell sektor. Hittills har de anordnat tva projekt som biagge genomfoérdes med
bland annat olika workshops. Mélgruppen for projekten dr studenter. Studenterna som vill
delta anmdler sig for det specifika projektet som deltagare. Under projekten mixas studenter
med olika utbildningsbakgrund ihop till sma team. Dessa team féar sedan en utmaning att 16sa
med stdd fran experter inom innovation och entreprendrskap. Utmaningarna varierar mellan
varje team, men varje projekt har olika samhéllsteman. De organisationer som vill ha hjilp
med utmaningar varierar mellan att vara ideella, privata eller offentliga organisationer. Black

Dot ger studenter verktyg och nitverk for att utvecklas genom att 16sa utmaningar. Nedan
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presenteras kortfattat de tva olika projekten som Black Dot genomfort.

Hello Neighbour var det forsta projektet som genomfordes av Black Dot. Studenter sattes
ithop till sma interdisciplindra team som sedan tog sig an en utmaning kopplad till
flyktingkrisen 2015. Utmaningarna stédlldes av ideella organisationer. Det holls workshops
under en tioveckorsperiod och i slutet av projektet presenterade teamen sin 16sning for de

ideella organisationerna.

Let’s Collaborate, som var Black Dots andra projekt, hade héllbarhetsfokus dar studenterna
tog sig an utmaningar fran foretag. Utmaningarna skulle 16sas genom att ta fram hallbara
affarsidéer. Studenterna arbetade dven hér i sma grupper, dir varje student hade en
annorlunda utbildningsbakgrund. Let’s Collaborate genomfordes under en helg. De olika
teamen av studenter coachades av experter inom innovation och teamen arbetade intensivt for

att som avslutning presentera sina losningar till de olika utmaningsstillarna (bdimpact.com).

Goteborgs Riaddningsmission

“Organisationens uppdrag dr att uppmdrksamma och motverka forhdllanden i samhdillet som
leder till och forvdrrar utsatthet och utanforskap” (raddningsmissionen.se). GR har olika
verksamhetsomrdden som omfattar allt frdn hemloshet, utbildning, kultur, integration och
psykisk hélsa (raddningsmissionen.se). Varje verksamhetsomrdde har en chef och
verksamheterna bestér av bide anstéllda samt volontédrer. GR har cirka 150 anstéllda och 500
volontérer. Volontirernas uppgifter varierar for respektive verksamhet men gemensamt r att
de utfor praktiskt arbete. Exempelvis dela ut frukost till hemldsa i GRs frukostcafé. Deras
verksamheter har fatt betyda mycket for manga méinniskor som pé olika sitt lever 1 utsatthet i

Goteborgsomradet (GRs drsredovisning 2015).

3.3.3 Intervjupersoner

V1 har totalt intervjuat nio personer 1 denna undersdkning. Att intervjua sex till tio personer
skulle enligt Goran Ahrne och Peter Svensson (2015) 6ka trovirdigheten av det insamlade
materialet. Paverkan av starka asikter och virderingar hos intervjupersonerna fir mindre
betydelse med minst sex medverkande. Att intervjua fler personer skulle vara att foredra, men
med tanke pé vér tidsram finner vi att det ovan ndmnda antal 4r tillrdckligt for att uppna vart
syfte. Detta d& vi uppnadde en viss méttnad pa den informationen under de sista intervjuerna.

Fyra personer intervjuades frin Black Dot och fem personer frén GR. Vi valde
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intervjupersoner utifran tre kriterier; hur de dr verksamma (volontir/anstilld), vilka
arbetsuppgifter de har, samt hur linge de har varit involverade i organisationen. Vi mirkte en
viss mittnad av det insamlade materialet da flera av respondenterna gav liknande svar. En

beddmning gjordes att materialet var tillrackligt for studien.

Vi lit intervjupersonerna vélja var intervjuerna skulle dga rum vilket gjorde att deltagarna
kinde sig bekvdma och avslappnade. Alla férutom tva intervjuer skedde i respektive
organisations kontor, och en av dem gjordes pa ett café. Ovriga interjuver gjordes i ett stingt
konferensrum. Intervjun pé caféet genomfordes utan storre problem men placeringen i caféet

byttes till en plats mer avsides for en lugnare milj6.

For att fa en sa komplett bild av organisationen som mdjligt ville vi intervjua personer med
olika roller inom organisationerna. For att fa olika perspektiv inom organisationerna
intervjuade vi bade anstéillda och volontérer fran respektive organisation. Anstéllda besitter
mycket kunskap om organisationen dé deras arbetsuppgifter kan se annorlunda ut. Vi finner
det intressant att undersdka hur volontérer uppfattar organiseringen inom organisationen da

de mojligtvis har en annan synvinkel.

Black Dot ér en liten organisation, fyra personer ticker en stor del av organisationen vilket
blir en undersdkning av ungefar hélften av de engagerade. Detta skiljer sig at frdn GR dar
fem personer endast utgor en liten del av hela organisationen. Detta kompenseras till viss del
av att det finns mer information om GR att tillgd genom deras hemsida och arsredovisning.
Black Dot har begrédnsad skriftlig information tillgédnglig. Hur detta har skett redovisas under
bearbetning av material (kapitel 3.6).

Intervjupersonerna avidentifieras i uppsatsen for att sékerstilla att respondenternas svar inte
ska paverka dem. Empiri och analys presenteras tillsammans for att minska risken for

kopplingar mellan svaren och respondenterna.
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3.4 Trovirdighet

Bryman och Bell (2013) hinvisar till Lincon och Guba (1994) som redogdr for fyra kriterier

som kvalitativa undersdkningar bor anvinda sig av. For att styrka studiens trovardighet har vi

utgatt frin dessa kriterier.

1.

Tillforlitlighet som innebér att det kan finnas ménga olika forslag och beskrivningar
till vad som é&r en verklighet. I vart fall &r det precis dessa olika uppfattningar vi vill &t
under intervjuerna da det d&r midnniskorna som tillsammans utgor organisationen, och

diarmed ar deras uppfattning, ocksa deras sanning.

Overférbarhet handlar om att det tillvigagangssitt vi har anviint oss av kan tillimpas
pa andra studier exempelvis pd andra ideella organisationer. Vi presenterar detaljerat
vart tillvigagéngssitt, och ldmnar till ldsaren att bedoma Overforbarheten av studien.
Som tidigare ndmnt studerar vi en process som stiandigt fordndras, vilket komplicerar

Overforbarhetenen av resultaten till andra studier.

FPalitlighet menas att forfattaren ska anta ett granskande synsétt vilket innebér att en
rapportering av alla olika steg 1 forskningen ska utforas. Dessa har redogjorts i
metodkapitlet i denna rapport. Under processen har kollegor och handledare varit till
hjélp for att vagleda arbete. Under var forskningsprocess har vi varit kritiskt instéllda
mot vara tillvigagangssitt. Den litteratur som anvénts har kritiskt granskat, och bidrar
till att 6ka pélitligheten. Vi har dven stimt av oklarheter med var handledare. Genom
att examinatorn utfor den slutgiltiga granskningen blir rapporten sékerstélld utifrdn

universitets kriterier.

Konfirmering eller bekrdftelse innebar att man agerar i god tro. Personliga asikter och
vérderingar har inte paverkat redogorelsen av metod, resultat eller analys. Vi dr
medvetna om att semistrukturerade intervjuer paverkas utav den som leder intervjun.

Vi har varit medvetna om detta och forsokt inta en neutral stdllning.

Eftersom en av forfattarna ar involverad i Black Dot kan detta paverka svaren vi far av

intervjupersonerna. For det forsta har forfattaren sjélv kunskap om organisationen, vilket

intervjupersonerna dr medvetna om och kan pédverka deras svar. En annan konsekvens kan
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vara att eventuell kritik mot organisationen inte lyfts. For att undvika detta tog den andra
forfattaren storre ansvar vid att stéilla f6ljdfragor. Det fungerade bra och vi upplevde inte att
nagon respondent tvekade att dela med sig av sina erfarenheter. Direkt efter varje
intervjutillfille reflekterade vi och sammanfattade intervjun for att fa nedskrivet information

som vi ansdg var relevant for studien.

Det ar viktigt att ha ett kallkritiskt forhallningssatt till den litteratur som anvénds 1 forskning
enligt Thurén (2005) da nivan av granskning varierar. Vi har valt kdllor utifran Thuréns
(2005) tre principer; dkthet, tendensfrihet och oberoende. Exempelvis anvdnds Czarniawska
(2015) som kurslitteratur, vilket ger en styrka. I de fall ddr en forfattare hinvisat till ndgon
annan, har vi valt att skriva ut hdnvisningen for att ge dig som ldsare en béttre forstielse av
sammanhanget teorin presenteras i. Under insamlingen av olika teorier markte vi att
forfattarna hanvisade till varandra eller till samma grundliaggande teorier. Exempelvis
hinvisade bade Czarniawska (2015) och Eriksson-Zetterquist (2015) till Weick (1969). Det

ser vi som bekriftelse pd att vi valt litteratur inom relevant omrade for vér studie.

3.5 Etiska aspekter

Att bygga denna studie pé en kvalitativ metod med méanniskor som deltar, stéller flera etiska
krav pé undersokningen. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) finns fyra etiska riktlinjer for
forskare som vi har utgatt ifran. Det forsta dr informationskravet som betyder att varje
intervjuperson har informerats om syftet med intervjun och vad den kommer att anvindas till.
Nasta riktlinje dr samtyckeskravet som innebdr att intervjupersonerna ska vara medvetna om
att de har mgjligheten att avsta fran att intervjuas och att deras medverkan kan avbrytas nér
som helst under arbetets gdng. Detta informerades till varje person innan de bestdmde sig for
att delta 1 intervjun. Intervjupersonerna informerades dven om att de skulle vara
avidentifierade i uppsatsen men att deras roll 1 organisationen kan ndimnas om det har
betydelse for vért syfte, forutsatt att vi inte ansag att det skulle pdverka dem negativt. Att
nidmna respondenterans roll i anslutning till sitt svar har inte behdvts goras. Att hélla
intervjupersonerna anonyma kallas enligt Kvale och Brinkman (2009) for
konfidentialitetskravet. Vi har fatt tilltelse att anvinda namnen pé de bagge organisationerna
studien har gjorts pd, vilket vi valt att gora for att underlatta forstaelsen. Den sista riktlinjen &r

nyttjandekravet och det betyder att vi har informerat alla intervjupersoner om att intervjun de
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medverkat i enbart anvénds for forskning. Inspelningarna kommer darfor att raderas efter ett

godkdnnande av uppsatsen.

3.6 Bearbetning av material

Litteratur

I borjan av en studie av ett nytt &mne &dr det viktigt att ta reda pé vilken kunskap som redan
finns kring &mnet, for att inte behdva uppfinna hjulet nér det redan finns (Bryman, 2011). Vi
valde dirfor att soka information om ideella organisationer och organisering genom litteratur
samt tidigare forskning. Tidigare studier anvénds for att ldgga grunden till vart syfte.
Kunskapen samlas in genom litteratur, vetenskapliga artiklar och webbsidor. Vetenskapliga
artiklar soktes fram genom Google Scholar och litteraturen vi anvént oss av har vi antingen
lanat pa biblotek eller kopt. Goteborgs Rdddningsmissions arsredovisning 2015 har anvénts
for att {4 en forstaelse for organisationen och dess olika verksamheter innan empirin samlades

n.

Intervjuer

Vi har I6pande under arbetets gang analyserat resultatet av intervjuerna allt eftersom de har
genomforts. Forsta steget var att ssammanfatta intervjuerna i anslutning till varje
intervjutillfdlle. Vidare har samtliga intervjuer transkriberats. Bryman och Bell (2013) skriver
att transkribering ar en tidskrdvande process dir en timmes intervju motsvarar mellan fem till
sex timmars transkribering. Trots att det &r tidskrdvande valde vi att transkribera varje
intervju da Bryman och Bell (2013) menar att materialet blir mer ldtthanterligt genom
transkribering. Framfor allt underléttar det nér vi vill leta upp specifika citat och
formuleringar. Bryman och Bell (2013) forklarar att transkriberingen ska aterge en sé exakt
skriven text som mojligt av det respondenten sagt 1 intervjun. Pauser och upprepningar av
respondenten kan enligt Bryman och Bell (2013) vara svéra att uppfatta genom en text. Vi har
darfor valt att utesluta l1dnga pauser eller uttryck som “eh, 6hm” och “hm” vilket vi anser inte
uppfyller ndgon funktion. Istillet valde vi att lyssna pa utvalda delar av det inspelade
materialet en extra gdng ndr vi anvént citat 1 uppsatsen eller vid otydliga formuleringar for att
forsdkra oss om att korrekt information dterges. Vissa ord som sades har uteslutits 1
transkriberingen nér den intervjuade personen bytte formulering och borjade om pé en ny
mening. Forutom ovan nimnda uteslutanden har intervjuerna transkriberats ordagrant efter
hur intervjupersonen uttryckt sig. I transkriberingarna gjordes sedan markeringar och

anteckningar med nyckelord av den mest relevanta informationen utifrén fragestillningarna.
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Nyckelord underlattar for navigeringen i materialet, vilket kallas kodning (Kvale, 2009). Nar
samtliga intervjuer behandlats flyttades fokus frén att redogora empiri till att analysera.
Analysen strukturerades efter vara tre fragestillningar diar den empirin presenteras I6pande.
Varje fragestillning diskuterades under ett eget kapitel. Detta for att ge en tydlig struktur pa
analysen utifrén vart syfte. Var forhoppning ér att detta bidrar till en réd trdd som underléttar

for lasaren att f6lja med i vart resonemang.
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4. Analys

I f6ljande kapitel redogors véra tre fragestéllningar; Hur ser arbetsfordelning av
arbetsuppgifter ut? Hur sker kommunikation? Hur arbetar organisationerna med nya idéer?
Varje fraga har ett eget avsnitt dir organisationerna forst diskuteras separat, for att sedan
jdmforas med varandra. En del av det insamlade materialet beror fler 4n en av
fragestéllningarna, i vissa fall analyseras empirin enbart inom det omrade som ar mest
relevant. Under respektive underrubrik presenteras sammanstéllningen av resultatet av

intervjuerna ldpande med den teoretiska referensramen, vilket bildar vér analys.

4.1 Arbetsfordelning

For att besvara fragestillningen “Hur ser arbetsfordelning av arbetsuppgifter ut? ” anviands
Druckers (1990) begrepp om hur ideella organisationer fungerar. De begrepp vi har valt att
utgd frin 4r: konkreta arbetsroller och normer 1 en ideell organisation. Czarniawskas (2015)
begrepp, handlingsnit, blir dven till hjdlp d& handlingar leder till arbetsroller och
handlingarna bildar pé sikt ett handlingsnét.

Arbetsfordelning inom Black Dot

Som tidigare ndmnts i organisationsbeskrivningen (kapitel 3.3.2) ar tva personer anstéllda av
Goteborgs Universitet for att arbeta heltid med Black Dot. De tvé anstéllda tar ett
overgripande ansvar for organisationen och har delat upp ansvaret mellan sig 1 tvd omraden,
administration och samordning. Detta gors fOr att underlitta volontdrernas arbete.
Volontérerna 1 Black Dot &r studenter som engagerar sig pa fritiden i den utstrackning de har
tid och mojlighet. Da studenterna &r med och leder organisationen ses de inte som volontirer,
utan snarare som medarbetare. For att gora det tydligt for dig som lédsare, kallar vi dem &ndé

for volontirer eftersom de arbetar frivilligt. En av de anstéllda beréttar foljande:

Vi har betydande roller ddir just nu men det dr for att vi kan koordinera finanserna och sd
vidare och gora den administrativa bordan for tillfillet, men avsikten dr att vi ska avskaffa

vdra roller lite. (Respondent, Black Dot, 2016)

Handlingar inom administration och samordning &r viktiga for att organisera sig da de binder
samman méanniskorna i organisationen. Att dessa handlingar har fordelats ger en stabilitet och

kontinuitet i organisationen. Vi upplever att detta 4r borjan av uppbyggnaden av ett
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handlingsnit, d4 handlingar som upprepas och tas for givet kommer pa sikt att
institutionaliseras (Czarniawska, 2015). Att arbetsuppgifterna delas ut efter engagemang
innebdr att volontirerna 1 Black Dot far vara med och forma sin egen tjénst, vilket ar kul,
namner en av respondenterna. Det finns darfor mojlighet att praktisera den teori man lart sig
fran sin utbildning. De anstillda ansvarar for storsta delen av arbetsuppgifterna och fordelar
dem vidare, utefter respektive volontirs mdjlighet att bidra. Detta gor att volontdrerna inte
har fasta arbetsroller utan de anpassas efter vad organisationen gor for stunden. Da Black Dot
arbetar projektbaserat fordndras uppgifterna och det gar i vagor hur mycket uppgifter det
finns att ta sig an. Black Dot har hittills arrangerat tva projekt och under dem blir
arbetsfordelningen tydligare. I borjan av ett projekt lyfts strategiska frdgor och planer
utformas. Grundidén till projekten presenteras och diskuteras med resterande 1 organisationen
och tillsammans utvecklar de konceptet. Nir denna process dr fardig har de ett gemensamt
maél och nu fordelas arbetsuppgifterna till de inblandade. Exempel pa uppgifter kan vara att
hélla i telefonintervjuer med studenter som vill delta i projekten, bestélla catering eller att
boka lokaler. Ju ndrmre projektets start, desto fler uppgifter tillkommer. Dessa fordelas
l6pande ut beroende pé vilja, kunskap och tid. Ansvaret for finansieringen for projekten (och
dven organisationen) har fordelats till de anstéllda. Finansiering for ideella organisationer ar
ledningens ansvar, och 1 de flesta fall &r det ledaren som ansvarar for just detta (Drucker,
1990). Vi verkstdller mycket byrakrati. Vi forsoker skapa material/underlag for Black Dots
medlemmar. Vi dr en vildigt platt organisation. Det dr avsikten” (Respondent, Black Dot,
2016). Respondenterna ser sin organisation som platt, att alla har lika mycket att siga till om.
Men de tva anstdllda tar mer ansvar, vilket sammanfaller med Druckers (1990) teori om hur

ideella organisationers finansieringsarbete sker.

Beroende pa hur tydliga roller volontdrerna har, hade de olika asikter om arbetsfordelningen.
Var respondentens uppgift tydlig, var denne ndjd med sin situation. Var respondentens
uppgift daremot diffus, upplevde respondenten en oklarhet i vad han/hon bidrog med. En av
respondenterna svarade att en tydligare roll skulle géra det enklare att se betydelsen av vad
han/hon bidrog med i organisationen. Drucker (1990) foresprékar att volontéren ska ha ett
tydligt ansvarsomride for att behalla engagemanget hos volontéren.

Det finns en langtan hos respondenterna efter att etablera en stabilare tillvaro med en
tydligare arbetsfordelning. “For foreningen hoppas jag att vi kan organisera lite mer fasta
roller” svarade en av respondenterna. Dessa tankar om tydligare roller i organisationen

genomsyrar svararen fran alla respondenter. Black Dot har endast funnits 1 ungefar tva ar och
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ingen distinkt arbetsfordelning har skett. Samtliga respondenters forhoppningar ar att detta
kommer forandras pé sikt, istéllet for att anpassa fordelningen under varje projekt. Vi ser
dock tendenser pa att en viss fordelning av arbetet héller pa att ske. Ett exempel pa att Black
Dot har borjat fordela ansvaret, dr att kommunikation via sociala medier och grafisk design
har lagts pé tvd av volontdrerna. Organisationens mal &r att den i framtiden ska vara driven
endast av studenter, utan anstillda. “Black Dot ska bli styrt av studenter for studenter. For det

dr sa vi far en hallbar vdg” svarade en av respondenterna.

Da Black Dot inte funnits sa ldnge dr fa saker institutionaliserade. Administration och
samordning dr tvd omraden dér det dr tydligt vem som har ansvaret. Volontédrerna forvéntar
sig att det ar de anstidllda som utfor vissa specifika handlingar, till exempel att kalla till méten
eller har koll pa finansieringen. Handlingsnét som Czarniawska (2015) skriver om bildas av
handlingar i en organisation och utifran vad vi uppfattar héller bade handlingar och
handlingsnit pa att utvecklas samt kopplas samman med andra aktorer. Ett exempel pd en
handling som upprepats inom Black Dot dr att intern kommunikation sker via Facebook dér

man kan lyfta sin frdga som sedan diskuteras.

Infor de tva projekt Black Dot har varit arrangdrer for har de samarbetat med olika aktorer
och organisationen har blivit en del av ett handlingsnét da de samarbetar med olika aktorer
for att genomfora sina projekt. Som tidigare ndmnt skiftar arbetsuppgifter och
arbetsfordelningen, vilket gor att &ven handlingar fordndras over tid. Da {4 saker inom Black
Dot har institutionaliserats, har ett handlingsnét inte hunnit stabiliseras 4n men skulle kunna
ske med tiden, nér arbetsfordelningen blir tydligare och fler handlingar institutionaliserats.
Ett handlingsnét grundas pd samma sitt som en institution gor. Det borjar med en handling
som sedan upprepas och tas for given, som en utomstdende observator kan urskilja
(Czarniawska, 2015). Som tidigare ndmnt svarar respondenterna att deras uppgifter i Black
Dot har varierat mellan flera olika omraden. Det gor att vi hade svarigheter att se handlingar

som upprepats 1 Black Dot.

Idag finns ingen tydlig vdg hur man blir volontér hos Black Dot utan nuvarande volontérer
har antingen kommit i kontakt med Black Dot via sin utbildning, kompiskretsar eller 1
anslutning till Black Dots projekt. Att hitta volontérer kan vara svart (Drucker, 1990) men i
Black Dots fall dr hur de ska integrera nya volontérer, den stora utmaningen. Detta beror pa

att antalet som kan sitta i Black Dots ledning begrinsas av stadgarna och att vara volontér i
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Black Dot innebér att man dr med i ledningen. For att organisationen ska kunna bli storre

behover de darfor dndra sina stadgar och behdver darfor organisera sig pé ett annorlunda vis.

Arbetsfordelningen inom Goéteborgs Riddningsmission

GR ir en organisation med tydliga arbetsroller och fordelning av arbetet. Det finns en styrelse
som har ett helhetsperspektiv och som beslutar om storre fragor. “Styrelsen fattar ju beslut
kring strategisk utveckling, om det handlar om stora fragor och vilken riktning vi ska ga, sa
dar det styrelsen som fattar beslut” (Respondent, GR, 2016). Styrelsen &r inte inblandad 1 vad
som hénder l6pande i verksamheten utan det finns en operativ och en strategisk
ledningsgrupp. Den strategiska ledningsgruppen har ett 1dngsiktigt perspektiv och ér till
storsta del ett diskussionsforum. Den operativa ledningsgruppen tréffas varje vecka dér
information rorande de olika verksamhetsomradena presenteras kortfattat. Den operativa
ledningsgruppen bestér av verksamhetsansvariga samt ansvariga for organisationens
stodfunktioner. GRs Direktor (synonymt med VD for ett foretag) har det dvergripande
ansvaret nér det giller organisationens lopande beslut och fattar dessa. I GR finns det
institutionaliserat hur de gér tillvdga nér det géller styrningen av organisationen. Olika fragor
tas upp 1 de olika konstellationerna beroende pa vad det géller. GRs handlingsnit verkar

utifran detta vara stabilt dé det finns ett tydligt handlingsmoénster om vem som gor vad.

Viktiga ansvarsomrdden i en ideell organisation &r enligt Drucker (1990) finansiering och
volontdrer. I GR &r dessa omrdden uppdelade pa tva olika enheter, med en ansvarig for
respektive enhet. Volontdrenheten arbetar inte mot ett specifikt verksamhetsomrdde, utan den
koordinerar alla volontirer som engagerar sig 1 GR. Finansieringen ir inte heller knuten till
en verksamhet utan de arbetar utifran ett helhetsperspektiv 6ver hela organisationen.
“Huvudsaken dr att det kommer in resurser och pengar och stod till de som vi ska hjdlpa.
Sedan om jag gor en konsert, ett seminarium eller en mdssa ndagonstans spelar ingen roll”
(Respondent, GR, 2016). Béde volontdrenheten och finansieringen har tydliga méal om vad
som ska goras, men vigen dit dr anpassningsbar utefter de ansvarigas egna initiativ. Drucker
(1990) menar ocksé att det oftast dr ledaren for organisationen som jobbar med finansiering
och volontirerna, men hir ser vi en tydlig fordelning av ansvaret. Trots detta har inte GRs
direktor sléppt dessa fragor helt, utan dr ocksa involverad i form av besok av andra
organisationer och representation i olika sammanhang. Detta for att vicka engagemang som
kan leda till bade fler volontérer och sponsring till deras organisation. GR har haft flera olika

direktorer sedan starten. Under sent 1990-tal tillsattes en ny direktor, hans strategi var att
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starta upp flera olika verksamheter. “Det startades sa vildigt manga mer boenden och olika
verksamheter” svarar en av respondenterna. “Det var helt enkelt en annan direktor som
tyckte att, for att overleva behover vi starta olika verksamheter som vi kan fa in pengar pa”
fortsétter respondenten att berétta. Ungefar samtidigt bildades dven den forsta
ledningsgruppen. Att kunna anpassa storleken pa organisationen dr nagot Drucker (1990)
lyfter fram som avgoérande for organisationens overlevnad. For ett &r sedan borjade GR ta in
en storre mingd volontérer pa grund av flyktingkrisen. Det har gjort att GR har véxt det
senaste dret och arbetsfordelningen har fordndrats. Den ansvarige for volontdrenheten far ta
ett mer overgripande ansvar och antalet personer som jobbar med volontédrer har blivit fler.

En del av den ansvariges arbetsuppgifter har fordelats till andra medarbetare.

Drucker (1990) skriver om att organisationer som genomgéatt utmaningar och lyckats ta sig ur
dessa, har léttare att klara av framtida utmaningar. En respondent berittade att det kade
antalet romer som kom till Sverige for ndgra ar sedan ledde till att de snabbt anvénde sina
resurser for att tillmotesgé de nya behoven. Mer nyligen 6kade antalet flyktingar i Sverige
och GR anpassade énnu en géng sin verksamhet efter detta. Att GR har varit med om en
liknande expansion tidigare dr en faktor som bidragit till att de lyckats dka bade antalet
volontdrer samt omsattning under kort tid. En av respondenterna sdger dock att antalet
volontérer troligtvis kommer att minska till f6ljd av att det generella samhéllsengagemanget
lagger sig igen, efter den intensiva period som varit. Respondenten syftade pa hosten ar 2015
dé det kom ménga nya ménniskor till Sverige. GR har under en 14ng tid samarbetat med olika
organisationer samt myndigheter och genom detta har handlingar upprepats flera génger.
Dessa sammarbeten har gjort att relationer har etablerats och handlingar har
institutionaliserats vilket indikerar att GR ar en del av ett handlingsnit. Czarniawska (2015)
skriver om att handlingar behdver institutionaliseras for att ett handlingsnét ska uppsta och att
det tar tid. Detta handlingsnédt underléttar for att GR ska kunna verka i en instabil och

fordnderlig miljo.

Det finns olika typer av volontirarbeten i GR fordelade pa de olika verksamhetsomradena
(hemldshet, utbildning, kultur, integration och psykisk hélsa). Innan en verksamhet tar emot
volontdrer krivs det att vissa kriterier dr uppfyllda, bland det viktigaste &r kvalitétssdkring
och riskbeddmning. Detta gors av den som é&r ansvarig for GRs volontérer och respektive
verksamhets volontdrsamordnare. I varje verksamhet finns en volontdrsamordnare som har

ansvar for att samarbetet med volontérerna fungerar. For att bli volontdrsamordnare behdver
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personen g en utbildning som den ansvariga for volontirenheten haller. Det finns dven en
tydlig rutin for hur organisationen tar in nya volontdrer. Czarniawska (2015) lyfter fram att
handlingsnit uppstér nér flera handlingar upprepas och sedan tas for givna. GRs
rekryteringsprocess dr ett exempel pé ett handlingsnédt dir det finns en rutin av att rekrytera.
“Dels dr det ordentliga rekryteringsprocesser sd att det dr ndistan som att det dr svdrare att

bli volontir dn anstdlld” siger en respondent under intervjun.

Det finns flera typer av volontdruppdrag i GR fordelade pa de olika verksamheterna.
Respektive verksamhet har en volontidrsamordnare vars uppdrag dr att tillsammans med GRs
volontdransvariga utforma volontdrernas uppdrag. Tydliga arbetsuppgifter och schema finns
for varje volontdr. For ungefar tre &rs sedan skapades ett nytt volontdruppdrag som de

kallar ”eventvolontédr”. Det innebdr att volontirerna sjélva far skriva upp sig pé olika event
for att hjélpa till, men de behover inte hjilpa till regelbundet om de inte vill. Att volontérer
har konkreta roller och uppgifter dr ndgot Drucker (1990) menar &r viktigt for att volontaren
ska kénna att den gor skillnad. GR ville kunna synas pa fler stillen och nd ut med deras
budskap genom att delta pa olika event. "Men det kan man ju inte vara som personal och
ldigga de resurserna som vi far in pd att vara ddr, utan vi behover fler hdnder” svarade
respondenten. Detta var hur idén om eventvolontérer uppstod for tillfélliga insatser. GR deltar
till exempel pé Jul pa Liseberg med hjilp av eventvolontdrerna dar dessa séljer strumpor och
marknadsfor verksamheten. Ett annat exempel pa vad eventvolontérer gor ar att de dr med
och siljer fika i samband med GRs konserter. “Jag sdtter upp mig pad pass ndr jag kan och
vill, min kompis brukar hdnga pa mig och frdagar ndr jag satt upp mig och sdtter upp sig pd
samma” (respondent, GR, 2016). Genom att erbjuda ménniskor att sjdlva vélja nédr de kan
vara med och hjélpa till pa olika event, 6ppnar det for att fler har mojlighet att vara volontar.
Att samtidigt behalla tydliga roller i de olika eventen kan gora att volontérerna kinner att de

bidrar med nagot samt att de kan bli motiverade att fortsitta engagera sig.

Jamforelse av arbetsfordelningen mellan Black Dot och Goteborgs Riddningsmissionen
Béda organisationerna befinner sig och arbetar 1 en dynamisk miljo dér de hela tiden behdver
utvdrdera och anpassa arbetsfordelningen efter radande forhallanden i samhaéllet. GR 6ppnade
upp flyktingboenden nir det kom fler flyktingar, men kan komma att behova omvandla dessa
boenden till andra verksamheter framdver. Black Dot anpassar sina projekt efter aktuella
fragor 1 samhillet, exempelvis mot miljo6fragor (Let’s Collaborate) och flyktingkrisen (Hello

Neighbour). Den storsta skillnaden vi sdg mellan organisationerna ér var i organisationen
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volontdrerna involveras. Black Dots volontdrer dr en del av ledningsgruppen samt hjélper till
att driva organisationen. Volontirerna i GR utfor till storsta del praktiskt arbete i
organisationens olika verksamheter. Aven om Black Dots volontirer ir med och styr
organisationen verkar det som att volontérerna i GR uppfattar sina roller tydligare. Har ser vi
att GR &r mer lik de normer som Drucker (1990) menar att ideella organisationer borde f6lja,
exempelvis att ideella organisationer maste erbjuda tydliga arbetsuppgifter for att behalla och
engagera volontérer di dessa annars létt tappar motivationen. Genom att volontdrerna i Black
Dot ses som medarbetare och ddirmed har moéjlighet att ta egna initiativ tror vi dr en
avgorande faktor till deras motivation. Rollen som volontér 1 Black Dot dr mer flytande och
det dr upp till volontdren sjilv hur mycket han/hon vill engagera sig. GR har en rutin hur de
arbetar 1 deras dagliga verksamhet, medan Black Dot dr en organisation som arbetar i
projektform och behdver stotvis mer hjélp av volontérerna. I Black Dot vet volontérerna inte 1

forvig vilka arbetsuppgifter de ska gora.

Handlingsnétens stabilitet 1 organisationerna ser olika ut vilket kan vara pa grund av att de
funnits olika linge. Handlingar som upprepas for att det uppfyller ett 6nskvért resultat och
sedan tas for givet upplever vi att GR har, vilket medfor att det dven finns en tydligare
struktur 6ver hur de utfor sitt arbete. I Black Dot &r rutinerna inte lika fasta da handlingarna
inte hunnits upprepas tillrdckligt ménga ganger for att bli institutionaliserade. De anstéllda
och volontirerna inom GR har mindre omraden som de arbetar inom jaimfort med Black Dot.
Organisationens storlek och alder gor att de olika arbetsomradena &r tydligt definierade och
medarbetarna har tilldelats specifika uppgifter beroende pa vilken roll de har i1 organisationen.
I jdmforelse ser vi att arbetsfordelningen inom Black Dot varierar mer och fa saker ar
institutionaliserade. Som tidigare ndmnt fordelas varje uppgift utifrin medarbetarnas tid och
mdjlighet. GR har eventvolontédrer som pdminner om hur Black Dot arbetar med sina
volontdrer. Volontéren far sjdlv bestimma i vilken utstrickning de har mojlighet att engagera
sig. Skillnaden &r att volontérerna 1 Black Dot sjédlva far involvera sig i de arbetsuppgifter de
vill gora medan GRs volontarer far forutbestimda arbetsuppgifter. GR har en gedigen
rekryteringsprocess som alla volontérer behover gé igenom for att bli volontér 1
organisationen. I Black Dot ddremot finns ingen specifik rutin éver hur de ska ga tillviga for
att rekrytera volontirer, utan det har hittills skett pa olika sétt. Det har till exempel skett
genom nétverkande och av deltagande studenter i Black Dots projekt; Hello Neighbour och

Let’s Collaborate.
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4.2 Kommunikation

For att besvara fragestillningen “Hur sker kommunikation?” anvinds Czarniawskas (2015)
begrepp hur maskiner som redskap, i detta fall datorn, anvdnds som hjdlpmedel for att
kommunicera och stabilisera handlingsmonster. For att se fran ytterligare en synvinkel
anvands Melissa Greggs (2011) begrepp om griansdragningen mellan jobb och fritid. Redskap
underléttar kommunikationen vilket gor att det finns mojlighet att kommunicera och arbeta

oavsett tid och plats.

Kommunikation inom Black Dot

Black Dot har en motesplats déir de tva heltidsanstéllda har sina arbetsplatser, vilka dven
volontédrerna hade tillatelse att nyttja. Medlemmarna i Black Dot utfor sina uppgifter var och
ndrhelst det passar dem. Det dr sdllan alla medlemmarna ar pa plats samtidigt, utan
kommunikationen inom organisationen sker fridmst via internet. Dér sker standig uppdatering
av vad som hénder och ska hédnda i1 organisationen. Czarniawska (2015) skriver om maskiner

som hjidlpmedel for organiseringen och ger exempel pd datorn som redskap.

I Black Dot kan vi se att behovet av att jobba pa distans &r stort, vilket blev extra tydligt
under en av intervjuerna dir respondenten svarade: ”Det dr en del av fritiden och jag har gatt
in i det for jag ser det som ett intresse sa for min del mdste ndstan all kommunikation vara
vdldigt mobil.” Samma person jobbar dven extra utover sina heltidsstudier, vilket skapar ett
behov for honom/henne att kunna arbeta sporadiskt och vid de tillfdllen som ges. Nagot som
héller pa att bilda ett handlingsmonster &r sattet medlemmarna kommunicerar med varandra.
Kommunikationen sker till storsta del via internet, vilket ocksé krévs for att gora en stor del
av arbetet. Handlingsndt som vi tidigare skrivit om 1 avsnittet om arbetsfordelning,
stabiliseras pd grund av mgjligheten att kunna kommunicera med hjélp av internet som
redskap (Czarniawska (2015). Gregg (2011) lyfter fram att grinsen mellan jobb och privatliv
borjar suddas ut, i takt med att kommunikationsmedlen 6kar och arbetet har blivit mer
flexibelt. I Black Dots fall forvéntas volontéren ha tillgéng till dessa hjdlpmedel (internet och
nya kommunikationsmedel). Den hir utvecklingen har mojliggjort att studenter kan engagera
sig inom Black Dot trots begransad mojlighet till fysisk ndrvaro. For flera av de intervjuade
personerna i Black Dot ar det helt avgorande att det inte ar krav pa fysisk nirvaro for att
kunna vara delaktiga i den utstrickning de dr idag. Att ha den mdjligheten ar enligt Gregg

(2011) till stor del pa grund av den nya teknikens framfart dér tillgédngligheten att vara
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uppkopplad var man én befinner sig har 6kat. Kommunikationen inom Black Dot sker ofta
via chatt, telefonsamtal och sociala medier. Ibland triffas de dven fysiskt. Alla medlemmar
anvander inte alla kommunikationsformer, utan det ar uppdelat beroende pa engagemang och
tillfalligt projekt. Delar inte de som diskuterar idén samma &sikt, lyfts detta upp som en
oppen punkt pd ndstkommande mote for att gruppen ska fatta ett gemensamt beslut angéende

detta.

Den interna kommunikationen 6kar desto ndrmre ett projekt kommer, vilket resulterar i mer
chattande, telefonsamtal och fler fysiska moten. “Kommunikationen dkar exponentiellt ju
ndrmare liksom ett event man kommer och det dr ganska naturligt”. Det dr flera bitar som
ska falla pa plats infor ett nytt projekt, darfor svarade respondenten att kommunikationen
mellan medlemmarna blir mer intensiv. Idéer bollas fram och tillbaka, dér alla volontérer ar
véilkomna att hjdlpa till genom att bidra med den tid samt kunskap man besitter. Hér r
nétverkande det som skapar och utvecklar idén samt gor att en arbetsfordelning uppstér,

vilket Gregg (2011) skriver dr ett nytt sdtt som héller pé att bli normaliserat.

Extern kommunikation ar som vi tidigare nimnt omréden som ar uppdelade pa personer i
Black Dot. Sociala medier och grafisk design &r omradden som har fordelats inom
organisationen da vikten av en tydlig extern kommunikation dr avgdrande for de olika
projektens framgang. Alla 1 organisationen har ddremot ett ansvar att alltid representera Black
Dot var de dn befinner sig, framforallt pa respektive students universitet. For att vicka
intresse hos studenter for de projekt som Black Dot anordnat, (Hello Neighbour och Let’s
Collaborate) marknadsfordes det framst via Facebook och personliga méten. Facebook har
varit det hjdlpmedel som flest deltagare fatt information om Black Dots projekt. Det &r ett
exempel pa att ny teknik underléttar for kommunikationen (Czarniawska, 2015). De studenter
som vill delta i Black Dots projekt intervjuas via telefon av Black Dots volontdrer och sétts

sedan ihop till diversifierade team.

Kommunikation inom Goteborgs Riddningsmissionen

Storsta delen av GRs interna kommunikation sker pd kontoret eller via mail. De anstillda
traffas regelbundet 1 grupper inom sitt omrade for att uppdateras och diskutera aktuella
punkter. “... sd har man ju ocksd personalmoten i olika grupper i hela organisationen och dad
tar man ju med sig det som kom upp pd det forra motet om det dr ndgot som behover

informeras” svarade en av respondenterna pa fragan hur man kommunicerar internt.
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Kommunikation till anstéllda och till volontérer sker separat i dagsliget men en tanke fran en
av intervjupersonerna var att det skulle “tinka ihop det lite mer i framtiden”.
Kommunikationen till volontdrerna sker frdmst via mail men d4ven genom moten och
telefonsamtal. Lopande uppfoljning gors med volontdrerna dar uppdraget utvarderas genom
samtal mellan volontir och ansvarig. Om volontiren inte passar for uppdraget, eller om

han/hon vill byta uppgift, erbjuds en omplacering till en annan verksamhet.

I borjan av ar 2016 inférdes ett nytt system for att underlétta koordination och
kommunikationen med volontérerna. “Dd satt man manuellt och la in alla scheman pa
volontdrerna och ringde och mailade och sdddr. Idag sd har vi ett system som jobbar med
det” svarade en av respondenterna och forklarade sedan hur volontérerna bokar in sig pa pass
via internet. Eventvolontérerna var den grupp som var forst ut att testa detta system, da de var
1 storst behov av 16sa snabba schemaldggningar. Volontarerna kan sjilva boka in sig pa pass
och vilja de tider som passar dem bést. Systemet visade sig fungera bra och ska inforas till
resterande volontérer i framtiden. Detta system ér ett exempel pa vad Czarniawska (2015)
menar dr ett redskap for att underldtta organiseringen. GR har cirka 500 volontérer och for att
kommunikationen ska fungera samt vara effektiv behover de sétta upp ett format 1 ett system
som volontdrerna far anpassa sig efter. Formatet dr generellt sett anpassat for att det ska vara
effektivt bade for volontdrerna och hela organisationen men det skulle inte vara mdjligt att
anpassa systemet pa individnivd och samtidigt behalla effektiviteten for att na verksamhetens

mal.

Intervjupersonerna foredrar olika sétt att kommunicera med varandra. Ndgon foredrog att
skicka mail, for d4 avbryts inte det man arbetar med for stunden, medan en annan helst hade
kontorsdorren 6ppen for att snabbt kunna sticka ut ndsan och bolla idéer med sina kollegor
innan den fardiga idén presenterades. “Jag gillar ju management by walking in the korridor
liksom, jag dlskar det” var responsen fran en av respondenterna medan en annan svarade:
“Jag mailar helst. Jag tycker det dr bdttre att kunna svara ndr det passar.” Det fanns dven
ndgon som foredrog personliga moten istillet for mail, men att maila ar ett enkelt
kommunikationssitt. Beroende pé arbetsuppgifter kriavs det olika hjdlpmedel i varierande
utstrdckning. Czarniawska (2015) skriver om maskiner som hjélpmedel for att exempelvis
kommunicera. Respondenterna har olika behov av kommunikation beroende pa vad de gor,

men dven personliga preferenser visade sig paverka vilka redskap de foredrar att
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kommunicera genom. (Vi gér inte in pa detalj rorande arbetsuppgifter d4 det kan leda till att

identifiera respondenterna).

Vi har ocksa en tidning som vi ger ut till alla gavogivare, bdde privata gavogivare,
foretagsvdanner, volontdrer, anstdllda, styrelsen och sd vidare. Det hdir dr ocksd en viktig

kommunikationskanal for oss. Hdr berdttar vi vad som dr pa gdang. (Respondent, GR, 2016)

GR ger ut tidningen “Din Nasta”. Den dr framst riktad till alla som skidnker gdvomedel och
den fokuserar pa de verksamheter som finansieras av dessa gévor. Tanken med tidningen &r
att vicka engagemang och informera vad som hénder i de olika verksamheterna. Tidningen ar
exempel pa vad Czarniawska (2015) menar med att redskap anvénds for att organisera och
kommunicera. Detta &r bara ett av de sitt GR anvinder sig av for att kommunicera externt.
GRs externa kommunikationssitt varierar d4 de samarbetar med allt frén andra ideella
organisationer till myndigheter och foretag. Oavsett om personen som har dessa
arbetsuppgifter byts ut, finns det fortfarande en relation mellan GR och andra organisationer.
Tidningen “Din Nésta” ér ett exempel pd kommunikation som sténdigt sker och underhaller
relationen. Beroende pa 1 vilket syfte samarbetet med andra organisationer gors, ansvarar
olika personer for kommunikationen. Ror samarbetet insamling och finansiering ar
insamlingschefen ansvarig. Ar syftet att beriitta om organisationens volontirarbete ligger
ansvaret hos den volontdransvarige. Insamling och volontérarbetet &r omrdden som bada gér
ut pa att engagera manniskor, vilket gor att de ansvariga ofta samarbetar med varandra.
Exempelvis anordnar de foretagsfrukostar med foretag dir en representant fran ett specifikt
verksamhetsomrdde kommer och beréttar om sitt omrade. “Vi bjuder in till foretagsfrukostar,
seminarier. Vi plockar ocksad volontdrer fran foretag” (Respondent, GR, 2016). Syftet med
foretagsfrukostar &r att vicka engagemang hos anstéllda pa de olika foretagen for att dels oka
antalet volontérer till GRs verksamheter, men dven att f4 sponsring till GRs olika
verksambheter. | en del foretag fir varje anstilld atta timmar varje ar som de kan dgna sig at
vélgorenhetsarbete. Ett exempel kan vara att engagera sig 1 GRs verksamheter. GR vénder sig
dven mot privata gdvogivare dér till exempel senaste kampanjen kommunicerades via reklam
pa sparvagnar och i tidningar med bland annat texten “Swish! Och du har ordnat en dusch
och varma kidder till en hemlos” (raddningsmissionen.se). Den nya tekniken har lett till att
GR kan samla in pengar via redskapet Swish, som &r ett enkelt sitt att overfora pengar
genom. GR behover i detta fall inte vara fysiskt nidrvarande for att samla in pengar utan det

sker digitalt. Swish dr ett exempel pé att nya redskap kan fordndra tidigare insamlingsstt.
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Detta kopplar samman Czarniawskas (2015) teori om hur ménniskor behdver redskap till
hjélp for att organisera sig och att tid och plats inte lingre har samma betydelse for att

genomfora arbete som forr var beroende av fysisk nérvaro (Gregg, 2011).

Jamforelse av kommunikationen mellan Black Dot och Goéteborgs Riddningsmission
Mycket av kommunikationen i GR och Black Dots skiljer sig at. Black Dots verksamhet
byggs pa att medlemmarna har mgjlighet att kommunicera via internet pa distans, medan
kommunikationen i1 GR sker mer varierat. Czarniawska (2015) skriver om anvéndning av
hjélpmedel for att organisera sig, i detta fall kommunikation. Bdda organisationerna har
liknande uppbyggnad hur de kommunicerar externt dir bdda organisationerna har liknande
ansvarsomraden. Organisationerna har delat upp huvudansvaret for kommunikation mot
foretag, nya volontirer samt for kommunikation via sociala medier. Hur detta utfors 1
organisationerna skiljer sig ddremot. GR har under sin verksamhetstid byggt upp och
utvecklat relationer med andra organisationer. Nér en medarbetare ersdtts med en ny finns
redan kontakter och samarbeten med andra organisationer forankrat i organisationen. Black
Dot haller pa att utveckla relationer till olika samarbetspartners och dessa relationer ar i
dagsldget beroende av de individer som hanterar kontakten. Detta visar pa att Black Dots
handlingsnit haller pd att byggas upp medan GR har ett stabilare handlingsnit da de har
rutiner (6ver handlingarna) vilket gor att handlingarna inte ar individberoende (Czarniawska
2015). Organisationerna samarbetar med organisationer inom olika sektorer, vilket innebér att
de ar hybrider (Wijkstrom och Lundstrom, 2002). Vi kommer att diskutera hybridisering
under avsnittet Nya idéer (kapitel 4.3).

Ett annat stort och viktigt omradde 4r kommunikationen till de volontédrer som engagerar sig i
organisationerna. I Black Dot ér volontirerna en del av ledningsgruppen och ér dérfér med
och driver organisationen, men de arbetar d4ven operativt. Det gor att deras informationsbehov
ar stort och de behdver darfor vara uppdaterade kring alltifran strategiska till operativa fragor.
Detta skiljer sig mot GRs volontérer som framst utfor praktiskt arbete ute pé faltet och
behover dérfor inte information i samma utstrdckning. GRs volontérer har inte heller samma
behov av strategisk information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Black Dots
volontérers informationsbehov kan istillet jamforas med GRs anstillda. En likhet mellan
volontirerna i organisationerna dr att de har andra huvudsysslor och dgnar volontirarbetet pa
sin fritid. Black Dots volontérer far sjidlva bestimma hur mycket de vill engagera sig vilket

liknar den grupp av volontirer som kallas “eventvolontdrer” i GR. De kommunicerar 16pande
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om niir och hur mycket de kan vara med och bidra. Ovriga volontirer i GR fér ett uppdrag nr
de borjar som volontdrer och forvéntas engagera sig mer regelbundet. Black Dot bestar framst

av studenter med lag aldersskillnad.

Handlingar kan institutionaliseras i organisationer, men handlingar kan dven
institutionaliseras i samhaéllet. Idag har i stort sett alla studenter en mobiltelefon med
internetuppkoppling som de anvidnder dagligen. Att anvénda sociala medier upplever vi mer
som regel @n ett undantag vilket skulle kunna ha paverkat hur Black Dot har valt att
kommunicera. GR har ett dldersspann av volontdrer fran 22 till 86 ar vilket gor att det inte ar
lika sjdlvklart att alla anammar den nya teknikens utveckling, till exempel att anvénda sociala
medier. GR behover darféor kommunicera pé ett sitt som gor att alla aldersgrupper kan ta del
av informationen. Organisationerna har anpassat sina redskap efter deras volontérer.
Czarniawska (2015) skriver om redskap for att underldtta kommunikationen, och vi ser

fallorganisationerna har gjort det.

4.3 Hur de arbetar med nya idéer

For att besvara fragestéllningen “Hur arbetar organisationerna med nya idéer?” anvands
Czarniawskas (2015) begrepp “Oversdttning” om hur en organisation anvénder sig av och
implementerar nya idéer. I detta avsnitt diskuteras dven hur organisationerna samverkar med
organisationer inom andra sektorer utifrdn begreppet “hybridisering” (Wijkstrom och
Lundstrom, 2002). Hybridisering &r ett begrepp som @ven kan kopplas till arbetsférdelning
och kommunikation. Vi har valt att behandla begreppet i detta avsnitt, da hybridiseringen

enligt oss, visar sig tydligast har.

Hur Black Dot arbetar med nya idéer
Det dr viil det som dr fordelen med den hdr organiska strukturen. Att det gar att flippa sd pd
det som hdller pd att hinda eller pd vilka behov som behover tillfredsstdllas liksom. Jag

tycker dnda vi dr ganska duktiga pd att gora det. (Respondent, Black Dot, 2016)

Citatet kommer frén en av Black Dots medlemmar dar han/hon forklarade hur organisationen
fungerar och syftade pé att Black Dot ar en organisk samt dynamisk organisation som kan
anpassa sig efter flera olika situationer med kort varsel. Wijkstrom och Lundstrom (2002)
definierar en organisk organisation som anpassningsbar mot olika sektorer i samhéillet. Black

Dot ér en ideell organisation som arbetar med flera sektorer i samhillet. De arbetar mot den
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offentliga sektorn dér ocksé storre delen av deras finansiering kommer fran. Black Dot
behover till exempel rapportera hur de anvénder sina pengar till EU dé stor del av Black Dots
finansiering kommer dérifrdn. De vénder sig dven till den privata sektorn, vilket gjordes 1
projektet Let’s Collaborate. Projektet Let’s Collaborate forde samman foretag med studenter
som arbetate fOr att 16sa foretagens utmaningar och forsokte komma fram med héllbara
16sningar. De vinder sig &ven mot den ideella sektorn vilket Black Dots forsta projekt Hello
Neighbour ér ett exempel pa. I Hello Neighbour fick ideella organisationer dela med sig av
utmaningar kopplade till den 6kande vdgen av flyktingar som kom till Géteborg. Studenterna

arbetade 1 sma team for att hitta 16sningar till utmaningarna.

Vi tar in utmaningar fran de hdr tre olika sektorerna: privat, offentlig eller idéburen.
Konkreta utmaningar for verkliga verksamheter [ ...] Likvdl Roda korset och andra NGOs
som jobbar med olika fragor som dr viktiga for ett hallbart samhdille kan man sdga. Sd

utmaningarna konkretiseras av oss i Black Dot egentligen. (Respondent, Black Dot, 2016)

Citatet ovan kommer fran en av respondenterna i Black Dot som forklarar hur de gér tillvdga
nér de planerar nya projekt. En annan respondent beréttar att de vill vara en mellanhand, som
lankar samman olika parter i samhéllet genom att bjuda in bdde organisationer och studenter
till sina projekt. Att vara flexibla och anpassningsbara dr nagot de strévar efter. Black Dots
olika kontakter och handlingar stracker sig over flera sektorer. Utifrdn Wijkstrom och
Lundstroms (2002) begrepp hybridisering kan Black Dot kallas for en hybridorganisation da

de ror sig over flera sektorer.

Gemensamt for de flesta respondenterna i Black Dot ir att de pratar om olika parallella
processer som utvecklas och tar form inom organisationen allt eftersom att den véxer.
Czarniawska (2015) beskriver att organisationer borde studeras utifran ett
organiseringsperspektiv d& en organisation inte &r statisk utan ar i stdndig fordndring. I Black
Dots fall blir detta extra tydligt eftersom organisationen befinner sig i ett tidigt skede da den
startades for drygt ett r sedan, kombinerat med att organisationens koncept ir att mota
samhillets utmaningar. Pa frdgan om det har skett ndgon omorganisering i organisationen
svarade en respondent “hela tiden” och forklarade att deras metoder standigt utvecklas och
anpassas, vilket ocksa gor att arbetsuppgifterna fordndras. Att ta in och arbeta med nya idéer i
en organisation innebér enligt Czarniawska (2015) att dversétta. “Min uppfattning dr att

ndgon foder en idé. Sen testa det, gor det bara, det viirsta som kan hdnda att det stannar
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ndgonstans och dd har alla som varit med i processen utvecklats” (Respondent, Black Dot,
2016). Detta var ett av flera liknande svar pa hur de jobbar med nya idéer. I Black Dot
uppmanas alla att komma med nya idéer som sedan diskuteras och dversitts till en gemensam
tolkning. Den milj6é Black Dot befinner sig i krdver en flexibel organisation. Det innebdr att
varje situation behdver tolkas separat vilket gor att det inte fungerar att anvénda sig av
samma format for varje situation. Black Dot behdver exempelvis anpassa sin utformning av
projekten efter vilken samhéllsfraga och vilka organisationer de samarbetar med. Pa grund av
detta méste Black Dots format av projekten vara 6ppna for tolkning sa att de kan anpassas
beroende pé situation. Att Black Dot dr 6ppen for tolkning stodjer Czarniawskas (2015) teori
om att oversittning forédndrar system dé de tolkas av nya personer eller ndr dversittningen
sker 1 nya sammanhang. Vid varje 6versittning fordndras déarfor ursprungsidén. En idé som
implementeras i organisationer blir darfor inte exakt samma, d& idén maste anpassas till

rddande situation och ingen situation &r den andra lik.

Hur Goteborgs Riddningsmission arbetar med nya idéer

Utsatthetens ansikte skiftar, sa kanske gor vi andra saker i morgon. Men rotterna bakait till
historien finns kvar. Och mdnniskor som bryr sig (raddningsmissionen.se). GRs citat pa sin
hemsida att utsatthetens ansikte fordndras och att deras verksamhet behdver anpassas for att
matcha samhallets behov. Respondenterna berittar under intervjuerna att det sker
organisationsforidndringar och att GR ofta tar sig an nya idéer. “Det dr nog ganska mdnga
organisationer som dr viktiga idésprutor. Jag tycker att vi dr en entreprenoriell organisation
ddr vi alltid levt med snabba idéer”” svarade en av respondenterna. GR startades forst som ett
initiativ for att hjdlpa de hemldsa 1 goteborgsomrédet. De senaste 20 aren har nya
verksamheter tillkommit och négra har férsvunnit, beroende pa vilka behov som funnits i

sambhallet.

Det dr lika bra att erkdnna att vi dr en rorlig organisation [ ...] Ska man vara med hdr sd
mdste man nog gilla att det aldrig kommer bli den ddr totalt forutsiigbara organisationen for

sa ser inte verkligheten ut. (Respondent, GR, 2016)

GR behover dversitta de behov som finns 1 samhéllet och sedan tolka hur de som
organisation kan hjélpa till att fylla det behovet. Organisationen grundar sig p kristna
varderingar vilket gor att de utgar fran dessa véarderingar nér de tolkar situationen och hur de

ska g4 tillviga for att tdcka behoven i samhéllet. Czarniawska (2015) skriver om att versétta
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idéer till sina egna och att idéerna fordndras nar de kommer till en ny person. Idéerna kan
leda till fler verksamhetsomraden som ibland gar in i andra sektorer &n den ideella sektorn.
Exempel pa detta édr de flyktingboenden som startades upp nir den offentliga sektorn inte
klarade av att ticka behovet pa egen hand. Varje verksamhet har en chef som ansvarar for

vardagliga beslut och ser till att verksamheten fungerar som den ska.

Vi har ju olika verksamhetsomrdaden och varje verksamhetsomrdade leds ju av en person som
sjdlv har jattemycket kontakter. Det dr ganska svdrt att fa grepp om var organisation tycker

jag. (Respondent, GR, 2016).

De olika verksamhetscheferna far darfor en viktig roll d& han/hon formedlar idéer mellan
ledningen och respektive verksamhet, dnda ut till volontdrerna som star for det praktiska
arbetet. Detta kan liknas med vad Czarniawska (2015) skriver om dverséttning med syfte att
styra organisationen. I GR dr det viktigt att deras verksamheter arbetar utifran
organisationens vérderingar och visioner. Detta gor att Oversittningen blir viktig for att alla
verksamheter ska representera organisationens varderingar, aven om verksamheternas

utformning ser olika ut och riktas mot olika méalgrupper.

Att vara hybrid beskriver en av respondenterna dr viktigt for organisationen eftersom de har
verksamhetsomraden kopplade till bdde privat och offentlig sektor. Som respondenten
berittade i citatet ovan fungerar verksamheterna pé olika sitt vilket gor det svart att fa ett
helhetsperspektiv 6ver hur organisationen fungerar. Vidare forklarar respondenten att
organisationen arbetar mot samhéllsproblem, som i huvudsak &r statens uppgift att 16sa. Det
gor att GR behdver anpassa sig till organisationer i de olika sektorerna. Ibland tvingas GR
folja forordningar som motsétter sig organisationens viardegrund. Detta kan till exempel ske
dé de arbetar med boenden for ensamkommande déar det finns tydliga regler for hur en
utvisning ska genomforas. GR vill inte vara en del av sjidlva utvisningen, men det hénder att

ensamkommande pé deras boende utvisas och dd maste GR folja reglerna kring detta.

Vi dar egentligen bdde ett foretag och ndistan som en myndighet ibland ocksa. Vi jobbar
Jjdttemycket med kommunen och lagstiftning kring det, sen sd dr vi ocksd néistan som en kyrka

ibland. I den ddr hybriden, ddr finns vi. (Respondent, GR, 2016)
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Eftersom GR &r verksamma inom omrdden som myndigheter ansvarar §ver samarbetar de
med varandra, samtidigt som de dven ar konkurrenter. “Startar kommunen upp nya boenden,
sd far vi ldgga ned vara och fokusera pa nagot annat” svarar en av respondenterna. Det
innebdr att GR maste vara flexibel och kunna anpassa sig och fokusera sin verksamhet pa de
behov myndigheterna inte klarar av att tillgodose. Wijkstrom (2012) skriver om att grénser
mellan olika sektorer i samhéllet borjar suddas ut vilket har 6ppnat upp GR mgjligheter att
verka inom ett storre spann. Ett exempel pa detta dr samarbetet med arbetsformedlingen dér
GR erbjuder arbetstraning pa Bjorlanda Pristgard som dr en av deras verksamheter. GR har
dven samarbeten med foretag. Nagra av dessa dr Liseberg, Wallenstam, Elof Hansson och

Svenska Méssan som vill engagera sig och arbeta med Corporate Social Responsibility
(CSR).

Vi dir nu till exempel pa Jul pa Liseberg ddr vi dr ungefdr 70 till 80 volontdrer som da under
november, december bemannar vdar bod pa Liseberg och sdiljer vdra produkter. Dd dr det ju
sa att vi har ett samarbete med Liseberg ddr de dd stdr for boden, sd far vi mojligheten att

vara ddr under tiden. (Respondent, GR, 2016)

Detta dr ett exempel pa hur Liseberg (foretag) och GR samverkar for att tillsammans forbéttra
situationen for hemldsa och socialt utsatta ménniskor. Eventvolontérer, som det tidigare
skrivits om, dr en idé som implementerats och det dr dessa eventvolontdrer som bemannar
GRs bod under Jul pa Liseberg. De nya idéerna kan komma fran olika héll i organisationen
men oftast berdr de nya idéerna det verksamhetsomrade personen som lyfter idén &dr verksam

nom.

En respondent beréttar att det finns en idé om att lyfta de olika verksamhetsomradena i olika
insamlingskampanjer under érets gang, for att samla in medel till dessa. Idén grundas 1 att det
latt kan bli rorigt pd grund av deras olika verksamheter. Genom att lyfta ett
verksamhetsomrade i taget kan GR kommunicera ett tydligare budskap. Beroende pa vilket
verksamhetsomrade som lyfts fram behover kampanjen ske pé olika sétt da allt ifrén
verksamhet och malgrupp kan skifta. Oversittning (Czarniawska, 2015) blir hir avgdrande
for att kampanjerna och kommunikationen kring dessa ska vara enhetlig och representera GR,
men fortfarande anpassad utifran de olika verksamhetsomradena. Vidare skriver Czarniawska
(2015) att vid varje oversittning fordndras den ursprungliga idén. Varje ny kampanj som GR

gor kommer att skilja sig fran tidigare, d& omstindigheterna stdndigt foridndras, eftersom
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kampanjerna utgér fran de olika verksamheterna paverkar dven detta hur kampanjen

utformas.

Jamforelse av hur Black Dot och Goteborgs Riddningsmission arbetar med nya idéer
P& manga sitt dr Black Dot och GR lika nir det géller hur de arbetar med nya idéer. Bégge
organisationerna arbetar for att fylla samhillsbehov som inte ticks av varken foretag eller
myndigheter. Organisationerna ér fria nir det géller hur de tar sig an nya idéer som de vill
satsa pa. Trots att GR har en stabilitet i sin organisation och hur de verkar i olika omraden ar
de, likt Black Dot, snabba pa att anpassa sig efter samhéllet. I takt med att samhéllet
forandras, fordndras dven behoven. Till exempel var bdda organisationerna snabba att agera
pa det 6kande antalet flyktingar som kom till G6teborg under 2015 trots att deras mal och
visioner skiljer sig 4. Genom att organisationerna snabbt kan anpassa sin verksamhet efter
vad som hdnder och hur de arbetar visar det att de dr hybrida (Wijkstrom och Lundstrém,
2002). Att snabbt ta in nya idéer och omvandla idéerna till handling visar dven att de kan
Oversitta nya behov i samhéllet till sin organisation och vad de kan bidra med (Czarniawska,
2015). Black Dot riktar sig mot studenter medan GR mot socialt utsatta ménniskor. GR och
Black Dot har bada tydliga malgrupper men det skiljer sig hur de arbetar med dem. I 65 ar
har GR drivit sin organisation och har dirfor utvecklat och etablerat en rutin pé arbetet, men
ar ocksa vana vid fordndringar och nya idéer. Vi har tidigare nimnt att Black Dot har
genomfort tvd projekt och att arbetet kring dessa sdg olika ut vilket gor att det har skapat en
rutin. Utmaningarna de bada organisationerna stédlls mot har daremot flera gemensamma
ndmnare. Badda organisationerna samarbetar med offentlig och privat sektor. Detta gor att de

behover anpassa sin kommunikation beroende pa vilken sektor de for tillfdllet vander sig mot.

Volontérer ar en avgorande del for att bada organisationerna ska fungera. Sattet hur
organisationerna involverar volontérerna skiljer sig ddremot at. I Black Dot &r volontdrerna
en del av ledningen och arbetar med allt fran strategiska beslut till praktiskt arbete. De
uppmuntras till att ta egna initiativ och driva saker pd egen hand. Detta skiljer sig mot GR dér
volontdrerna huvudsakligen utfor det praktiska arbetet. Volontdrer inom GR kan sjdlvklart
komma med egna idéer och kan dven radfragas da det utfor mycket av det praktiska arbetet
och vet hur verkligheten ser ut. De anstéllda inom Black Dot har liknande uppgifter som
volontdrerna, men ett storre ansvar for administration och att halla ihop organisationen. I GR

skiljer sig arbetsuppgifterna for de anstéllda beroende pa var i organisationen de jobbar. De
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har allt ifrdn anstélld personal pd boenden som till storsta del utfor praktiskt arbete, till

anstéllda som arbetar med administrativa uppgifter eller ledningsfragor.

Eftersom Black Dot inte har funnits sa lange sker manga saker fortfarande for forsta gangen. I
GR finns en historik att blicka tillbaka pa och luta sig mot nir man genomfor nya idéer. Aven
om idéerna dr nya kan de ha nytta av vad de tidigare genomfort. Varje oversittning av en idé
ar unik (Czarniawska, 2015), men genom att ha oversatt idéer tidigare underléttar det for
framtida Overséttningar eftersom en erfarenhet av att hantera dessa byggs upp 1
organisationen (Drucker, 1990). GR har en historia av att anpassa sina verksamheter. Enligt
Drucker (1990) kan detta underlétta for att en ideell organisation ska kunna hantera svara
utmaningar och fortsatta fylla en funktion i samhéllet. Omraden som inte varit prioriterade
kan snabbt fa hogsta prioritet. Som tidigare ndmnts 1 jdmforelsen vdande sig bade GR och
Black Dot mot de behov som uppstod nér den stora mangden flyktingar kom till Sverige,
vilket &r ett exempel pd att bdgge organisationerna ir snabba med att anpassa sig efter lokala

samhillsutmaningar.

4.4 Avslutning analys

[ detta stycke ges en kort sammanfattning av analysen for att underldtta forstaelsen av

slutdiskussionen.

Gemensamt for bade GR och Black Dot ar att de behover anpassa arbetsfordelningen 1
organisationen efter ridande forhallanden i samhaéllet. Det som skiljer sig mellan
organisationerna dr att GR har tydliga arbetsroller och uppgifter medan arbetsfordelningen
skiftar i Black Dot. I Black Dot dr volontirerna en del av ledningen, vilket blir en skillnad 1
hur mycket volontédrerna ar involverade i strategiska beslut. I GR har volontirerna en mer
praktisk roll. Tva anledningar till att organisationerna skiljer sig at dr den stora skillnaden i
hur ldnge de har funnits och storleksskillnaden. Storlek och alder var véra urvalskriterier for
fallorganisationerna och vi ser tendenser pa att det kan vara bakgrunden till att

handlingsnéten som de &r en del av &r olika stabila.

GRs rutiner dr véletablerade, medan Black Dot gor ménga saker for forsta gangen. Det
framkom att Black Dot dr beroende av moéjligheten att bade arbeta och kommunicera pa

distans fOr att volontérerna skulle kunna engagera sig 1 den utstrickning de gér. GR
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kommunicerar mer varierat och fysiska méten sker i storre utstrackning. Bada
organisationerna anviander olika slags hjélpmedel for att kommunicera internt d4 volontirerna
1 organisationerna har olika behov. Da Black Dots volontéirer 4r med i ledningen skiljer sig
deras informationsbehov frdn volontirerna i GR, eftersom dessa arbetar mer praktiskt.
Volontdrerna i Black Dot dr uteslutande studenter och kommunicerar med varandra frimst
via sociala medier, vilket framkom att sa inte var fallet i GR. GR kommunicerar som tidigare
redogjort pé ett mer traditionellt sitt. Bdda organisationerna har daremot fordelat arbetet
kring extern kommunikation pd liknande sétt. Sociala medier, kontakt med nya volontérer
eller foretag &r det olika personer som ansvarar for och far sjilva bestimma hur de vill ga

tillvaga.

Gemensamt for bigge organisationerna dr deras sétt att arbeta, vilket dr beroende av de behov
som finns i samhéllet. De behdver vara bade snabba och flexibla till att anpassa sig till de
behov i samhiéllet som behdver tillgodoses. Respondenter frén bada organisationerna lyfte
upp flyktingkrisen och berittade att det var ett exempel pa att de agerade pa situationen i
samhillet. Organisationerna har tydliga men olika malgrupper i samhéllet och arbetar pa
olika sétt mot dessa. Nagot som dven dr gemensamt for organisationerna dr att de behdver
vara hybrider da de 4r verksamma mot bade den offentliga och privata sektorn.
Avslutningsvis finns det en historik av arbetssétt och relationer till andra foretag 1 GR vilket
skiljer sig mot Black Dot som &r nystartat och inte har en lika lang historik. Att det finns en
historik 1 GR gor att bade Czarniawskas (2015) begrepp dversittning och handelsnét visas
tydligare &n 1 Black Dot.
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5. Slutdiskussion

I detta avsnitt diskuteras empiri och analys utifran vart syfte; att fa en bdttre forstaelse hur
organisering sker inom ideella organisationer. Hdr diskuterar vi jamforelserna av
organisationerna, som grundar sig i vdra tre fragestdllningar: arbetsfordelning,

kommunikation och hur de arbetar med nya idéer.

Inledande diskussion

Vi har uppnétt vart syfte; att fd en bdittre forstdilse om hur organisering sker inom ideella
organisationer. Det har vi gjort genom att studera organiseringen inom Black Dot och
Goteborgs Rédddningsmission utifran deras alder och storlek. Resultatet av denna studie visar
att GR och Black Dot organiserar sig utifran liknande forutsédttningar. Bdda organisationerna
ar verksamma 1 en fordnderlig miljo dér de hela tiden méste anpassa sin organisation till de
behov och intressen som finns i samhéllet. De behdver dven f4 manniskor att engagera sig
som volontérer for att ha mgjlighet att ticka behoven. Vidare krivs det att organisationerna
ska kunna anpassa sig for att kunna samarbeta med andra organisationer inom bade privat och
offentlig sektor. Organisationerna bygger pa att manniskor frivilligt engagerar sig och

organiseringen behover dirfor anpassas efter dem.

Arbetsfordelning

I analysavsnittet redogjorde vi att volontérerna i GR har tydliga roller, uppgifter och
forvantningar 6ver hur de ska bidra. Detta ar 1 linje med hur Drucker (1990) beskriver hur
ideella organisationer motiverar volontérer och far dem att stanna kvar. Med hénvisning till
Drucker (1990) borde Black Dot arbeta mer med att ge sina volontérer tydligare roller och
forklara mer explicit vad som forvéntas av dem. En del av Black Dots respondenter lyfte
sjdlva fram detta och hade en forhoppning om att det kommer att bli tydligare roller nér
organisationen utvecklas. Utifran var studie ser vi att Druckers (1990) teori om tydliga
arbetsroller behdver kompletteras eftersom att vi ser tendenser att tydliga roller inom Black
Dot kan begrinsa volontirernas mdjlighet att engagera sig. Om arbetsuppgifterna delas upp i
for stor utstrackning kan volontirerna kidnna sig 0verbelastade under vissa perioder vilket kan

leda till att de inte langre vill engagera sig.
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Enligt var uppfattning har otydliga arbetsroller bidragit med en flexibilitet. Denna flexibilitet
kan vara en bidragande faktor till att organisationen snabbt kan anpassa sig och utfora de
arbetsuppgifter som behover goras. Viktigt att podngtera ar att tydliga roller inte
nodvandigtvis maste betyda icke-flexibilitet, forutsatt att personen sjilv far bestimma nér och
hur han/hon utfor sina arbetsuppgifter. En tanke vi fick under arbetes géng dr att samhillets
forestéllningar om tydliga roller i en organisation kan leda till att medlemmarna forutsitter att

det dr s en etablerad organisation arbetar och darfor stravar efter detta.

Kommunikation

Black Dots volontérer ar studenter vilket paverkar hur de kommunicerar med varandra.
Kommunikationen sker till storsta del via redskap som studenterna dagligen anvénder sig av.
Mycket av Black Dots arbete och kommunikation &r inte beroende av tid och rum utan sker
nér volontdrerna sjilva har mojlighet. Det dr en forutséttning for att organisationen ska

fungera som den gor idag.

Av véra egna erfarenheter vet vi att studenters arbetsborda skiljer sig under olika perioder,
vilket stiller krav pd ovrig sysselsittning att kunna anpassas dérefter. I GRs verksamheter
forutsdtts det att volontdrerna (férutom eventvolontirerna) regelbundet ér fysiskt ndrvarande
dé de utfor forutbestdmda sysslor. Black Dots volontirer behdver daremot inte vara fysiskt
ndrvarande 1 samma utstrickning. Att kommunicera via en facebook-chatt som medlemmarna
1 Black Dot gor ar inte mojligt i GRs fall d& de bestér av ér flera hundra volontérer. GRs
demografi skiljer sig i storre utstrickning én i Black Dot vilket gor att de behdver anvinda sig
av hjélpmedel som kan hantera en stor mangd manniskor. GR har stor spridning i &lder pa

deras volontdrer medan Black Dots volontérer har en liten spridning.

En praktisk implikation vi vill lyfta fran resultatet av studien ar att en ideell organisation
maéste anpassa hur de kommunicerar och hur de involverar sina volontirer i organisationen.
Exempelvis har studenter oregelbunden studiebelastning, vilket gor att deras mojlighet att

engagera sig varierar.

GR har under aret testat ett nytt bokningssystem, vilket de planerar att infora for alla
volontdrer. Bokningssystemet har underlittat kommunikationen for eventvolontirerna som
var de forsta att testa systemet. Bokningssystemet har gjort det lattare for dem att skriva upp

sig pa pass genom en hemsida nér de har mojlighet att engagera sig. Detta skapar en
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mdjlighet for eventvolontérerna att sjélva bestimma i vilken utstridckning de hjélper till,

vilket paminner om Black Dots volontérer som engagerar sig nér de vill och har mgjlighet.

Nya idéer

Black Dot ér en liten organisation och bestér till storsta del av studenter. Samtliga
medlemmar 1 Black Dot 4r med i ledningen vilket gor att varje individ kan pdverka
organisationen i storre utstrackning dn 1 GR dér flera hundra volontirer engagerar sig.
Volontirerna i GR &r inte med 1 ledningen och har dirmed inte samma forutsattningar att vara
med och pdverka. Vid en indelning av mer tydliga roller inom Black Dot ser vi en risk att en
del arbetsuppgifter inte bli gjorda om ansvarig student inte har mojlighet att engagera sig
under vissa perioder, exempelvis pa grund av studier. GR ér, trots sin storlek och stora méngd
volontérer, flexibla att anpassa sig till samhéllets utmaningar som deras flera olika

verksamhetsomraden speglar.

Genom att GR har flera olika verksamheter, kan organisationen ldgga till eller ta bort
verksamheter utan att de behdver omorganisera hela organisationen. Det skapar en
forutsittning som gor det mojligt for GR att snabbt mota nya behov som uppstér i samhallet.
Black Dot ér flexibel pa grund av att det &r en liten organisation som jobbar utifran projekt
dér de kan anpassa organiseringen beroende pa vilken inriktning projektet har. Att kunna
anpassa sig och kunna ta in nya idéer dr en avgorande faktor for att en ideell organisation ska
kunna fortsétta vara verksam nér samhillets behov stidndigt fordndras. Detta dr en intressant
aspekt da bade GR och Black Dot arbetar pa ett liknande sétt med nya idéer. Bigge
organisationerna vander sig mot nya omraden nér de upplever att de kan fylla ett behov i
samhillet, forutsatt att det grundar sig pa organisationens syfte. De later sig inte heller
begrinsas inom den ideella sektorn vilket vi tidigare ndmnt, utan bégge organisationerna

arbetar annorlunda beroende pé vilken idé som de vill genomfora.

En stor skillnad mellan organisationerna ar hur besluten fattas d& GR har ett mer hierarkiskt
sétt att arbeta med idéerna. Inom GR fattas beslut av olika personer beroende pa vad det
giller. Storre beslut fattas hogre upp 1 ledningen. Verksamhetscheferna fattar dagligen beslut
1 sin verksamhet, men beslut som ror hela organisationen fattar direktorn, ofta tillsammans
med ansvariga inom omraden som péaverkas av beslutet. Detta skiljer sig mot Black Dot som
inte har en lika etablerad rutin 6ver hur beslut tas. Strategiska beslut tas 1 ledningen dar

samtliga medlemmar ingar. Ovriga beslut fattas frimst av de tva anstillda men resterande
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medlemmar uppmanas till att vara sjdlvgaende och fatta egna beslut. En slutsats vi kan dra av
hur organisationerna fattar beslut ar att i en storre organisation behdvs ett mer utarbetat sitt
att ta beslut pd. Om Black Dots organisationsstorlek dkar behdver de infora ett

tillvigagangssitt hur de ska fatta sina beslut.

5.1 Avslutning och vidare forskning

Genom att utga fran vara tre fragestéllningar (Hur ser arbetsfordelningen ut? Hur sker
kommunikation? Hur arbetar organisationerna med nya idéer?) har vi fatt en béttre
forstaelse for hur ideella organisationer organiserar sig, vilket var vart syfte med denna
studie. Resultatet av studien visar att ideella organisationer skiljer sig at pa flera sitt, &ven om
det finns manga likheter. Vi valde medvetet tva ideella organisationer med olika alder och
storlek vilket visade sig paverka sittet att organisera sig. Med vért resultat vill vi inte
motsétta oss att generalisering av ideell sektor som vi skrev om i introduktionen att Ulf
Hammare (2013) och Helmut K. Anheier och Wolfgang Seibel (1990) har gjort, d& det finns
flera likheter mellan de tvd organisationer vi studerade. Vi tycker att skillnaderna som finns
ar tillrackligt tydliga for att det ska vara intressant att genomfora mer forskning kring

jdmforelser mellan ideella organisationer.

I introduktionen av denna uppsats fick du lisa om fotboll som ett sitt att organisera sig. P&
fotbollsplanen organiserar spelarna sig, 1 manga fall utan att reflektera over att det ar just
organisering som sker. En idrottsforening behover diremot medvetet organisera sig for att
den ska fungera. Att jamfora organiseringen 1 olika idrottsforeningar eller andra ideella
organisationer skulle vara intressant for att {4 en béttre forstdelse av hur ideella organisationer
organiserar sig. Att jamfora tva ideella organisationer med samma storlek eller som varit
verksamma ungefar lika ldnge &r ett annat forslag till vidare forskning, eftersom det var tva

bidragande faktorer till varfor organiseringen 1 fallorganisationerna skiljer sig.

Forskarna Wijkstrom och Lundstrom (2002) behandlar flera intressanta omrédden som vi
anser skulle vara intressant att studera mer noggrant. Black Dot och GR &r badda verksamma
inom omraden som de delar med bade offentlig och privat sektor, vilket gor att vi anvént oss
av begreppet hybridisering. Det &r ett begrepp som vi anser att det borde dgnas mer forskning
kring. Wijkstrom (2012) redogor for att hybridisering &r ett omrdde som far mer

uppmérksamhet inom organisationsforskning och vi tycker att fler jamforande studier av
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ideella organisationer skulle vara intressant utifran ett hybridiseringsperspektiv. Ideella
organisationer behdver till exempel inte f6lja samma ramar som offentliga, vilket innebér en
storre frihet. Friheten att snabbt kunna anpassa sig gor att det finns en stor expertis inom den
ideella sektorn om hur man méter nya problem. Det tror vi skulle kunna tas till vara pa i
storre utstrackning dn vad det gor idag. Vidare forskning pd samarbeten mellan ideell och
ovriga sektorer, med fokus pa kunskapsoverforing, skulle darfor vara ett intressant

forskningsomrade.

Den tidigare forskning som redogjordes i borjan av uppsatsen riktade sig mot ett annat amne
inom ideella organisationer eller hade ett storre perspektiv av den ideella sektorn da den
antingen jamfordes mellan olika l&dnder eller andra sektorer. Var studie har gjorts utifran ett
mindre perspektiv dir organisering har jamforts mellan tva organisationer och inte grundats
pa generaliseringar. Vart bidrag inom organisering 1 ideella organisationer har berort ett
relativt outforskat omrade som vi tycker borde f& mer uppmérksamhet. Vért resultat visar att
ideella organisationers organisering hela tiden fordndras efter samhallets behov oavsett

storlek och alder.

Att genomfOra en kvalitativ studie med intervjuer som insamlingsmetod, innebér att tolka och
forsta verkligheten utifrén intervjupersonernas berittelser och dsikter. Detta betyder att
resultatet hade sett annorlunda ut om det var andra personer som medverkat i studien. Da
denna studie enbart omfattar tva ideella organisationer, med totalt nio intervjuer &r det svart
att dra konkreta slutsatser om ideella organisationer generellt. Resultatet borde dirfor ses som
en indikation pé hur en ideell organisation organiserar sig, beroende pa hur etablerad den ir.
For att kunna dra mer konkreta slutsatser behovs ytterligare studier som omfattar fler
organisationer. Da studien handlar om organisering, vilket Czarniawska (2015) beskriver som
ett verb, innebér det att organiseringen inte forblir densamma, utan ar i stindig forandring.
Detta fir konsekvensen att vid varje nytt tillfdlle aterspeglas en ny bild av organisationen och
kan darfor bli annorlunda vid en ny studie. Som vi tidigare ndmnt anser vi att Druckers
(1990) behover kompletteras. Bakgrunden till detta &r att gransdragningen mellan arbete och
fritid har fordndrats pa grund av teknikens utveckling vilket har fordndrat mojligheten att

engagera sig ideellt.
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7. Bilaga

Intervjufragor

Arbetsfordelning

Kan du beskriva hur er verksamhet ser ut och fungerar?
Vilka arbetar du med narmast?

Vad har du for roll och vad ar dina uppgifter?

Hur lange har du varit engagerad, har du haft olika roller?

Kommunikation

Hur tas beslut? Vilka ar involverade 1 besluten?

Hur genomfors nya projekt?

Vem/vilka ar det som brukar komma med nya idéer?
Hur hanterar ni utmaningar?

Hur ser framtiden ut for er? Nya projekt pd gang?

Nya idéer

Har ni uppfoljningsmoten/utviardering? Vilka konsekvenser far dessa?

Vem kallar till moten och hur ser dessa ut?
Hur sker kommunikationen?
Samarbetar ni med andra organisationer?

Ovriga

Har det skett ndgot som gjort att ni behovt omorganisera?
Hur gjorde ni innan, och hur gor ni nu?

Hur péverkar samhéllet er organisation?
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