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Aron Schoug

Aron Schoug forskar i pedagogik pa Stockholms universitet med
sarskilt fokus pa civilsamhalle, ideellt arbete, demokrati och grupp-
kommunikation. Han &r sedan lange sjalv ideellt engagerad i flera
foreningar. | hans bok Motivera ideella fordjupas och utvecklas
manga av de resonemang som fors i denna handbok, med utgangs-
punkt i exempel hamtade fran olika féreningar och rorelser.

1

N WO oW

21
24
PAS)



Forord

Saco studentrad samlar studentsektionerna inom Sacos medlemsférbund. Vi
representerar over 105 000 studenter, som i sin tur & samlade i 18 olika
fackforbund. Hogre utbildning har vi alla gemensamt, och de vi representerar
studerar allt fran arkitektur och biomedicin till juridik och arbetsterapi.

Tillsammans &r vi morgondagens samhallsbyggare.

Studentradets huvudsakliga uppgift &r att vara en framtidsrdst och ett
samordnande organ for Sacofederationens studentmedlemmar. En viktig del i det
arbetet ar att starka och stétta medlemsférbundens fortroendevalda i sina
uppdrag. Det &r viktigt att medlemsforbundens studenter har forutsattningar att ta
plats och utveckla nya idéer fér framtidens fackforeningsrorelse.

Den har lilla handboken ar framtagen med federationens erfarenheter och
forutsattningar i framsta rummet. Vi tror att den kan hjalpa saval studentradets som
medlemsférbundens studenter att stdrka sina verksamheter och samtidigt bidra till
ett hallbart engagemang.

Med engagerade hejarop

Mimmi Ronnqvist, ordférande
Asa Strém, vice ordférande






Engagera mera

Ideellt engagemang ar en forenings viktigaste resurs, men samtidigt en resurs som
det verkar rdda konstant brist pa. For att vi ska kunna forvalta denna resurs battre
behdver vi l&ra oss mer om hur den fungerar. Vad &r det som gor att vissa stannar
kvar i foreningen medan andra hoppar av? Vad kan ledarskapet gora for att starka
engagemanget?

Nu fragar du dig kanske: Hur motiverar man manniskor att arbeta ideellt? Ska inte
ideella redan vara motiverade? Med hjalp av forskaren Aron Schoug kommer du i
detta material att fa ta del av exempel fran studentsektionernas verksamhet och
tips pad hur man kan skapa ett engagemang som bestar. Vi kommer med dessa
exempel illustrera nagra av de fallgropar som kan gémma sig i vart dagliga arbete
inom styrelsearbetet, samt ge férslag pa vagar framat. Det &r var 6nskan att detta
material ska anvéndas till att skapa forutsattningar for engagemang och motivation
samt starka ledarskapet i styrelsearbetet.

Tre psykologiska behov

For att forsta de faktorer som paverkar engagemanget kommer vi att utga fran vad
vi ménniskor behdver for att kdnna en stark inre drivkraft och lust att arbeta. Vi
utgar fran psykologisk forskning som menar att vi har tre psykologiska behov som
behdver vara tillfredsstéllda for att en sddan motivation ska kunna uppsta.

For det forsta behover vi kdnna samhérighet med andra runt omkring oss. For det
andra behodver vi se oss sjdlva som kompetenta att gora det som forvéntas av oss.
For det tredje behdver vi uppleva autonomi, vilket betyder att kunna gora fria,
sjalvstdandiga val snarare &n att bli styrda av yttre paverkan. Att skapa
forutsattningar for att dessa tre behov ska kunna tillfredsstéllas ser vi som en
grundpelare for aktiva och vdlmaende studentsektioner.
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Fundera éver féljande fragor:

. Utgd frén dina egna upplevelser av ideellt engagemang. Vilka av
behoven dr tillfredsstdlida och vilka inte?

. Tdnk nu pd den mest omotiverade personen i féreningen. Ar det ndgot
eller ndgra av behoven som inte dr tillfredsstéllda? Om ja, vad kan du géra for
att bidra till att tillfredsstélla behoven hos denna person?



Ett behovsanpassat ledarskap

En viktig uppgift for studentsektionerna &r att skapa en social miljé dar
medlemmarnas behov av upplevd samhorighet, kompetens och autonomi blir
tillfredsstéllda. Detta kan vi kalla ett behovsanpassat ledarskap — ett ledarskap
anpassat efter vara grundlaggande psykologiska behov.

For att hjdalpa medlemmarna att kdnna samhdrighet behdver vi bygga goda
relationer, lyssna pa varandra och bygga en stark gemenskap. For att hjalpa
medlemmarna att kdnna sig kompetenta behdver vi ge positiv feedback, men
ocksa fokusera pa larande och ge tydliga ramar och mal. For att hjalpa
medlemmarna att kanna autonomi behdver vi uppmuntra initiativ och 1ata var och
en prova sina idéer. Detta &r inte bara uppgifter for ordféranden utan nagot alla
kan bidra till. Det &ar dock viktigt att personer med en formell ledarroll féregar med
gott exempel.

Det bor betonas att det ar personens subjektiva uppfattning om sin samhdrighet,
kompetens och autonomi som paverkar motivationen. Till exempel kan ndgon som
har lang utbildning och erfarenhet kanna sig inkompetent pa grund av daligt
sjalvfortroende eller daliga villkor. P4 samma sétt kan personer med starkt
sjalvfortroende uppleva sig sjalva som mer kompetenta an de i sjdlva verket &r.
Samma diskrepans mellan sjédlvuppfattning och verklighet galler behoven av
samhorighet och autonomi. Den som vill utdva ett behovsanpassat ledarskap
behodver hjédlpa andra att foéréndra sin sjélvuppfattning i en positiv riktning.

Faktorer som himmar & fraimjar motivation

Enligt Aron Schoug finns det manga skal till att en engagerad person avslutar sitt
engagemang (eller inte borjar engagera sig). Ibland &r problemet att foreningen
inte driver de sakfrdgor som personen ar personligt engagerad i. | andra fall kan
det handla om att personen upplever sig sakna inflytande i beslutsprocesserna
och tappar lusten for att hen inte far vara med och bestamma. | en del fall kan
tappat engagemang bero pa otillfredsstallande gruppdynamik med infekterade
konflikter, daliga relationer eller oklar arbetsférdelning. Slutligen kan problemet
helt enkelt vara att personen inte har tid eller ork pa grund av andra dtaganden i
livspusslet.

Med utgangspunkt i vart och ett av de fyra perspektiven kommer vi nu att
presentera ett exempel som illustrerar problematiken. Vi kommer dven att peka pa
hur du kan vanda problemen till mgjligheter. Beroende pa vilket av dessa fyra
perspektiv vi tar far vi olika svar pa fragorna vad som frdmjar motivationen att
engagera sig ideellt, vad som hdmmar motivation samt vilken roll ledarskapet bor
ha.






Sakfragorna & motivationen

Kim brinner for fragan om likvardig utbildning i hela landet och har sokt till sitt
fackforbunds studentsektions styrelse for att kunna jobba med detta. Hen vet inte
riktigt vad styrelseuppdraget innebér, men tanker att bara hen far jobba med sin
hjartefraga sa ska det sékert 16sa sig. Trots allt har hen lang erfarenhet fran andra
foreningar inom civilsamhallet och &r van att driva sina egna projekt vid sidan av
studierna.

Valberedningen valkomnar glatt Kims kandidatur och nar Kim fragar hur arbetet
kommer att ga till far hen veta att styrelsen gemensamt kommer éverens om det
pa det konstituerande styrelsemétet. Pa detta mote &r alla positiva till Kims starka
engagemang i fragan om likvardig utbildning i landet. Ordféranden Ana haller med
om att det ar en viktig frdga, men det sags inget mer konkret om hur arbetet med
denna frdga ska laggas upp.

Allteftersom tiden gar kénner sig Kim alltmer omotiverad under motena. Arbetet
med att fa till likvardig utbildning over hela landet prioriteras standigt ner och
styrelsen fokuserar istéllet pa andra fragor. Kim gor vissa forsok att sétta sig in i
vad styrelsen arbetar med for att kunna hitta en egen ingang, men upplever det
hela som svaroverblickat och dokumenten som otydliga.

Kim, som skulle beskriva sig sjédlv som en eldsjal, finner nu allt fler orsaker till att
inte komma pa styrelsemotena. Néar hen val &r dér har hen svart att fokusera pa
frdgorna som diskuteras och glider istallet in pa stickspar och personliga
anekdoter. Ordféranden Ana ser att Kim haller pa att tappa sitt engagemang. Hen
blir oroad da hen gérna vill ta tillvara pa Kims kunskaper inom styrelsen, men
resurserna racker inte till for att arbeta med Kims hjartefraga.

Kim har tappat det mesta av det engagemang som hen hade med sig in och blir
mest en belastning for styrelsen. Hen kédnner sig handlingsférlamad och saknar
mojlighet att paverka sin egen situation.

Som ordférande behdver Ana gora prioriteringar och se till att styrelsen har ett
gemensamt fokus, samtidigt vill hen fanga upp alla ledaméternas engagemang,
nagot som i vissa fall kan blir en 6vermaktig uppgift. Ibland kan hen sjélv tycka att
det &r svart att behalla den Gverblick som kréavs for att styra verksamheten och
kommunicera sa att alla forstar helheten och kan hitta ett satt att bidra som passar
dem.

Bade Kim och ordféranden Ana vill att Kims engagemang ska tas tillvara, men
nagot har &nda gatt fel pa vagen. Fragan ar vad?

Vad sédger forskningen?

Att fa arbeta med de frdgor man &r intresserad av frdmjar motivationen. Att tvingas
arbeta med fradgor man inte &r intresserad av och att ens egna hjartefragor standigt
prioriteras bort hdmmar motivationen. Detta sammanhanger med vart behov av
autonomi, det vill sdga att sjdlva kunna styra hur och med vad vi ska arbeta. Nar vi
ar tvungna att jobba med fragor vi inte brinner foér &r risken ocksa stor att vart
behov av upplevd kompetens blir mindre tillfredstéllt an nar vi far engagera oss i
det vi bryr oss om och &r intresserade av.



Det kommer dock alltid att finnas mer organisatoriska uppgifter som behdver
utforas for att organisationen ska fungera. Har har ledarskapet en viktig uppgift att
se till att medlemmarna far en forstaelse for varfor vissa uppgifter behover utféras
och pa vilket s&tt de skapar forutsattningar for att kunna arbeta med sakfragorna.
Forstar den ideelle inte syftet med en viss arbetsuppgift kan den latt tappa
motivationen.

Utifran dessa resonemang framtrader féljande bild av vilka faktorer som paverkar
motivationen och vilken roll ledarskapet bér spela.

""‘ Det har framjar !"I [ Dethirhammar | ‘-‘f Ledarskapets |
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Attfa joebba Att hjartefragor Attutga fran

med de fragor man nedprioriteras individens engage-
ar personligt och attinte fa mang i sakfragorna
engagerad i. jobba med det man och ge stor frihet

brinner for. iarbetet.

Hur I8ser vi detta?

Ordféranden Ana borjar sakta men sakert forsta att en del av de rutiner som
foreningen har haft kring éverlamning 6ver tid har tappats bort och att det kan ha
bidragit till att det blev sa fel med Kim. Hen inser att det hade varit mycket béttre
om hen redan fran borjan fortydligat att Kims hjartefraga inte var prioritet i nuldget
samt gett Kim ratt forutsattningar for att kunna forsta styrelsens tidigare arbete.

For att undvika att samma sak hander igen bjuder hen in Kim och valberedningen
pa ett mote dar de diskuterar vad som blev fel och hur man kan gora det béttre i
framtiden. Kim kanner sig sedd och far genom dessa samtal dessutom en béttre
insyn i verksamheten vilket pa sikt gor det lattare for henom att hitta sé&tt att driva
sin hjartefraga.

Ana kan pusta ut for denna gang, men har fortfarande utmaningar framfor sig i sitt
ledarskap. Hen har lart sig att hen behover utga fran varje individs intressen och
uppmuntra initiativ, men utmaningen &r fortfarande att kunna prioritera och halla
ihop arbetet for att skapa kontinuitet och langsiktighet.

For att hitta denna balans &ar det viktigt att styrelse och valberedning har en
overblick dver arbetet och kan beskriva for nya ledamoter vad féreningen gjort
tidigare. Overlamningen ska vara bade skriftlig och muntlig. Det gér det lattare for
nya ledamoter att beddéma om uppdraget passar dem samtidigt som det
underlattar for dem att fa en Gverblick ver arbetet och hur de kan fa in sin egen
del i helheten. En god 6verlamning och valfungerande styrdokument kan vara
avgorande for att lyckas med detta.

Med styrdokument menas hér till exempel stadgan, verksamhetsplanen och
diverse policys. Aven om styrdokument kan |&ta trakigt och byrdkratiskt kan de, om
de anvands ratt, utgora de ramar inom vilka styrelsemedlemmarna kan vara fria
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och kreativa. Om det &r |4tt for de nya att fa en dverblick over det forflutna blir det
lattare for dem att vara med och forma framtiden.

For att styrdokumenten ska fylla denna funktion behéver de hallas levande och
utvecklas. Ledamoterna behdver se dokumenten som ett verktyg snarare &n som
ett hinder eller ett nédvéandigt ont.

Kénner du igen dig i beréittelsen? Ténk i sa fall pG en liknande situation som du
varit med om sjéilv och fundera éver féljande fragor:

Gav styrelsen den nya ledamoten goda férutséttningar for att kunna sdtta
sig in i uppdraget?

Fanns det en arbetsbeskrivning att tillga nér valberedningen gjorde sitt
arbete?

Har den forra styrelsen haft mdjlighet att géra en god &verldmning?
Fanns det styrdokument som gav en 6verblick éver verksamheten och
arbetsuppgifterna?

1"
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Beslutsprocesserna &
motivationen

Robyn &r nyligen invald i sin studentsektions styrelse och pa vég till manadens
styrelsemote. Ordféranden Ana gor en genomgang av olika termer som anvédnds
under styrelsemoten sa att alla ska kunna delta i samtalen. Trots detta har Robyn
en olustig kénsla av oréttvisa.

Ett problem &r att kallelser och dagordning ofta skickas ut samma dag som moétet
vilket gor att det blir svart for Robyn och de andra att hinna férbereda sig. De
underlag som skickas ut &r nastan alltid otydliga och utan tid att ga igenom dem
ordentligt ger de inte s mycket vagledning. Ibland verkar det som att Ana tankt for
manga steg pa egen hand sa att resten av styrelsen inte hdnger med i processen
och kanner sig 6verkdrda. Det kan ocksa hdnda att hen gor propositionsordningen
otydlig vilket kan leda till att vissa mdjliga utfall faller bort vid omrdstningar.
Dessutom &r bilagorna i ett sddant format att de som har iPhone inte kan lasa dem.

Tillsammans skapar allt detta daliga forutsattningar for att ledaméterna ska kunna
satta sig in i fragorna vilket leder till att de som inte gjort det ibland blir arga nar de
tycker att diskussionerna gar for fort fram.

Pa sjdlva motena ar det dessutom vissa ledamoter som &r véaldigt insatta i ett @mne
vilket gor att Robyn - som inte &r det - inte vagar uttrycka sig i &mnet utan later bli
att yttra sig i samtalen. Overlag finns inget bra samtalsklimat i styrelsen och Ana
haller inte koll pa att alla far komma till tals. Diskussionerna svéavar ut i stickspar
och ingen haller koll pa tiden. Dessutom &r alla hungriga och trotta eftersom det
ofta saknas bade fika och pauser. Robyn kanner att hen inte kan paverka besluten
som fattas utan upplever att de fattas 6ver hens huvud och att métena darfor inte
har ndgon mening.

Vad sédger forskningen?

Det Robyn upplever ar vad som kan beskrivas som avsaknad av autonomi i
arbetet. Det blir ledarskapets uppgift att forma en demokratisk dialog i
beslutsprocesserna dér alla ges samma mdajlighet att ta del av samtalet for att
skapa ett demokratiskt rum. Att det &r sa viktigt med demokratiska
beslutsprocesser kan kopplas till vart behov av att kdnna autonomi — att fa vara
med och bestamma. Nar viktiga beslut star utanfor var kontroll tappar vi latt lusten.
En bristfallig demokratisk process kan ocksa skada var kansla av samhorighet
eftersom vi inte kdnner oss lyssnade pa vilket i sin tur gor att vi har svart att kdnna
0ss motiverade.
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Liksom i det tidigare avsnitt ser vi har ett distinkt satt att resonera kring vad som
frémjar motivation, vad som hdmmar motivation och vad ledarskapets roll blir:

/ \ ‘,/ N / \\‘
‘ Det hir frimjar "l [ Detharhimmar | [ Ledarskapets “
| motivationen | motivationen | \ uppgift
' N\ / / l\\ ,/l‘ l\x /
AN e AN S AN e
~ ~ ~
W W \‘/
Att kanna delaktighet Att bli kentrollerad Att organisera diskussioner
och inflytande i och inte kunna vara med och demokratiska besluts-
beslutsprocesserna. och paverka. processer.

Lat oss titta pd vad som, med denna kunskap, kan andras for ett mer
valfungerande styrelsearbete.

Hur I8ser vi detta?

Efter att ha statt ut i ndgra manader vander sig Robyn till foreningens
verksamhetrevisorer och berattar om situationen. De tar problemet pd storsta
allvar och vander sig tillsammans med Robyn till ordféranden Ana. Istéllet for att
anklaga erbjuder de sin hjélp med att skapa bra rutiner och processer. Robyn, som
tagit initiativ till forandringsarbetet, far en speciell roll som férandringsagent.

Efter bara nagra manader fungerar motena mycket battre. Handlingarna skickas ut
i tid och ar karnfulla och lattlasta. Det finns raster och pauser inlagda i schemat
med fika som passar alla sa att ingen gar hungrig. Ledaméterna har koll pa
ramarna for motet som de gemensamt har satt upp. Dessutom far alla komma till
tals da man infort ett system med talarlista dar Ana skriver ner vilka som vill uttala
sig och ger dem ordet allteftersom.

| avsnittet om sakfragornas betydelse for motivationen diskuterade vi vikten av bra
styrdokument vilka ledamdterna kan anvdanda som verktyg for att utveckla
verksamheten fortlopande. Genom att styrelsearbetet nu blivit bade effektivare
och mer demokratiskt kan man lagga fokus pa att utveckla verksamheten
strategiskt.
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Kénner du igen dig i Robyns och de andras utmaningar? Fundera i sa fall 6ver
dessa fragor och diskutera med personer i din férening:

. VemyVilka sitter pd den med mest informella makten i styrelsen?
«  Hur arbetar ni for att det ska vara enkelt fér alla att delta aktivt i
beslutsprocesserna?
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Gruppdynamiken & motivationen

Heba har nyligen blivit invald i studentsektionens styrelse. Hen har ett starkt
engagemang och vill bara prata om att radda varlden. Under méteshelgerna
fortsatter Heba att tala om motespunkterna dven under pauser och kvallar.
Styrelseledamoten Robyn kdnner sig stressad av att Heba inte talar om nagonting
annat an sina hjartefragor da hen sjélv skulle behdva pauserna for att koppla av
och prata om annat.

For Heba blir det tydligt att Robyn stor sig pa att hen vill diskutera jobbrelaterade
saker i pauserna. Trots det har Heba svart att lata bli och tycker egentligen att
Robyn borde kdnna ett lika starkt engagemang som hen sjalv. N&r samtalen dven
glider in pa stickspar och personliga anekdoter under sjdlva motena blir Heba an
mer irriterad och nar en annan ledamot i styrelsen, Kim, glider ivag i sitt
resonemang och boérjar redogdra for sina egna erfarenheter fran utbildning pa
glesbygden har Heba svart att délja sin frustration.

I langden utvecklas det hela till en enda rora av irritation dar de olika personernas
behov och intentioner krockar med varandra. Heba vill ha fokus pa sakfragorna,
Robyn upplever att hen inte far ordentliga pauser och bada blir irriterade over att
Kim inte haller sig till dagordningen. Kim kan i sin tur inte forsta varfor de andra inte
tycker att hens resonemang ar relevant i diskussionen. Dessa irritationsmoment
leder till att ledamoterna hojer rosten och i vissa fall eskalerar det till
personkonflikter vilket forsvarar samarbetet och kommunikationen.

Som individer &r alla ledamdter kvalificerade och har mycket att bidra med, men
ibland fungerar samarbetet inte sa bra eftersom alla har sa olika behov och
preferenser nar det géller hur man ska jobba. Faktum &r att foreningen har en
ganska dalig struktur for férdelning av arbete och ansvar vilket gor att saker ofta
faller mellan stolarna. For Heba som ar ny det extra svart att hanga med eftersom
hen inte riktigt kommit in i arbetskulturen &nnu.

Vad sédger forskningen?

Val fungerande foreningar bestar ofta av vél fungerande grupper som trivs bra och
arbetar bra tillsammans. Ofta kan relationerna och arbetsstrukturen vara viktigare
an individernas kompetens och engagemang. Daliga relationer, ohanterade
konflikter och oklara arbetssétt kan sdnka kénslan av samhdrighet hos
medlemmarna, men dven upplevelsen av sin egen kompetens. Detta drar ner
engagemanget.

Att bygga relationer kan ta tid. Nar nya personer kommer in kan det vara |att att
tanka sig att det ar den nya parten som ska vara den som ska anpassa sig, men om
styrelsen verkligen ska véxa sa &r det viktigt att de tidigare medlemmarna tar
ansvar och bjuder in till samtal om hur man ska jobba tillsammans.

Det &r viktigt att ha ett strukturerat satt att jobba dar folk vet vad som forvédntas av
dem sa att de kan kanna sig kompetenta. Samtidigt &r det viktigt att prioritera
raster dar medlemmarna kan umgas under avslappnade former och bygga tillit sa
att gruppen blir mer sammansvetsad. Detta starker samarbetsformagan pa sikt.
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Har ser vi ytterligare ett perspektiv pa ideellt engagemang, vad som frdmjar
respektive hdmmar motivation samt vad /edarskapets roll kan tankas vara.

= — — - ~—

f// \\\‘ ///' \\\ / \
/ \ y \
| Det hir framjar " [ Dethirhimmar | [ Ledarskapets |
\ motivationen Iﬂ. motivationen :" \ uppgift )
AN \, /
\‘\__,__ / \\\.__ . » __/// \\‘\ - --/
Att vara en del av en grupp Att kdnna sig otrygg, Att Inkludera,
och ha en tydlig exkluderad och oséker skapa samhdrighet,
roll och ett tydligt pasinegen roll ge tydliga regler och
ansvar. i gruppen. fordela ansvar.

Hur I8ser vi detta?

Nar bade Heba och Robyn var for sig gar till styrelsens ordférande Ana och klagar
bestdmmer hen sig for att ta tag i situationen. Hens idé &r en slags "av och pa”-
knapp for styrelsearbetet som kan anvandas for att balansera arbetet med den
sociala biten. Rent konkret visualiserar hen denna “knapp” genom att ha med en
liten gong gong som hen slar pa nar motet borjar och nér det slutar.

Ana vill ta tillvara pa kraften hos de som brinner s mycket for foreningens syfte att
det &@r det enda dom vill prata om nar de véal ses. Hen vet att for vissa ar det kanske
den enda gangen de tréffar manniskor som &r lika intresserade av samma amne
som de sjalva. Samtidigt vill hen tillgodose behovet av vila och otvunget umgénge
som stérker gruppen samt respektera de som behover pauser och aterhdmtning.

Darfor hittar hen satt att skapa utrymme for diskussion inom arbetstiden och
hjalper sedan till en borjan till att styra samtalet till annat utanfor moétet. Hen tar
initiativ till olika lekar och fysiska aktiviteter och tar med sig séllskapsspel for att
g6ra samvaron lite mer avslappnad pa rasterna. Nar de ledamoter som har ett
starkt socialt behov vet att de kommer fa detta tillgodosett efter motet kan de
faktiskt vara mer fokuserade under moétena.

Nar Ana val har borjat utveckla moétesstrukturen blir hen, av bara farten,
uppmarksam pa flera saker som kan forbattras. Hen vill gdrna att alla ska komma
overens och kanna sig sedda i gruppen. Det &r en stor grupp pa tolv personer som
maste hallas ihop och Ana tar varje chans att lyfta upp goda exempel som hen vill
uppmuntra. Den negativa feedbacken haller Ana pa ett minimum.
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Kénner du igen dig i ndgot i beréttelsen? Reflektera i sa fall 6ver féljande

fragor:

Hur IGter ni varandra ta plats i studentsektionen?
Vad pratar ni om under raster? Slépper ni métespunkterna eller tar ni med

er dem dven utanfér métestiderna?
Hur arbetar ni fér att alla ska kénna sig inkluderande i gruppen?
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Livspusslet & motivationen

Det &r nu dags att titta ndrmare pa styrelsens ordférande Anas situation och de
personliga utmaningar hen star infér. Ana gar sista terminen pa sin utbildning och
ar ocksa aktiv i sitt fackforbunds studentsektion som ordférande. Att vara
ordférande innebar ett stort ansvar och manga utmaningar, inte minst nér det
galler att delegera arbetsuppgifter.

Studentsektionen planerar ett arsmoéte samma vecka som Ana har en omfattande
tenta. Ana far daligt samvete for att tiden inte racker till att plugga bade for tentan
och att fixa med allt som ska arrangeras runt omkring arsmotet. Hen vill bara saga
upp sig fran sitt fortroendeuppdrag da hen upplever att det som en gang gav
energi nu bara tar energi. De andra i styrelsen forstar att Ana har det tungt, men de
vet inte riktigt hur de ska hjdlpa henne. Hen &r ju den med 6verblick och den som
behdver delegera, ténker de.

Nar den kaotiska veckan borjar ndrma sig blir Ana alltmer stressad. Hen vet att hen
behover tréna for att ma bra, men det hinns helt enkelt inte med nér kallelser och
motesdokument ska ut. Ana blir allt trottare och forstar inte hur hen ska kunna
klara tentan och arsmotet och samtidigt leva ett fungerande liv. Med tanke pa den
senaste tidens utmaningar borjar hen ocksa tvivla pa sin formaga att skota
ordféranderollen och arbetet med féreningen i allménhet. Kanslan av att ndgon
annan kanske hade gjort det battre far henom att fundera pa att inte kandidera till
styrelsen nésta ar eftersom hen vet att det inte precis kommer bli mindre plugg da.

Ledamoten Robyn, som har méarkt att Ana har en hég arbetsbelastning, erbjuder
sig att hjalpa till. Ana ar radd att det bara skulle bli ytterligare ett arbetsmoment att
fa in Robyn i planeringen av arsmotet och tanker att det darfor blir Iattare om hen
bara gér det sjélv, trots att hen ar orolig 6ver att inte hinna. Aven ledamoten Kim
forsoker hitta nagot i styrelsens arbetsbeskrivning som ger véagledning i hur hen
skulle kunna underlatta for Ana, men formuleringarna ar diffusa. Nar
forvantningarna pa ledaméterna blir otydliga blir ordférandens ansvar desto stérre.

Vad sédger forskningen?

| dagens samhélle &r det mycket som drar i oss. Om det ideella engagemanget blir
ytterligare ett maste ar det |att att vi tappar lusten. Har géller det att fundera Gver
vilka resurser som finns och hur man bast utnyttjar dem. Vad har styrelsen for
forutsattningar?

En viktig del av arbetet &r att skapa tydliga ramar for studentsektionernas
verksamhet. Studenterna kan da forebygga att allt ansvar hamnar pa en individ,
vilket annars &r alltfér vanligt. Forsok se till strukturella orsaker mer &n individens
enskilda ansvar. Organisationen har ett gemensamt ansvar.

Har kan vi anknyta till behovet av att se sig sjalv som kompetent. Om vi kdnner oss
stressade och inte har kontroll Gver situationen kénner vi oss latt osdkra pa var
férmaga, dven om vi formellt har de kunskaper och erfarenheter som kravs, vilket i
sin tur sanker var motivation. Genom att anpassa arbetsformerna efter individernas
forutsattningar kan vi motverka detta.
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Liksom i de tidigare avsnitten ser vi har ett sétt att resonera om vilka faktorer som
frémjar motivation, vilka som hdmmar motivation och vad ledarskapet kan gora.
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Att fa ihop de olika Att kdnna stress och Att anpassa
bitarna i sin tillvaro varav inte hinna med allt man arbetsformer efter
detideella arbetet dren. tagit pa sig. individernas

forutsattningar.

Hur I8ser vi detta?

Ett satt att anpassa arbetet efter individens forutsattningar ar att skapa en god
struktur for arbetsfordelning. Det géller att ordféranden och resten av styrelsen
planerar vad som behdver géras och gor en realistisk beddmning av vilka
arbetsinsatser som kréavs for att darefter bemanna olika uppgifter med personer
som har tid att utféra dem. | vart fall & problemet att Ana och resten av styrelsen
inte tog tag i arbetsdelningen i borjan av verksamhetsaret och att fér mycket
ansvar darfor har hamnat pa Ana.

Kim foreslar till slut att de ska kontakta sin studentsamordnare for att se om det gar
att fa ndgot stdd och rad fér hur man kan anpassa arbetet sa att det funkar for alla.
Studentsamordnaren, Kim och Ana tréffas och diskuterar frdgan. De kommer fram
till att skjuta upp arsmotet till efter Anas tenta och benar ocksa ut olika uppgifter
som behover goras infor motet samt hur dessa uppgifter ska fordelas.
Studentsamordnaren foreslar ocksa att man ska infora en slags “HR-funktion” dit
ordféranden och andra ledamdter kan vanda sig om de mar daligt och behéver
stod.

Kim, som har erfarenhet fran andra organisationer, betonar vikten av en god
overlamning och en tydlig arbetsbeskrivning som tydliggdr ansvarsfordelning
mellan olika roller i styrelsen, framforallt vem som utfér verksamhetsuppehallande
arbetsuppgifter sdsom att organisera arsmoten. Det ska framga vad som férvantas
av var och en samt vilka férhaliningsregler som géller. Om det &r otydligt vad man
tagit pa sig for uppdrag far man latt daligt samvete. Ingen ska behéva fa en
obehaglig 6verraskning, varken de som upptacker att de fatt mycket mer jobb &n
de trodde eller de som inser att jobbet inte blev gjort.

Att kdnna sig ensam i sitt uppdrag dr ndgot som kan kdnnas extra stressande och
dessutom nagot som l&tt kan undvikas genom att ledamaéter delar pa
ansvarsomraden. Det &r viktigt att det finns en balans mellan krav, prioriteringar
och resurser. Det &r ocksa viktigt att arbeta med mal som &r begripliga och lagom
utmanande. Vissa mal &r helt enkelt for daligt formulerade eller for svara att uppna
och for den som ar ny i sin roll kan det vara svart att se de strukturella orsakerna till
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misslyckandet. Istéllet blir det |att att Idgga ansvaret pa sig sjélv vilket leder till
stress och hammad motivation.

Har du varit med om ndgot liknande som Ana och hennes styrelsekamrater?
Fundera i sa fall éver féljande.

e Hur kunde ni ha lagt upp arbetet sG att det var mer anpassat efter
individernas férutsdéttningar?

e Vad kan man géra for att motverka att vissa personer far orimligt
mycket ansvar pad sina axlar?
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Avslutande ord

Som vi har sett finns det manga olika faktorer som kan sdnka engagemanget och
hdmma motivationen bland de ideella. Om vi véander pa det kan varje problem
vandas till en fordel om man lar sig se vilka behov som inte ar tillfredsstallda.
Beroende pa vilka framjande och hammande faktorer du ser blir olika slags
ledarskap aktuella. Ibland kan ledarskap vara att skapa tydliga strukturer och
anpassa arbetsformerna efter individernas forutsattningar, ibland handlar det om
att uppmuntra initiativ och ge andra frihet i arbetet. Ibland kan det handla om att
facilitera en demokratisk process och ibland kan det vara att hantera den
gruppdynamiska processen.

Utmaningen blir att veta i vilken situation du ska anvédnda den ena sortens
ledarskap och i vilken situation du ska anvanda den andra. Det &r séllan bra att
satsa allt pa ett kort och ha ett ensidigt ledarskap.

Och som vi tidigare papekat - ledarskap &r inte enbart en ordférandes ansvar. Som
ledarskap har definierats i den har texten ar det nagot som alla kan vara med och
bidra till.

Titta i tabellen nedan och fundera éver vilka sétt att resonera och leda som du
kéinner igen fran din férening.

e Ardu néjd med situationen eller &r det ndgot som du vill ndra pé?

e  Finns det olika uppfattningar om vilket ledarskap som behévs? | sd
fall, hur kan ni ldra er att férstd varandra bdttre for att hitta ett mer
balanserat ledarskap som kan motivera fler ideella.
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Vi finns for er

Saco studentrad vet att styrelsearbete kan vara bade utmanande och givande. Det
ar var forhoppning att detta underlag kan komma att stédja er och ligga till grund
for att starka ert styrelsearbete. Vi tipsar om att anvénda fallbeskrivningarna som
ett diskussionsunderlag pa styrelseméten under hela verksamhetsaret.

Kom ihag att hjalp finns att fa, har &r nagra forslag pa vad Saco studentrad kan
hjélpa er med:

e Stotta eri dialog med kansli och moderférbund.

e Bistad i 6verlamning och uppstart av nya styrelser och andra formationer.

e Planering av arsmoten samt att vara métesordférande.

e Bollaidéer till foreldsningar, seminarier och liknande samt bista med tips
och trix i planeringen av ett evenemang.

e Moderera samtal eller delta i samtal eller evenemang.

e Hjalp med att hitta kompetensutveckling for styrelsearbetet.

e Utveckling av arbetsbeskrivning for att redan fran borjan veta vilka
forvantningar styrelsen har pa varandra.

Utveckling av policydokument kopplat till att framja mangfald, ekonomi och miljo
samt hat och hot — men d&ven mycket annat!
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Saco studentrad ar Sveriges storsta studentfackliga
centralorganisation och utgor student- och framtidsrosten
inom Saco. Studentradet arbetar med fragor som rér hégre
utbildning, arbetsmarknad och valfard.

Runt 100 000 av Sacos ca 700 000 medlemmar ar student-
er, vilka ar organiserade i de flesta av Sacos 21 medlems-
forbund. Sacos studentsektioner samlar medlemmar inom
nastan alla utbildningar pa hogskoleorter 6ver hela landet.
Medlemmarna ar allt fran hogskolenyborjare till studerande
pa forskarutbildningen — morgondagens utférare.

SaCO studentrad
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