Anstilld i det sven
- engagemang, ansvar och delaktig

Mats Jutterstrém, Ola Segnestam Larsson, Stina Zetterstrém och Dan Hedlin
Ersta Skondal Bracke hégskola, Handelshégskolan i Stockholm,
Stockholms universitet och Score

Juni, 2018



Rapporten &r framtagen pa uppdrag av

kfo e

Formgivning: Studio Palmbé&ck
Tryck: HS Grafiska
Stockholm 2018

IDEA



Sammanfattning

Tack vare tidigare forskning vet vi forhallandevis mycket om hur det dr att vara
medlem eller frivillig i ideella organisationer i Sverige. Men hur dr det att vara
anstalld i det svenska civilsamhaillet? Med denna studie vill vi bidra till kunskapen
om anstéalldas arbetsvillkor och drivkrafter i ideella organisationer i Sverige.
Omraden av intresse inkluderar till exempel vad som kdnnetecknar organisationer
med anstéllda i det svenska civilsamhallet, vilka de anstédllda dr och vad de har
for befattningar och villkor samt hur de anstéllda ser pa for- och nackdelar med
att arbeta i ideell sektor i jimforelse med privat och offentlig sektor.

Fordjupad kunskap om de anstilldas villkor och drivkrafter ar viktig av flera olika
skal. Den kan bidra till var forstaelse av pagaende forandringar inom civilsam-
hallet, inklusive diskussion om professionalisering eller anstédlldas arbetsbordor.
Vidare behovs ytterligare insikter for att kunna rekrytera, motivera och behalla
duktiga personer. Slutligen kan kunskapen bidra till jamforelser mellan hur det
ar att arbeta i ideell sektor i kontrast till privat eller offentlig sektor.

Ambitionen med studien ar att kunna generalisera resultaten till alla anstallda

i det svenska civilsamhallet. Via ett strategiskt urval ur SCB:s register for organi-

sationer i det svenska civilsamhallet skickade vi en digital enkat till alla anstallda
i de organisationer som valde medverka i undersokningen. Enkdten berorde fragor

om organisationerna, de anstallda, deras befattningar och villkor. Vi stdllde ocksa
fragor om engagemang, information, delaktighet och sjalvbestimmande samt om
for- och nackdelar med att arbeta i ideell sektor.

Sammantaget ar en stor del av resultaten tydligt positiva for den ideella sektorn
och dess organisationer. Till exempel anger en stor majoritet av de anstallda att
de trivs med sina arbetsuppgifter och att deras arbeten priaglas av engagemang,
delaktighet och meningsfullhet. Vi har heller inte funnit nagot stod for att kon
har nagon betydelse for 1oneniva eller for vem som blir chef med personalansvar.
Det finns emellertid ocksa resultat som pekar pa ett antal utmaningar i arbetet
med de anstillda i det svenska civilsamhallet. Det kan handla om att uppmark-
samma och synliggora denna grupp i civilsamhallet eller att arbeta med upplevda
nackdelar med att arbeta i ideell sektor, inklusive samre villkor och ekonomi eller
avsaknad av stodjande strukturer.
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Forord

Att vara anstilld i det civila samhallet dr for de flesta en fantastisk forméan.

Har finns mojligheten att arbeta i verksamheter vars varderingar man delar,

i jamforelsevis fria miljoer och dar de anstéllda far vara med och bestimma hur
uppdraget bast skall forverkligas. Samtidigt finns farhadgor om att den ideella
sektorn brister i bade karridarmojligheter och ledningsstrukturer och till och med
innebdr en kvinnofilla. I motet med bade ideella sektorns foretradare och i den
allminna opinionen ar alla dessa bilder forekommande samtidigt som vi vet
forvanansvirt lite om vad de langt 6ver hundratusen medarbetare som faktiskt
arbetar i civilsamhallet egentligen sager.

Vad tycker de om fortbildning, strategisk styrning och villkoren mellan kvinnor
och man? Detta ar mycket viktiga fragor som inte later sig latt besvaras. Darfor
ar det roligt att nu kunna presentera en vetenskaplig studie som pa ett noggrant
och tydligt sétt tar sig an hela den ideella sektorn och situationen for de som
arbetar dir. Genom denna ansats kan vi béttre fa veta hur det faktiskt ser ut.
Dessutom klargors aven granser for vad vi inte kan uttala oss om utan att det
kravs mer och fordjupade studier.

Da studien genomforts pa uppdrag av arbetsgivarorganisationer i civilsamhallet
samt i samverkan med Ideell Arena skapas ytterligare merviarden. Genom
referensgruppsmoten och narvaron av forskare och ett vetenskapligt perspektiv
har det under hela projektets gang lyfts nya fragor och reflektioner. Inte minst
har det inneburit en mojlighet att ta sig bortom bekraftande av det 6nskade

och i stallet se nya och kanske ovidntade saker. Att pa detta satt att bygga broar
mellan forskning och praktik ar just vad samarbetet mellan ideella organisationer
inom Ideell Arena syftar till. Med ledarprogram, forskning och erfarenhetsutbyte
starks den ideella sektorns strategiska formaga.

Studien ger med det en grundldaggande forstaelse for hur det ar att arbeta i ideella
sektorn. Samtidigt pekar den pa viktiga méjligheter och utmaningar i fragor om
framtidens organisering, kompetensforsorjning och hallbara arbetsliv. Med det
sagt onskar jag att manga tar sig tid att ldsa denna rapport, som tar ett veten-
skapligt grepp om en fraga som ar standigt aktuell.

Hur ar det att vara anstalld i den ideella sektorn och vad innebar detta for de

strategiska vagval som ledare i den ideella sektorn behover gora?

/Truls Neubeck
Verksamhetschef Ideell Arena



Inledning - vilka arbetsforhallanden har
de anstallda?

Tack vare tidigare forskning vet vi forhallandevis mycket om hur det &r att vara
medlem eller frivillig i civilsamhallet i Sverige (Einarsson & Hvenmark, 2012;

von Essen, Jegermalm, & Svedberg, 2015). Men hur ar det att vara anstdlld i det
svenska civilsamhaéllet? Det vill sdga att forviarvsarbeta inom denna samhalls-
sektor? Trots att antalet anstédllda i civilsamhillet i Sverige 6kar?, och att manga
organisationers dagliga verksamhet sags bli alltmer beroende av sina tjanstemin,
vet vi forvanansvart lite om denna omfattande grupp (Ariza-Montes & Lucia-
Casademunt, 2016). De anstéllda tycks osynliga i de samtal och debatter som

fors om det svenska civilsamhallets utveckling, trots att gruppen blir allt storre.

Fragor om de anstillda — och deras 6kande antal — ar viktiga pa flera satt. Bland
annat pekar trenden pa en 6kande professionalisering av civilsamhallet, och pa
en tilltagande betydelse av anstéllda for att uppfylla och bira de idéburna uppdra-
gen. Fragor om anstélldas sjalvuppoffring och arbetsbordor har ocksa diskuterats
(Hvenmark, 2001; Unionen, 2016). Vidare dr det viktigt for inte minst civilsam-
hillets arbetsgivare att forsta hur arbetsforhallandena uppfattas av de anstillda
— insikterna behovs for att kunna rekrytera, motivera och behalla duktiga perso-
ner. Forskning om anstalldas villkor hjadlper oss ocksa forsta i vilken utstrackning
civilsamhallets sardrag, visavi andra sektorer, paverkar de anstélldas arbetssitu-
ationer. Sammantaget ar bristen pa underbyggd kunskap om denna stora grupp
bekymmersam.

Med den hér studien vill vi bidra till att cka kunskapen om anstéllda i det svenska
civilsamhallet. Tidigare studier har undersokt hur exempelvis medlemmar inom
fackforeningarna Kommunal och Unionen anser att det ar att vara anstélld inom
det svenska civilsamhallet (se till exempel Unionen, 2016). I denna studie gor

vi en vetenskaplig undersokning av de anstélldas arbetsforhallanden, dar am-
bitionen ar att utvidga populationen till anstéllda i ideella organisationer i det
svenska civilsamhdllet i stort. Vidare stéller vi fler och mer djupgaende fragor om
exempelvis motivation och trivsel, sjdlvbestimmande, delaktighet, informations-
givning, fysisk arbetsmiljo samt stod fran personer i arbetsledande stillning.

Vi utvidgar ocksa de mer grundldggande fragorna om vilka de anstéllda i civil-
samhadllet dr och vad de gor, och vi jamfor sektorn med andra samhallssektorer.

I Tidigare forskning och statistik visar att antalet anstéllda i civilsamhéllet 6kar; fran cirka 110 000 personer
ar 1992 till dryga 180 000 personer ar 2014 (SCB, 2016; Wijkstrom & Lundstrom, 2002).



Syfte, forskningsfragor och begrepp

Mot bakgrund av resonemanget ovan ar huvudsyftet med denna studie att undersoka
och analysera anstalldas arbetsvillkor och drivkrafter i det svenska civilsamhallet.
Syftet operationaliseras i ett antal forskningsfragor:

» Vad kidnnetecknar organisationer med anstéllda i det svenska civilsamhallet?

» Vilka ar de anstéllda samt vad har de for befattningar och villkor?

« Vilken grad av sjalvbestaimmande, delaktighet, information far anstdllda?
Och i vilken utstrackning kidnner de sig engagerade, ansvarstagande och trivs?

» Vilka ar for- och nackdelarna med att arbeta i ideell sektor jamfort med att
arbeta i ndringslivet eller offentlig sektor?

 Vilken inverkan har kon, organisationsstorlek, och civilsamhdllets sarart pa
arbetsvillkoren? Vad kan forklara graden av motivation, initiativ och
ansvarstagande?

Med ideella organisationer menar vi formella, privata och sjdlvstyrande organisa-
tioner utan vinstutdelning och med inslag av idealitet, verksamma inom civil-
samhdllet (Salamon & Anheier, 1997; Wijkstrom & Lundstrom, 2002). I traditionell
mening omfattar ideella organisationer endast de juridiska formerna ideell
forening, registrerat trossamfund och stiftelse, men med tanke pa den definition
som anvidnds i denna studie inkluderar vi dven andra juridiska och sociala former,
som till exempel kooperativ och ekonomiska foreningar. Civilsamhallet definieras
vidare som en sfar i samhdéllet vars logik ar skild fran staten, marknaden och det
enskilda hushallet, dir méanniskor, informella grupper och formella organisationer
agerar tillsammans for gemensamma intressen (jfr von Essen, 2010). Avslut-
ningsvis definierar vi ideell sektor som den del av civilsamhillet som omfattar
formella organisationer och relationer samt kontrakt, men som utesluter mer
informella grupperingar och fenomen som icke-organiserad civil olydnad.



Empiriskt material och metod

Nedan ger vi en oversiktlig beskrivning av studiens empiriska material och metod.
En mer utforlig beskrivning finns i rapportens bilagor. Inledningsvis vill vi lyfta
fram att studiens ambition ar att undersoka och generalisera till populationen
anstdllda i det svenska civilsamhallet. Eftersom det saknas ett register Gver
anstillda i civilsamhallet har vi sokt att 10sa denna utmaning genom att istallet
identifiera de anstillda via de organisationer dar de anstallda arbetar. I ett forsta
steg genomfordes darfor ett strategiskt urval av organisationer med hjalp av
SCB:s foretagsregister utifran bransch, ekonomisk aktivitet och storlek (antal
anstallda), i avsikt att spegla populationen. Darefter tog vi kontakt med organisa-
tionerna, for att be dem medverka och formedla e-postadresser till sina anstéllda
— ett modosamt jobb: det var generellt svart att fa tag i dem och fa dem att skicka
in uppgifter. I ett tredje steg skickade vi en digital enkat till alla anstéllda (se
bilaga A). Medverkan i enkéten var frivillig, anonym och uppmuntrades med

en trisslott till de som deltog.

Antalet enkatsvar uppgar till 734 och utifran tillgdnglig information om antalet
anstallda i det svenska civilsamhdllet uppskattar vi den sammantagna svarsfrek-
vensen till 26 procent (se bilaga A), trots ett idogt arbete med att kontakta och
paminna organisationer och individer. Metoden och svarsfrekvensen paverkar med
vilken sdkerhet vi kan uttala oss om hela populationen anstéllda i det svenska
civilsamhallet utifran resultaten av denna studie. Utelamnar vi den allra minsta
storleksmaissiga kategorin (av vara fyra grupper) — organisationer med 1 till 4
anstillda — sa okar dock svarsfrekvensen nagot. I det avslutande steget samman-
stilldes och analyserades resultaten fran enkaten, i forsta hand med hjilp av
deskriptiv, men vi undersokte dven korrelationer mellan olika faktorer,

i enlighet med fragestillningarna ovan.



Tidigare forskning om att vara anstalld i civilsamhallet

Ovan har vi delvis motiverat denna studie med den begrinsade méangden veten-
skaplig forskning om anstalldas arbetsvillkor i civilsamhallet i Sverige. Lyfter vi
blicken till forskning utanfor Sverige, finns dock fler resultat att ta del av. Utifran
den litteraturdversikt vi gjort av denna forskning redogor vi nedan for nagra teser
om hur det ar att vara anstéalld i civilsamhallet.

Ett av dessa resultat ror motiven till varfor anstéllda valjer att arbeta i ideella
organisationer. I vissa sammanhang beskrivs att ideella organisationer attraherar
ideologisk likasinnade, inte bara nar det géller medlemmar och frivilliga, utan
dven ndr det galler de anstillda (Selander, 2015). Det kan handla om att dela idéer
om nykterhet, djurens ratt eller idrott for alla. En foljd av detta resultat ar att
anstdllda i civilsamhéllet dirmed borde uppleva sina arbeten som mer menings-
fulla dn i andra samhallssektorer. I forskningen refereras emellertid till antagan-
den om att traditionella arbetsvillkor, inklusive 16n och semester, borde vara fullt
tillrackliga for att motivera anstillda i ideella organisationer (Ariza-Montes &
Lucia-Casademunt, 2016). Vidare refererar litteraturen till allménna forestall-
ningar om att det endast 4&r medlemmar och fortroendevalda som bor vara
engagerade och omfamna organisationens ideologi (Bassous, 2015).

Forskning om religiosa organisationer samt data fran en europeisk studie visar
att anstallda i civilsamhallet bade dr engagerade och att de motiveras mer av

skél som har att gora med organisation och sammanhang dn med skil som gar
att hanfora till den egna individen (Ariza-Montes & Lucia-Casademunt, 2016;
Bassous, 2015). I linje med detta finns det ocksa studier som visar att anstéllda
motiveras av att de delar organisationens ideologi (Selander & Ruuskanen,
2016). En studie fran Finland havdar ddaremot att 6nskan om att hjdlpa andra ar
mindre viktig for de anstillda (Ruuskanen, Selander, & Anttila 2016). Vidare tvistar
forskarna om pengars betydelse som drivkraft (Bassous, 2015; Benz, 2005). De
flesta studier argumenterar for att de anstillda drivs av andra motiv, exempelvis
organisationens syfte eller arbetssitt, an de som kan kopplas till pengar. Ett antal
forskare menar dock att det behovs mer kvantitativt underbyggda studier innan
detta kan beldggas.

En annan dvergripande fraga ror villkoren for att arbeta i ideell sektor i jamforelse
med offentlig och privat sektor. Aven om detta finns resultat i den internationella
forskningen. Till exempel visar jamforande studier att anstallda i civilsamhallet,

i exempelvis USA och Storbritannien, ar mer engagerade och mer motiverade av
skadl som gar att relatera till den egna individen samt dr nojdare an anstallda i
foretag och myndigheter (Benz, 2005; Selander, 2015). Detta samtidigt som vill-
koren i form av ersdttning, arbetsplatser och formaner i vissa sammanhang kan
vara simre (Kamerade & McKay, 2015). Nagra bidragande faktorer till engage-



manget, och som ndmns av de anstillda i de jimférande studierna, dr exempelvis
en hogre grad av delegering av beslutsfattande (Ben-Ner & Ren, 2015). Anstillda
i ideell sektor upplever ocksa att ideella organisationer i hogre grad bidrar till att
astadkomma en positiv skillnad i virlden (Binder, 2016).

Vid narmare granskning visar dock forskning att nagra av dessa resultat bor
nyanseras. Till att borja med visar studier frdn Australien och Finland att arbetet
i civilsamhallet kan vara mer kravande, osdkert och stressigt i jimforelse med
andra sektorer samt forutsatter att de anstillda i hogre grad ar beredda till sjalv-
uppoffring (Hamann & Foster, 2014; Rodwell, Noblet, Steane, Osborne, & Allisey,
2009; Ruuskanen m.fl., 2016). Ett par studier redovisar ocksa begransningar i
ideella organisationers mojligheter till att erbjuda utvecklande arbetstillfidllen
samt hur anstéllda i exempelvis det finska civilsamhallet i hogre grad onskar att
byta arbete (Ruuskanen m.fl., 2016; Walk, Handy, & Schinnenburg, 2013).

En andra nyansering kring villkoren for att arbeta i ideell sektor ror fraigan om
genus. En studie fran Storbritannien visar att bade kvinnor och mén som ar an-
stdllda i ideell sektor har en hogre grad av engagemang, dn dem som &r anstillda
i privat eller offentlig sektor (Kamerade & McKay, 2015). Samtidigt visar samma
studie att det frimst ar anstdllda min inom sektorn som upplever en hogre grad
av lycka och tillfredstallelse med livet. Till fragor om kon och jamforelser mellan
sektorer hor ocksé studier som visar hur stora delar av det betalda arbetet i
ideell sektor utfors av kvinnor. Eftersom kvinnors arbete traditionellt och
relativt sett ar undervarderat och mindre synligt, argumenterar en studie for
att det kvinnodominerade arbetet i ideell sektor ocksa tas for givet (Kosny &
MacEachen, 2010). Denna underviardering skulle d& kunna aterspeglas i och
forklara ideell sektors samre arbetsvillkor.

En tredje forestillning ror relationen mellan betalt och frivilligt arbete i ideella
organisationer. I en studie frdn Kanada visar forskarna att betalt arbete i vissa
fall ersatter frivilligt arbete, och att frivilligt arbete i andra fall kan ersitta betalt
arbete (Chum, Mook, Handy, Schugurensky, & Quarter, 2013). Detta resultat
giller dock bara for organisationer med ett fiarre antal anstillda. Studien pekar
ocksa pa att utbytet mellan betalt och frivilligt arbete forekommer mer i religiosa
organisationer och i organisationer dar arbetsbordan sammantaget har okat
betydligt pa kort tid. En annan studie visar att anstillda i ideella organisationer
ofta ar valdigt uppskattade som frivilligarbetare (Lee & Brudney, 2015). En
anledning som skulle kunna forklara att de anstéllda ar uppskattade ar deras
relevanta erfarenheter och kunskaper. Att anstillda arbetar frivilligt tyder pa
att granser mellan olika roller i civilsamhaillet kan vara otydliga.

Sammantaget lyfter vir genomgang av den internationella forskningen fram ett
antal relevanta fragor och dimensioner for att adressera de anstélldas arbetsfor-



hallanden och drivkrafter i civilsamhallet. Men genomgangen visar ocksa att det
ar angeldget med ytterligare kunskap om anstillda i civilsamhallet i allmanhet
och om de svenska forutsdattningarna och villkoren i synnerhet. Det &r forstas
viktigt att fraga sig i vilken grad resultat fran forskning i andra lander och sam-
manhang har barighet i det svenska civilsamhallet. Vi stravar ocksa efter att
utforska teserna fran genomgangen ovan i relation till gruppen anstallda i det
svenska civilsamhdllet. Det handlar for det forsta om motiven till varfor anstallda
valjer att arbeta i ideella organisationer. Kan skal och motiv identifieras som gar
att hanfora till organisation, och sammanhang, eller handlar det fraimst om den
egna individen? Vidare handlar det om villkoren for att arbeta i ideell sektor i
jamforelse med offentlig och privat sektor. Har ar vi sarskilt intresserade av villkor
som ror genus. Exempel pa fragor av intresse inkluderar: Hur ser villkoren for
arbetet ut vad giller grundlaggande aspekter sasom ansvar, delaktighet, information
och sjdlvbestimmande. I vilken man inverkar genus och organisationsstorleken
pa arbetsvillkoren? Slutligen stravar vi efter att undersotka relationen mellan
betalt och frivilligt arbete i de svenska ideella organisationerna.



Ledarskapsstrategiska faktorer i arbetsmiljon

Ovan har vi redogjort for nagra dimensioner och resultat som ger en viss inblick i
anstilldas arbetsforhallanden i civilsamhallet — vi har givit en sektorspecifik bild.
Till den oversikten ska vi kort redogora for en ytterligare grupp av faktorer som
hjalper oss undersoka och analysera anstélldas arbetsforhallanden. Vi benamner
dessa faktorer for ledarskapsstrategiska; dvs grundlaggande faktorer i den an-
stilldes arbetsforhallanden och organisationsinterna relationer (till exempel till
chefer), déar organisationer kan vilja olika mer varaktiga forhallningssatt. Nagra
centrala exempel pa sddana ledarskapsstrategiska faktorer ar hur mycket eller
lite den anstallde sjdlv far bestimma Over sitt eget arbete (delegering/centralisering),
hur mycket eller lite information den anstéllde far om verksamheten och dess
utveckling, och i vilken utstriackning den anstéllde bjuds in att vara med i den
ovriga verksamheten och dess utveckling (inklusion/exklusion). Vi stéller ett
flertal frdgor om just dessa faktorer i undersokningens enkétstudie.

En central fraga i litteratur om ménskliga resurser inom organisationsforsk-
ningen (sa kallad HR(M)-litteratur (Human Resource (Management)) dr vad som
driver anstélldas engagemang och ansvarstagande. Tva andra centrala fragor ar
vad som attraherar kompetenta personer till en viss organisation, eller sektor,
samt vad som far dem att stanna kvar. I synnerhet den forsta fragan, men ocksa
de tva oOvriga ar vasentliga ocksa i var studie om anstillda i civilsamhallet. Med
utgangspunkten att anstillda inte fungerar som maskiner (Chaplins ’"Moderna
tider’ var en tidig kritik mot industrialismens behandling av arbetstagare pa
detta sdtt) utan ar komplexa sociala varelser med behov av bekriftelse och
mening, blir ocksa svaren pa dessa fragor mer mangfacetterade.

En lang rad studier i ovanstaende litteratur har visat det positiva sambandet
mellan organisationers langsiktiga framgangar och deras formaga att utveckla
sina anstédllda och ta hansyn till deras behov (se till exempel Pfeffer 1998, 2007
for en 6versikt). Individers behov beskrivs pa ett 6vergripande plan som lika,
medan variation upptrader forst pa detaljerad niva. McGregors ”teori X” res-
pektive teori y” (1960), ger en tydlig, och ofta refererad, distinktion av hur en
organisation kan forhalla sig till sina anstallda. Ett teori x-perspektiv innebar en
underliggande syn pa anstillda som passiva och lata, med lag ambition, och som
foredrar att bli ledda snarare dn att agera sjalvstandigt. Langtgaende kontroll och
sanktioner, snarare &n tillit och stdd, ses som nodviandigt i den l16pande verksam-
heten. McGregor beskriver att detta ledarskapsstrategiska forhallningsséitt snarare
leder till att anstdllda anpassar sig till forvintningarna, med en langsiktig effekt
av likgiltighet, passivitet, motstand, undvikande och fortrytelse (se dven Argyris
1957, 1964, for en redogorelse av liknande effekter).



I jamforelse med teori x star teori y for det omvinda: ett perspektiv pa anstéllda
som generiskt intresserade av att engagera sig, ta ansvar och av att ldara, bara
organisationen ger dem ratt forutsattningar for detta. En god matchning mellan
de anstélldas och organisationens behov blir nodviandigt for att bada ska ut-
vecklas vil — nagot en teori x-hallning inte formar skapa. Vissa hygienfaktorer
kan behova uppratthallas (sasom rimliga formella anstillningsforhallanden och
10n, rimlig fysisk arbetsmiljo och dylikt) men motivatorerna (erkannande/upp-
muntran, ansvar, arbetsinnehall och dylikt) blir de egentliga drivkrafterna till
engagemang och motivation (Hertzberg 1966). I linje med detta har litteratur
inom HR-faltet kommit att lyfta fram rekommendationer om sjalvbestimmande,
deltagande, jamstélldhet mellan anstillda, information och stod, for organisationer
som vill astadkomma en 0msesidigt forstarkande utveckling av organisation och
anstallda?.

Sambanden har ocksa stod inom ledarskapslitteratur. LMX-litteratur (Leader-
member exchange) lyfter fram vikten av anstilldas inkludering (in-group) i
verksamheten och dess utveckling, for att anstédllda ska kdnna sig engagerade,
ansvarstagande och vilja stilla upp extra nir organisationen behdver det
(Bolden et al 2011, Graen & Uhl-Bien 1995). Exkludering (out-group), diremot,
beskrivs leda till det omvéanda: anstédllda gor bara vad de maste och gar sen hem.
I motsats till hierarki och direktiv, har vikten av ledarens centrala roller som
arkitekt, pedagog och tjanare gentemot de anstallda betonats (Senge 1990). I
synnerhet den larande och den tjainande/stodjande rollen blir centrala for att fa
medarbetare att utvecklas mot 6kad kunskap, ansvar och 6kat medbestammande
(Andersson & Tengblad 2014).

Sammanfattningsvis tycks de ledarskapsstrategiska aspekter vi behandlat ovan
vara betydelsefulla om vi vill forsta anstilldas arbetsforhallanden i civilsamhallet,
framforallt nar det galler deras engagemang, trivsel och ansvarstagande i det
dagliga arbetet. Men medan HR-litteraturen i allt viasentligt studerat foretag,
vill vi i denna studie undersoka hur dessa faktorer forhaller sig i civilsamhallet

i Sverige. For det forsta: vilken bild ger anstillda av hur mycket de kan bestimma
sjdlva (delegering), av hur mycket eller lite information de far, av i vilken ut-
strackning de bjuds in att var med i verksamhetens utveckling och beslut eller
inte, och av hur mycket eller lite stod de far fran sina chefer? For det andra:

i vilken utstrackning kdanner de sig engagerade och ansvarstagande i sina arbeten,
och i vilken utstrackning trivs de? Och for det tredje, hur ser sambandet ut
mellan a ena sidan ledarskapsstratetiska fragor sdsom sjalvbestimmande och
delaktighet, a andra sidan deras grad av engagemang, ansvar och initiativtagande?
Detta ar centrala fragor i var studie av att vara anstalld i civilsamhallet

i Sverige, som vi kommer att ge svar pa i denna rapport.

2Se till exempel Bolman & Deal 2013, for en 6versikt av den akademiska HR-litteraturen.



Om forskningscentrumet Score

Innan vi gar over till att presentera och analysera resultaten av var studie om
anstallda i civilsamhallet, ska vi kort nimna att studien genomforts vid Score
(Stockholm Center for Organizational Research). Score ar ett mangvetenskapligt
forskningscentrum med syfte att initiera, bedriva och sprida forskning om orga-
nisatoriska aspekter av det moderna samhallet. Centrumet drivs gemensamt av
Handelshogskolan i Stockholm och Stockholms universitet. For ndrvarande finns
bland forskarna representanter for disciplinerna foretagsekonomi, ekonomisk
historia, socialantropologi, sociologi och statsvetenskap. Verksamheten bedrivs
i projekt av olika storlek, de flesta finansierade genom anslag fran externa finan-
sidrer, bland annat Vetenskapsradet, Riksbankens Jubileumsfond, Handelsbankens
forskningsstiftelse, FAS och Formas.
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Om anstallda i det svenska civilsamhallet

I enkaten stallde vi inledningsvis ett antal fragor om organisationen samt om de
anstilldas bakgrund och befattning i de ideella organisationerna. Svaren pa dessa
fragor ar viktiga av flera skal. De bidrar till att beskriva karaktarsdrag hos anstéllda
och de organisationer de arbetar i inom det svenska civilsamhéllet — denna
grundlaggande beskrivning har dels ett egenvirde, dels utgor den en grund for
att adressera sadana fragor i civilsamhalleslitteraturen som vi behandlade i
kapitel 1. Vidare ger svaren pa fragorna en mojlighet att undersoka samband
mellan faktorer, inte minst mellan storlek pa organisation och genus visavi de
arbetsvillkor som beskrivs.

2.1 Om organisationer med anstillda

Vi stdllde nagra fragor om organisationerna i vilka de anstédllda arbetar.
Den forsta fragan géller organisationens associationsform.

Organisationens associationsform.

Ideell Stiftelse Ekonomisk Registrerat Aktiebolag Annan sorts Vet ej/
férening férening trossamfund organisation Vill inte svara
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Mest forekommande &r att de anstdllda arbetar i en ideell forening - drygt en av
tva anstillda gor det. Den nést och tredje storsta associationsformerna en ar
anstdlld i ar stiftelse eller registrerat trossamfund. Knappa en av tio anstillda
anger att de arbetar i en annan sorts organisation. Ett fiarre antal anstillda
uppger att de arbetar i en ekonomisk forening, ett aktiebolag eller vet inte/vill
inte svara.

Vilket ar grundades organisationen?

Tidigare | Vet ej/
an 1917 | Vill inte
svara

2017

Den genomsnittliga aldern for ideella organisationer med anstéllda (och som ar
grundade de senaste 100 aren) i det svenska civilsamhallet ar 24,6 ar. Det ar dock
en stor spridning mellan organisationerna, dar de flesta organisationer grunda-
des under perioden 1960 till 2009.

Hur stor &r orten dir din organisation finns (din arbetsplats om organisationen
finns pa flera orter)?

Farre dn 5 000- 20 001- 50 001- Fler an Vet ej/
5000 20 000 50 000 300 000 300 000 Vill inte svara
invanare invanare invanare invanare invanare
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Vi fragade ocksa om storleken pa orten dar de anstélldas arbetsplats fanns.
Ungefar en av tre anstillda anger att arbetsplatsen och organisationen finns i
en ort med mellan 50 001 och 300 000 invanare och en lika stor andel anstéllda
anger att arbetsplatsen och organisationen finns i en ort med fler dn 300 000
invanare. Slutligen anger ungefédr en av tre anstéllda att arbetsplatsen och
organisationen finns i en ort med farre dn 50 000 anstillda. Sammantaget betyder
detta att de flesta anstidllda arbetar i en organisation som finns i en storre ort.

Inom vilket omrade &r din organisation huvudsakligen verksam?

Vi fragade slutligen om organisationens verksamhetsomrade (har
kunde respondenterna ange mer an ett verksamhetsomrade). I fallande
storleksordning dr organisationerna verksamma inom omraden som:

Rekreation och kultur

Religios verksamhet

Utbildning och forskning

Social trygghet

Annat omrade

Bransch-/yrkesorganisation och fackféreningar
Halsa

Opinionsbildning och politik

Bostéder, social och samhillelig utveckling

10. Utdelande stiftelser och insamlande verksamhet
11. Internationell verksamhet

12. Milj6 och djurskydd
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2.2 Om de anstillda

I enkaten stéllde vi ocksa fragor om de anstalldas bakgrund, exempelvis vad det
galler kon, utbildning och land som de anstillda har vuxit upp i. Den forsta
fragan rorde konstillhorighet.

Koén.

Kvinna Man Annan Vet ej/
kénsidentitet Vill inte svara

Dryga sex av tio anstéllda i det svenska civilsamhallet anger kvinna som konstill-
horighet och dryga tre av tio anger man som konstillhorighet. En liten andel
anger annan konsidentitet eller vet inte/vill inte svara.

Vilket ar foddes du?

2000- 1990- 1980- 1970- 1960- 1950- 1940- Vet ej/
2009 1999 1989 1979 1969 1959 1949 Vill inte svara

Genomsnittsaldern for anstillda i det svenska civilsamhallet dr 47,5 ar. Drygt tre
av tio personer ar fodda under 1960-talet, i fallande ordning ar de anstallda fodda
under 1970-, 1960- och 1980-talet. En liten andel av de anstillda ar fodda under
1990- eller 1940-talet.
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I vilket land &r du uppvuxen (var har du bott stérsta delen av din barndom)?

Sverige Annat land Vet ej/Vill inte svara

Dryga nio av tio anstéllda ar uppvuxna i Sverige och fiarre dn en av tio anstillda
har vuxit upp i ett annat land. En mycket liten andel anger att de inte vet eller
vill inte svara pa fragan.

Vilken ar den hogsta utbildning du slutfort?
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Slutligen fragade vi om vilken som var den hogsta utbildning som de anstéllda
hade slutfort. Knappa sex av tio anstédllda anger att de har en examen fran hog-
skola eller universitet som hogsta slutforda utbildning. Dryga tva av tio anger att
de har slutfort gymnasium. Darefter anger de anstéllda i fallande ordning att den
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hogsta slutforda utbildningen ar yrkeshogskola eller folkhogskola, annan utbild-
ning, grundskola eller folkskola, forskarutbildning fran hogskola eller universitet
samt flickskola eller realskola. En mycket liten andel anger att de inte vet eller
vill inte svara pa fradgan. Sammantaget dr utbildningsnivan alltsa hog, med en
tydlig majoritet som har akademisk examen.

2.3 Om de anstélldas befattning och villkor

Ett antal fragor berorde vidare de anstélldas befattning i organisationen. Det
kunde handla om de anstdlldas roll, tid i organisationen och anstillningsformer.

Vilken roll har du framst i organisationen nu?

0,8

0,6

0,4

Att fraga om de anstélldas roll dr en grannlaga uppgift. Utifran tidigare forskning
och i samtal med denna studies uppdragsgivare identifierade vi ett antal mer
overgripande typer av roller, inklusive exempelvis expert, chef och administrator
(se diagrammet ovan). Respondenterna kunde ange mer dn en roll som anstalld,
men fa gjorde det (staplarna summerar inte till s mycket mer dn 100 procent).

De tre storsta kategorierna av roller ar:

1. experter inom kadrnverksamheten,
2. enannan befattning @n de alternativ vi angett, eller
3. att de ar administratorer.
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Var och en av dessa kategorier fylldes i av omkring 25 till 30 procent av de an-
stédllda. Tva av tio anstéllda anger att de dr chefer med personalansvar. Knappa
en av tio anger att de dr har en expertroll som understoder kirnverksamheten
eller att de ar chefer utan personalansvar. Att notera ir att cirka en fjardedel av
de anstdllda har en chefsroll, och att tre fjardedelar av de anstédllda anger att de
inte har det.

Hur manga ar har du arbetat i organisationen?

0-1ar 2-5ar 6-10 ar 11-20 ar 21-30 ar Over 30 ar Vet ej/
Vill inte svara
Mediantiden for hur ldnge en anstilld i det svenska civilsamhallet har arbetat i
den nuvarande organisationen befinner sig i intervallet 6-10 ar. Ungefér tre av
tio anstallda har arbetat i organisationen mellan tva till fem ar. Darefter har de
anstdllda framforallt arbetat mellan 6-10, 11-20 och under ett ar.

Ar du tillsvidareanstilld ("fast anstilld") eller anstilld en begrinsad tidsperiod?

Tillsvidareanstilld Begrédnsad anstillningstid Vet ej/Vill inte svara
(t ex projektanstilld,
vikariat)

En 6vervildigande majoritet av de anstéllda i det svenska civilsamhallet har en
tillsvidareanstillning - ndrmare nio av tio anger att de ar fast anstillda. Endast
en av tio ar anstidllda under en begrinsad tidsperiod.
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Ar du heltids- eller deltidsanstzlld?

Heltid Deltid Vet ej/Vill inte svara

En annan fraga dn den om anstillningsformen ar hur stor procent av heltid de
anstéllda arbetar. Drygt sju av tio — en klar majoritet - dr anstéllda pa heltid och
knappa tre av tio ar anstillda pa deltid.

Om du jobbar deltid, ungeféar hur manga % av heltid jobbar du?

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% Vet ej/
Vill inte
svara

Vidare fragade vi hur mycket de deltidsanstéllda jobbar, i procent av heltid.
Mediantiden for andelen en deltidsanstélld i det svenska civilsamhallet arbetar
befinner sig i intervallet 60-69 procent. Av de som arbetar deltid anger knappa
tre av tio att de arbetar 50 procent. Direfter anger mellan tva och tre av tio av de
deltidsanstéallda att de arbetar mellan 80 procent och 70 procent. Knappa en av
tio deltidsanstillda arbetar 60 procent, 20 procent, 90 procent, 30 procent eller
40 procent. Sammantaget arbetar de deltidsanstillda i genomsnitt betydligt mer
an halvtid.
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Hur mycket tjanar du i manaden?
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Hur ar det med de anstilldas 1oner da? Medianlonen per manad for en anstalld
i det svenska civilsamhdllet ligger i intervallet 25 001-30 000 kronor i manaden.
Drygt tva av tio anstéllda anger att de tjanar mellan 25 001 och 30 000 kronor i
manaden. Déarefter tjdnar knappt tva av tio anstidllda mellan 30 001 och 35 000
kronor och dryga en av tio anstillda tjanar antingen mellan 20 001 och 25 000,
35001 och 40 000 eller upp till 16 500 kronor i manaden.

Férutom din anstillning, dr du i samma organisation ocksa...

Medlem Fortroendevald Frivillig Inget av Vet ej/
ovanstaende Vill inte svara
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Vi stillde ocksa en fraga om den anstillde har ytterligare andra roller i den orga-
nisation en ar anstilld i, och for en klar majoritet var sa fallet. Narmare halften
av de anstallda ar ocksa medlemmar i den organisation man dr anstélld i. Drygt
en av tio anstéllda dr ocksa frivillig i samma organisation. Vidare ar knappa en
av tio anstédllda ocksa fortroendevalda i organisationen dér en &r anstélld. Dryga
fyra av tio personer dr enbart anstalld i organisationen och darmed varken
medlem, fortroendevald eller frivillig.

Min nidrmaste chef ar...

Anstalld Avlénad Oavlénad Annat Vet ej/
fértroendevald fértroendevald Vill inte svara

Slutligen stéllde vi en frdga om de anstdlldas narmaste chefer. En klar majoritet
(knappa sju av tio anstallda) anger att den ndrmaste chefen ocksé ar anstalld i
organisationen. Knappa tva av tio anstillda har oavlonade fortroendevalda som
narmaste chefer och knappa en av tio anstillda har antingen en avlonad fortro-
endevald som chef eller anger att chefen har en annan relation till organisationen.
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2.4 Kompetensutveckling av anstéllda i civilsamhallet

Kompetensutveckling utgor en vasentlig del av en anstéllning. Ritt utformad
uppfattas den allméant som nagot positivt av bade anstéllda och arbetsgivare,
oavsett samhallssektor. Kompetensutveckling kan ta sig manga former. Vi borjade
med att fraga om de anstélla erbjods mojlighet till att delta i kompetensutveckling
pa sin arbetsplats. Drygt 85 procent av de anstallda anger att de har mojlighet att
delta i kompetensutveckling och 10 procent anger att sa inte ar fallet. De som
svarade ja pa fragan fick en foljdfraga om vilken sorts kompetensutveckling de
erbjods. Fler an en form kunde anges.

Om du svarade "Ja" ovan, vilken sorts kompetensutveckling far du?

Drygt 60 procent av respondenterna angav att de far kompetensutveckling i form
av ’kurser pa arbetsplatsen’, den storsta enskilda kategorin. Sammantaget sa er-
bjuds dock anstallda i betydligt storre utstrackning kurser utanfor arbetsplatsen.
Externa kurser ordnas antingen av:

1. privata (vinstdrivande) aktérer, dir cirka 60 procent angav sadan
kompetensutveckling,

2. ideella aktorer, vilket knappt S0 procent av respondenterna angav
att de fatt, eller

3. det offentliga utbildningssystemet.
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Utdver dessa interna och externa kurser, dgnar sig manga anstallda at egenstudier
(narmare 40 procent). En intern form av kompetensutveckling ar dven att ga
bredvid och ldra av mer erfarna medarbetare, cirka 15 procent angav att de fatt
sadan kompetensutveckling.

Vad tycker du om mangden kompetensutveckling?

. i

Jag far for lite Jag far lagom med Jag far for mycket Vet ej/
kompetensutveckling kompetensutveckling kompetensutveckling Vill inte svara

Vi fragade ocksa anstéllda vad de tycker om méangden kompetensutveckling. De

allra flesta dr nojda med detta, omkring tva tredjedelar (65 procent) angav att de
far lagom mycket. Omkring en fjardedel diremot angav att de far for lite kompe-
tensutveckling, samtidigt som endast ett par procent angav att de far for mycket
kompetensutveckling. Det sistnamnda tycks inte vara ett problem inom sektorn,
till skillnad fran bristen pa kompetensutveckling som en betydande andel angivit.
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Engagemang, information, delaktighet
och stod

Huvuddelen av enkéten till anstillda i det svenska civilsamhallet utgjordes av ett
antal pastaenden om exempelvis engagemang, information, delaktighet och stod
frdn ndarmaste chef. Respondenterna tog stillning till dessa pastaenden genom
att markera i vilken grad de haller med om pastaendet. I detta kapitel redovisar
vi resultatet av dessa fragor, som innehaller bade viktiga ledarskapsstrategiska
faktorer som vi diskuterade i borjan, liksom anstélldas trivsel, motivation och
fysiska arbetsmiljo savil som fragor relaterade till civilsamhaéllets sdrart.

3.1 Engagemang, trivsel och motivation

Engagemang, trivsel och motivation utgor centrala delar i att skilja ett bra arbete
fran ett daligt ur den anstalldes perspektiv. Vi formulerade ett flertal pastaenden
om dessa aspekter till anstéllda i civilsamhillet, och belyser ndgra av de monster
vi ser i svaren nedan. De enskilda pastdendena dr sorterade i fallande ordning,
det vill sdga att det forsta pastaendet ’Jag gor nytta for andra genom mitt arbete’
ar ocksa det pastaende som flest respondenter sammantaget anser stimmer helt
eller i hog grad.

Stammer inte alls
Stammer i liten grad

Stammer delvis
Stdmmer i hég grad
Stammer helt

Vet ej/Vill inte svara

Jag gér nytta fér andra genom Mitt arbete kdnns meningsfullt Jag tar egna inititiv for att Jag trivs pa min arbetsplats
mitt arbete forbattra verksamheten
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Diagrammet ovan indikerar sammantaget att de anstallda till stor andel instimmer
i att de gor nytta for andra, har meningsfulla arbeten, tar egna initiativ och att

de trivs pa sina arbetsplatser. Till exempel nar det galler de tva forsta pastaen-
dena - ’jag gor nytta for andra genom mitt arbete’, respektive *mitt arbete kdnns
meningsfullt’ — svarar en klar majoritet att de instimmer helt. Adderar vi de som
instimmer i hog grad anger 6ver 90 procent att haller med om att de gor nytta
for andra och att deras arbetet ar meningsfulla. Endast ett fatal procent uttrycker
motsatt uppfattning, dvs sammantaget ’stammer inte alls, eller ’stimmer i liten
grad’.

Vad giller pastaendena 3 och 4 i grafen ovan - ’jag tar egna initiativ for att
forbattra verksamheten’ samt det grundldggande pastaendet ’jag trivs pa min
arbetsplats’ — sa sjunker kategorin som instimmer helt nagot, jamfort med pasta-
endena 1 och 2 ovan. Adderar vi de som instammer i hog grad sa far vi dock dven
har hoga instimmande resultat: 84 procent av de anstallda tar egna verksam-
hetsforbattrande initiativ samt trivs pa sin arbetsplats. Endast nagra fa procent
uttrycker att de inte alls eller i liten grad instammer.

Stammer inte alls
Stammer i liten grad

Stammer delvis
Stammer i hég grad
Stammer helt

. Vet ej/Vill inte svara

Mitt arbete &r roligt/stimulerande Jag kénner stolthet for den Organisationens uppdrag gor Mitt arbete ger mig social

organisation dér jag arbetar mitt arbete mer motiverande gemenskap

I ovanstaende diagram framgar vidare att en 6vervaldigande majoritet av de
anstdllda 1) tycker att arbetet ar roligt/stimulerande, 2) kinner stolthet for orga-
nisationen man arbetar for, 3) att organisationens uppdrag bidrar till arbetsmoti-
vationen, och 4) att arbetet ger social gemenskap. Narmare hilften instimmer helt.
Adderar vi dem som instimmer i hog grad framkommer att omkring 80 procent
de anstallda helt eller i hog grad instammer i de fyra pastdendena ovan. De som
sammantaget inte alls, eller i liten grad, haller med om pastaende ovan summerar
fortfarande till ensiffriga tal.
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Jag lar mig nya saker och Jag arbetar garna extra nar Mitt arbete ger mig meriter Att jobba i ideell sektor gor
utvecklas genom mitt arbete organisationen behdver det och kontakter mitt arbete mer motiverande

Flest av de som svarat - omkring 40 procent - instammer helt i att de 1ar sig nya
saker och utvecklas i sitt arbete samt i att de giarna arbetar extra nir organisationen
behover det. Lagger vi till de som instdimmer i hog grad i dessa pastdenden sa
Okar andelen till 75 procent av de anstédllda som stodjer att de lar sig nya saker
och utvecklas, och cirka 68 procent som garna arbetar extra nar organisationen
behover det. Firre dn en av tio anstédllda ger ett omvént svar, dvs att de i liten
grad eller inte alls haller med om detta. Nar det géller pastaendet om arbetet ger
meriter och kontakter instimmer cirka tre av tio anstéllda helt i detta, och sex
av tio helt eller i stort utstriackning. Virt att notera ar att forst i detta pastaende
bland ovanstaende pastdenden om engagemang, trivsel och motivation, utgor
alternativet ”instammer helt” inte ldngre storsta svarskategori.

I pastaendet om arbetet i ideell sektor generellt bidrar till att 6ka motivationen
instammer knappt tre av tio personer helt. Omkring 50 procent instimmer helt
eller i stor grad, medan drygt en av tio anstéllda inte alls eller i liten grad haller
med. Det ar fler som har markerat ’vet ej/vill inte svara’ hir dn i tidigare pastaenden.
Om vi jamfor detta sektorsrelaterade pastaende med den tidigare organisations-
relaterade motivationsfaktorn ser vi att sektor i betydligt mindre utstrackning
bidrar till 6kad motivation dn den egna organisationen. Cirka 25 procent instamde
helt i sektorns roll som motivationshdjare, mot cirka 50 procent for den egna
organisationens uppdrag.
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Lokaler och utrustning som jag Lokaler och utrustning pa min Lokalerna och inredningen pa min Lokalerna och utrustningen
anvénder i arbetet fungerar bra arbetsplats fungerar sékert arbetsplats ar trivsamt utformade paverkar i stor utstriackning hur

Arbetsplatsens funktion, siakerhet och estetik

Arbetsmiljons fysiska utformning (lokaler, inredning, utrustning med mera)
utgor ett ytterligare betydande element av vad som skiljer ett bra arbete fran
ett daligt. Detta giller inte minst nidr den samlade arbetsmiljon bedoms utifran,
till exempel av lagstiftaren eller av intresseorganisationer. I vara pastaenden
tog vi fasta pa bade funktion och estetik i den fysiska arbetsmiljons utformning.
Vi testade ocksa i vilken utstrackning anstillda tycker att arbetsmiljons estetik
paverkar hur man trivs pa arbetet. Aven har ar pastaendena sorterade i fallande
ordning.

Stammer inte alls
Stammer i liten grad

Stammer delvis
Stammer i hog grad
Stammer helt

. Vet ej/Vill inte svara

jag trivs pa arbetsplatsen

Svaren visar att de anstdllda huvudsakligen ar nojda med den fysiska arbetsmiljons
utformning. Narmare hilften instimmer i hog grad i att lokaler och utrustning
ar sdkra. Lagger vi till kategorin som helt instammer i detta sa hamnar dessa

svar tillsammans pa strax dver 80 procent av de anstidllda. Bara nagra fa procent
anger motsatta tva svarsalternativ. Att lokaler och utrustning upplevs som sakra,
behover inte innebéra att de uppfattas som dandamalsenliga. Fragan om lokaler
och utrustning fungerar bra gav nagot mindre positiva svar an om de fungerar
sdkert. 44 procent instammer i stor grad i att de fungerar bra, medan 23 procent
instimmer helt i detta pastaende — sammantaget tva tredjedelar som instimmer
helt eller delvis. Knappa tre av tio angav att pastaendet delvis stimmer.

Pa fragan om lokaler och inredning &r trivsamt utformade sa var den storsta
svarskategorin de som i hog grad holl med (38 procent). Lagger vi till dem som
helt h6ll med haller dryga sex av tio anstdllda med om att lokaler och inredning
ar trivsamt utformade. Knappa tre av tio anstéllda svarade att det delvis stamde,
och drygt en av tio anstéllda att det stimmer i liten grad eller inte alls. I relation
till det fjarde pastaendet i diagrammet ovan — om den fysiska arbetsmiljon
paverkar hur man trivs pa arbetsplatsen — bekréaftade omkring halften tydligt
det sambandet, medan drygt 10 procent angav ett litet eller inget samband.

29



1,0

0,8

0,6

0,4

0,2

0,0

Jag utfér mitt arbete utanfér den ordinarie arbetsplatsen

Stammer Stammer i Stammer Stammer i Stammer Vet ej/
inte alls liten grad delvis hég grad helt Vill inte svara

Arbetsmiljons utformning far sannolikt storre betydelse om anstéillda tillbringar
mycket av sin arbetstid dar. Vi fragade dven de anstillda i vilken utstrackning de
utfor sitt arbete utanfor den ordinarie arbetsplatsen. Cirka 25 procent angav att
det stimmer helt eller i hog grad, medan cirka 40 procent angav att det endast

i liten grad eller inte alls stammer.

3.3 Information

Hanteringen av information ar en central aspekt vid all organisering. Hur anstallda
uppfattar informationshanteringen i organisationer, tillskrivs ofta ett stort for-
klaringsviarde i hur de uppfattar och fungerar i sin arbetsmiljo — om de kdnner
sig delaktiga, engagerade, ansvarstagande, betydelsefulla och sa vidare (se
kapitel 1 for en 6versikt av denna typ av litteratur). Informationsgivningen blir
darmed en grundlaggande ledarskapsstrategisk fraga, ocksa for ideella organi-
sationer. Vi testade ett antal pastaenden om hur anstallda i civilsamhallet upp-
fattar informationsgivningen pa sina arbetsplatser. Dels vad géller information
relaterat till det egna arbetet, dels relaterat till organisationen i stort, dels om

de dr nojda med informationsgivningen inom dessa tva omraden.
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Jag far fortlopande information Jag far tillrackligt med information Jag informeras fortlpande om Jag far tillrackligt med information
om hur verksamheten fungerar om verksamhetsférandringar i stort sadant som direkt har med mitt om sadant som paverkar mitt
och férandras arbete att géra eget arbete

Ett overgripande resultat ar att anstéllda i stor utstrackning tycks néjda med
informationsgivningen. Drygt 75 procent av de anstdllda instimmer helt eller

i hog grad att de fortlopande far information som har med det egna arbetet att
gora. Endast en liten andel anger motsatsen. Vad giller det andra pastaendet i
diagrammet ovan — om de tycker att de far tillrackligt med information relaterat
till det egna arbetet — instimmer de anstéllda i ndstan samma omfattning (ca 74
procent). Knappt 20 procent av de anstillda anger dock att pastaendet endast
delvis stimmer — de uppfattar att de inte informeras tillrackligt.

Pastaende tre i diagrammet ovan géller om respondenterna far fortlopande infor-
mation om hur verksamheten i stort fungerar och forandras. Har angav omkring
70 procent av de anstdllda att det stammer helt eller i hog grad. Knappt var tion-
de anstdlld angav endera av motsatta tva svarsalternativ. Vi undersokte dven om
anstallda tyckte att de fick tillracklig med information om verksamheten. Drygt
70 procent av de anstéllda stodjer helt eller i hog grad det pastaendet. Knappt 20
procent anger dven hér att pastaendet endast delvis staimmer, och cirka en av tio
instimmer inte alls, eller i liten grad, i att de far tillrdckligt med sddan verksam-
hetsinformation.

Grad av sjalvbestammande

Liksom informationsgivningen ovan, dr anstélldas grad av sjalvbestimmande

en grundldggande organisatorisk och ledarskapsstrategisk fraga. Hog grad av
decentraliserat beslutsfattande, populart uttryckt som ”frihet under ansvar”, star
i kontrast till begrepp som byrakrati, centralisering och detaljstyrning. Graden
av sjalvbestimmande varierar geografiskt — i Sverige tenderar decentraliserat
beslutsfattande vara mer etablerat dn i flertalet andra ldnder. Vi undersokte de
anstilldas sjalvbestammande i civilsamhallet i Sverige, och deras 6nskemal vad
giller detta.
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Stammer inte alls
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Stammer delvis
Stammer i hég grad
Stammer helt

. Vet ej/Vill inte svara

fortroende, snarare &@n detaljstyrning

Drygt 75 procent av de anstéllda instammer att de i hog grad eller helt kan ut-
forma sitt arbete sjdlva. Omkring 20 procent instaimmer delvis, och endast nagra
fa procent instammer i liten grad eller inte alls. Svaren pa pastaendet om deras
arbetsplatser helt eller i hog grad kidnnetecknas av delegering och fortroende
snarare dn detaljstyrning pekade i samma riktning. Omkring 75 procent instimmer
helt eller i hog grad med detta pastaende. Har var dessutom andelen personer
som ”instimmer helt” storre én i det forsta pastaendet.

Vad tycker da de anstdllda om den grad av sjalvbestimmande som de upplever?
Omkring 50 procent holl endast i liten grad, eller inte alls, med om att de mer

dn nu vill bestdmma Over sitt eget arbete. De var alltsa n6jda. Omkring tva av tio
anstallda instimmer dock helt eller i hog grad i att de mer dn nu vill bestimma
over sitt eget arbete. Manga ar med andra ord inte nojda. Den storsta svarsgruppen
var de som instamde delvis. Vi stdllde ocksa ett delvis omviant pastaende — om
respondenterna vill ha fler regler och rutiner som stod for sitt arbete. Har var
stodet ganska svagt. En klar majoritet, nirmare 60 procent av de anstillda,
instamde inte alls eller i liten grad i detta.

3.5 Delaktighet

Vid sidan av informationsgivning och delegering ar delaktighet i verksamheten
en ytterligare grundfraga vid organisering och ledarskapsutovning. Forskning om
ledarskap och delaktighet har bland annat hdavdat att om anstéllda inkluderas

i verksamhetsfragor med mera leder det generellt till mer ansvarstagande och
engagerade medarbetare som oftare stiller upp. Medarbetare som generellt
exkluderas tenderar att leda till motsatsen3. Vi testade darfor ett antal pastaen-
den om delaktighet pé anstéllda i civilsamhallet. Aven hér dr pastadendena
sorterade i fallande ordning.

3Inklusion utgor ett element i sé kallad LMX-litteratur (leader-member exchange) (till exempel Bolden et al, 2011;
Schriesheim et al, 1999; Grahen & Uhl-Bien 1995).
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Jag far information om de &ver-
gripande fragor som diskuteras
i organisationen, innan beslutet

Jag bjuds in att delta i méten om
fragor som direkt rér mitt arbete

Jag bjuds in att delta i méten om
fragor som rér verksamhetens
utveckling i stort

Personer i ledande stéllning fragar
mig vad jag tycker i &renden som
direkt paverkar mitt arbete

En stor andel anstillda instammer helt, eller i hog grad, i att de bjuds in att delta
i fragor som direkt ror deras arbeten — sammantaget cirka 70 procent. Omkring
atta procent angav motsatta tva svarsalternativ. Aven i relation till pastaendet
om personer i ledande stéllning fragar de anstdllda om vad de tycker i &renden
som direkt paverkar deras arbeten, angav en klar majoritet att sa ar fallet.
Narmare 70 procent instamde helt, eller i stor grad, i att det &r sa. Lite fler an en
av tio respondenter uttryckte motsatsen, och cirka 17 procent instamde delvis.

Vi formulerade ocksa ett pastdende om huruvida anstéllda far ett positivt bemo-
tande nar de kommer med forslag till verksamhetsforbattringar. Cirka sju av tio
anstdllda instamde helt eller i stor grad i att de far det. Cirka tva av tio personer
angav att det staimmer delvis, och ungefir en av tio svarade att det inte stammer
alls, eller endast i liten grad. Som svar pa grundfrdgan om man kianner sig delaktig
i verksamhetens utveckling svarade drygt 60 procent av de anstillda att sa ar
fallet — helt, eller i hog grad. Cirka 22 procent tycker att det stammer delvis,

och cirka 13 procent att det inte stimmer alls eller i liten grad.

. Stammer inte alls
[l stimmeri liten grad
1,0 B stimmer delvis
M stimmerihég grad
0,8 Stamrner. hfelt
B ovet ej/Vill inte svara
0,6
0,4
. - I
Personer i ledande stillning fragar Jag far ett positivt bemétande om Jag kdnner mig delaktig i
mig vad jag tycker i &renden som jag kommer med férslag om hur verksamhetens utveckling
paverkar verksamheten i stort verksamheten kan férbattras
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Om svaren pa fragor kring anstalldas delaktighet i pastdenden som ror deras
egna arbeten gav hoga positiva svar gav specifika pastaenden om hur de inklu-
deras i den sammantagna verksamhetsutvecklingen ett lagre stod. Det var dock
fortfarande klart fler som instamde dn som pastod motsatsen. Drygt 53 procent
instamde helt, eller i hog grad, i att personer i ledande stillning fragar vad de
tycker i drenden som paverkar verksamheten i stort. Drygt 20 procent av de
anstallda var helt, eller i hog grad, av motsatt uppfattning. Detta kan jamforas
med om de tillfragas i fragor som paverkar det egna arbetet, da den instimmande
andelen var cirka 70 procent, och cirka 8 procent var av motsatt uppfattning.

Vad giller pastaendet om man bjuds in att delta i moten i fragor som rér verk-
samhetens utveckling i stort svarar ungefir 53 procent att det stimmer helt eller
i hog grad. Motsvarande siffror vad giller fragor som paverkar det egna arbetet
var betydligt hogre. Nar det giller det sista pastaendet i diagrammet ovan — om
anstallda far information om 6vergripande fragor i verksamheten innan beslut
fattas (och darmed har en chans att paverka) — instaimde ungefar halften i det-
ta. Narmare 20 procent av respondenterna svarade att detta inte stimmer alls,
eller endast i liten grad. Svaren i just denna fraga utmarkte sig mot de allra flesta
andra fragorna ovan: nagon av svarskategorierna ”instammer helt” eller
”instimmer i hog grad” inte var storst har.

Arbetstid

I enkidten bad vi ocksa respondenterna att ta stillning till fyra pastaenden om
arbetstid utifran forestdllningar om att arbete i ideell sektor praglas av en upp-
luckring mellan arbete och fritid. I denna rapports litteraturdversikt av tidigare
forskning om anstéllda i civilsamhéllet framkommer ocksa att relationen mellan
arbete och fritid ar en relevant dimension. Pastdendena handlade framforallt om
pastaenden utifran en balans mellan arbete och fritid och huruvida responden-
terna upplevde att det fanns forviantningar om att arbete skulle utforas utanfor
ordinarie arbetstid.
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Jag férvintas utféra arbete under Jag forvantas vara tillgénglig for Jag har en god balans mellan Jag utfér mina arbetsuppgifter
kvallar och helger arbete utanfor ordinarie arbetstid arbete och fritid under arbetstid

Det 6vergripande monstret ar att de anstdllda i det svenska civilsamhallet helt
eller i hog grad instimmer med pastdenden som att de "utfor [s]ina arbetsupp-
gifter under arbetstid” och att de "har en god balans mellan arbete och fritid”.
Dryga sex av tio anstdllda utfor sina arbetsuppgifter under arbetstid och knappa
sex av tio har en god balans mellan arbete och fritid. Det ar dock en relativt stor
andel som endast instimmer delvis med dessa pastdenden. Dryga tva av tio an-
stdllda nar det giller att arbetet utfors under arbetstid och knappa tre av tio nar
det giller en god balans mellan arbete och fritid.

I enlighet med hur de anstéllda forhaller sig till pastaendet om att arbetet utfors
under arbetstid ar det farre som haller med om att de ”forviantas utfora arbete
under kvallar och helger” eller om att de ”forvéntas vara tillganglig[a] for arbete
utanfor ordinarie arbetstid”. Knappa fyra av tio instammer helt eller i hog grad
med att de forvantas utfora arbete under kvallar och helger. Det dr ocksa fem av
tio anstidllda som anser att detta pastaende inte staimmer alls eller endast i liten
grad. Vidare instammer knappa tre av tio helt eller i hog grad med att forvantas
vara tillgangliga for arbete utanfor ordinarie arbetstid. Pa ett liknande vis ar det
dryga fyra av tio som anser att detta pastaende inte staimmer alls eller endast

i liten grad.

3.7 Den narmaste chefen

Vi dr ocksa nyfikna pa hur anstéllda i det svenska civilsamhdllet staller sig till ett
antal pastaenden om den ndrmaste chefen i organisationerna. I detta fall handlade
det om aspekter relaterade till den nirmaste chefens relation till sina medarbetare
i form av stod, anpassning och delegering samt till organisationens antal chefs-
nivaer.
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I en fallande ordning anser de anstillda i det svenska civilsamhallet att deras
ndrmaste chef helt eller i hog grad “har tid att ge tillrackligt stod till sina medar-
betare” (knappt fem av tio anstillda), att chefens “ambition ar att [medarbetar-
nas] sjalvbestimmande ska 6ka” (knappt fem av tio) och att den “anpassar sitt
arbete efter medarbetarnas behov” (fyra av tio anstéllda). Det ar dock langtifran
alla anstdllda som delar dessa uppfattningar. Exempelvis anser en av tio anstdllda
att det inte alls eller endast i liten grad stimmer att den ndrmaste chefen har
tid att ge tillrackligt stod till sina medarbetare, och knappa tre av tio anser att
detta endast delvis stimmer. Vidare anser knappa tva av tio anstillda att det inte
alls eller endast i liten grad staimmer att den ndrmaste chefens ambition ar att
den anstéalldes sjalvbestimmande ska 6ka, och knappa tre av tio anser att detta
endast delvis stimmer.

I relation till detta kan det noteras att tva av tio anstallda svarar att de antingen
inte vet eller inte vill svara om deras narmaste chefs ambition dr att medarbe-
tarnas sjalvbestammande ska oka. Vidare anger dryga en av tio anstéllda att de
antingen inte vet eller inte vill svara om deras narmaste chef anpassar sitt arbete
efter medarbetarnas behov. Slutligen, nar det géller antalet chefsnivaer, anser en
overviagande del av de anstéllda att deras organisation inte har for manga chefs-
nivaer. Knappa atta av tio anstdllda anser att detta pastaende inte stimmer alls
eller endast i liten grad.
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3.8 Anstallda och frivilliga

I sammanstallningen av tidigare forskning om anstallda i civilsamhallet framkom
att det finns tecken pé att anstéllda och frivilliga kan utfora liknande arbetsupp-
gifter i de ideella organisationerna. Vi bad darfor respondenterna att ta stillning
till ett pastdende om anstillda och frivilliga i organisationen.

Anstillda och frivilliga utfér samma arbetsuppgifter i min organisation

i

Stammer Stammer i Stammer Stammer i Stammer Vet ej/
inte alls liten grad delvis hég grad helt Vill inte svara

En 6vervdgande andel av de anstéllda i det svenska civilsamhdllet delar inte
pastaendet att ”[a]nstdllda och frivilliga utfor samma arbetsuppgifter i [deras]
organisation”. Knappa sex av tio anstdllda anser att detta pastaende inte stimmer
alls eller endast i liten grad. Knappa tva av tio anstillda anser emellertid att detta
pastaende stimmer delvis, och knappa en av tio anser att pastaendet stimmer

i hog grad eller helt.
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Att arbeta i civilsamhallet - fordelar och
nackdelar

I slutet av enkaten lamnade vi kryssalternativen. Istédllet bad vi respondenterna
att svara pa fyra fragor dar de sjdlva kunde formulera sina svar. De fyra fragorna
gallde fordelar och nackdelar med att jobba i ideell sektor visavi andra sektorer:
dels néringslivet (foretag), dels organisationer inom offentlig sektor. Manga
svarade pa dessa fragor. Vi har gatt igenom samtliga svar for var och en av de
fyra fragorna, och klassificerat svaren i 6vergripande kategorier*. Vi har ocksa
raknat hur stora de olika svarskategorierna ar. Vidare har vi plockat fram ett
antal individuella svar — atta stycken per svarskategori — for att belysa
kategorierna ytterligare.

Offentlig sektor Néringslivet Annan sektor Endast arbetat Vet ej/
inom ideell sektor Vill inte svara

En befogad fraga i detta sammanhang ar vilka erfarenheter de svarande har av
att arbeta inom de olika samhallssektorerna, vad har de sa att sdga ’pa fotterna’
for sina svar? Detta fragade vi om i enkiten, vilket visade att ca 60 procent av
respondenterna hade arbetat i offentlig sektor, och ca 50 procent i ndringslivet
(manga respondenter har alltsa erfarenhet av att arbeta i fler an en annan sektor).
Denna forhallandevis stora erfarenhet av att ha arbetat i andra sektorer, 6kar
svarens trovardighet.

4Nagra personer angav flera olika svar. For att gora materialet mer hanterbart har vi da ridknat det mest tongivande, eller forsta
svaret, i texten.
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Fordelar med att arbeta inom ideell sektor jamfort
med foretag

Den forsta av de fyra ’frisvars’-fragorna ar ”Ser du nagra speciella fordelar
med att arbeta i ideell sektor, jamfort med néaringslivet (foretag eller
liknande)?”. 1 de 734 inkomna enkéaterna hade drygt hilften (ca 54 procent)
besvarat fragan. I var analys av svaren fann vi 4 huvudkategorier av svar om
fordelarna med att arbeta i ideell sektor jamfort med i foretag:

» Mer meningsfullt och engagerande
« Storre frihet och flexibilitet

» Annat dn ekonomisk vinst viktigast
» Tryggare och mindre pressande arbetssituation

Bland de som besvarade den forsta fragan angav mer dn en tredjedel (ca 38 procent)
svar inom den forsta kategorin av fordelar, att arbetet inom ideell sektor ar
’Mer meningsfullt och engagerande’. Har dr nagra exempel pa svar som
speglar innehallet i denna svarskategori:
Engagemanget for arbetet, virdegemenskapen med andra som arbetar i
samma sektor. Den ddr kénslan av att gora skillnad. Det dr inte bara ett jobb
utan en livsstil.
Mer meningsfullt.
Viirdegrunden, min profit
Storre engagemang. Jag kan fortsdtta efter pensionering i den grad jag orkar.
Innehallet, mal och mening. Betydelse for andra mdnniskor.
Sambhdillsengagemang - vara med och paverka samhdillsutvecklingen/-ekonomin

Engagemang och ’hjdrta’ i verksamheten.

Arbetet har en djupare mening, jag har arbetsuppgifter jag hade velat gora
oavsett om jag lonearbetar eller inte.

En andra kategori svar pa forsta fraigan om fordelar gentemot foretag, ar att arbetet
inom ideell sektor innebar ’Storre frihet och flexibilitet’. En knapp fjardedel

av svaren, ca 23 procent, hamnar inom denna svarskategori. Nedan foljer nagra
exempel pa svar som speglar innehallet i denna kategori:
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Frihet, ’hogt i tak’, flexibelt

Kortare, snabbare vig mellan ax och limpa

Kortare vigar till beslut om man vill starta upp ndgon verksamhet utifran behov.
Mojlighet att gora det ddr lilla extra for mdnniskor man moter.

Frihet att styra sin tid, korta beslutsvdgar, eget beslut hur uppgifter ska utforas.
Stort ansvar och ndra besluten.

Medbestimmandet dr avsevdrt hogre hdr dn i ndringslivet.

Friare arbete, mer mdjlighet till varierande arbetsuppgifter. Mer kdinsla for jobbet.
Chansen att paverka kinns storre i ideell sektor. Kortare vdg fran beslut till handling.

Kortare vig fran idé till genomforande. Stor chans att kunna anpassa arbetstider
efter familjens behov, som fordndras over tid.

En tredje kategori svar pa fragan om fordelar gentemot foretag ar att ’Annat

an ekonomisk vinst ar viktigast’. Till skillnad fran forsta svarskategorin, som
fokuserade pa fordelar med ideell sektor, sa lyfter svaren i denna kategori istéllet
framst fram nackdelar med att arbeta i foretag. Arbetet inom ideell sektor gor att
man indirekt slipper nagot som manga respondenter lyfter fram som negativt
med att arbeta i foretag — vinsten ar malet for verksamheten. Drygt 16 procent av
de som svarade pa fragan hamnar inom denna svarskategori. Nedan foljer nagra
exempel pa dessa svar:
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Det gar inte ut pd att tjina pengar, andra virden styr.

Att inte ha vinstintressen. Att vara till for alla.

Tjdna ett hogre syfte. Pengar dr inte ett madl i sig, utan ett medel for att nd mdalen.
Slipper rdkna timmar och kronor hela tiden utan gor det som ska goras. Kdnna att
man gor nytta pa riktigt. Roliga att jobba med folk som brinner for en uppgift dn
med folk som brinner for att tjdna pengar.

Motiverande att ha andra mal dn maximerad vinst.

Rdttighetsperspektivet (mdnskliga rdttigheter) gar fore vinst, det ger fortroende
hos allmdnheten att vara en forening.



Slipper jakten pa ekonomiska vinster, vi har istdllet andra mal.
Ldttare att gora 'reklam’ for verksamheten ndr overskottet stannar i verksamheten.

Ldttare att motivera sig att arbeta och gora ett bra jobb ndr resultatet gagnar
deltagarna och inte ndgon enskild dgare.

Den fjarde kategorin svar pa forsta fragan om fordelar gentemot foretag, ar att
arbetet inom ideell sektor innebar en *Tryggare och mindre pressad arbets-
situation’. Ca 6 procent av svaren hamnar inom denna kategori. Nedan foljer
nagra exempel pa svar som speglar innehallet i svarskategorin:

Trygghet

Ett inkdnnande och lugnare klimat.
Mindre press
Trygg, langsiktig organisation.

Inte samma stress och press. Man jobbar for en meningsfull sak. Gemenskap.
Ingen tdvlan.

Trygghet, tydlighet och sdkra anstdllningar, ndrvarande facklig avdelning.
Som ekonom slipper jag viss press med rapporter.

Hoppas att arbetet kan vara mindre stressigt, dr ganska ny hdr, men tror det kan
vara bdttre att arbeta for stiftelse jamfort med att arbeta pa ett arkitektkontor ddir
all tid mdste vara debiterbar.

Ett antal svar pa fragan, ca 17 procent av de som svarade, passade inte in i ovan-
staende kategorier. Dessa Gvriga svar var av olika karaktéar. Nagra svarade att

de inte sag sig som en ideell organisation utan som ett foretag, d&ven om svaren
i nagra fall beskrev att de ar en stiftelse och 6verskotten gar tillbaka in i verk-
samheten. Andra svarade 'nej’ pa fragan om fordelar eller 'ungefiar samma’, och
andra ’ja’ eller ’det dr bra’, utan motivering. En del svarade ’vet inte’ eller ’ingen
kommentar’. Ytterligare nagra svarade att de far ’battre 16n’ och att ’de far traffa
manga manniskor’.
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Nackdelar med att arbeta inom ideell sektor
jamfort med foretag

Den andra av de fyra ’frisvars’-fragorna ar ”Ser du nagra speciella nackdelar
med att arbeta i ideell sektor, jamfort med néringslivet (foretag eller
liknande)?”. I de 734 inkomna enkaterna hade knappt halften (ca 48 procent)
besvarat denna fragan, dvs aningen lagre dn foregaende fraga. Precis som i den
foregaende fragan fann vi 4 huvudkategorier av svar om nackdelarna med att
arbeta i ideell sektor jimfort med i foretag:

» Sdmre lon och utvecklingsmaojligheter

» Kompetensbrist

e Brist pa ekonomiska resurser

 Arbete och fritid flyter ihop
En forsta kategori svar pa fragan om nackdelar, ar att arbetet inom ideell sektor
innebar 'samre 16n och utvecklingsmoéjligheter' dn arbete inom foretag.
Cirka 21 procent av de som svarade angav svar inom denna kategori. Har ar
nagra exempel pa svar som speglar innehallet i denna svarskategori: Bland
svaren pekar nagra svarande pa det negativa i att 1onen inte paverkas av vad

som presteras, och av graden av ansvar:

Lonenivan dr forhallandevis ldg jiamfort med motsvarande ansvar och
arbetsuppgifter inom det privata.

Lonen.
Dialig loneutveckling och karridrmajligheterna dr fa.
Det dr nagot sdmre betalt.
Svag kompetensutveckling.
Scmre 10n, sdmre personalvdrd, sdmre utbildningsmajligheter.
Sdmre lon, men livet handlar inte om pengar.
Mindre bra 1on och loneutveckling. Lonen dr inte baserad pd prestation
En andra kategori svar pa frdgan om nackdelar, ar att det finns en kompetensbrist

inom ideella organisationer jamfort med foretag. Av de som svarade hamnade
cirka 20 procent av svaren inom denna kategori. Bland de som svarade — dvs
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anstéllda — beskrevs att denna kompetensbrist i stor utstrackning finns bland
frivilliga medlemmar, till exempel inom styrelsen. I denna svarskategori har vi
ocksa raknat in svar som lyfter fram effekterna av kompetensbristen, till exempel
otydlig organisation, syfte och styrning. Nagra nimner samtidigt att kraven fran
omgivningen Okar (till exempel fran fordldrar och fran offentliga organisationer
som kopare av tjanster). Nedan ges exempel pa svar som speglar innehallet

i denna svarskategori:

Svart att vara anstdlld av en ideell organisation diir de fortroendevalda ofta inte
har kunskap och insyn om innehdllet i verksamheten.

Omogna fortroendevalda.

Oerfaret strategiskt arbete vad giller effektivitet, verksamhetsplanering
och uppfoljning.

Svart att hitta en fortroendebalans mellan anstdllda och ideella. Det behdvs bdde
hog kompetens och stort engagemang for att driva god verksamhet.

Arbetsgivaren bestdr av frivilliga medlemmar och fortroendevalda som inte alltid
sitter pa ’chefskompetens’.

Lite trog organisation, inga tydliga mal och visioner, ibland sloseri med pengar,
inte sa effektivt, vi har det ’for bra’.

Oprofessionellt delvis.

Svart med grdnser, tydliga ramar och framtidsvision/planer.
En tredje kategori svar pa fragan om nackdelar, ar att det generellt finns mindre
ekonomiska resurser inom ideella organisationer dn inom foretag. Av de som
svarade hamnade knappt 13 procent av svaren inom denna kategori. Bland dessa
svar tog en del respondenter dven upp att bristen pa ekonomiska resurser gor att
den langsiktiga planeringen blir lidande, och att man mer hamnar i handerna pa
kortsiktiga trender. Nedan ges exempel pa svar som speglar innehallet i denna
svarskategori:

Det finns inte lika mycket pengar inom de ideella foreningarna.

Brist pa resurser. Osdker framtid.

Mindre resurser till vissa saker.
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Beroende av politiska beslut, om verksamheten far anslag eller inte. En ny
politisk majoritet kan innebdra att de vill dra in de medel verksamheten beviljas
for att hjdlpa mdnniskor ut i arbete/studier.

Vi har ofta mindre ekonomiska muskler dn foretag att satsa pd vdra projekt.

Ekonomisk osdkerhet med korta planeringsmajligheter - svart att skapa
langsiktighet i arbetet.

Ambition i relation till resurser stdmmer sdllan overens.
Svaga muskler. Vi lever pa bidrag och sambhdillets stod halkar efter. En stor del av

bidragen dr omdjliga att paverka, hur bra jobb man dn gor. I ndringslivet finns ofta
bekrdftelsen i att omsdttningen hdjs om man arbetar extra hdrt, effektivt eller bra.

En fjarde kategori svar pa fragan om nackdelar, ar att arbete och fritid i flyter
ihop i storre utstriackning i ideella organisationer an i foretag. Av de som svarade
hamnade knappt 14 procent av svaren inom denna kategori. Ett flertal svar inom
denna kategori pekade dessutom pa det bakomliggande problemet att anstéillda
ses som en ideell resurs, vilket kan vara svart att virja sig mot. Nedan ges exempel
pa svar som speglar innehallet i denna svarskategori:
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Foreningslivet hdnder efter kontorstider.

Att grinsdragningen dr svdrare mellan arbetstid och fritid i ideell sektor. Att man
alltid forviintas vara beredd att stdlla upp for organisationen for att det finns

ett hogre syfte och mal som vi alla jobbar mot. Det ir mer kéinslomdssigt
paverkande. Skuldkénslor ndr man inte stdller upp.

Organisationen blir viktigare dn familjen.

Grdnserna mellan arbete och fritid dr suddiga.

Kan bli griinslost.

Svdrare att sldppa taget om jobbet pa fritiden, sdrskilt om jag ocksa gor
frivilliginsatser i andra delar av organisationen, som ldtt gar ihop med det jag gor

i min yrkesroll.

Ibland kan det vara svart att sdga nej till saker som kanske inte ryms i arbetstiden
for att det kinns angeldiget.

Det dr slitsamt att vara engagerad och svdrt att hdlla isdr fritid och jobb eftersom
man dr kdnslomdssigt engagerad.

Kan vara svart att ldmna jobbet pd jobbet.



Ett antal svar pa fragan, ca 31 procent av de som svarade, passade inte in i ovan-
stdende kategorier. Dessa Ovriga svar var av spridda typer. Vissa svarade att de
inte ser nagra nackdelar, att de inte vet eller svarade bara “nej” pa fragan. Nagra
svarade att de tycker ideell sektor 4r mer konservativ och trog dn foretag generellt,
det kan ta tid att komma till beslut. Nagra andra berorde att det kan vara ensamt
och isolerat fran omvirlden, och ytterligare andra det kan vara svart att forlita
sig pa ideella krafter och att stalla krav pa frivilliga medlemmar.

Fordelar med att arbeta inom ideell sektor jamfort
med offentlig sektor

Den tredje av de fyra frisvars-fragorna ar ”Ser du nagra speciella fordelar med
att arbeta i ideell sektor, jamfort med i offentlig sektor?”. I de inkomna
enkdterna hade 41 procent av respondenterna besvarat fragan. I en gruppering
av svaren kunde vi identifiera fyra 6vergripande kategorier av svar om fordelarna
med att arbeta i ideell sektor i jimforelse med den offentliga sektorn:

e Mindre byrdkrati

e Friare

e Engagemang och tydligare virdegrund
» Mojlighet att paverka utvecklingen

Av de som har svarat pa fragan angav knappt en av fyra anstéllda (22 procent) att
ideell sektor kdnnetecknas av den har ’'mindre byrakrati’ in vad offentlig sektor
har. Nedan foljer nagra exempel pa utsagor som vi har valt att gruppera inom
denna kategori:

Mindre byrdkratiskt

Inte sa mycket myndighetsreglering

Mindre byrdkrati och kortare beslutsvigar

I offentlig sektor kdinns det dnnu svdrare att nd fordndring

Kanske dr man lite ndrmare ledningen

Inte lika fyrkantigt

Kortare vig mellan beslut och verkstdllande

Kortare beslutsvdgar. Ingen journalforing
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Knappt en av fem anstillda (20 procent) anger att arbetet i ideell sektor i jaim-
forelse med offentlig sektor kdnnetecknas av att det dr ’friare’. Denna svarska-
tegori hianger delvis ihop med den forsta kategorin - de kan ses som tva sidor av
samma mynt. Nedan foljer nagra exempel pa dessa svar:

Friare

Fritt arbete och kénslan av att jobba mot ett stérre mal. Man far frihet under
ansvar

Frihet att kunna utveckla och forbdttra efter medarbetarnas formdga
Mer frihet att jobba

Frihet, inga journaler

Friare, ldttare paverka och fordndra

Att man dr fri och talar for medlemmarnas bdsta och inte blir styrda av offentliga
regelverk

Storre frihet att utveckla befintliga enheter och starta nya efter kartlagda behov.
Frihet att soka projektmedel och liknande

Knappa en av fem anstéllda (18 procent) svarar att fordelar med att arbeta i ideell
sektor i jaimforelse med offentlig sektor har att gora med ’engagemang och
tydligare vardegrund’. Har foljer nagra exempel pa svar som vi har valt att
gruppera inom ramen for denna kategori:

Att det dr roligt och stimulerande utan de krav som kan finnas i den offentliga sektorn
Viirdegrunden

Organisationen ligger ndrmare mina vdrderingar

Det dr mer motiverande och friare

Jag arbetar for en organisation som ocksd betyder ndgot for mig som person

Den ideella sektorn dr mera vdrderingsstyrt i praktiken

Fortroendemannaorganisationen i organisationen dr mera engagerad dn i
offentlig sektor

Storre personligt engagemang
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Slutligen svarar knappa en av tio (7 procent) anstillda att det ges storre *mojlig-
heter till att paverka utvecklingen” i ideell sektor i jaimforelse med offentlig
sektor. Av svaren att doma handlar det om majligheter att paverka den enskilda
savil som den organisatoriska och samhilleliga utvecklingen. Nagra exempel pa
svar inom ramen for denna gruppering:

Storre chans att paverka. Sjilvbestimmande

Storre utrymme for att paverka

Vi utformar sjdlva vdara mdl och prioriteringar med arbetet
Overgripande inflytande och kontroll pa och i verksamheten

Tror att vi ldttare kan genomfora en fordndring (forutsatt att vi haller oss inom
det uppdrag vi har) Inbillar mig att den offentliga sektorn dr lite trogare

Storre paverkansmojligheter
Biittre organisation. Storre mdojlighet till paverkan
Meningsfullt, stor majlighet att paverka, inget vinstintresse

Avslutningsvis ska vi papeka att en av tio (9 procent) anstéllda anser att det saknas
fordelar med att arbeta i ideell sektor i jamforelse med offentlig sektor. Det ar
ocksa en stor andel svar (24 procent) som var svara att gruppera i egna kategorier
eller gruppera inom ramen for de fyra overgripande kategorierna. Det kan handla
om svar som att ”Det dr nagot lugnare”, Trygghet”, ”Ideella sektorn ar inte lika
flyktig och paverkad av maktskiften” eller ”Undervisning utan krav pa prestation
och betyg”.

Nackdelar med att arbeta inom ideell sektor
jamfort med offentlig sektor

Den avslutande frisvars-fragan ar ”Ser du nagra nackdelar med att arbeta i
ideell sektor, jamfort med i offentlig sektor?”. I de 734 inkomna enkéterna hade
38 procent respondenterna besvarat fragan. I en gruppering av svaren kunde vi
identifiera fyra overgripande kategorier av svar om nackdelarna med att arbeta i
ideell

sektor i jamforelse med den offentliga sektorn:

» Scmre arbetsvillkor

e Avsaknad av strukturer
o Sdmre ekonomi

e For stort ansvar?
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Av de som hade svarat pa fragan angav knappt tva av tio personer (knappt 20
procent) att arbete i ideell sektor har ’samre arbetsvillkor’ dn arbete i offentlig
sektor. Nedan foljer nagra exempel pa utsagor som vi har valt att gruppera inom
denna kategori:

Inte lika stor anstdllningstrygghet (om det nu alltid dr en nackdel...)

Osdikerhet om man far arbeta ndsta dr

Lonen for lag i ideell sektor

Arbetsrdtten och de fackliga avtalen har storre kraft i offentlig sektor

Scmre pensionsformdner

Inte samma anstdllningstrygghet (vi soker om medel for ett dr i taget) och kontinuitet
Inte lika tryggt som anstdlld

Upphandlingar och stor rotation pd personal. Skapar otrygghet

En annan nackdel som framtrader i frisvaren dr den ideella sektorns *avsaknad
av strukturer’ i jamforelse med den offentliga sektorn. Drygt en av tio (12 procent)
anstillda lyfter fram detta i sina kommentarer till frigan om nackdelar.

Har foljer ett antal exempel pa utsagor:
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Kan sakna resurser i form av HR-kunniga personer

Oklara regler och ledande

Liten och sdrbar organisation

Oklara mdl

Stor frihet som gor att alla kan pyssla lite med sina hjdrtefrdagor och ldta bli annat
Daligt med mal och ramar uppmuntrar till for mycket arbete

Administrativa processer saknas eller dr otydliga

Arbetsuppgifter, organisation och ledning dr mer diffusa. Det dr ldtt att saker hamnar
mellan stolarna



Knappa en av tio (9 procent) anstdllda anger att arbetet i ideell sektor praglas av
’samre ekonomi’ dn arbetet i den offentliga sektorn. Med sdmre ekonomi menas
hédr organisationens ekonomi och dess paverkan pa arbetet. Nedan lyfter vi fram
ett antal exempel pa denna typ av uppfattning:

Kortsiktigt ekonomiskt da man dr beroende av bidrag
Sdmre ekonomi

Ndgot storre ekonomisk stress

Dalig ekonomi

Svdart med ekonomi, stramare resurser, samre loner, storre risk for omstdllningar/
nedldggning av verksamhet

Instabilitet ekonomiskt, folk forvintar sig bara sndllhet
Svdrt att hitta finansiering
Alltid daligt med pengar

Den sista gruppen av svar har vi kategoriserat som *for stort ansvar’. Knappa en
av tio anstéllda (8 procent) i det svenska civilsamhillet anger att arbetet i

ideell sektor praglas av for stort ansvar i jaimforelse med arbetet i offentlig sektor.
Det kan handla om uttalande som:

Allt ska goras och hinnas med utan att man kan skyffla 6ver ansvaret pa andra.
Att man hela tiden mdste ansvara fullt ut for savil innehdll som finansiering

Ibland kan det vara svart att sdga nej till saker som kanske inte ryms i arbetstiden
for att det kdnns angeldget

Du "dr ett med" ditt jobb. Kan vara svart att koppla av

Att ha jobbet med sig hem och inte avsluta det ndr arbetsdagen dr slut
Kan vara svart att ldimna jobbet pa jobbet

Mer ansvar

Man kan ldtt over arbeta ta pa sig for mycket
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Dryga en av tio (14 procent) anstédllda anser att det saknas nackdelar med att
arbeta i ideell sektor i jamforelse med offentlig sektor. Det dr ocksa en stor andel
svar (25 procent) som var svara att gruppera i egna kategorier eller gruppera
inom ramen for de fyra 6vergripande kategorierna. Det kan handla om svar som
”att man som anstélld ibland kan kdnna daligt samvete att man far betalt nar

frivilligarbete jobbar ’gratis’”, “engagemang ar inte alltid tillforlitligt” eller "man
jobbar inte for hela samhéllet pa samma satt”.

52



L]
. e
.
.

[ ]
[ R
[ ]
LR
[ ]
L
[ ]
LN

.
L)

L ]

L]

L]
e s o B 00

® & @
L]

L]
L

* e
LN
[ ]

L B B R D DR O D L D D B B R
LR BN BN ® o & 0 0

L L L N L]
* v o 0

L]
.

L]
e s s 8 s 0 s e
L[] e o @ .
* & 9 @ ® ¢ 0 o o
e .

L]
.
-
L
L]
.
-

L ]
® & & & & & 0 ®
L]
. * & & 9
. o @

. . - . ® .
- - = .« 8 & & 8 0 8
. . .............

L]
L
L]
* o & = 2 8 0 0




Samband - betydelsen av organisations-
storlek, kon, ledarskap och civilsamhalle

I kapitel 2, 3 och 4 har vi fraimst redogjort for den beskrivande statistiken fran enka-
ten. Det har bland annat handlat om vilka de anstéllda dr och vilka befattningar
de har, om vad som engagerar de anstillda och i vilken grad de trivs med sina
arbeten. Vi har ocksa redovisat de anstilldas syn pa hur det ar att arbeta i civil-
samhdllet jamfort med i foretag och i offentlig sektor. Vi kan emellertid gora mer
dn att enbart redovisa hur respondenterna svarat pa vara enkatfragor, exempelvis
kan vi undersoka relationer mellan olika svar. I inledningen formulerade vi fragor
om eventuella samband mellan faktorer. Speciellt ville vi undersoka hur storlek
pa organisation, kon, strategiska ledarskapsfragor och civilsamhillets sarart
inverkade pa hur respondenterna svarade pa andra fragor, exempelvis vilken 16n
eller position man har, hur engagerad man ar och hur man trivs. I detta kapitel
redovisar vi resultaten av dessa statistiska analyser.

5.1 Storlek pa organisation

Ett aterkommande resultat i organisationsforskning ar betydelsen av storleken
pa organisationen for olika variabler. Detta kan handla om generella organisa-
tionsteoretiska variabler savdl som om resultat som ror antingen ledarskapsstra-
tegiska fragor eller civilsamhdllets sdrart. Nar det galler de senare tva dimen-
sionerna redovisar vi dem langre fram i detta kapitel. Har viljer vi att beskriva
resultaten av den statistiska analysen nar det géller eventuella samband mellan
storlek pa organisation och kompetensutveckling, ett antal pastaende om enga-
gemang och trivsel samt information och delaktighet.

Om vi borjar med relationen mellan organisationens storlek och kompetensut-
veckling visar var statistiska analys att det saknas samband mellan storlek och
om de anstallda far erbjudande om kompetensutveckling pa sin arbetsplats.
Det saknas dven samband mellan storlek pa organisationen och de som har
svarat att de far for lite kompetensutveckling. Vidare framkommer att organisa-
tionens storlek inte har nagon betydelse for hur respondenterna har svarat pa
fragor om arbetets meningsfullhet, om arbetet &r roligt och stimulerande eller
om de anstallda trivs pa sina arbetsplatser.
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I kontrast till avsaknaden av samband ovan visar dock var statistiska analys

pa samband eller starka samband mellan sma organisationer och hur respon-
denterna har svarat pa fragor om informationsgivning, sjilvbestimmande och
delaktighet. Till exempel anger anstillda i sma organisationer i hogre grad att de
fortlopande far information om hur verksamheten fungerar och fordandras eller
att de informeras fortlopande om sadant som direkt har med deras eget arbete
att gora. Vidare dr sambanden starka mellan att arbeta i sma organisationer och
att instdmma i pastdenden om att de i stor utstrackning kan utforma sina
arbeten sjalva eller att de kdanner sig delaktiga i verksamhetens utveckling.

Medan stora organisationer kan uppvisa exempelvis stordriftsfordelar och hogre
stabilitet, sa verkar de sammantaget ha storre utmaningar med de anstilldas
arbetsforhallanden dn vad sma organisationer har.

5.2 Kon

Med hjilp av statistiska tester har vi ocksa analyserat sambanden mellan a ena
sidan kon, & andra sidan befattning i organisationen, 16n och olika pastaenden.
Av intresse var att undersoka relationer mellan konstillhorighet och att arbeta

i det svenska civilsamhallet. Sammantaget pekar resultaten pa att konstillhorighet
har en hogst begrdnsad betydelse for de anstéalldas villkor inom civilsamhallets
organisationer, atminstone nar det giller de samband som har undersokts inom
ramen for denna studie.

Nar det galler exempelvis befattning visar analysen att det finns samband mellan
kon och rollen som administrator (kvinnor anger i hogre grad att de dr adminis-
tratorer) och rollen som chef utan personalansvar (mén anger i hogre grad att de
ar chefer utan personalansvar). Diremot verkar det saknas ett samband mellan
kon och rollen som chef med personalansvar — kvinnor ar i samma utstrackning
personalansvariga som min inom sektorn. Av intresse adr vidare att det saknas

ett samband mellan kon och 16n. Med andra ord finns det inget samband mellan
exempelvis att vara kvinna och att ha en hogre eller en lagre 16n.

Vi undersokte ocksd sambanden mellan kon som variabel och ett urval av de
pastaenden som redovisas i denna rapports kapitel 4. I dessa analyser framkom

i de flesta fall att det saknas samband mellan kon och erbjudande om kompe-
tensutveckling, om personen far for lite kompetensutveckling, om arbetet kdnns
meningsfullt, om personen trivs pa sin arbetsplats och om den kidnner sig delak-
tig i verksamhetens utveckling. Att notera ar att anstédllda kvinnor i nagot hogre
grad dn méin anger att deras arbete dr roligt och stimulerande. Det var emellertid
valdigt fa av respondenterna som endast i liten grad, eller inte alls, ansag att
deras arbeten ar roliga och stimulerande.
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5.3 Det strategiska ledarskapet

I rapportens forsta kapitel redogjorde vi for ett antal centrala ledarskapsstrate-
giska aspekter (anstilldas grad av sjdlvbestimmande, delaktighet, och informa-
tion till exempel). Vi diskuterade ocksa deras samband med anstalldas grad av
engagemang, ansvarstagande och trivsel pa sina arbetsplatser — och konstaterade
att omfattande forskning pavisat ett positivt samband mellan den forsta katego-
rin faktorer och den andra.

Mot bakgrund av att ledarskapsstrategiska faktorer utgor centrala delar av de
samlade arbetsforhdllandena for anstdllda, och forskning typiskt undersokt hur
detta fungerar i ndringslivet, ville vi testa dessa samband pa anstéllda i civilsam-
hallet i Sverige. Vi undersokte darfor hur graden av delaktighet, kompetensut-
veckling, sjalvbestimmande och information paverkade hur roligt/stimulerande
anstallda tycker arbetet ar, om de arbetar extra nir organisationen behover det,
och om de tar egna initiativ for att forbattra verksamheten.

Vad giller graden av delaktighet angav anstédllda med hog delaktighet i
verksamheten ocksa i hogre utstrackning:

» att deras arbete dr roligt och stimulerande
* att de gdrna arbetar extra ndr organisationen behover det
e att de tar egna initiativ for att forbdttra verksamheten

Vad giller graden av kompetensutveckling angav anstdllda som far relativt sett
mer kompetensutveckling ocksa i hogre utstrackning:

« att deras arbete dr roligt och stimulerande
* att de tar egna initiativ for att forbdttra verksamheten

Nar det gédller om personer som far mer kompetensutveckling ocksa giarna
arbetar extra ndr organisationen behdver det sa fanns dock inget samband.

Ocksa nar det géller graden av sjdlvbestimmande sa angav anstdllda med hog
grad av sjalvbestimmande ocksa i hogre utstrackning:

« att deras arbete dr roligt och stimulerande
e att de gdrna arbetar extra ndr organisationen behover det
* att de tar egna initiativ for att forbdttra verksamheten

For den sista ledarskapsstrategiska faktorn, graden av information, testade vi tva

fragor. 1) jag far fortlopande information om hur verksamheten fungerar och for-
dndras. Och 2) jag far tillrackligt med information om verksamhetsforandringar i
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stort. De anstéllda som i hog utstriackning instimde i bada pastdendena angav

i betydligt hogre utstrackning dn andra anstillda ocksa att deras arbete dr stimu-
lerande, att de gidrna arbetar extra och att de tar egna verksamhetsforbattrande
initiativ. Sambandet var starkt.

Vi testade dven om organisationsstorleken paverkar graden av anstalldas delak-
tighet, kompetensutveckling, sjalvbestimmande, informationsgivning. Har hittade
vi ocksd samband, men inte lika starka som ovanstaende. Sambandet visade att
anstillda far mer av ovanstaende faktorer i sma organisationer &n i stora.

Sammantaget visar analysen att de ledarskapsstrategiska grundlaggande valen
har stor betydelse for att astadkomma centrala positiva effekter hos anstéllda

— hogre grad av engagemang, ansvar och initiativtagande. Aven i en sektor som
redan beskrivs ha en generisk fordel i dessa avseenden jamfort med naringslivet
och offentlig sektor (verksamhetens syfte motiverar mer), kan de ledarskapsstra-
tegiska valen medfora stora skillnader i anstélldas arbetsforhallanden (betydelsen
av verksamhetens processer som motivator).

5.4 Civilsamhallets sarart

Ett specifikt analytiskt intresse ror relationen mellan att vara anstalld och de
sarskilda karaktarsdrag som det svenska civilsamhaéllet ofta beskrivs ha. Det géller
exempelvis i vilken utstriackning anstéllda har andra roller i den organisation
ddr man arbetar eller i vilken utstrackning anstéllda och frivilliga utfér samma
arbetsuppgifter. Vi har darfor undersokt samband mellan organisationsstorlek,
kon och ett antal civilsamhallesspecifika variabler.

Om vi borjar med organisationsstorlek fann vi starka samband mellan storlek och
att den narmaste chefen var anstilld (anstillda i stora organisationer har oftare
chefer som ocksa ar anstéllda). I linje med detta visade den statistiska analysen
ett starkt samband mellan storlek pa organisationen och att den narmaste chefen
var en oavlonad fortroendevald (sma organisationer har oftare oavlonade fortro-
endevalda som chefer). Analysen visar ocksa att anstédllda i sma organisationer
anger att organisationens uppdrag gor deras arbete mer motiverande dn vad
anstillda i stora organisationer anger, samt att sma organisationer i hogre grad
har avlonade fortroendevalda som chefer. Daremot visade analysen att det saknas
samband mellan organisationsstorlek och om den anstallde har ytterligare roller
(medlem, fortroendevald eller frivillig) i organisationen; hur mycket det bidrar
till motivationen att jobba i ideell sektor; i vilken utstrickning anstéllda och
frivilliga utfor samma arbetsuppgifter; och om den anstéllde forviantas vara
tillgdnglig for arbete utanfor den ordinarie arbetstiden.
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Nar det géller relationer mellan kon och civilsamhallesspecifika variabler visade
analysen att det finns ett starkt samband mellan kon och pastaendet om att den
anstallde forvintas vara tillgianglig for arbete utanfor den ordinarie arbetstiden
(mén instdmmer i hogre grad). Daremot saknas det statistiska samband mellan
kon och pastaenden som att organisationens uppdrag gor den anstélldes arbete
mer motiverande eller att arbete i ideell sektor skulle gora arbetet mer motiverande.

Slutligen finns inga statistiska samband mellan pastaendet att betalt arbete och
frivilligt arbete skulle ersitta varandra i exempelvis religios verksamhet eller i
registrerade trossamfund. Det saknas ocksa statistiska samband mellan variabeln
att den anstillde utover sin anstillning ocksa skulle vara medlem, fortroendevald
eller frivillig och pastaenden om att arbetet kianns meningsfullt, roligt och stimu-
lerande, om personen trivs pa sin arbetsplats eller att betalt arbete och frivilligt
arbete skulle ersatta varandra.
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Resultat och kunskapsbidrag

Syftet med denna studie ar att utveckla kunskapen om anstélldas villkor i det
svenska civilsamhdllet — en forskningsmassigt forsummad grupp vars betydelse
samtidigt okar for sektorn och dess organisationer. Inledningsvis i rapporten
stillde vi ett antal fragor om de anstéllda och deras arbetsforhallanden; bland
annat om vilka de anstéllda adr och vad de gor, i vilken grad de kanner sig delaktiga
och far tillrdckligt med information och stod, och om de kdnner sig motiverade
och trivs. Vi ville ocksa ge en jamforande bild mellan de tre stora samhallssek-
torerna — civilsamhallet, naringslivet och offentlig sektor. Och vi ville undersoka
samband mellan olika faktorer i resultaten, till exempel mellan ledarskapsstrate-
giska faktorer visavi engagemang och ansvarstagande, och mellan organisations-
storlek, kon och ovriga arbetsforhallanden. Vi atervander nu till dessa fragor, for
att kortfattat besvara och diskutera dem nedan.

Vad kannetecknar organisationer med anstallda i det svenska
civilsamhallet?

Tack vare studier om det svenska civilsamhillet (exempelvis Wijkstrom och
Lundstrom, 2002) vet vi en hel del om antal organisationer, ekonomi och inriktning
for ideella organisationer i allmdnhet. Ddremot vet vi betydligt mindre om vad
som kidnnetecknar organisationer med anstallda i jamforelse med organisationer
utan anstillda eller med alla ideella organisationer. Med tanke pa att de flesta
ideella organisationer i Sverige saknar anstéllda dr ett rimligt antagande att ideella
organisationer med anstillda antagligen utgor en speciell grupp av organisationer
i det svenska civilsamhallet. Baserat pa denna studie kan ett mindre antal likheter
och skillnader skonjas och som kan fungera som en utgangspunkt for resonemang
och teoretiserande kring denna grupp av organisationer.

En oversiktlig sammanfattning av resultaten fran var undersokning visar att
organisationer med anstillda i det svenska civilsamhallet visserligen delar juridisk
form med de flesta andra ideella organisationer i Sverige, men att de samtidigt
verkar vara yngre, mer koncentrerade till tatorter och att de delvis aterfinns i
andra verksamhetsomraden (jamfor exempelvis med SCB, 2016). Till exempel
arbetar de flesta anstdllda i ideella foreningar, registrerade trossamfund eller
stiftelser som befinner sig i en storre ort i Sverige (med 6ver 50 000 invanare).
Vidare ar den genomsnittliga aldern for ideella organisationer med anstéllda
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(och som &r grundade de senaste 100 aren) i det svenska civilsamhallet knappa
25 ar. Slutligen ar organisationer med anstallda framforallt verksamma inom
omraden som rekreation och kultur, religios verksamhet, utbildning och
forskning eller social trygghet.

Vilka &r de anstéllda samt vad har de for befattningar och villkor?

Ett framtradande resultat fran denna undersokning ar att de anstallda i hog grad
liknar andra grupper som befolkar det svenska civilsamhaéllet (se exempelvis
Einarsson & Hvenmark, 2012; von Essen, Jegermalm, & Svedberg, 2015). I kontrast
till forhoppningar om att civilsamhallet i alla sina delar skulle utgora en arena
for mangfald kdnnetecknas de anstillda istédllet av att en majoritet ar kvinnor
med en genomsnittsalder pa knappa 50 ar. Vidare ar de flesta anstillda uppvuxna

i Sverige och en majoritet har en examen fran hogskola eller universitet som
hogsta slutforda utbildning.

Det faktum att de flesta anstdllda anger kvinna som konstillhorighet ar relevant,
inte minst mot bakgrund av vissa forskare menar pa att kvinnors arbete traditionellt
sett dr undervarderat och osynliggjort (Kosny & MacEachen, 2010). Géller detta
aven for arbetet i det svenska civilsamhallet? Med hjilp av den statistiska analysen
kan vi identifiera ndgra samband med relevans for denna typ av diskussioner.
Exempelvis finns det i denna studies resultat ett samband mellan kon och befattning
(kvinnor anger i hogre grad att de dr administratorer och min att de ar chefer utan
personalansvar). Det finns ocksa ett samband mellan att vara kvinna och att
respondenten i hogre grad angav att deras arbete ar roligt och stimulerande.
Daremot saknas det samband mellan kon och flera andra centrala variabler, som
att vara chef med personalansvar, 1on, kompetensutveckling eller delaktighet.
Dessa resultat pekar pa att konstillhorighet kan ha en begrinsad betydelse for

de anstalldas villkor inom civilsamhallets organisationer, atminstone nar det
giller de samband som har undersokts inom ramen for denna studie.

Nar det giller befattningar och villkor kan vi notera flera likheter mellan denna
studie och den studie som fackforeningen Unionen genomforde med sina
medlemmar och som dr anstéillda av ideella organisationer (Unionen, 2016).

Till exempel nar det galler befattningar anger tre av tio att de ar experter inom
kiarnverksamheten, direfter att de ar administratorer eller chefer med perso-
nalansvar. Vidare anger tre av tio anstillda att de har arbetat i den nuvarande
organisationen mellan tva och fem ar, knappa 90 procent att de har en tillsvida-
reanstéllning och att medianlonen per manad ligger i intervallet 25 001 - 30 000
kronor. En jaimforelse med SCB:s l0nestatistik visar att medianlonen for anstillda
i det svenska civilsamhdllet ar nagot lagre dn genomsnittslonen for anstallda

i Sverige. Resultaten fran denna undersokning ar ocksa i linje med de fran
Unionens undersokning.
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Intressant nog anger en majoritet att de ocksa har en annan relation till den
organisation de arbetar i dn att enbart vara anstilld. Det kan handla om att de
ocksa dar medlem, fortroendevald eller arbetar frivilligt i samma organisation.

I jamforelse med Unionens studie ar det fler personer i denna studie som anger
att de har en annan relation. Slutligen sager de flesta att deras ndrmaste chef ar
anstélld, men knappa tre av tio personer anger att deras narmaste chef dr antingen
en oavlonad eller en avlonad fortroendevald. Detta resultat ligger i linje med
Unionens undersokning med den nyansering att vi aven har undersokt huruvida
den fortroendevalde var oavlonad eller avionad. Vi kan ocksa med hjalp av den
statistiska analysen visa att anstillda i stora organisationer oftare har chefer
som ocksa dr anstadllda och att sma organisationer har oftare oavlonade
fortroendevalda som chefer.

Avslutningsvis dr det 6vergripande monstret nir det giller arbetstid att de an-
stdllda i det svenska civilsamhallet helt eller i hog grad instimmer med pastdenden
om att de utfor sina arbetsuppgifter under arbetstid eller att de har en god balans
mellan arbete och fritid. I enlighet med dessa stallningstaganden &r det farre

som haller med om att de forvintas utfora arbete under kvillar och helger eller
om att de forvintas vara tillgangliga for arbete utanfor ordinarie arbetstid. Dessa
resultat kan kontrasteras med tidigare forskning och exempelvis fackforeningen
Unionens studie.

Vad anser de anstéllda om sjalvbestimmande, delaktighet och
engagemang?

I studien har vi undersokt bade ett antal centrala ledarskapsstrategiska faktorer
(sjalvbestimmande, information, delaktighet mm), och ett antal faktorer som
fangar in anstélldas trivsel och engagemang. Vi har visat hoga utbredda resultat
for bada grupper av faktorer, och dessutom starka samband emellan dem (se
kapitel 5). Sammantaget visar undersokningen att de anstéillda dr en engagerad
grupp inom civilsamhallet som Overlag dr n6jda med hur organisationer och che-
fer hanterar information och delegering nir det giller det egna arbetet. Av
intresse ar att anstédllda i sma organisationer i hogre grad anger att de far infor-
mation om hur verksamheten fortloper. Daremot upplever anstédllda i gemen sig
som mindre delaktiga i verksamhetens utveckling i stort och anser att den
narmaste chefen inte har tid att ge tillrackligt stod till sina medarbetare.

Till exempel anger de anstillda i denna studie att de i helt eller i hog grad exem-
pelvis upplever att de gor nytta for andra, uppfattar sina arbeten som meningsfulla
och att de trivs pa sina arbetsplatser. Om vi jimfor med forskningen pa omradet
ar en likhet att det finns manga motiv till att arbeta i ideella organisationer.

I kontrast med nagra studier pa omradet visar dock denna rapport att anstillda
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motiveras primdrt av att gora nytta for andra (se exempelvis Ruuskanen, P,
Selander, K, & Anttila, T, 2016). De anstallda i det svenska civilsamhéllet delar
ocksa i hog grad organisationens ideologi (Selander, 2015). Vér statistiska analys
visar intressant nog att anstéllda i sma organisationer anger att organisationens
uppdrag gor deras arbete mer motiverande dn vad anstéllda i stora organisationer
anger.

Ett annat resultat ar att anstéillda i stor utstrackning dr nojda med hanteringen av
information i sina organisationer. Drygt sju av tio anstdllda instammer helt eller
i hog grad att de fortlopande far information som har med det egna arbetet att
gora. En majoritet av de anstéllda anser vidare att deras arbetsplatser kinnetecknas
av en hog grad av sjalvbestimmande. I linje med detta vill de allra flesta inte i
hogre grad an nu bestamma 6ver sina egna arbeten eller vill ha fler rutiner och
regler som stod for sina arbeten.

Bilden av de anstalldas upplevelse av delaktighet och det ndrmaste chefskapet

i ideella organisationer behover dock nyanseras. Det framkommer exempelvis

att de anstéllda uppfattar sig som delaktiga i faktorer som ror deras egna arbeten.
Ddremot anger att de dr mindre delaktiga i fragor som ror organisationens
overgripande verksamhetsutveckling. Nar det giller det narmaste ledarskapet
anser de flesta anstdllda att organisationerna inte har for manga chefsnivaer.
Samtidigt anger en betydande andel av de anstillda att det bara delvis stimmer
att deras narmaste chef har tid att ge tillrackligt stod till sina medarbetare eller
att chefens ambition dr att medarbetarnas sjalvbestimmande ska 6ka. Att nimna
hér ar att fler chefer som kan stodja anstallda inte behover innebara fler chefsnivaer.

Med hjalp av den statistiska analysen kunde vi slutligen konstatera att det finns
starka samband mellan ledarskapsstrategiska faktorer och de anstélldas en-
gagemang och motivation. Anstallda som i hog grad anser sig vara delaktiga i
verksamheten sdger ocksa att de upplever sina arbeten som roliga och stimule-
rande, att de gidrna arbetar extra nir organisationen behover det och att de tar
egna initiativ for att forbdttra verksamheten. Vi kunde darmed generellt styrka
de samband som pévisats inom HR- och ledarskapslitteratur (se kapitel 1). Har
gallde dock sambanden for anstédllda i en annan 6vergripande organisationstyp
an foretag, vilket i regel dr det som undersokts tidigare.

Vilka ar for- och nackdelarna med att arbeta i ideell sektor?

En sammanstallning av fordelar med att arbeta i ideell sektor i jamforelse med
offentlig sektor och nidringslivet uppvisar ett antal likheter och skillnader. Dessa
resultat kan jamforas med tidigare forskning pa omradet (se exempelvis Benz,
2005; Selander, 2015).
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Jamfort med Jamfort med

Fordelar med att arbeta i ideell sektor

foretag offentliga org.
Storre frihet och flexibilitet ‘ ‘
Mer meningsfullt, engagemang och vardegrund . .
Majlighet att paverka utvecklingen ‘
Mindre byrakrati ()
Annat dn ekonomisk vinst viktigast .
Tryggare och mindre pressande arbetssituation ‘

Om vi borjar med likheterna visar det sig att anstéllda i civilsamhéllet anser att
arbetet i ideell sektor praglas av ’storre frihet och flexibilitet’ samt att det ar "'mer
meningsfullt, med mer engagemang och med en tydligare virdegrund’ dn arbetet
i bade offentlig och privat sektor. Nar det géller nackdelar visar det sig att an-
stallda i civilsamhdllet anser att arbetet i ideell sektor praglas av ’samre villkor’
och ’samre ekonomi’ dn arbetet i bdde offentlig och privat sektor.

Nackdelar med att arbeta i ideell sektor ::::::;t s iif:ict’;;?i:’g
Samre 16n och utvecklingsméjligheter (m fl villkor) o o
Samre ekonomi o ®
Avsaknad av strukturer .

For stort ansvar .
Kompetensbrist o

Arbete och fritid flyter ihop o

Det finns ocksa ett antal olikheter. Respondenterna anger att fordelar med ar-
betet i ideell sektor i jamforelse med offentlig sektor inkluderar 'mojligheter att
paverka utvecklingen’ och *mindre byrakrati’. Fordelar med att arbeta i ideell
sektor i jimforelse med privat sektor inkluderar att ’annat 4n ekonomisk vinst ar
viktigast’ och en ’tryggare och mindre pressande arbetssituation’. Vidare anger
respondenterna att nackdelar med arbetet i ideell sektor i jamforelse med
offentlig sektor inkluderar avsaknad av strukturer’ och ’for stort ansvarstagande’.
Nackdelar med att arbeta i ideell sektor i jamforelse med privat sektor inkluderar
’kompetensbrist’ och att ’arbete och fritid flyter ihop’.

64






Sammanfattning — manga positiva resultat
for sektorn, men ocksa utmaningar

I denna undersokning har var ambition varit att ta ett 6vergripande grepp om
anstélldas arbetsforhallanden i det svenska civilsamhallet. Sammantaget dr en
stor del av resultaten positiva for sektorn och dess organisationer. Men det finns
ocksa resultat som pekar pa utmaningar i det évergripande arbetet med att rekrytera,
engagera och behdlla anstéllda i det svenska civilsamhdllet. Nedan ger vi en av-
slutande sammanfattning av de for sektorn positiva resultaten och av resultaten
som pekar pa utmaningar.

Manga positiva resultat...

Denna undersokning har visat manga positiva resultat for de anstallda i civil-
samhallet, deras organisationer och for det svenska civilsamhillet i stort. Som vi
visat i detalj anger en stor majoritet av de som har deltagit i denna studie bland
annat att de trivs med sina arbetsuppgifter, och att deras arbeten praglas av
engagemang, delaktighet och meningsfullhet. Fa pekar pa motsatsen. Vidare har
manga tillsvidareanstillningar, och néstan alla styrker att de i hog grad kdnner
stolthet for den organisation dar de arbetar.

Dessutom visar studiens statistiska analyser att det saknas empiriskt stod for
negativa forestdllningar som forekommer i den allmdnna debatten om hur det
ar att verka och arbeta i civilsamhallet. Enligt studiens resultat har exempelvis
anstéllda kvinnor varken samre eller battre 16n 4n mén inom sektorn, och kvinnor
ar i samma utstrackning chefer med personalansvar inom sektorn. Resultaten
visar heller inget stod for att anstdllda endast skulle vara intresserade av sin
egen utveckling.

En overgripande fraga som undersokningen lyfter fram &r strategiska ledarskaps-
dimensioner och deras betydelse for att attrahera, motivera och behalla anstéllda
i ideella organisationer. Vi har kunnat visa pa starka positiva samband mellan
denna typ av dimensioner och de anstélldas grad av engagemang, ansvarsta-
gande och initiativtagande. Ledarskapsstrategiska inriktningar som hog grad av
sjalvbestammande, informationsgivning och delaktighet har med andra ord stor
positiv betydelse for bade anstillda och deras organisationer, och vi kan ocksa
konstatera att sddana arbetsforhallanden ar utbredda inom sektorn.
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Sammantaget dr ovanstdende generella arbetsforhallanden en stor tillgang for
sektorn. Detta reflekteras ocksa i de 6vergripande fordelar som anstéllda ser med
att arbeta inom ideell sektor, jaimfort med naringslivet och offentlig sektor. Inte
minst den typ av djupare mening med arbetet som andra sektorer forsoker skapa
genom satsningar pa CSR, hallbarhet och liknande (Jutterstrém 2017), verkar
inga som en narmast naturlig del i den ideella sektorn.

Men ocksa utmaningar

Ovanstaende resultat innebar dock inte att utmaningar saknas, eller att sektorns
organisationer och representanter kan sla sig till ro. Undersokningen indikerar
flera utmaningar kring de anstilldas arbetsforhallanden. En forsta utmaning ar
att i 0kad utstrackning uppmarksamma den stora och viaxande gruppen anstall-
da, och de manga visentliga aspekter av deras arbetsforhallanden, som langt
ifran alltid aterkommer i samhéllsdebatten eller den dagliga praktiken. Denna
forskningsrapport utgor ett forsok i den riktningen.

En andra utmaning ar att &ven om en stor andel av de anstéllda anger att deras
arbeten priglas av inte minst engagemang, delaktighet och meningsfullhet, finns
det grupperingar som dr mer missnojda eller som kan ha samre villkor (se kapitel

2 och 3). Till exempel anger ungefar var femte person att de endast delvis, i

liten grad, eller inte alls haller med om att arbetet ar roligt/stimulerande eller att
de kdnner stolthet for den organisation dar de arbetar. Till denna utmaning hor
ocksa de resultat som pekar pa att manga anstéllda anser att de i lagre grad ar
delaktiga i verksamhetens utveckling i stort samt anser att den ndrmaste chefens
ledarskap behover utvecklas (mer stod och individanpassning). Vidare anger var
tionde att de endast har en begridnsad anstéllningstid, och att de inte far erbju-
dande om kompetensutveckling pa sin arbetsplats. Var fjarde person anger att

de far for lite kompetensutveckling. Mer &n var tredje person instimmer endast
delvis, i liten grad eller inte alls i att lokalerna och inredningen ar trivsamt utfor-
made. Vart att ndmna ar att dessa utmaningar var storre i stora organisationer an i
sma, i undersokningen (se kapitel 5), nagot att uppmarksamma da manga ideella
organisationer har ambitionen att vixa framover — inte minst inom valfardens
kdrna (skola, vard, omsorg).
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En tredje utmaning kan utldsas i de negativa sidor anstéllda ser hos ideell sektor,
jamfort med att arbeta inom néringslivet eller inom offentlig sektor. I enkiten
kunde de anstéllda sjdlva formulera sina svar om detta, och vi fann tydliga kate-
gorier av svar (se kapitel 4). Jamfort med foretag anger respondenterna i denna
studie framst att ideell sektor har sdmre 16n och utvecklingsmagjligheter, samre
kompetens hos bland andra fortroendevalda, samt simre ekonomiska resurser.
Jamfort med offentlig sektor lyfter respondenterna framst fram samre arbetsvillkor,
en avsaknad av strukturer till stod for arbetet, samt sdmre ekonomi.
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Bilaga A: Metodbeskrivning

Da det saknas register 6ver populationen anstéllda i civilsamhaéllet valde vi en
modell for genomforande dar vi identifierade de anstéllda via de ideella organi-
sationerna, det vill sdga att organisationerna utgjorde urvalsobjekten. I ett forsta
steg identifierades ideella organisationer med hjilp av ett stratifierat urval.
Syftet med det urvalet var att uppna en stor variation bland medverkande
organisationer.

Foljande kriterier utgjorde grund for urvalet:

e Bransch. Viville underséka om bransch paverkar anstdlldas villkor och attityder.
Urvalet gjordes dirfor med hjilp av FN:s statistiksystem for satellitrikenska
per om icke-vinstdrivande organisationer, International Classification of Non
Profit Organisations (ICNPO).

» Ekonomisk aktivitet. Studie avgrinsades till ekonomiskt aktiva ideella organi
sationer med anstidllda. Enligt SCB:s rikenskaper fanns det knappt 240 000 ideella
organisationer dr 2014, varav dryga 90 000 var ekonomiskt aktiva. Med ekono
miskt aktiv menas bland annat hdr organisationer med intdkter, vissa tillgangar
eller som utfor kopta verksamheter (SCB, 2016).

Det operationella foreningsurvalet genomfordes med hjalp av SCB:s foretagsre-
gister baserat pa de 12 ICNPO-branscherna. For varje bransch efterstriavades en
variation mellan:

o Storlek, med en representativ fordelning mellan sma organisationer (1-4 anstdillda
och 5-9 anstillda), mellanstora organisationer (10 - 49 anstdllda) och stora
organisationer (50 eller fler anstillda),

o Bransch, med en representativ fordelning mellan organisationer verksamma inom
de 12 olika ICNPO-branscherna.

Den anvinda urvalsmetoden var med andra ord ett sa kallat stratifierat enstegs-
klusterurval, och dar stratifieringen dr genomford efter antal anstéllda i organi-
sationerna med uppdelningen enligt fyra strata (1-4, 5-9, 10-49, 50+ anstéllda).
Allokeringen &r gjord sé att andelen anstéllda i ett stratum dr samma i urvalet
som i 6vriga populationen. I varje utvald organisation undersoktes alla anstallda.

I det andra steget kontaktades de 286 utvalda organisationerna. Forst via ett
e-brev med information om studien och en inbjudan om att delta. Darefter kon-
taktades organisationerna per telefon. Medverkande organisationer uppmanades
att skicka namn, funktionsbeskrivning och e-postadresser till organisationens
samtliga anstillda.
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Pa grund av att vissa uppgifter i SCB:s register visade sig vara inaktuella, gjordes
ett andra urval for att ersdtta 17 organisationer som saknade anstallda i stratum
1 och en organisation som skulle ldggas ned i stratum 2. Dessutom ersattes 2
organisationer som valde att inte delta i stratum 4. Det andra urvalet gjordes pa
samma satt som det forsta.

I det tredje steget skickades en enkt ut till alla anstdllda i de medverkande orga-
nisationerna. Med hjalp av SCB:s register uppskattar vi antalet anstéillda i urvalet
till 2831 stycken. I tabellen nedan sammanstéller vi svarsfrekvensen for medver-
kande organisationer och anstéllda i de fyra olika stratumen.

Org. i urvalet Z‘Zdevz:lg(? ﬁrr:;tlé:tlda i Enkatsvar Svarsfrekvens
1 - 4 anstéllda 175 35 298 56 19%
5 - 9 anstillda 53 34 345 84 24%
10 - 40 anstillda 48 33 960 252 26%
50 eller fler anstallda 10 9 1228 342 28%
Totalt 286 111 2831 734 26%

Medverkan i studien var frivillig och enkdtsvaren behandlades anonymt. Syftet
var att fa kunskap om de anstilldas perspektiv. Respondenterna erbjods ett
incitament for att besvara enkiten i form av en trisslott.

I det fjarde steget analyserades resultaten fran enkaten. I analysen sammanstalldes
de empiriska resultaten i forsta hand med hjalp av deskriptiv statistik. Vi under-
sokte ocksa samband mellan olika faktorer, inklusive sammanhanget (till exempel
storlek och geografisk hemvist for organisationen) och de anstilldas demografiska
egenskaper (som kon, alder och utbildning) relation till de anstélldas villkor och
attityder. De statistiska sambanden undersoktes med hjalp av flera Rao-Scott
x>-test. Da ett stort antal test utfordes anvéindes en relativt 14g signifikansniva
pa 0.01 for att undvika typ-1 fel.
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Bilaga B: Enkaten

1. Om din organisation

A. Antal anstéllda. (Ange ett alternativ.)

] 1-4

Ll 5-9

] 10-49

[1 S0 eller fler

[] Vet ej/vill inte svara

B. Organisationens associationsform. (Ange ett alternativ.)

Ideell férening

Stiftelse

Ekonomisk férening
Registrerat trossamfund
Kooperativ

Aktiebolag

Annan sorts organisation
Vet ej/vill inte svara

O0000000

C. Hur stor ar orten dar din organisation finns (din arbetsplats)?
(Ange ett alternativ.)

Farre an 5000 invanare
5000 -20 000 invanare
20 001-50 000 invanare
50 001-300 000 invanare
Fler 4n 300 000 invanare
Vet ej/vill inte svara

OO0000o0

D. Vilket ar grundades organisationen?

E. Inom vilket omrade &r din organisation huvudsakligen verksam i?
(Du kan ange flera alternativ.)

Rekreation och kultur (t ex idrottsféreningar)
Utbildning och forskning

Halsa

Social trygghet

Milj6 och djurskydd

OOo0ooan
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O0O0000000

Bostédder, social och samhallelig utveckling
Opinionsbildning och politik

Utdelande stiftelser och insamlande verksamhet
Internationell verksamhet

Religios verksamhet
Bransch-/yrkesorganisation och fackféreningar
Annat omrade

Vet ej/vill inte svara

2. Nagra bakgrundsfragor om dig

A. Kon. (Ange ett alternativ.)

oooan

Kvinna

Man

Annan konstillhérighet
Vet ej/vill inte svara

B. Vilket ar fdddes du?

C. Vilken ar den hégsta utbildning du har slutfért? (Ange ett alternativ.)

O0O0000000

Grundskola eller folkskola
Flickskola/Realskola

Gymnasium

Yrkeshogskola/Folkhégskola

Examen fran hdogskola/universitet
Forskarutbildning fran hégskola/universitet
Annan utbildning
Vet ej/vill inte svara

D. I vilket land &r du uppvuxen (var har du bott stérsta delen av din barndom)?
(Ange ett alternativ.)

O
O
O

Sverige
Annat land
Vet ej/vill inte svara

E. Har du arbetat i andra sektorer an ideell sektor?
(Du kan ange flera alternativ.)
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Offentlig sektor

Naringslivet

Annan sektor

Endast arbetat inom ideell sektor
Vet ej/vill inte svara
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3. Din befattning i organisationen
A. Hur manga ar har du arbetat i organisationen?

0-1ar
[ 2-5ar
1 6-104ar
[0 11-204ar
[ 21-304ar
O
O

O

Over 30 ar
Vet ej/vill inte svara

B. Vilken roll har du framst i organisationen nu?
(Du kan ange fler 4n ett alternativ.)

Administratdr (t ex ekonomiassistent, personalassistent, receptionist etc)
Expert inom karnverksamheten (t ex sjukskéterska, pedagog etc)

Expert som understddjer kdrnverksamheten (t ex it-sakkunnig, jurist etc)
Chef med personalansvar

Chef utan personalansvar

Annan befattning
Vet ej/vill inte svara

OO00O0000od

C. Ar du tillsvidareanstilld ("fast anstilld”) eller anstilld en begrinsad period?
(Ange ett alternativ.)

L1 Tillsvidareanstalld
[0 Begransad anstéllningstid (t ex projektanstélld, vikariat)
L1 Vet ej/vill inte svara

D. Ar du heltids- eller deltidsanstilld? (Ange ett alternativ.)

[] Heltid
[] Deltid, ungefarlig % av heltid:
[] Vet ej/vill inte svara

E. Hur mycket tjanar du i manaden? (Ange ett alternativ.)

Upp till 16 500

16 501 — 20 000
20 001 - 25 000
25001 - 30 000
30001 - 35 000
35001 - 40 000
40 001 - 45 000

OO000o0ooan
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45001 - 50 000
50 001 - 55 000
55001 - 60 000
60 000 eller mer
Vet ej/vill inte svara

O0O000

F. Férutom din anstéllning, ar du i samma organisation ocksa...
(Du kan ange flera alternativ.)

Medlem
Fortroendevald
Frivillig

Inget av ovanstaende
Vet ej/vill inte svara

O0O000

G. Min niarmaste chef ar... (Ange ett alternativ.)

Anstalld

Avlénad fértroendevald
Oavlénad fértroendevald
Annat
Vet ej/vill inte svara

O0O0o0n

4. Kompetensutveckling (kurser och liknande)

A. Far du erbjudande om att delta i kompetensutveckling pa din arbetsplats? (Ange
ett alternativ.)

[0 Ja
[] Nej
[ Vet ej/vill inte svara

B. Vilken sorts kompetensutveckling far du?

Kurser pa arbetsplatsen
Kurser av privata aktorer utanfér arbetsplatsen

Kurser av ideella aktérer utanfér arbetsplatsen

Kurser inom det offentliga utbildningssystemet
Egenstudier

Kompetensutveckling genom att 'ga bredvid’ och lara
Annan kompetensutveckling
Vet ej/vill inte svara

OO0000000O
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C. Vad tycker du om mangden kompetensutveckling?

[ Jag far for lite kompetensutveckling

[0 Jag far lagom med kompetensutveckling
[0 Jag far fér mycket kompetensutveckling
[] Vet ej/vill inte svara

5. Om ditt arbete

Du kommer nu att fa ett antal pastdaenden som har med ditt arbete att géra.
Ange i vilken utstrackning du tycker att de stammer.

Stammer Stammer i viss Stammer helt Vet ej/vill
inte alls utstréckning inte svara

Mitt arbete kdnns
meningsfullt

[ [

Mitt arbete &r roligt/
stimulerande

Mitt arbete ger mig
meriter och kontakter

Jag lar mig nya saker
och utvecklas genom
mitt arbete.

Mitt arbete ger mig
social gemenskap

Jag gor nytta for andra
genom mitt arbete

Jag kéanner stolthet for
den organisation dar
jag arbetar

Organisationens
uppdrag gor mitt arbete
mer motiverande

Att jobba i ideell sektor
gor mitt arbete mer
motiverande

0O o o o g o d o
O o o o g o dog
0O o o o g o d o
0o o o o g o g

Jag tar egna initiativ for
att forbattra verksam-
heten

L]

Jag arbetar gérna extra
ndr organisationen
behdver det

Jag trivs pa min
arbetsplats

I R
]
I R
I R



B. Arbetsplatsens funktion, sdkerhet och estetik @
2

(7¢]

[Y

Stammer Stdmmer i viss Stammer helt Vet ej/vill ®

inte alls utstréckning inte svara o
5

(=g

[¢]

=

Lokaler och utrustning
som jag anvander i I:' |:| I:' I:'
arbetet fungerar bra

Lokaler och utrustning pa

min arbetsplats fungerar |:| |:| I:' I:'

sakert.

Lokalerna och inredningen

pa min arbetsplats ar I:' |:| I:' I:'

trivsam och vacker.

Lokalerna och utrustningen

paverkar i stor utstrackning
hur jag trivs pa |:| |:| I:' I:'
arbetsplatsen.

Jag utfor mitt arbete

utanfér den ordinarie |:| |:| I:' I:'

arbetsplatsen.

C. Information

Stammer Stammer i viss Stammer helt Vet ej/vill
inte alls utstréckning inte svara

Jag far fortlépande in-

formation om hur verk- |:| |:| I:' I:'

samheten fungerar och
férdandras

Jag far tillrackligt med

information om verksam- I:' |:| I:' I:'

hetsférandringar i stort

Jag informeras fortlépande

om sadant som direkt har |:| |:| |:| |:|
med mitt eget arbete att

gora.

Jag far tillrackligt med

information om sadant som |:| |:| |:| |:|

paverkar mitt eget arbete
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D. Grad av sjidlvbestammande

Stammer
inte alls
Jag kan i stor utstrack-
ning utforma mitt arbete I:'
sjalv

Min arbetsplats kdnne-

tecknas generellt av

delegering och fortroende, |:|
snarare an detaljstyrning.

Jag vill i hégre grad @n nu
bestamma Gver mitt eget |:|
arbete

Jag vill ha fler regler och
rutiner som stdd fér mitt I:'
arbete

E. Delaktighet

Stammer
inte alls

Jag féar information om de

Svergripande fragor som |:|
diskuteras i organisationen,

innan beslut fattats

Jag bjuds in att delta i
m&ten om fragor som |:|
direkt ror mitt arbete.

Jag bjuds in att delta i

mé&ten om fragor som rér I:'
verksamhetens utveck-

ling i stort.

Personer i ledande stll-

ning fragar mig vad jag I:'
tycker i arenden som direkt

paverkar mitt arbete

Personer i ledande stéll-

ning fragar mig vad jag

tycker i arenden som |:|
paverkar verksamheten

i stort.

Jag far ett positivt be-

métande om jag kommer |:|
med férslag om hur verk-

samheten kan férbattras.

Jag kinner mig delaktig i
verksamhetens utveckling. |:|

Stammer i viss
utstréckning

[l

Stammer i viss
utstréckning

[l

Stammer helt

L]

Stammer helt

Vet ej/vill
inte svara

L]

Vet ej/vill
inte svara

L]
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F. Arbetstid

Stammer Stammer i viss Stammer helt
inte alls utstréckning

Jag forvantas utféra

arbete under kvillar och I:' |:| I:'

helger

Jag forvantas vara till-

génglig for arbete utanfor I:' I:' I:'

ordinarie arbetstid

Jag har en god balans
mellan arbete och fritid I:' |:| I:'
Jag utfér mina arbets-
uppgifter under arbetstid |:| |:| |:|

G. Ledarskapet i din organisation

Stammer Stammer i viss Stammer helt
inte alls utstrackning

Min narmaste chef har tid

att ge tillrackligt stod till I:' I:‘ I:'

sina medarbetare

Min nérmsta chef anpas-

sar sitt arbete efter med- I:' I:‘ I:'

arbetarnas olika behov
Min ndrmsta chefs am-

bition &r att mitt sjélvbe- I:' |:| I:'

stammande ska 6ka.

Min organisation har for
manga chefsnivaer I:' |:| I:'

H. Anstallda och frivilliga

Stammer Stammer i viss Stammer helt
inte alls utstréckning

Det finns ett 6verlapp

mellan anstéllda och [] [] L]

frivilligas arbete i min
organisation
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Vet ej/vill
inte svara

L]

Vet ej/vill
inte svara

L]

Vet ej/vill
inte svara

L]
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6. Att arbeta i ideell sektor i jamforelse med naringslivet eller offentlig
sektor

A. Ser du nagra speciella férdelar eller nackdelar med att arbeta i ideell sektor,
jimfort med i ndringslivet?

Fordelar:

Nackdelar:

B. Ser du nagra speciella fordelar och/eller nackdelar med att arbeta i ideell
sektor, jimfort med i offentlig sektor?

Fordelar:

Nackdelar:
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Bilaga B: Enkaten

Anteckningar
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