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| avhandlingen underséks vuxenrekrytering inom Finlands Svenska Scoute's for-
bund(FiS). Som grundfér analysenhar ett block uppbyggtav tre tearier fungerat.
Den forstateorin berdr nétverk och vikten av svaga och starkalankar vid rekrytering.
Den andra behandlamativation, samt den sista teorin somhandlarom HRM-meto
der och hur implementering av dessakan paverka frivil ligorganisationeroch vuxen-
rekryteringen positvt.

Syftet meddennaavhandling pro-gradu &r att beskriva hur learsituationen FISS
ser ut i dagsléget, samt vilka insatser songors pa vuenrekrytering. Baserat pd
uncersokningentaséaven atgardsforslag fram for hur scoutkéerna och FiSS kunde
motverka ledarbrist.

Undersokningen har genomfortsi form av nio intervjuer medkarchefer av den totala
popuationen pa 6Xkarchefer, altsd fungerar cirka 15 procent av totalpopuationen
somsampelfor undersdkningen. Utover intervjuernahar en observation av en work-
shop @llandesammatemafungerat somkompetterandemaderial.

Resultatet fran undersbkningenvisar att ledarsituationenscoutkarerna emellan ar
véldigt olika. Det finns underlag for att géraen indelningi tre huvudietegaier: karer
med god ledarsituation,karer medledarbrist, samt kdrer med ofdllbar situation pd
sikt. En vasentlig frdga som vadcks i genomfdérandet av undersdkringen & hur
oledareo definieras. | praktiken finns det ingentydlig linjedragning fér vem som
fungerar somledare somalla kirer foljer. Understkningen visaéven att nétverks-
rekrytering & den mest anvanda formen av rekryteringsmetodfor att rekrytera
vuxna. N&got forvanande & den storasatsningen pa ekrytering av foréddrar, som
aven den ofta & en form av néatverksrekrytering.

Ett av deframsa dtgardsforslagen &r att forandravuxenrekrytering inom scoutingen
till mera uppdagsspeifik samt basera den papunktinsatse. Tidsbrist famstarsom
ett problem marga kérer maste tampas med. Genom att synligare erbjuda mdjlig-
heten att endast stallaupp for en viss tidsfrist & det mgjligt att flera skulle vara
villiga att stalla upp.

Nyckelord: vuxenrekrytering, rétverk, frivil ligorganisation,FiSSc, mdivation,
scouting, ledre, HRM
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Begreppsforklaring
FiSX 1 FinlandsSvenskaScouterrf

FST1 FinlandsScouter

Scoutkari den lokalaféreningen

WOSM - World Organization of the Scout MovementWAGGGS 1
World Assocétion of Girl Guidesand Girl Scouts Vargungei scout i

adern 71 9 &r. Y ngstadldersgruppen som ométtas av

scoutprogrammet

Aventyrssouti scout i dldern 10i 12 .
Spejarscouti scout i dldern 12 154r.
Explorerscouti scout i dldern 15 17 &r.

Rowverscouti scout i ddern 18 22 &.

AnnicaSigfrids

Ledarei enligt scoutpogrammet aren scoutiedare en person somér 23 areller ddre.

Vargurngdedare/VU-ledare 1 ledare for barngrupp

Triomodell i Modell fér ansvarsfordelning melan detre ledare som furgerar som

kérchef, programchef och uppdagschef inom kéren. Trion leder scoutk&ens

verksamhet.

Forlaggningi ett kortare lager, ofta over en helg.
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1.Inledning

Vi lever i en varld med sabbt tempo.En vérld dér gardagens
idolerrostes ner i dag och dgamlad begrepp stallspa huvuckt....
Dagens ungdom vaxer upp med massmediach ett enormt
utbud av nyheter ach underalning. Vilket resulterar i en
tidigare omognalo, krav paredistisk férankringi verkligheten
och en passv askddarroll.... Scoutrorelsen masteleva med i
nuet, standigtprévanyagrepp och begrepp i progammet. Det
ar vad som gjorts nuGustason 1968, 7)

Sa skev Bengt Gustfson & 1967i Sverige (Gustdson1968,7). Ur citatet kan man
forstaatt samhalletar i standigforandring, dar bland annat teknologintar allt storre
platsi vardagsbildenoch konkurerar medblandannat frivilliga organisatione. Detta
ar verklighet &ven idag,cirka 50 & senare, och sannolikt &ven i g¢6rre utstrackning an
i slutet av 1960+talet. Det kan bli svart for scoutrérelsenatt profilera sigifall den inte
hanger med iutvecklingen. For att undvika dtta har rorelsen genomgattrationali-
seringspracesser. En rationaliseringsprocess ar enkelt sagt da organisatoner bygger
strategier sombaserar sig pa dealternativ somér de meseffektiva for att na de up-
stéllda man (Bogind, Eliaeson, & Manson ®14). En rationaliseringspocess som
scoutrorelsenofta genomgér & da nyaorganisatonssrukturer skapas, for att pa kista
mojliga sitt fora organisationen framat. En annan aspekt inom scoutrérelsen som
genomgir en rationdiseringsprocess, och kanske @n mer en professonalisering, &r

rekryteringsprocessen av nyamedemmar.

Fritid & nagot finl andare vardesatter hogt (Hanifi 2019).Ett sétt att spendera fritiden
ar genom att vara foreningsaktiv, till exempel som scout inom coutrdrelsen. Scout-
rorelsen & en global organisationsom & uppbygd pa tvavéarldsarganisaioner som
arbetar mot samma mal, ur lite olika vinklingar. | dennaavhandling kommer jagatt
fokusera pa scouting och mer gedfikt Finlands SvenskaScoute's forbund (FiSS).
Inomscoutingen &r ett av de storstahoten att medemsanglet avtar, och det utgoréven
en av deframda utmaningana(Londen 2010,300; Berg & Sandberg 2008,112).Den
nyaste statstiken somfinnsgédlande fabundsnedlemmana &r fran 31.07.2019.Vid
detta datum bestod férbundet av 3958nskrivnamedlemmar(Finlands Scouter u.da).
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D& mankontrollerar for skillnaden till fjolaret, vid samma tidpunkt, har en negativ
forandringi det totala medemsanélet skett pa-3,3 procent (Finlands Scouter u.d a).
Ofta & det inte bristpabarn och unga sonvill delta, utan dt sombetonasér bristen
palampliga vuxnaledare som upptithaller verksamheten(Berg & Sandberg 2008,
115). Pa grundav ledarbrist finns det en riska att karer tvingas minska paverksam-
heten, eller till och medi véarstafall avsluta kdren,ifal det inte finns nagra eldsjdar
somtar Over. Ledarna, som alltsa & volontérer & scoutkdrernas framgta, och enda
resurs da det géler verkstallandt av verksamheten (Schlesinger, Klenk, & Nagel
2015,193; Harju 2003, 123). For att fa en djupare forstadse for vad en volontar &r
kravs det en begreppsbrklaring. Att fungerasomvolontér innebéar att personen forbin-
der sin tid och energi till att arbeta for organisationenutanatt fa ndgon monetar eller
materiell ersdttning (Akintola 2011; Harju 2003, 118). Alltsa maste fivilligorga-
nisationerforsokarekrytera persorer soméar villigaatt utfora arbete utannagon ekono-
misk fordel, vilket innelér att persaner som utfor frivilligarbete mativeras av nagot
annat.

Ar 2015gjordeFinland SvenskaScouteren karturné' dar debesokte47 av det davaran-
de tdala antakt 56 karer somklassdes driva en betydandeverksamhet. Betydande
verksamhet dfini erades infor turnén somen kar bestéendeav mer &n 20medlemma.
Endel karer tackadenej (11 stycken), vilket & orsaken till att alla karer inte besokies.
Under tumén kom det fram att manga Krer upplewer ledarbrist, och att vuxenrekry-
tering & nagot som uppfattas somen svar uppgit (Bockelman, Gunst,Toivonen, &
Wasshdm 2016). Det framgta utvecklingsprogktet somkérerna davisadesig arbeta
med \ar ledarrekrytering (Bockelman m.fl. 2016, 14). Da en kar upplever ledarbrist
lider &ven den Ovriga verksamheen i kdren, eftersom det inte finnstillrackligt med
ansvariga persorer somkan utveckla och ledaden. Till att borjamedbehévsen forkla-
ring av begreppet ledarbrist. Ledarbrist innekér att en kar inte har tillrackligt med
ledarresurser for att upprtthdla verksamhet. En k& som har manga regiserade
vuxenledare kan anda upplevaledarbrist. Begrepet ledarbrist knyts latt tillbaka till

resursr. Om en kér med fl era registrerade ledare upplever ledarbrist, innebar det att

1 Under karturnén besbkte Finlands Srenska Scautforbund néstan alla de karer som tillhor forbundet.
Karturnén innebar att forbundet akte runt till karerna ochforde diskussion om karernasvalmaende
ochsituation for att kartldggaden allménna situationen inom férbundet. Genom denna satsning
hoppadesforbundet kunna geett battre ochmer riktat stod &t karerna ochderasverksamhet.

2



AnnicaSigfrids

ledarna irte & aktiva och inte har atagit sig ndgon ledaruppgift. Dafaller ansvaret for

verksamheen andapa nagrafa ledare.

Det finns en l&l del forskning omvolontérarbete i sakallade icke-vinstdrivande orgr
nisationer (eng. non-profit organizaion), alltsdorganisationerdar de somér volontarer
utfor négon form av, ofta samhéllelig, arbete. Enorganisationav denna p bedriver
icke-ekononmiskt vinstdrivande verksamhet som ofta&r att erbjuda ndgon offentlig
service (Collins English Drtionary u.d). Forskring om icke-vinstdrivande organisa-
tioner gér att tillampapaden typensfrivilligverksamhet,somscoutingen, som bedrivs
i Norden till vissman,men det gar inte att dra likhetstedken mellan organisationerna.
Offentlig service & inte det priméra somscoutverksamheen gar ut pa, vilket det ofta
a i icke-vinstdrivande organisationer.Karnan i scoutveksamheen & att erbjuda
progam och aktiviteter for barn och unga somnbidrar till den personligautvecklingen
och att bli aktivamedbagare (Partio - Scoutu.d.b; Scouts u.d.b).

Scoutrérelsendr en organisation standigforandring. Aspekten jag konmer fokusera
pa i dennaavhandling & vuxenrekrytering inom FiSS och ledarbrist. Jag kommer
utreda vika metodr scoutkder anvander sig av i en rekryteringsprocess, samt se pa
processenur olika synvinkla. Till att b6rja meddiskuterar jag begreppen forening och
organisation,samt scoutrérelsen och FiISS, for att ge en béttre ingkt i vad scouting
egentligen & samt hur férbundet fungerar. Sedan lyfter jag uppteai for att skapaen
grurdlaggandetearetisk bas att basera analysen pa. Jag bygger avhandlingen kring ett
block av tre teorier for att fa ett heltddande underlag for undersokningen: nétverks-
teai, rekryteringsteai och mativationgeori. Avhandlingen utmynnar i en analys och

diskusson och jag tar dven uppétgardsfarslagsombaserar sig pAdennaundersékning.

2. Frivilli gorganisationer

2.1 Organisation ellerférening?

Manniskor har altid organiseat sig for att tillsammans uppnagemensmt uppsatta

mal. Hur organiseringen sker har dock forandrats dver tid. En organisationkan defi-
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nieras somen social enhet vars syfte &r att uppnaspedfikt uppstildamal genommed
vetenorganisaing av verksamhetoch manniskor(Etzioni 1972,9-11). Etzioni (1972)
lyfter upptre karaktariserandedrag for organisatoner. Det forstakaraktéariserandedra-
get & att det mastefinnas nagon form av planerad arbetsfordelning. Det andraar att
det finns ndgonform av matkcentrasomkontrollerar huruvidaorganisaionen forverk-
ligar sitt syfte, samt lagger uppmalen och strategin for organisationen. Ett typexempel
padetta maktentradr den hogstaledningen inom en organisation,somstyr organisa
tionen i 6nskad riktning ochsomaven kan omgruktureravid behov. Det tredje draget
Etzioni (1972, 10) lyfter upp, somkarakt&sdrag av en organisation,géller persorerna
inom organisationenoch omgrukturering av dem. For att effektivast na de uppstta
malen bor omgruktureringar i arbetsforddningen vara mgliga. Allts3, det ar viktigt
att det & mdgjligt att allokera omresurserna. Bland annat genom dessa drag somen
organisation antar skiljer den sig fran dvriga scciala enheter, eftersom det finns en

storrekontroll 6ver organisationen ch verksamheten som utfés.

Det & viktigt att skilja pa organisationoch férening. En organisationhar ofta ekono-
misk vinst somett av de uppstllda maén, vilket en forening inte her och somocksa
& nagot somkaraktariserar frivil ligorganisationer. For att klargora skillnadernamdlan
dessa tvékravs dven en definition pa férening. En forening &r, pa smma sétt somen
organisation, ett sitt genom vilket manniskor amordrer sig for att uppna vissa mal
eller bedrivaen vissverksamhe. Enligt den finskaforeningslagen far foreningarbildas
for att organisera en grupp till att gemensamt fullfélja ett ideellt syfte (Finlex,
1989/503), med dgransningen att inte galla sammansluningarmed syte att generera
ekononisk vinst & medemmarna. | dennaavhandling pro gradu anvander jag mig av
begreppet frivilligorganisation for scoutkdrer eftersom det &r frivilligarbete som utfors
av devuxnaledarna. De facto ar scoutkdrer i Finland registrerade somforeningar, jag
anvander alltsabegreppet frivilliorganisationoch forening synonynt i forhdlande tll
diskussonen kring scoutkarer. En frivil ligorganisation ar alltsaen organisation soméar
registrerad somen férening, eftersomdesshuvudsyfte & att organisera en grupp man-
niskor uan att genereravinst.

| Norden har frivilliga organisationerstorinverkan pahur sasmhalletutvecklas (Voge,
Amnd, Munck, & Hall 2003, samtidigt somfrivilliga organisationerkan ses somen
organisaing av véfardsproduktionen (Ekstrom 1995). EnligtAhrne (1994a) kan tre

olika samhaéllssérer urskiljas, och genom medkemskapinom diverse oganisationer
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knyter manniskorna étt samalhélle an till dessasfarer. Samhallssérerna bygger pa
organisationer av olika slag. De tre samhallssérerna & staen, marknaden och civil -
samhaéllet Av dessatre &r det den sistnAmndasomaér av intressefor denna avhandling.
Det finns olika typerav tillhorighet beroendepavilken samhallssér det galler, och det

& aven typen av tillhorighet sombeskriver hurdan organisatiorstyp detar fragan om.

Staten &r en tillgjord organisatiosform och gar att jamforamedett lapptidke, dér olika
organisatiorsformer, fran olikatidsepoker éverlappar varandra (Ahrne 1994a). En stat
tillhor man genom ett kontrollerat och reglerat medbagarskap. Som organisatiors-
form & en statstillastdende da én & kopdad till ett geografiskt territorium. Staten
kan heller inte sjalv vdja medemmar, utanmedemskapfas via medborgarskap somi
sin urspungliga natur & medott, men somi dagslagt aven kan uppmnas via t.ex.
beviljat medbagaskap. Marknaden som samhalssfr & aningen svérare att greppa
eftersom marknadeni sig inte byggsupp av organisatione. Marknaden baserar sig
framstpavaxelverkan som skr mellan diverseorganisatione.

Civilsamhallet & den sista samhallssfaren, och & ett begrepp som har flera oika
definitioner. Till exempel likstéller Goransson(2005, 37) civilsamlélet med tredje
sektorn, medan Harding (2012,21) merer att det utgérsav en mandald av natverk och
olika types organisatoner, alt fran stara transmationella fackforbund till lokala
hobbyfGreningar. Syftet héar & trots adlt inte att utreda vad civilsamléllet inneldr.
Frivil liga organisationerér enligt Ahrne (1994a, 41-43) en av de organisationstygerna
som bést kannetecknar civilsamtillet. En frivilligorganisaton tillhér man gnom
medkemskap Oftast & det desomredan tillhor den frivilliga organisationersom avgor

huruvidaen ny personér beréttigad ett medlemskap eller g i organisatione.

2.2 Scouting sam rorelse

All mant talas det om scouting somen scoutrérelse dadet syftas pa hela scoutverksam-
heten runtom i vérlden. Social rorelse & ett vedertaget begrepp inom scciologi, men
scoutrérelsendr ingenregelrétt sddan. Formen av sociala rorelser ser idag annorlunda
ut an tidigare, och nya sociala raelser skijer sig fran gamla i det att de bygger pa
informaliteter mellan manniskorna ch nétverken, meningsskagnde och identitet,
samtidigt somdeér forml6sa(Papakostas 2011 ;Papakosias 2003,5-8). Ensccial rérel -
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se kan ses sommarga aganisatione, eller gruper, somtillsammans bildar rorel sen.
Scoutingen bestar viserligen av mangaolika soutkadrer och forbundrunt omi varl-
den, men lan inte ses ©m en ny soial rorelse eftersom dssaér stiukturerade palosa
natverk, till skillnadfran scoutingen somar en gammal institutionaliserad rorelse, med
klara struktuer. Scoutingen har tvatakarganisatianer och en fastae struktur.Enannan
skillnadér att sccialardrelsersframsamal ar att fatill standpolitisk, sccial éler kultu-
rell skillnad medan det inte kan sigas vara scoutrorelsens.

Det somaven & viktigt att besktai diskussonen kring scoutrdrel sens karaktar ar vil -

ken form gemenskapen har. Det finns 6ppna @h slutha ggmenslaper, och scoutingen

g& uncer den tidigare. Scouting kan anses vara en 6ppen gemenkap eftersomala
somvill f& gamed,och det finnsinte heller ndgraskrivnaformerav initieringsrituakr.

Overlag & den 6pma formenav gemenslap vanligare &n slutna. Slutna gemenslaper

kan innekiranagonform av avskildhetfran 6vrigt samhaélle,Hare Krishnaér ett exem-

pel paen sluten gemenslap somSnow m.fl. (1980, 795-797)lyfter uppfor att demons-

trera hur en sluten gemenskap kan krava avskildhet. Andra exempel paslutna gemers-

kaper &r t.ex. hemligasillskap, till vilka manblir inbjudenoch alla medemmarmaste
godkdnnaden nyapersanensmedemskap Det & intei ssmmautgradkning lika extre-

matyper av slutna gemenskaper som Hare Krishna, och ofta mastepersorerna ill-

horande dessasallskap inte binda sigill ndgon avskildhetfran resterande samhalle.
Scoutingen kundealltsautgéendefran dessa begrepp defini eras somen institutionali-

serad rorelse som byggsippav féreningar och har en karaktarav 6ppen gemenslap.

Scouting & en typ aven frivilligorganisation, @r scoutk&en bestammer om medlem-
skapet. En tyngdpunktinom Scoutingens strategi2019-20204&r att gbra outing till-
ganglig for ala, oberoende till exempel etnicitet, religion eler funktionsvariation
(Partio - Scout 2019). Déaremot mastede som gér med i scoutenavlagga sout oftet
efter en tid somscout, vilket forbinder persoren att folja scoutingens véarderingar och
ideal. Scoutl6ftet kundedarfor ses somen form av rit somutfors daen persongatt med
I scoutingen, och kundemdgjligen liknasvid eninitieringsitual. Ifall maninte & beredd
att avge outloftet och folja scoutideden samt véarderingarna, & det knappast rétt
frivilligorganisationfor persoren att anslua sigtill. Huruvida en personféar fortséitta
inom scoutingen,utanatt avlaggascoutl 6ftet & oklart. |1 scout 6ftet idaglovar persoren
att dska sin egen gud, sitt land och ménskligleten samtidig som hen lovar att félja
scoutidedeni livet (FinlandsSvenskaScouteru.d.€). Det scout 6fte somidag gdller &r
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anses vara forlegat av manga, och darfor hdller FinlandsScouter(FS) och FiS: paatt
utarbeta ett nytt |6fte som fortsattnngsvisfoljer samma varderingar, men som inte
skullevarabunckt till till exempeltro padet séttet det & idag (FinlandsSvenskaScou-
teru.de; Finlands Svenska Scouteru.dg). Genom att férnya scoutl 6ftet och omabeta
anknytringen till blandannat tro mgjliggorshobbynfor flera, dafler kan identifiera
sig med l6ftet. D& en person avger scoutl6ftet lovar hen att félja scoutideden, som
blandannat innekér att respekteraandra, utvedklassommannisle, framjavanskap 6ver

granserna och att ta hand om natuen.

Ekstrom(19%, 184)liknar scoutrdrelsenvid en typ av frivilligorganisationsomprofi-
lerar sig genom att det inte endast & en organisation, utanatt scouting aven fungerar
somen livsdil. Det & just genomvérderingarna och scoutideden somscoutingenkan
fungera somen livsdil, da persorer anammar vérderingarna och ideslet fill livet utan-
for frivilligorganisatioren.

Enav scoutvesamhetensframga uppgifter ar att fostraoch stddaungai deras utveck-
ling samt att hjalpa ungaatt utvecklastill aktiva smhallsmedbayare (Partio - Scout
u.d.d. For att uppna cetta har scoutingenutvedklat det somkallas omal for fostrano,
vilket &r ett redskap somuttrycker det somstyr verksamheen(Partio - Scoutu.dc). De

almannamalen definierasenligt foljande:

Scoutingen & en mangsidigfritidsverksamhet som avser att

stoda indvidens utveckling med lnsyn till den ménskliga
utvecklingens olika ske@n och individuella sérdrag. En

individ somfétt ta del av scoutfodran fungesr aktivt och pa

ett ansvarskannande sitt i forhdllande till sig sjalv, andra

manniskor,samhalletoch miljon. Scouter tll&gnar sig fardig-

heter, kunskaper, attityder och varderingar somhjalper dem att

levaett rikt och fullvérdigt liv. (Partio - Scout u.dc)

D& manlaser formuleringen for dealmanna main kan det som Ekstrom(19%) talar
om urskiljas, att scoutrdrelsen fungeier som en livsdil srerare 8n endast en fritids-
aktivitet. Att till exempel utveklas sommanniskadr inte nagot som enast sker inom
ramenfor fritidsveksamheen, utandet tar personen medsig till vardagslivet. Bland
annat pa cktta sitt kan en scout anamma soutingens ideal och vérderingar i livet
utarfor féreningen.
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Det andra somkénnetecknar scoutrdrelsen,och hur scouting kan implementeras som
en del av vardagen, & valspraket oVar redod. Pa denna uppmaningsvarar scouten
OAll tid redod. Valspraket visarpaden instéllning som réder inom scoutrorel sen och att
scoutenalltid & beredd att hjéalpaoch gora kens uppgifter (Partio T Scout u.da). Det

&r troligen aven & nagot som delestascouteranpassartill den egnavardagen.

| nastakapitel lyfter jag upp scoutingens historia och hur scoutingen ser ut idag. Jag
kommer &ven geen inblick i hur FiISS fungelar och & uppbyggtsamt ta upp vad det

innekdr att vara scout {m vuxen.

3. Soutrorelsen

3.1 Soutingens histaria

Sommaren 19071 England, anordandes ett lager av Lord Robert Baden-Powell (kénd
somB-P inom scouten, vilket var borjan till scoutrérelsen.B-P ansdg att pojkarnapa
hemorten behovde ndgot att sysselsatsig medfor att inte hamnai brak och svérigheter,
och ville darfor dela medsig av sinaegnakunskaper han hade fatt genomtjanstgéring
inom militéren. Detta innebar att lara ut fardigheter for att klara sig ute i naturen och
att varda om naturen, samt olika typer av grupp och ledarskapsfarmagpr, och det &r
just detta somannuidagfungerar somgrundfér scoutingen (FinlandsSvenskaScouter
u.da; Scoutsu.d.c).Metodernahan anvénde visade sig populda, och strax efter lagret
skrev B-P boken dScouting for Boyso, somhar sdltsi dver 100 miljoner exemplar och
& sdledes en av de mest sdlda bockerna genom tiderna (Scouts u.d.b) Det & har
scoutingen for forsta gingen sag ljuset, och har sedan dessvuxit till att varaen av de
storstaglobalafrivilligaungdomsrdelsernasomexisterar idag. Scoutrdrelsen har Gver
50 miljoner mediemmar i 6ver 1701ander (Scoutsu.da). Under scoutingensdrygall0

ar, har verksamheten hwnnit utvecklas méngaganger om, ach aven i dlika riktningar.
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3.2 Soutrérelsenidag

Det finns tva varldsforbund for scoutingidag. Det enavarldsforburdet & World Orga-
nizaton of Scout Movement (WOSM), vars huwdsakliga uppgiftar att framja sam-
mantéliningen eh forstddsen om scouting och dess grunder (WAGGGS, u.d).
WOSM inkluderar ala scouta, bade pojkar och fli ckor. World Assaiation of Girl
Guides and Girl Scouts (WAGGGS), det andra varldsforbundet, & den stérstafrivil-
liga rdelsen som arbetar for att utbilda kvinnor och flickor runt om i véarlden i
ledarskap. Forbundet hjdlper acksaindividerna att utvecklastill deras fulla potential
(WAGGGS, u.d.).

Det finns 6ver 50 miljoner scouterruntomi vérlden somallatillhor ett nationel It scou-
tingforbund.| Finland verkar det nationella forbundet Finlands Scoute. De cirka 50
miljoner scoutena & alla medemmar i WOSM. | vissa lander & scouterna endast
registrerade i WAGGGS, och raknas inte medi de 50 miljonerna. Det verkligaantalet
scouterar alltsahogre an 50 miljoner. For tillfallet finns det 170 nationella scouting-
forbund runt om i vérlden; ytterligare &minstone 58ander (eller regioner) utévar
scouting. Endbst lander som har ett nationellt scoutingférbund kan tillhéra WOSM.
Déarfor & inte dessa 58dnder registreradei WOSM (Scoutsu.d a).

| Finland wverkar centralorganisationen Sumen Partiolaiset- Finlands Scouterry (FS)

som ser till att vérldsforbundens malsittningar och principer foljs i den finlandska
scoutverksamheen (Finlands SvenskaScouter rf., u.d.c). G&r manmedi scoutingen i

Finland blir manautomatiskt medem i FS, eftersom ala karer tillhor denna tkorga-

nisation. Den swenskspakiga soutingen i Finland leds dok av Finlands Svenska
Scoutas forbund(FiSS), somforverkligar FS:s verksamhetpasvenskai Finland. Det

& just FiSS somjag her valt att fokusera pai dennaavhandling. Scoutingens organi-

satoriska uppbyggad i Finland tydiggors i figur 1 redan.



AnnicaSigfrids

Varldsférbunden

World Organization of Scout World Association of Girl Guides and
Movement (WOSM) Girl Scouts (WAGGGS)

Finland Scouter - FS

/
N

Finlands Svenska Scouter r.f. - FiSSc

Figur 17 Sooutverksamhetensuppbyggred i Finland

3.3 Finlands Svenska Scoutenf 1 FISSc

FiS< forverkligar scouting pasvenskai Finland. Samtidigt somforbundet & medem
I takarganisationenSuomen prtiolaiset T Finlands scouter, & det en galvstandig
organisation. Forbundets framsa uppgiftar att stodaSvenskfinlandsscoutkarer och
deras verksamhet.InomFiS: finns det 61 aktiva medemskaer, och ca 4000 scouter
(Finlands SvenskaScouter u.df). Figur 2 nedan visar hur @t totala medemsanélet i

FiSS: har utvecklats 6ver tid. Antalet medkemmar baserar sig papersorer som & insk-

rivnai medemsregistret altid den 31.07det &ret. | statistiken ser manen tydlig minsk-

ning i medemsanglet 6ver tid. Minskningen har heller inte avtagit med tien.
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Medlemsantal i FiSSc

Per arsgrupp
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Figur 2: Medlemsantal i FiSSc. Satistikenar hdmtad franFinlandsScouers databas(u.d.a).

Nagotsomér intressantér hurledarantd et har forandrats Gver tid. | figur 3, pafoljande
sida, visualiseras just spedfikt ledarantakt. | denna figur har jag slagit ihop dders-
grupperna23i 29 & och 29+ till en och samma grupp, eftersomdet & det totala antalet

ledare somar intressant for undersékningen.
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Figur 3: Totalaledarantalati FiSScover tid. Statistik hamtad fran FinlandsScauters databas
(u.da)

Under dren 2014 2016har det totala ledarantalet minskat kraftigt. Det sjunkandeanta:
let ledare, och scouter 6verlag, kan vara en av orsakerna fll att det under de senaste
&ren lagts ett alt store fokus parekrytering av ala dldersgrupper. Det storre fokuset
pa ekrytering kan ocksa ses som ett av de \erktyg som utvecklats i sambandmed
struktuforandringarna inom forbundet. Vuxenrekrytering har fétt spedellt mycket
uppméksamhetinom forbuncet under de naste dren. Detta kan ses somett svar pa

ledarbristen som visadsig vara ett Gverhangande temat uner kartunén 2015.

Ar 2005 skeddeen omstrukturering av foérbuncets uppbyggrd. Frén att ha varit upp-
byggt pa sjuregistrerade distriktsorganisationer utgprdes forbundet nu av fem regio-
ner. Regionena har liknats vid funktionellaenheter inom FISS (Berg & Sandberg

2008. Orsaken till att dennaomorganisering &gderum beror patakorganisaionenFS:s
omgrukturering. FS:s omsrukturering berérde dock endast den finsksp@kiga verk-
samheten ach darfor kan det sags att FiSSc:s anstruktuering skedde baserat paeget
initiativtagande. Malet var att gora arbetsfordelningen mer jamrfordelad, samt att fa
till standett béttre samarbete regionernaemellan(Berg & Sandberg 2008).
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Efter 2005 har det skett en till forandring i organisatiorsstruktuen. | dagslagt &r
FiSS uppbyggiav sa kallade krteam. Alla scoutkarer i FiSS: ingdr i ndgot av de 13
kateamensomforbundet utgorsav. Dennanya organisatiorsstrukturtogsi bruk hés-
ten 2016 med syftet att forbattra stdlet & scoutkarerna (Finlands Svenska Scouter
u.d.p. Genomen organisering av forbundet i karteam hoppades manpaett okat samar
bete grannkdrernaemellan och att grannkarernaenklare skulle ge stodat varandra. En
annan aspekt var att forbundet ville skapaverktyg for att béttre klaraav att stodakarer-
napadeolikaorterna. Genomreformenskapades battre majligheter for att stodakarer-

napaett merhanterbart sétt.

Orter
Karteam 1 Borga, Lovisa, Sbbo
Karteam 2 Helsingfors
Karteam 3 Helsingfors
Karteam 4 Helsingfors
Karteam 5 Esbo
Karteam 6 Karis, Ingd, Kyrkslatt
Karteam 7 Hango, Ekenas, Kimitodn
Kérteam 8 Pargas, Abo
Karteam 9 Aland
Karteam 10 Vasa och s6der om Vasa
Karteam 11 norr om Vasa
Karteam 12 Jakobstad
Karteam 13 norra Osterbotten

Figur 47 FiSSc:soli ka kérteamoch orternasom ingdr i karteamet

Figur 4 visar fordelningen av scoutk&ernai de olika karteamen. Har framgdr det att
indelningenframst & baserad pa geografiskt lage.Det somaven tagitsi beaktandear
att ala kartean ska \ara ungefér lika ston. Pa grund av huvudsiadsregionens stora
antal soutkdrer finns ckt tre karteam i Helsingforsregionen.
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| figur 5 illustreras hur organisationendr uppbygg idag. Karerna ér det hogsta leslu-
tande orgnet, och det & pa féreningsmdet som beslut gdllande orgnisaionen @h
dess riktning tas. Under kérerna och foreningsmdet jobbar sedan styrelsen och de

olika utskoten.

KARERNA

FORENINGSMOTET

REKRYTERINGSKOMMITTEN

STYRELSE" VALKOMMENGRUPPEN

UTSKOTT & KOMMITTER \ I(Oﬂﬂlllllll(ll"Oﬂ

Arbetsutskottet Kommunikationsgruppen

) inistrationsutskottet SoMe Gruppen
ckenkommittén Scoutposten

Utbildningsgruppen Samhallsgruppen

KARSTOD MANGFALD

Karstodsgruppen
Coachteamen

Mangfaldsgruppen

PROGRAM LEDARSTOD
Programgruppen Ledarstodsgruppen
Sjoradet Trivselgruppen
UTE-Gruppen Mentorskap

-
=
2
&

Figur 51 FiSS:sorganisationsgruktur. (Finlands Svenska Scouter 2019)

3.4 Souting for vuxna

Fastanscoutrdrelsendr en av de storstaungdomsrganisationenai véarlden, medmak
gruppen 7i 22 &ringar (Partio - Scoutu.de), & alla ddrar vilkomnamed. Huvudsakli-
gen & det de urga som skogr om ach plarerar verksamheen i k&en, mendet behovs
aven aktiva vuxna prsaner somstéder de ungaforverkligandet av den. Som vuxen-
ledare fungerar manfran och meddaman fyllt 23 & och inte lange ingari ndgonav

scoutprogammets aldersgrupper. Efter roverscoutaldern flyttas manautomatiskt upp
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till vuxenledare. Ytterligare en aspekt av att vara vuxenledare &r att fostra ungdomar
till engagerade unga vuxna sombidrar till att skapaett jams#llt och fredligt samhélle
(FinlandsScouteru.db).

For att gamed i scoutingen kehovs det ingen tdigare erfarenhet. Det & en flexibel
hobby,och tanken &r att mansjalv bestammeri vilken utdrackning manvill varamed.
Engagemanget gar dltid enligt de egna férutsattiingarna (Finlands Svenska Scouter
u.d.d;FinlandsSvenskaScouteru.d.a).

Forstoch framst sker scouting pa lokalniva, dr persoren gar medi den lokala sout-
karen och dess verksamhet. Inom scoutkaren hittar kren tillsammans med den nya
ledaren det uppdag som listlamper sig for det persoren vill géraoch vad hen har att
erbjuda (tid och kunskaper). Uppdagens karaktar & av marga slag,man kan till
exempel vara Vargungd edare (VU-ledare), alltsadra karngrupper, eller sdkan upp-
draget innebéra planering av den nasta forlaggringen eller sdkan manocksa bland
annat fungera somaopapperso u tPappersscouting & en form av scouting cér perso-
nen i uppdaget inte direkt haller pA medden dagliga verksamheten, utanskoier den
mer administrativa delen av foreningswerksamheten somtill exempel ekononin for
scoutkdren, eller HR-liknande uppdag. Det finns alltsabade stora sonsma uppadag
att fylla, och for att fa en scoutkds verksamhet att rulla pa & den vuxnas néarvaro

vasentlig.

| foljandekapitel kommer jag behandla det teoretiskablocket somavhandlingen och
analysen baseras pa. Till att borja med komer jag lyfta upp organisatoriska dktum
och styrbara egenskaper, som fungerar som grund for den tearetiska diskussonen.
Efterdet lyfter jag HRM, nédtverks- och mativationgeori. | slutet av kapitlet formulerar
jag trefrégestallningar samt tva antaganden for undersokningen.
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4. Tidigareforskning ochteori

4.1 Organisatoriska faktum och styrbara egenskaper

Att rekrytera volortérer tll frivilligorganisationer ch frivilligt arbete & nyckeln till
foreningaroch organisatoners fortsatta existens och verksamhet.Vissaorganisationer
kan hamycket svart att rekryteranyamediemmar, medan andra organisationer inte har
detta probem (Hager & Burdrey 2011,137-138). Hager och Burdney (2011) lyfter
upp problem kring volontérrekrytering genomatt sepaen organisationur tva perspek-
tiv onatured och onurture osomkunde Oerséttas till organisatoriska &ktum (nature)
och styrbara egenskaper (nurture). Bada perspektiven paverkar hurwida en organisa-

tion lyckas medrekryteringen av nyamedemmar eller g.

De organisatoriskafaktum av en frivilligorganisationsomkan paverka rekryeringen
av nyavolontarer, & aspekter av en organisationsominte gar salatt att andra @& Till
dessahor blandannat karaktaren av verksamheen, somofta & nagot sominte gar att
andrapaeftersomdet daskulleférandrahela organisatioen. Storleken av organisatio-
nen (storlek i form av medemsandl) & ett annat organisatorisktfaktum som kan
paverka en rekrytering, och ocksarollen volontérerna har inom organisationen, samt
adern pamedlemmanai genomsnit (Hager & Brudney 2011,139-141). Storleken av
en volontérorganisation, eller frivilligorganisatian, & nagot somoftalyfts uppi littera-
turen kring rekrytering av volontérer. Det finns delade asikter huruvida gorleken av
organisationenpaverkar en rekrytering. Schlesinger, Klenk, och Nagel (2015, 194)
merer att ju storre erorganisationar, desto svarare & det aven att rekrytera mediem-
mar. Detta kan bero pa att volontéren inte kénner att hens insater véarderas hégt och
anser darfor att det inte & vart att fungera somvolontér i en stor organisaton. Hager
och Brudney (2011, 139) havdar & andra stlan att storaorganisatiorer har en fordel
eftersom de ofta lar mer esurser for att utfora rekryteringsprocesser och for att
persorer ofta kanner till storre @ganisatione, till skillnad frén sma.Intressant &r att
de smtidigt merar att smaorganisatiorer &ven har en fordel eftersomde kan beméta
volontérer paett merfamiljart satt och skapamerpersonligaldsningar och uppleeser
(Hager & Brudrey 2011,140). Dettainnekér att det alltsaar mellanstorarganisationer
somantashadet svarare vad géller medemsrekrytering én bade storaoch sma organi-
sationer (Hager & Brudney 2011, 140).
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Den andra aspektenav de organisatoriskadaktumen hosen organisationar medelaldern
i organisationen. Unga idagvéarderar inte frivilligarbete pa samma sétt somtidigare.
For att utfora volontararbete anser madngaungaatt det bér medodrandgot som gehen
personlig nytta (Shelds 2009, 140). Darfor bor organisatiorer fundera pa kekom-
liggande madivationsfaktorer for att utfora volortérarbete, ach hur de skulle kunna

attrahera yngre persorer att gadmedsom vdontéer i verksamheen.

Det sista organisatoriskafaktumet hosorganisationer somHager och Brudney (2011)
merer att kan paverka wlontarrekryteringen anknyter till rollen somvolontéarer far ta
sig an i organisatione. Samma géller &ven da omganisationer Mil hdlla kvar medem-
mar. For att halla kvar medlemmar boorganisationen se tll att volontaren far varie-
rande uppgifter for att inte bli uttrékade Wymer Jr. & Starnes 2001), och persoren
somkoordinerar volontérerna méte tai bestande det sommativerar den nya volon-
téren. Genomatt ta hansyn till detta kommer volontéaren, enligt ett funktionellt synsatt,
fa ut mestav volontarupplevelsen (Shields 2009, 140-141; Clary, Snyder & Ridge
1992, 313.

Styrbara egenskaper hos organisationerar det andra perspektivet sombor besktasda
organisationemtformar rekryteringssteteger. Dessaér aspekteri en organisationsom
organisatonsledningn till viss mankan styra over. Det & fragan om bland annat
organisatonskulturoch strategier. Hager och Brudney (2011, 141-142) lyfter upptre
omraden dar det & mgjligt for organisationeratt goraforandringgr for att 14ttare locka
mednyamedkemmar: utvedkla en bredare organisationskultur,spedfika rekryterings-
strategier samt organisering av volontérer.

En organisationar ett med\etet skapat kollektiv for att uppnabestamdamal. Da det
talas om organisatiorskultur merar Wilson (2000, 107)att det inte endast handlarom
stravan att uppna gemensamma mal,utanatt det ocksa inkuderar en planering av ett
gemensmt med\etarde for vad omanisatiorskulturen bygger pa Allts3, att organisa
tionens medemmar har samma uppéttning om hur organisationskultuen & upp-
byggd.Genomett gemensamt medwetandeoch handlingssattifferentierar sig gruppen
fran en annan gruppav manniskor en annan organisation(Wilson2000,107).Organi-
sationskuturen & dock inte altid medetet planerad som Wilson (2000) hévdar.
Forutom handlingssatinom en organisatian, bygger organisatiorskulturen pa norner
och symbolk. Alvesson(200, 10-11) havdar att organisatiorskultur kan liknas vid
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scciala monster inomen organisation. Denna liknelse lan goéras pa grund av att
forskare sombehandlar kutur oftast hanvisar tll de ytiga faktumen och omstandlig
heternaistéllet for att forskai kulturen paett djupare plan.

Organisatiorskulturen genomsysr ofta hela organisationerda detta & en vasentlig
faktor sompaverkar stymekanismer for hur fragor och arenden inom organisationen
skots (Forslund2013,130-165). | de flestafall har organisatiorskulturen en posiiv
karaktar med tanke pa organisationen somhelhet (tillhérande manniskor, trivsel,
effektivitet etc.), mendet kan dven finnas fal daden har negativa verkningar. Ifal en
kultur & valdigt strakt etablerad inom en organisation kan det vara svart att inféra nya
tankesétt, om dessainte & i linje medradandekultur. En bredare organisationskultu
kan &ven uncerlatta en medlemsekrytering dade nyapersorerna kanner sig valkomna
(Hager & Brudrey 2011, 141-143). Enbredare organisatiorskultur innekdr enligt
Hager och Brudney (2011, 142-143) att persanalen i organisationeninstéller sig
posiivt till volontdrer och inkluderar dem i verksamheen, altsdkunde man siga att
en bredare organisatiorskultur innekdr en merinkluderandeorganisation.Ifall organi-
sationen framgtdr somatt den inte stoder volontarerna, och har en oinspirerandeorga-
nisationsmijo kommer det vara svart for organisaionenatt lockatill sig nyamediem-

mar.

Organisaing av volontérer uppméaksammas som en av aspekterna en organisation
sjalv kan styra. Hager och Brudrey (2011) lyfter upp en del omraden somtill exempel
sjalvamathningenav volontdren med rétt typs uppgift, beléningssystem ch utfor-
mandkt av handlingssattDessaomraden faller alla under Human Resource Manage-
ment (HRM). HRM & en form av ledarskapskra somfokuserar p& de manskliga
resursgrnai enorganisation och ser till att dessaresurser anvandsparétt sétt for att na
bastamdjliga slutresultat (Bratton & Gold 2017, 3-5). Inom HRM anses mannislan
varaen av deviktigastekonkuensfdérdelarna en organisationhar, vilket & orsaken till
att Bratton och Gold (2017, 3-5) anser att dla agansiationer bérigna $g a nagon
form av kdarskap och arganisaing av nénskligaresurser. Hager och Brudney (2011,
142) havdar att frivilligorganisationersom irte anvander sigav ndgonform av volon-
tarledningserksamhet kan hasvérare att rekrytera medlemmaran organisationersom
anvander sig av det i ndgon form. Jag kommer att behandla HRM djupare i nésta
kapitel.
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Spedfika rekryteringsstategier lyfts ocksa uppsom ett omrade inom vilket organi-
sationer sjalva kan paverka. Hager och Brudney (2011, 143) tar fastapa tvaolika
typers strategier som organisationer lan anvanda sig av vid medkemsrekrytering.
Namligen hurwida organisationeranvander sig av volontérer for att skétarekryterin-
gen eller om de anvander sig av betald arbetskraft, samt rekrytering genom nétverk.
Detta lyfter jag uppi kapitel 4.2 Human Resouice Managemert, och kapitel 4.3 Nét-
verksteai

4.2 Human Resource Management

| takt med samhallsfGandringen som skett genom globaliseringen och teknologns
frammasch i vardagen och organisatiorsvéarlden, har &ven organisationssrukturerna
tagit nyaskepnader. Detta har aven tvingat fram nyaformer av forvatning och ledning
av organisatiorer (Cuslelly, Taylor, Hoye, & Darcy 2006. Tidigare domnerade ett
maskirellt synsatpaorganisaioner, altsaett synsatidar maskiren stodi fokus. Under
mitten av 1900-talet kom synsattepa organisationer att utvecklas av Elton Mayo till
att laggamannislan i fokus(Lindmark & Onrevik 2011).Det & det somidag benamns
Human Resource Management (HRM), och som omfattar persorelresurser som till
exempel rekrytering, utbildning och beléningsystem (Lindmark & Onnevik 2011;
Cuslelly m.fl. 2006).HRM kan ses somett sétt att ledamanniskorgenom att ta vara
pa persanernas kunskaper och formagpr for att na basta mdjliga resultat (Forslund
2013,167). For att skapa en valfungerande organisation bor ledningen hakunskap om
persorerna som tillhor organisationen,och det & bland annat detta som lett till att
HRM uppmiksammas allt merai dagensorganisationerLindmark & Onrevik 2011).

| litteraturen kring volonté&rarbete rekommenderas ait HRM (eller annan form av
volontérledning) bor appliceras pa volonarverksamhetfor att oka effektiviteten i hur
organiseingenav volontérer sker (Studer 2015,689). Samtidigt finns det mycket litte-
ratur som hanvisar till skillnaderna mellanvolontérarbete och I6nearbete (ex. Schle-
singerm.fl. 2015;Studer2015,688).HRM é&r i grunden utvecklat for att appliceras pa
anstallringsférhdllanden inom arbetsorgpnisatiorer, dar persanernafér monetar ersétt-
ning for deras insats(Forslund2013,166-210). Eftersomvolontérer utfor arbete utan

att fa ndgon ekonomisk ersitning mastede alltsa motiveras av ndgot annat. Darfor
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merar Studer 015, 688) att volontdrers unikhetbor tasi beatande iutforandet av

volont&arbete.

Cuslelly m.fl. (2006) behandlarvolont&arekrytering ur en sportaganisationsvinkling,
mende teman somde lyfter upp & aven aktuellainom andra orgnisatianer och gar
darfor att anpassapa annan typs frivilliga organisationeran bara sport.De merer att
det skett en prdessonalisering inom frivilligorganisatione, soméven har lett till att
volontérers positon inom organisationenhar forandrats (Cuslelly m.fl. 2006, 143).
Begreppet professonaisering innekdr att frivil ligorganisationen i alt stérre
utstrackning anpassar metoder tagnaur en foretagsorganisationoch sammanhang pa
den egnaverksamheen och organisatiorsstruktuen. Professonaliseringen av volon-
tarrekrytering pavisar derationaiseringsprocesserfrivilligverksamheten och organisa-
tioner genomgir. Att anvanda sigav HRM-metoder ©r att skota oganiseringen av
volontérer i en organisation & en form av proffesionalisring som en frivillig-
organisationkan genomga Litteraturen gallanderekrytering till frivilligorganisationer
overlag, visar pa att det blir alt vanligare att organisationer bger ta olka typerav
volontarledarskapsformer (somHRM) i bruk. Det visar&ven paatt organisationer fun-
derar 6ver hur de kan tillfredsgélla den enskilda individensbehov (ex. Schlesingr
m.fl. 2015; Shields2009). Hager och Brudreys (2011,152) framga fynd i undersdk-
ningenkring organisataiska faktum och styrbera egenskaper visar pa att organisa-
tioner sam satsat pa traning for arbetstagare inom en organisation, men som anda
arbetar medvolontéarer, har minstrekryteringspoblem. Detta pavisaratt organisationer
somvardesétter dessvolontérer har enklare att rekryteranyamedemmear. Detta & inte
ett hdpnadsvadandefynd, menstéker tesen genom organisaing av volontarer lyckas

organisatonen béttre med rekrytering av nya.

Somtidigare namndeshavdar Hager och Brudney (2011) att det finns en skillnadi hur
rekryteringen upplevs, beroende pa om rekryteringen skots av volontérer eller
anstalldainom organisationen.Dock forkastar de sin hypotes efter prowningar efter-
somsambandit mellanhur rekrytering upplevsom den skotsav en volontar eller an-
stalld inte visadesig vara signfikant. Detta & intressan eftersom Brewis, Hill och
Stevens (2010, 23) i deras stude Valuing Voluntee Management Skills bevisar att det

finns en skillnad i hur lyckad rekryteringen & som baserar sig paifall rekryteraren
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sjalv fungerar somvolontér, eller om hen & anstélld vid organisationen. Literaturen

kring dettatemaar tamligen tuddlad.

4.3 Natverksteori

Genom nétverk formar manniskorsin krets av vanner och bekanta. Persorer anvander
sig sedan av nétverken for att utbyta information, inga scciala relationer med mer.
Alltsa kan det pastasatt natverk formar individers scciala liv (Engdshl & Larsson
2006, 147151; Ganowetter 1973).

Ett natverk byggsupp av tvd komponengr: noder och lankar. Noderna & huvudkan-
porenterna, medan lankarnaar det sombindernodernatill varandra. Om det &r fragan
om ett sacialt ndtverk fungerar individer somnoder och den interaktion individer for
med \arandraformar l&nkarnai ndtverket (Engdahl & Larsson2006. Dock kan aven
till exempel samhélleneller organisationerfungera somnoder. Det finns olika typer
av lankar i ett natverk, bade svagaoch starka (Granovetter 1973).Hur styrkan i en lank
defini eras beror pahurdantypsforhdlandepersorernai fragahar. Granovetter (1973,

1361)lyfter uppfyraaspekter somkomhinerat mater styrkan i en lank: hur mycket tid
somlaggsner paatt umgasmed \arandra, emationell intensitet, 6msesidyg intimitet,
samt 6msesitga tjanster mellan persorerna. Nodernai ett natverk &r olika mycket

beroendeav varandra, och till exempel bider detill att rétverk ser olika ut.

Det finns tva huvudskligautgangspuniar for hur ett nétverk stuckras. Den forstaut-
gangspunkterér att studea ett natverk som egocentriskt, och den andraér att se pa
néatvetket somsaciocentriskt (Engdahl & Larsson2006,149; Granowetter 1973. | ett
egocentriskt nétverk fungerar individensommittpunktfér nétverket, och ju fler svaga
lAnkar individen har desto storre & informationsfloce. Enligt Granowetter (1973)
medor de svaga lankarna mestnytta da det géller att fa tagpainformation eller insp-
reras. De staka lankarna & de persorer somstaren nara cch troligen éven ror sigi
ungefar samma kretsarsom en sjalv, genom dem f& maninte tagi ny informationi
samma grad somgenomde svagalankarna (Granovetter 1973,1370-1371). Det sccio-
centriska natverket, till skillnad fran det egocentriska, har inte régon direkt center-
punkt. Har studeas istéllet gruppen somen helhet, och utgangskget &r att alla nodkr
ar lika centrala (Engdahl & L arsson 2005

21



AnnicaSigfrids

Da nétverk anvands somen form avrekryteringseori till frivilligorganisationer & det
den egocentriska nétverkssynwinkel somér intressant,eftersommani dessafal ofta

& intresserad av att sehuruvida rétverken paverkar ifall persoren blir medlemeller

g.

4.3.1Natverkensbetydelsevid rekrytering

Vissamanniskordr mer mottagligafor att delta i en viss organisationén andra. Ett

faktumet & dock att ifal en person irte konmer i kontakt med régon form av

rekrytering kommer personen knappast anslta sig till organisationenDen potentiella
nyamedkemmen masteinformeras om, och bekanta sig medorganisationerfor att hen

skakunnarekryteras (Snow,Zurcher, & Ekland-Olson 1980, 789). Snow.fl. (1980,

789) havdar att det & ett grundlaggande antagande inom scciologin att scciala
kontaker inte & slumpmassigaDe bygger smarare pa persorens sociala engagemang
och tillhérandei diverse organisationeroch nétverk. Detta innelér alltsaatt persorer

somar mestsannolika att bli rekryterade ill en organisatian, ar persorer vars natverk

inkluderar persorer tillhdrande organisationi fréga. Enligt detta perspektiv spelar

nétverk alltsden betydanderoll i rekryteringen av nyamediemmar. Nétverk anses till

och med sd pass viktiga att de beskrivits som den absolut viktigaste kallan for

medkemsiekrytering till socialardrelser (Snow mfl. 1980, 790).

Forutomatt ndtverk fungerar somett sétt for personer att sydematisktorganisera van-
ner och bekanta, kan nétverk aen anvandas for att mohilisera resurser (Engdbhl &
Larsson 2006154). Genom mohilisering av en organisationsresurser bildas natverk,
och en stordel av medemsiekryteringen sker via denna esursnobilisering. All tsaar
natverk valdigt vardefulla for organisatiorer vid rekrytering, eftersomorganisationen
kan vanda sigtill resursmohiliseringen for att hitta nya potentiellafrivil liga personer

for att stalla upp i erksamheen.

4.3.2Svagaeller starkabandvid rekrytering

| forskningom sccialarorelserhar det konstterats att de personliganétverken &r bety-

dandevid rekryteringen till rorelsen,eftersompersoner ofta blir medekryterade gen-
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om dessanatvek (Lim 2008, 961; Passy& Giugni 2001, 5). Studier visar ocksa att
scciala rétverk fungerar somen kanal for rekrytering av volontérer (Lim 2008,961).
Darfor gér litteraturen kringrekrytering till sccialarorelseraven att anpassaparekryte-

ringen till frivilligorganisatione.

De personiga rétverken byggsupp av bade swaga ach staka band, mendet & det
senare somforskare har kommit fram till att & mereffektivavid rekrytering av volon-
tarer. Starka band ut@rs oftast av ens narmaste bekanta ach familj. Daen person bir
ombeddatt delta i en aktivitet av nagon hen har ett strakt band till & persoren mer
bendgen att vilja delta eftersom de scciala incitamenen & hdogredn om det vore en
person ten har ett svagt band ill (Lim 2008, 963Passy & Giugni 2001,5). Darfor &r
de staka banden oftast till storre nyta vid rekrytering av volontérer. Vid rekrytering
genomstakaband &r det den enskildeindividensom stari fokus (persanen som rekry-
teras), eftersomdet & hen somslutligen bestammer ifll hen gar medeller . Det ar
altsadet somGranowetter benamnerfor egocentriska nétverk, somér av betydelse vid
rekryteringen av volontérer. Det egocentriska rétverket lagger individen ifokus, ah

det aren viktig asgekt i diskussion kringrekrytering.

Det & anda ine endast de saiala banden som avgér omen person gar med ien
organisationeller g. Passy och Giugnis(2001, 143-145)stude pekar paatt deltagandet
i frivilliga organisatione, forutomatt det paverkas av personens scciala natverk, aven
paverkas starkt av den individuella uppéttningen omorganisationenoch verksam-
heten.Justdrre kanslaav paverkan en volontér har, destointensivae torde deltagande
i organisationenyerksamhetvara enligt Passyoch Giugnis(2001,143). Rekryteringen
kan dock underlattasifall den utférs via staka band (somoftast & goda kamrater cch
familj), och den intensifieras ifall den rekryterande & stakt involverad i verksam-
heten. Sannolikheten att man lefinner sig inom samma kukurella $& somens staka
band & tamiligen star, och att liggaorganisationemara ur en kulturell aspekt horocksa
till en av de faktorer somPassyoch Giugni (2001, 144) kommit fram till att paverkar
rekryteringen posiivt. Alltsdhar en person store sannolikhet att rekrytera med nya
volontérer blandde somutgor hensstarka bandi henssacialanétverk. Detta kan knytas
tillbaka till diskussonen kring de styrbara egenskaperna, dar organisatiorskulturen tas
i bektande sonen aspekt inom en organisationsom kan paverka hurwida rekryte-

ringen av volontdrer lyckas eller g.
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4.4 Motivation

For att forstdhur manbast skakunnarekrytera persorer att gadmedi frivilligorganisa-
tioner gdller det att forsta mkomliggande mativationsiktorer. Det finns mycket
litteratur som behandlar volontarférhdllanden och mativation i icke-vinstdrivande
organisationer (eng. nonprdfit organizations), vilket & organisationersam kan liknas
vid den typensfrivilligorganisationer vihar har i Norden. Dock gér de inte helt att
jamstallaseftersom dessaofta utfor réigon form av samhalleliga uppgifter som till
exempel att fungera somvolontérer pa sjukhusler dderdomsiem. Dennatyps litte-
ratur gar darfor att anpassa padeforhallandenasomrader inomden frivilligverksamhet

som ledrivs hér i Norden.

Orsakerna il att personer gar med i frivilligorganisationena & mang, men oftast
handlar det i dagslagt om att persoren vill tillfredsgéalla vissa behov. Idag finns det
otaligafrivilligorganisationeratt valja mellan,vilket formodigen har gjort rekryterin-
gen svarare for organisaionerna. Huvudskligen handlar engagemangidag om att fa
ut nagot paett personligtplan.Enintressanwinkling padetta &r att kollaur ett funktio-
nellt perspektiv. Ur detta perspektiv handar motivationen till engagemanghuvudsk-
ligen om atttillfredsgélla personliga sciala behov och md, somtill exempel kinslan
av tillhorighet, sacialt umgénge, eler nyttan man kan dra av medemskap i en viss
organisation i den egna arbetskariaren (Studer & von Schnuiben 2012, 405; Clary
m.fl. 1992,335-341). Shields (2009, 140) memr ocksaatt grunderna for att ga med i
en frivilligorganisationi dagens lageoftare & baserade pa personligaintressen,mer
an det &r baserat pa cegennytta. Detta stammeihop med Harjus (2008, 122) upptit-
ning om att enggemangi frivilligverksamhet i gunden baseras pa atruistiskamativ,
menatt det i dagens postmodena amhalle irte récker till. De somengagerar sig bor
aven fa ut ndgot somgynnar en sjalv. Nagrabeskrivandebegrepp for hur volontarskap
kundefdrklarasidagér sjalvayrande, kreativitet, sponanitet och egen njutning (Harju
2003, 121122).

For att organisationer litare skaforstade grumllaggande orskerna fll att persorer
gar medi just deras organisationdr det viktigt att standigtfora diskusson medmed-
lemmana. Det kunde &ven vara mdiverat att diskutea med persorer sominte tillhér
organisatiorensedan tidigare for att faredapa hur dekundemdtaoch uppfylladekrav

persorer har for att gadmed i organisationenGenom att forstasig padet som mativerar
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till att engagera sigi den egnaorganisationensverksamhet, har organisationenredan
ett forsprang i forhdlande tll de sominte her denna inskt. | marga fal kan det vara
nodwvandigt for organisatonen att skrdddarsy personengagemangfor att attrahera flera
persorer och for att uppfylla de underliggandekraven for mativation (Shields 2009,
140). Dettagdler inte baravid rekrytering av nyamedemmar, utanéven for att lyckas
hallakvar gamlamedlemmear.

4.4.1F06randringarn motivationgaktorer

For att forstavarfor en andringi mativationsfaktorer har skett krévs det att en forstar
hur konceptetfritid har utvedlats. Till att borjamed mastebegreppet fritid definieras.
Det som idag kannetecknas som fritid ar stakt knutettill 1900-talet da smhallet
genomgicken forandring, och l6nearbete borjade fungera somnormen (Statistikcent-
ralen 2004). Fritid & alltsdbunckt till arbete och fungerar somen motpol for jobbet
dér den arbetandehar méjlighetatt &erhdmta sig (Berggren 2000,36-38). Fritid kunde
enligt Giddens (199%5) beskrivas somen abstrakt insitution i vart samhélle. Det &r allt-
saett sccialt konstuerat pahitt av manniskan som passarin i dagens kapitalistiska
samhélle, dar det karda uttrycket O tpénghr @isarhuren stiévan efter effektivitet
ar onskwart. ldag &r tiden ett inrutat koncept, men trotsdet & gransen mdlan det som
réknas somfritid ocharbete flytande(Berggren 2000, 3§.

Enligt Finska Statisikcentralens unadrsokninggéllande fitid, framgardet att fritiden
blir alt viktigare for finlandaren, till och med viktigare én vad arbetstiden anses vara
i dagslaget (Hanifi 2019). Finlandare har dven pa senare tid borjat ha allt mer fritid

(Hanifi 2019).Cirka 60 procent av de somhar fyllt 15 ar och deltagit i statistikcent-
ralensundersokninganser att fritid & ett mycket viktigt omrade av livet (Hanifi 2019).
Aven Berggren (2000, 38) hévdar att arbetstiden har minskat. Detta kan knytasan till

en alt hoge andel fritid. Trotsdetta, & verkligheten ett hogre arbetstempo ochen allt
hogre snnolikhet for utbrandhet (Harju 2003, 123; Berggren 2000, 38). En av de
framga orsakerna till att persorer inte aktiverar sig i ndgon frivilligorganisation &
tidsbrist,alternativt halsoskal (Harju 2003,121), vilket gar att knytaan till det hogre
arbetstempa.
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Den traditionella ginsdragningen mellan arbete och fritid, dar man arbetat pa
arbetspatsenoch har fritid da maninte & paarbetspatsen, borjar bli alt mer difusi
dagens samhalle. Istallet utfors arbete i princip var somhelst, né&r somhelst (Allvin,
Aronsson,Hagstdn, Jdhansson,Lundberg & Skérstrand 1998, 3). Idag & arbetets
regleringar ofta subjektiva, datid och rum for arbetetsallan & fastdlagng, utan baserar
sigi hoggrad padeindividuella preferensernaom var och hur manarbetar béast (Allvin
m.fl. 1998).1 och meddeallt I6sare arbetsvillkoren stéllsen storpresspa arbetstagaren
att sjalv klara av att fokusera och vara malmedeten for att fa arbetet gjort. Det finns
bade positvaoch negativasidoratt gransdragning genomgatten forandring, meni och
medatt det inte finns en klar strukturfor nér och hur arbete skautforas &r det latt att
arbetstid ochfritid flyter ihop (Allvin m.fl. 1998).

| Finland stiger utbildningsnivan standigt, vilket aen korrelerar med att frivilliga
organisationers verksamhet har borjat ifrégasdttas da en halvdan verksamhet inte
tilltalar hogutbldadeenligt Harju (2003,151).For att verksamheten skatilltala hogu-
bildade bor den vara va genonténkt och véacka intresse. Det récker inte langre i dags-
laget att mativera frivil ligverksamhet utgéende fran ett perspektiv att hoja saiala
varderingar (Harju 2003,151).

Utvecklingen av informationsteknologihar &en magjliggjort att informaion &r lattll-
ganglig for de flesta i ssamhallet, viket innebér att frivilligaorganisationes status som
utbildande orgn inte langre &r lika hdga. Innan informationgeknologns utveckling
kundeinformationsfbde fungera somen mativerandefaktor att gamedi en frivillig-
organisation.Numera & informationendock lé&tt tillganglig for de flesta genom en
sokningpainternet, vilket har innebuit att en intelangremastedeltai en vissorganisa-
tions verksamhet for att komma & informatioren (Harju 2003, 150). Dock & det
viktigt att kommaihag att informationpainternet inte &r tillganglig for ala. Ojamlikhet
till tillgang av informationkan forekomma mellanpersorer, till exempel pagrundav
avsaknaden av IT-kunslkaper.

4.5 Rroblemformulering

Allt fler frivilliga organisationerupplewer problem med minskning i medlemsntal

samt att hitta persorer somaér villigaatt bindasin tid till att upprétthalla organisatio-
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nensverksamhet(Berg & Sandberg 2008,112). Detta géller likval scoutingen. Det jag
intressear mig for i dennaundersokningér att ta reda pa hur ledarsituationen ser ut
idagi scoutk&er inom FiSSg och ifall karchefer upplewer en ledarbrist eller g. | ljuset
av detta kommer jag dven att unders6kahur kdrerna skogér rekrytering av nya vuxna
medemmar, samt i slutet diskutear mgjligaatgardsforslagbaserat pa det som framgar
i analysen.| karturnén som gjordes & 2015framgick det att de flestakarer lider av
ledarbrist. Dérfor anser jag att det finnsrum for att utféra denna un@rsokning, for att
fordjupamig i tematiken kring ledarbristenoch hur kdrernatacklar detta. Dettatar mig

in pa mina tréorskningsfragor:

1) Hur ar ledarstuationen i scoutkarer inomFiSScidag?

2) Hur gar scoutkarer tillvagafor att rekrytera nya vuxenmedemmar?

3) Vilka mojliga &garder finnsdet for att motwerka eller 16sa ledarbrig?

Jag har aven utarbetattva antaganden somanknytertill den teai somjag har behandlat
for undersokningen. Som lyfts uppi underkapitlen 4.3, 4.3.10och 4.3.2kring nétverks-
teai, fungerar en persans scciala rétverk som en rekryteringskanal for att ga med i
diverseforeningar ah rorelser (Lim 2008,961). Darfor antar jagatt nétverk & nagot
som paverkar en rekryteringspraess posifvt dven inom scoutingen och kan medéra

resultat. Darav mitt forstaantagande

Antagandel: Natverk paverkar en vuxenrekrytering posiivt, spedellt starka

band ar awikt.

Mitt andraantagande har jag formulerat utgdende fran motivationditteraturen. Flera
forskare havdar att engagemanginom frivilliga organisationer idigare har byggt pa
atruistiska mdiv, medin unga idagenslageaven bor fapersonlig nytta for att enga-

gerasig. Dérav har jag utformat det anda antagande for denna undersoknirg:

Antagande2: personersengagemanginom scouting grundar sig i dagshget
framstpa egennyttiga ors&er.
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| néstakapitel kommer jag diskutea metodoch data. Jag gar djupae analysmetod,
presenterar hur datainsamlingen har skett, samt funderar pa unarsokningen ur ett
etiskt perspektiv.

5. Metodochdata

5.1Va avinsamlingsmetod

Daman smlar in data genom att anéindasig avkvalitativa metoderkan man fa fram
vadigt varierande typerav data (ex. Ahrne & Svensson2015,10; Larson 2011, 26;
Bryman 2001,251). Da en forskare anvander sig av kvditativa metader intressear
sig hen for hur en respandent beskriver ett fenomen, menocksa for betydelsenfeno-
meret har for respordenten(Ahrne & Svensson2015,10-11). Det kundealltsasigas
att syftet medkvalitativ undesokning &r att ta redapaett fenomenskaraktar och dess

egenskaper och samtidigt &wen klargérainnebdden och meningn av fenomeret.

Jag har valt att anvanda mig av kvalitativ forskningsmetod i énna undersdkning,
eftersomjag tror att jag genom en kvalitativ undersokningfar mer djumaende swar
och forstéelse for de stderade fenomenen. Semistruktuerade intervjuer har fungerat
som min huvudskliga datainsamlingsmetod. Valet att anvéanda mig av semistrik-
turerade intervjuer ar baserat pa att jag har ett specifikt temajag vill fa fram infor-
mationom, samtidigt som jag vill ge espordenterna utrymmeatt sjalvaforklara hur
deupplewer fenomeret. Genom awandningenav semistruktuerade intervjuer ger jag
bade responanten och mig sjalv frihet att inte mastaolja ett visst schema, utandet
finns ocksd utrymme dr att ta fasta pd sidant jag kanske irte tankt pa att kan
forekomma (Bryman 2001, 301-304).

5.2 Intervju som metod

Intervjuer & en vanlig forskningsnetod att anvanda sig av daforskare utfor kvalitativa

studer. Genomintervjuer far forskaren fram information sombeskriver fenomeret ur
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responantensvinkel och forsoker forsta henssociala verklighet (Kvale & Brinkmann
2014,17; Dalen 2007,9-10). Kvalitativaintervjuer mgjliggoratt finna djupare merin-
gar i det datameterial som forskaren samlar in, dd manhér ger utrymmefér de som
intervjuasatt sjalvaforklara hur de upplever ett forskningsemat (Hjerm, Lindgren, &
Nilsson 2015, 149).

Intervju kan bade anvéandas som en kompetterande eller huvudsklig forskning-
metod, och kan vara uyppbyggd pa olika sétt. Det vanliga & att skilja pa intervjuer
genomden form de har: stéller forskaren fardigt utarbetade frégor, eller far den interv-
juade fitt berétta om hens upplewelser? Da den intervjuade fritt beréttar & det fragan
om en Oppen intervju, till skillnad fran en struktuerad intervju dar intervjuaren leder
diskussonen genom att relatera fragorna fen staler till fardigt utarbetade forskning-
teman (Dalen 2007, B8-31).

Enligt Daen (2007, 31) & semistrukturerade irtervjuer den mestanvandaformenav
intervju. Har har forskaren paférhand bestamtomteman eller amnenhen vill diskutea
i intervjun. Oftast har forskaren aven utformat ndgon form av intervjuguide som
anvands vid genomfdrandet. Jag har utarbetat en intervjuguide som kan hittas som
bilaga. Allaintervjuer ser dock lite olika ut pagrundav att jagi varje intervju stalde
foljdfragor da det dok ypp ndgotinterssant somjag onskade fa fram merainformation
om. Jag har valt semistruktuerade intervjuer eftersomdetta ger en flexibilitet dar jag
varken laser min sjalv som intervjuare vid endast vissa fragor och inte heller den
intervjuade da s\arsalternativen inte & fastslagng, utan ren fritt far diskutea svaret
(Hjerm m.fl. 2015, 150).

Totalt har jag intervjuat nio persorer for denna understkning.Rekomerdationernafor
hur mangapersorer somborintervjuasi kvalitativastuder varierar, menenligt Ahrne
och EikssonZetterquist (2017, 42) bor mani kvalitativa undersokningar intervjua
aminstonesex till atta persorer for att materialet man samlat in kan anses vara
oberoende personliga asikter. Kvale och Brinkmann (20%, 156) hévdar att det
normala antdet intervjuade vid kvalitativa studer brukar liggapa 15 plusminus 10
persorer, men att den framsta mattsocken anda & att man genom sina intervjuer
upprér en mattnadpunk. Den framsta méttstocken for insamingenav maeriaet for

dennaundersokninghar varit att uppnden mattnalspunk. | mitt sasmpelhar jag upprétt
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en mattnadspunk¢id nio intervjuer, vilket & den framsa orsaken till att jag intervjuat

just nio kérchefer.

Alla intervjuerna har genomfarts pa senska. Jag har i transkriberingarna skrivit om
talspek till standrdsvenska. De flestaintervjuer gjordes i form av ett fysiskt méte,
mentre intervjuer gjordes Over internet genom anvandandet av videassamtalsapplika-
tioner somtill exempel Skype. Intervjuerna var mellan25i 50 minuter lamma, och jag
har efter sjalvaintervjuernatranskriberat dem, for att paett mer 6verskadligt sétt kunna

arbeta med, och analysera dem.

Det somaven bor tasi besktandegéllande denna forskningér att alla respondenter &r
karchefer, och det sompresenteras hér &r deras subjektiva asikter. Detta kan inneléra
att ala stuationer i verkligheteninte sr ut som persorerna keskrivit dem. En orsak
till dettakan vara att kérchefen har svért att distansera sig fran den egnaverksamheen,
och déarfor inte kan skildra en verklighetstrogen bild av situationen. Dock anser jag att
svaren & det narmaste snningensomgdr att komma, eftersomkarchefen ar den som
tordehaden bastainsikteni kdren somhelhet, och darfor aven kunskapen att analysera

den egnaledarsituatione.

5.3 Analysmetod

Som aralysmetod harjag valt att anvéandamig av tematisk amlys. Tematiskanalys ar
en flexibel anaysmetod som kan anvandas interdisciplindt eftersom det inte & ett
ramverk starkt koppat till endast ett tearetiskt ramverk (Braun & Clarke 2006, 9). Jag
anser att jag genomanvandningenav denna analysmetodpabastamdjligasétt far fram
underliggande fktorer till hur ledarsituationenoch vuxenrekryteringen ser ut i dags-

laget samt vad som gordor att fa med rya vuxenmedemmar.

Vid alla intervjusituationer bandade jag in samtaet, och har déarfor borjat med att
transkribera intervjuerna. Eftersom anvandningenav tematisk analys inte kréver en
transkribering somstrangt foljer diskussonen (Brauné& Clarke 2006,17), har jag latit
bli att transkribera pafylInadsjjud, samt att jagi en intervju valde att inte transkribera
darespordenten @h jagborjadetalaom nagot het anrat, irrelevant for intervjun. Jag
har ocksa i transkriberingsskedt bendamnt respandenterna for oresportdent X oefter-
somintervjuerna gjortsanonynt. Pa detta séittet forsakrar jag responanternas anony
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mitet. Responantenskdn har ingenbetydelsefér resultaten, och darfor har jag raderat

det ur transkriberingarna.

Det forsta stegt vid anvandningenav tenetisk analys ar att géraen aktiv genonmlas-
ning av alt material och fordjupasigi det for att bade skapaen sabra helhetshild som
majligt och forstadjupeti maerialet (Braun & Clarke 2006,16). | samband medmin
forstagenomasningav matrialet gjordejag é&en de férstaanteckningana ower vad
jag i detta skede ansig vara intressant.Jag forsokte redan har lasamatriaet ur en
synvinkel somkunde bdra ill att fa tagpa irtressantaaspekter for att svara pamina
fragestallningar och antaganden. Braun och Clarke (2006, 16) havdar att det &r viktigt
att bekanta sig med hela maerialet, oberoende om alt & av intresse eller g for
fragestalningen.Pa detta sitt kan forskaren fa tagi nyaintressantaaspekter som hen

inte tankt @A

Till ndst kodade jag materiaet for att hitta relevanta aspekter somberdr forskning-

fragoma. Har har jag alltsaforsoktkategaiseraintervjun paett sétt saatt jag sedan har
kunnret skapat teman somforekommer i intervjuerna. Jag har alltsdborjat med att koda
intervjuernasomobijekt. Efter dennafas kodadejag fraser och uttalanden inom interv-

juernaefter tematiken. Det centrala malet for kodningenér att reducera magerialet till

betydelsfulla element, som underlttar dadet &r dagsatt temetiseramatrialet. Genom
kodningav matrialet organisaar man smtidigt in det i grupper somér av betydelse
for analysen(Braun & Clarke 2006, 18.

Kodernaéar dock inte ssmmagruppering somsedan anvandsi sjalvaanalysen, utandet
ar de olika intressanta teman som hittats genom kodningen.Teman &r oftast bredare.
Jag har anvant mig av 22 koder, somjag sedan grupperat ihop till tre dverhdngande
teman: problematiseing kring vem somér ledare, kérernas ledarsituationsamt vuxen-
rekrytering.

5.4 Datainsamling

| deflestastuder tar forskare fram nagonform av urva (Ritchie, Lewis, & Elam 2003,
77), det & dock mgjligt att &ven stuceraen hel populationom mansaonsler. Att ta ut
ett sampel ur tdalpopuationen kan dock underlétta forskningsguationeneftersom

forskaren oftast inte har mgjlighet att beekta precis alt som sker i forhdlandetill det
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som un@rsoks.For att valja mitt sampelfor dennaforskning tar jag till att borjamed
anvant mig av en malmedvetensamplingsmetod. Vid anvandandet av en mamed\eten
samplingsmetod véljer forskaren ut forskningssibjekt uren popuation beserat pa att
dessa foskningssujekt besitter sérskilda egenskaper, eller information, sommgjlig-
gor att f& fram djupare information om det hen undersoker (Ritchie m.fl. 2003, 78-80).

Den totala populationen for mt sampel utgérsav de 61 kérer soma medlemmar i
FiS. Mitt sam@ besér av nio av dessabl kirer. De 61 kirerna & sedan uppctlade
i 13 kértean sombaseraspa geografiskt lage, samt en fordelning saatt adla kirtean
bestarav ungefar likamangakarer (sefigur 4). For att dennaforskningbéttre skakun-
naanpassaaFiSS somhelhet har jag anvant karteamensomen riktlinje for urvalet
av mitt sampd. Jag har valt att intervjua karchefer eftersomdessabordeha kunskp
om karen paett djupae planéan den vanliga ledaren i kdren. Har har jag alltsdanvant
en malmedeten samplingsmetod, eftersomjag anser att jag pa detta st far fram den

mest \&sentliga informationen.

Till att borja medkontektade jagpersorer somfungerar somkarchef for olika sout-
kérer inom de olika kérteam. Detta gjordejag per telefon, eftersomdet var semesertid
och jag ansag att det gar lattare att fa kontaktmedpersorerna padettavis. Alla svarade
inte, och daskickadejag ut e-mail for att napersanen. Jag forklarade att jag skullevara
intressead av att intervjua persoren i egenskap av karchef for scoutkdr x. Scoutanas
valsprak 0Alltid redod, avspeglades dajag kontakéde karcheferna. Alla somjag kan-
taktadevar villiga att stélla upp for en intervju. En person genomférde jag inte en
intervju medeftersomvi inte hittadeen passandentervjutid, menvid detta skede hade
redan en méttnadspunktuppreétts i insamlingenav matriaet och darfor ansg jag inte
att jag mastegenomforainterviun med persoren. Det som forsvarade processenav
datainsamlingen \ar dock de langaavstanen, och pa grundav detta har vissa

intervjuer utforts per Skype.

5.5 Forskningsmaterial

Mitt forskningsnaterial for understkningen bestar av nio intervjuer gjordamedkar-
chefer runtom i Svenskfinland,samt en observation av en workshopgalande vuxen-

rekrytering i FS. Totalt har jag medminaintervjuer tackt nio av det totala karantalet
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pa6l scoutkder inom FiS. Intervjuernatacker dven nio karteam av detotala 13 som
FiSS & uppdelati. Det har varit ett medwetet val att fa en sastorspridningsom mdgjligt
bland de olika karteamen eftersom jag pa sa sétt anser mig fa en bild som béttre
representerar forbundet. Av responanternavar fyrakvinnor och fem man.Jag har valt
att inte anvandamig av konskaserade namn foér responenterna, eftersom ett kons-
baserat namn inte ger ndgot mervéarde for analysen. Anvandningenav namn skulle
endast gora cet lattare for lasare att listaut vilken karchef det & fragan om. Darfor

benamnerjag responenternafér ORXO0.

Tre av nio intervjuer utfordes dver videcsamtalsgppar somtill exempel Skype. Efter-
somvi inte traffades fysiskt kan det ha haft en inverkan pahur respondnterna svarade.
Orsaken till att jaginte gjordeallaintervjuer i fysisk narvaro var tyvarr pagrundav de
langaavstarden och den stramatidsiamen jag har arbetat inom, samt att det delvis
aven var en ekononisk fraga. Resterande karchefer tréffade jag antingen hemma hos

karchefen sglv, eller pa régot café.

Angaendereliabiliteteni materialet & det viktigt att komma ihagatt det endast & en
person,jag, somlyssnat till och transkriberat intervjuerna. Dettainnebér att transkribe-
ringarna & min uppgitning av verkligheen i intervjuerna, vilket sannolikt &ven
genomsyar analyskapitlet till vissman.Dock har jag sdnogganntsommdjligt forsokt

dtergeintervjuernai skrift.

Samplet for denna forskning &rnégorlundalitet, men utgéranda nastan 15procent av
den totala populationenTrots anstidngningarfor att fa ett sdvalidt sampel sommgj-
ligt, existerar risken att jagi mitt urval rékat fa vadigt liknandekarer, till exempel da

det gallerledarsituation.

En annan aspekt somér braatt lyfta uppi detta skede & min egnainvolvering inom
scoutingen. Jag har varit scouti ungefar 19 ar, och aktiv ledare pakéarniva en lange
tid. Nunmera & jag forbundsaktiv och arbetar somfortroendevald inomFiSSc Det har
paverkar troligtvis min uppfattning om resultaten, eftersomjag har en postiv bild om
scouting. Jag vill ocksagéarna jolba for att scouting skases som nagot positivt, och
darfor kan det vara att min uppfattning samt genomforandet av forskningen paverkas

av min egnainvolvering.
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5.6 Etiska 6vervaganden

FastanFiSS &r en relativt stor organisationmed néstan4000 medemmar, & det en
gemenskp dar mangakanner till andrakarer och hur situationerna & i de olika k&
rerna. Vid genomfdrandet av intervjuandehar jag darfor beréttat att intervjuerna gos
anonynt. Valet att gora intervjuernaanonymabaseras pa att de intervjuade skakanna
att de verkligen vagar berdtta om situationen som de uppleer det, utan att behova
kannasig utpekade. Déarfor har persorerna tillskrivits konsreutrala namn: Responent
X. Alla responenter har aven haft mojligheten il att tacka ng till intervjun, vilket

innekdr att alaintervjuer har utforts i smtycke av responanterna.

Pa grundav min egen involvering somfortroendevald i FiSS har jag valt att klargora
for alla respordenter min egnaposiion inomférbundet, samt fatydliga att undersok
ningen irte gors i @mabete med FiSSc och minroll dar.

6. Analys

| detta kapitel kommer jag forst ge en dverblick 6ver deolika scoutk&ernasmediem-
santal, vartefter jag gar in pa frégan vem som egentligen &r ledare och hur karerna
sjalva esorerar kring begreppet. Har nést ger jag lasaren en insikt i kérerna, for att
sedan dela in de nio kérerna i tre kategaier baserat pa rédande ledarsituation. Efter
detta diskutear jag vuxenrekrytering ur tre olika perspektiv, for att till slut avrunda
kapitlet i en analys av workshopen som aven fungerat som matrial for undersdk-
ningen.

| tabellen nedan presenteras de olika scoutk&ernas (somutgdrmaterialet for undersok
ningen)totala medemsantal samt spedfi cerade antalet ledare. Alla siffror & karche-
fernas uppslattninga. Svaren &r varierande, och spedellt antalet aktiva ledare varierar
drastiskt bland karerna da mankollar hur manga medimmar gentemotaktiva ledare
kérerna har. Aven storleken pakéren, alltsdmedemsandl, &r varierande. Variationer
i medemsanél kan jagi den har avhandlingen inte gora régra antaganden om, efter-
som mitt matria inte tilldter mig att dra slutsatser i anknytning till organisatiors-

34



AnnicaSigfrids

storlek.Déaremotkan jag spekulerakring vilkafaktorer somkan paverkaorganisatiors-

storlelen, som tll exempelgeografisktlage och profil ering.

Jag har tillskrivit de olka karerna fikti va namn for att sakra anonyniteten. Alla karer
har fétt ett namn enligt ndgonfiskart somfinns i Ostersjon. Dajag lyfter fram citat ur
deolikaintervjuernakommer jag hanvisatill oKar X0, istéllet fér o0Respondent Xo. Pa
det har sittet blir det lattare for |&saren att skapa en sammanhangande bild 6ver de

olikakérerna ach citaten.

Tabell 11 Framgédlning av derepresenterade karernai intervjuerna.

Medlemmar Aktiva Ledare Aktiva Vuxen ledare

(cirka) medlemmar (cirka) ledare 23arY (cirka)

(cirka) (cirka)
Abborr e Framgck g

€J
Gadda 100 60 5 5 1
Sik 80 60 22 1011 ~15
Gos 65 30-40 6 6 6
Flundra 60 40-45 15 Framgck 12-13

ej

Braxen 100 80 15 15 Max. 5
Roding 40-50 45 1015 13 6-7
Sigeninliglef 60-70 50 10 6 1
Mort 50 30 10 4 Deflesta

6.1 Vem arledare?

En fréga somvadkts under genomfdrandet av intervjuerna & hur ledare definieras. |
detta kapitel kommer jag lyfta upp fragan om vem somegentligen ar ledare. Jag pro-
blemetiserar temat, ochforséker belysadet ur olikasynvinkla.
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Alla karer har olika linjedragningar for vem som fungerar somledare. Enligt scout-
programmet raknas depersorer somér 23 & och ddre somvuxenledare. Dock visade
intervjuernapa en delvis annan verklighetshild. Det finnsingen Kar linjedragning for
vem somfungerar somledare i de olika karerna. Enligt scoutprogammet kan till och
med explorerscouter, alltsd 15 17 &ringar, fungera somledare. | flera kérer fungear

deocksdsomscoutledare fordeyngre gruppernasom citaen nedan &r et bevis pa:

...for sdan har vi ju explorers som &r patrulledare.... Vi &
ytterst tacksamma att de drar patrullerna, faktiskt. (Gos)

Jo, men da finnsdet mycket, alltsd mangaav de har 16i 17
&ingarna som drar verksamhet, méten och sa hér.

(Stromming)

Forutomatt det i vissa kirer & en nodvéndighet att anvanda sigav de yngremedem-
mana somledare, ger det ungdomana mdgligheten att utveckla sig sjalv och sitt
ledarskap. Det & ocksa en del av det som outing innekir, att framja till gott ledar-
skap. Att lara sigom, samt 6vapaledarskap ingaraven somen obligatorisk del i explo-
rerscoutpragrammet. Det borde dak alltid finnas tillgang till handledningfér ungc-
marna. Det & oklart om det i ala kérer finns tillrackligt med vuxenledare for att ge

ungdomanastod i shauppdag som nydedare.

Hur kérerna definierar vem somér ledare kommer troligtvis altid vara aningensud-

digt, eftersomdet ocksdar en individfraga. Vissapersorer & mogna noggit ta pa sig
ett ledaruppdrag tidigare dn andra, och da kommer dessapersorer hdgstsannolikt fa
ta ansvar somledare redan i ett tidigare slede. Linjedragningenar en fraga sombor

funderas 6ver pa forbundsnivaeftersomdet & forbundet somdrar de gemensmma
linjerna, mendet &r en frgasomaven & nyttig for scoutk&erna att funderapaoch hur

de skoter dettai verkligheten.

En annan aspekt till denna fraga &r forvantanpa explorerscouterna. Finns det en mgj-
lighet for explorerscoutena, och édre, att fortsatta soutingen ifall deinte skullevilja
tapasig en ledarroll? Kan dennaf6rvantan pa explorerscouter och ddre, att de bor bli
ledare fungera somen drivkraft for ungdomana att sluta soutingen? | intervjuerna
kommer det upp att explorerscoutdldern & en spedfikt delikat alder for att fortsat-
ningsvis lyckas hdlla kvar de ungascoutena. Ofta & det ar justi dennadder som

mangaavslutar sitt medemskapinom kéarerna, det bevisar situationen i bland annat
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bade kar Abborre och Sik. Béda karerna har svarigheter att paborja och upprétthdla
ett explorerscoutprogam. Delvis pagrundav lagt intresse,delvis pagrundav att det
finns sé&fa explorerscoute.

6.2 Eningkt i karerna

| detta delkapitel genomfor jag en analys som fokuserar pa de allmama och gemen
samma dragen for kdrerna somkommer uppi intervjuerna. Till att b6rja med & det
vart att poangtera att ala karer pofil erar sig olika. En cel karer piofil erar sig starkt
som sjoscoutk&er, nagon annan somen vildmakskar, och en tredje kir har nodvan-
digtvis inte en stak profil. Profilering av karen & nagot somkan paverka en rekryte-
ring positvt, eftersomdet dakan vara lattare for karerna att na ut till personer soméar
intresseade av just den typens verksamhetsomkaren hdller pamed. Samtidigt sdlar
det &ven bort personer som inte & intresserade av den typensverksamhetkaren bedri-

VEer.

Profilering av en scoutkdr gar att knyta an till diskussonen kring styrbara egenskap
somuppmdksammas av Hager och Brudrey (2011). Profilering av verksamheen och
foreningené&r en vasentlig del av scoutkdrens organisatiorskultur. Organisationsku-
turen hor tll en av de styrbara egenskaperna som Hager och Burdrey (2011) lyfter
upp. Genom den kan foreningen @verka rekryteringenav nya medemmar (Hager &
Brudrey 2011).Allts3, enligt detta synsitt & prdfilering en aspekt som scoutk&erna

sjalvakan pverka, och till vissdel aven styrarekryteringen.

Ett annat temasomkommer uppi adlaintervjuernaar ansvarsfordelningen mellanle-
damainom scoutké&en. | vissa karer har den sdkalladetriomodellen for chefer tagitsi
bruk, medan andra @hnuinte implementerat modellen. Triomodellen innebér ett delat
huvudansvar inom karen, och bestar av en chefstrio (karchef, uppdragschef och pro-
gramchef). Inom deflestakarer har karchefen, eller trion, tillsammans medde Gvriga
ledarna Worjat fundera kring ansvarsfordelningen i karerna eftersom manga av dem
upplewer att det endast & nagrafa persaner som axlar storstadelen av ansvaret for
verksamheen. Da ansvaret fordelas mellanfa personer &r risken storatt verksamheen
och engagemarget kannsovervadigande. Ifall nagonupplewer ett for stortansvarskrav

kan det handa att personens intressefor verksamheen dor ut. Diskussionen kring
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ansvarsfordelning tyderpaen implementering avett HRM-tankesétt i karernadér den

enskilda indivden tas i leektandei alt st6rre utdrackning.

| diskussonen gédllande vuxenrekrytering kommer det fram att det inte i ndgon av
kérernafinns en sarskild personsomansvarar for rekryteringen. Oftast &r det karchefen
tillsammans medde Gvriga cheferna sombér huvudansveret for att reflektera 6ver hur
kéren borde gatillvaga. Nagot somkan underléta eventuellarekryteringsstsningar ar
att utseen personsomkoordinerar rekryteringen och somskulle haen éverblick dver
helheten.

En annan aspekt & att alla karer har spaadiskt deltagande ledre. De flestakarer har
fleraledare som dtar i verksamheen ibland. Det kan til exempel \arafragan om att
dedeltar i ett 1ager, eller ngotannat enskilt evenemang.Fastande spaadiskt deltagan-
deledarnaér till storhjalp dadeval deltar, terstar den storafragan: hur kundekarerna

gatillvagafor att involveradessapersorer i den vedovisaverksamheen?

Kérchefen for Gos tror att det kunde vara lattae for karerna att rekrytera vuxna
persorer for gpunkinsatsao an att f& dem medrekryterade for veckoverksamheen.
Detta &r en intressant iakttagelse av karchefen, och kan knytastillbakartill mativations-
faktorer samt tidsbrist,som &r ett annat gemensmt upplevtproblem hos Krerna. Ifall
persorer upplever tidsbrist,kan det vara enklare att &ta sig ett uppdag som har en
tydlig borjan, men famst ett tydligt dut. Vad géller madtivationendar det simpelt: en
del uppgifter & merintressantdor vissa och dakan persorernamativeras av att stdla
upp somledare for just det spedfika uppdaget eler evenemanget. Darfor kan rekry-
tering for punkinsatser anses enklare. Aven karchefen for Flundra merer att det &
enklare att rekrytera for ett spedfikt uppdag, eftersomkaren dakan ge den potentella
nya ledaren en klarare bld dver vad uppdaget egentligen innekir och vad som for-
vantasav hen. Fortydligandet av uppdrag kan ses somett strukturfértydligande, och
kan pasasitt aven fungerasomen bdrjan till en grukturforandring av verksamheten.

Ifall kérernaborjar anvandasig av punkinsatsrekrytering, existerarrisken att verksam-
heten skiftar riktning. Enligt Berg och Sandberg (2008, 111) kréver scoutverksam-
heten ofta ett [angvarigt engagemary. Ifall scoutingen alt mer borpr bygga pa up-
dragsheserat ledarskap, ar det mgjligt att verksamheten borgr skifta motatt liknaen
foretagsaganisation.En fragadettavader ar ifall scoutingen inte &r tillrackligt intres-
sant somden & uppbyayd i dagslagt, eftersomkarerna verkar hasvart att fa vuxna
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persorer att bindasig till verksamheen. Behover scoutingen genomgaen struktu--
forandring vad gédler verksamheen, som skulle ta organisationenmot en mer upp-
dragsheserad verksamhe?

Ett annat drag jag vill lyfta upp ar tidsbrist. Flera karchefer lyfter upp begreppet
tidsbristoch anvander det som forklaring till varfor vissa saker, som till exempel
vuxenrekrytering inte genomférs. Men tidsbristlyfts &ven upp av karcheferna somen
av orsakerna till att personer inte vill bindadg till en frivilligverksamhet. 1 flera av
intervjuernaframgardet attkarerna lar svart att arrangera det veckovisaprogrammet,
eftersomdet & svart att hittaindivider somvill forbindasigtill att ledamdéten en gang
i veckan. Vad dennatidsbrist beor pa & oklart for karcheferna, men bbnd annat fun-
deras det kring skolengagemang @h ifal ungdomaroch vuxna idagslagt verkligen
satsar sdpass mycket pa andra hoblyer att de inte her tid for scouting. Tidsbristar
ndgot somblandandrabade Berg och Sandberg (2008, samt Harju (2003) lyfter upp
somen utmaning somfrivilligorganisationer botadla, eftersomde hdvdar att unga

och vuxnai dagsbget har svart att forbinda sig foren langetid.

Tidsbrigen gar att knytaan till projekttanket och punktnsatsrekrytering. Ifall karerna
skulle anvandasig av ett mer progkttank, kunde det vara enklare for karerna att hitta
ledare somér villigaatt bindasig, dadet ar frdgan om en spedfik tid. Det & dock ett

temasom borforskas merai for att kunnage nagra definitiva svar pa

Ett sistadrag somjag vill lyfta upp, somér gemensamt for allaintervjuer, &r att samt-
liga karchefer forhdler sig posiivt installda ill en fortsattframtida verksamhettrots
de \éldigt olika ledarsituationena. Det tyder paen posiiv attityd dverlag gentemot
verksamheen, fastén det finns en hel del olosa probem och fragor kring ledarbrist
och vuxenrekrytering.

6.3 Karanas ledarsituation

Som lyfts uppredan i inledningutforde FiSS en karturnéar 2015dér det framgick att
mangakarer upplevdevuxenrekrytering som ndgot svart, och att flera kdrer aven
upplevde ledrbrist (Bockelman m.fl. 2016. Paradoxalt nog lyfts ledarbristenupp i
intervjuerna som den framga orsaken till att karerna irte taremot nya nedlemma.
Hér syftas det panya barnmedlemma, meni vissafal &en vuxnaeftersom existe-
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rande lalare upplewer en sddan tidsbristatt de irte kan eller har mgjlighet att intro-

ducera och invdvera den nyapersoren i verksamheten.

Begreppet ledarsituationinnekér antaket ledare som aktivt & med och leder kérens
verksamhet. Alltsd kunde egreppet ledarsituation beskrivas som tillgangliga ledr-
resurser. Ledarbrist & ocksastakt kopplattill tillgangligaresursr. Enkar medmanga
inskrivna men inaktivdedare, kan upplevaen vadigt svar ledarbrist ifall persorerna

inte engagerar sig i kdens verksamhetannat an til papgers.

En av forskningsfagoma fér dennaavhandling pro gradu &r ohur ar ledarstuationen
i scoutkarer inom FiSS?0. Har & det viktigt att namnaatt jag inte intervjuat ala
scoutk&er inom FiS. Cirka 15procent av den totala populationerav kérchefer har
intervjuats. Genom aralysering av intervjuerna anser jag att det finns underlag for att
goraen indelning av ledarsituationenainom karernai tre kategorier. Den forstakate-
gorin & karer medgod ledarsituatian. Den andra, motsatta kategain, & karer med
ledarbrist. Sista kategorin, som placerar sig emellan de tva forsta, & karer med en
ledarsituation sonfor tillfalet ar godtaar mensom & ohdllbar pasikt.

Det sombortasi besktandevid en kategorisering som dennaér att alla karer definierar
begreppet ledare olka. Inom vissa karer fungerar explorerscouterna somfullv ardiga
ledare, mechn mani en annan kar kanskeraknas somledare farst vid 20-ars adern.
Eftersom det inte finnsen entydig linjedragning somalla kérer inom FiSSc foljer i
praktiken, innekdr det &ven att det som jagkommer fram till genom denna analys

kanskeinte stamner for allakarer. Istallet nésteanaysenlasas somriktgivande.

Intressant &r att det endast & en av nio karchefer somrakt ut siger att de lider av
ledarbrist. De 6vriga karcheferna anser sig ha antingen en god, eller tillradkligt bra
ledarsituation. Indelningen jag gor &r alltsabaserad pamin tolkning av deredla forhal -

landenasom g att hitta i intervjuerna, och inte pa karchefernas egnautsagor.

6.3.1Karermedgod ledarsituatbn

Av detotalt nio karernasomutgormitt material for dennaforskninganser jag att endast
tre kan réknas till kategorin okarer med godledarsituationd. Det & aningen alarme-
randeatt endast en tredjedel av karerna gar att klassificerai dennakategori. Resultatet
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tyderpaatt ledarbrist altjamt ar ett hogaktuellt temasombor diskuteas, och att enga-
gemang gallande vuxenrekrytering bor stallasallt mer i fokus saval pa farbundsniva
somkamiva. Enlinjedragningfor vad en godledarsituationér, & flytande, och darfor
ar det omgligt att havda att en vissméangd edare per medlkemsantal, till exempel,skul-
le innebaraen gad ledarsituation.

De trekdrerna medgod ledarsituationar Sik, Braxen och Abborre. De & alla olika i
organisatiorsstruktuen och verksamhetsnassggt. Varfor just dessa rer klasss som
kérer med en god ledarsituation baserss pa aningen olika grurer. Inom dessa lérer
merer tva av karcheferna att de & nojda med ledarsituationenmen skulle géarna ha
fleraledare for att utveckla och annumer kunnadela paansvarsuppgfterna. Den sista

av karchefernamenar att hen justnu ar verkligt n6jd med edarsituationen.

Det somalla kérer har gemensmt &r att de & framatstévandei sin verksamhet, @h
bade Abborre ach Sik ar kreativa och flexiblai organisaingen av verksamheten. Till

exempel har ledarna anvént sig av ett roterande ledarsysem for vedkoverksamheen
da ct inte funnits ndgon som velat anta ansvaret for en spedfik aldersgupp. Detta
innekdr altsdatt ledarna i tur och ordningdrar méten for grugperna, och pa sa sétt

otvingas dngentill att ensam ledaen hel grupp. | Sik utreds mojligheten kring idéen
omdet somdekallar for okérmoteno. Tanken &r alltsaatt aventyrssouternaoch spejar-
scoutana en gang i manaden skulle ha ett gemensamt mdte som négon av de mer
spordiskt deltagande ledarna skulleleda. Detta skulle underlétta arbetsmangden for

den/de somantarsig gupperna.

Bada exemplen visar pa ett nytank, dar kérerna forsoker avlastade ledare somhar
mycket ansvar. Karerna forsolker utarbeta nya sétt att ledamdten for att minskarisker-
na att ndgon av ledarna skakanna sg Overarbetade, och darfor vilja sluta scouting.
Utover att kdrernaanvander sig av innovativttank ar det aven vart att ndmna att samt-
liga karer somplacerar siginom denna lkategai sys$ar medledarrekreaion i nagon

form.

Kar Braxensledarkar utgorsav ungapersorer, och desomar vuxenledare enligt scout
progammet gar att rakna paen hand enligt karchefen. Explorerscouterna & en ovar-
derlig ledarresurs for karen. Ett av scoutingens mal &r att fostratill gott ledarskap och
genom att redan i tidig dder geansvar & medemmarna skapar karen forutsittningen

for persorernaatt utvecklasoch vaxai det egnaledarskapet. Kérchefen konstaterar att
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devissa ganger har insettatt en vissungdomhar fétt ta for mycket ansvar, men att det
ar sddant som hander. Hen uttrycker det pa foljande sit: dearning by doing. Ar det
inte det somallt gar ut pa® (Braxen). Det handlar alltsd om att fa préva den egna
kunskapen och utvecklas med stédav en ddre ledare inom karen, vilket explorer-
scoutanahar i dennakar. Genomatt geungdomanaansver i ett tidigt skede forsakrar
sig kéren ocksdom dessfortsatta existens dade forsoker uppmunratill ledarskap och
ansvar. Pasorer somhar fétt ta del av ansvaret och fétt vara medoch utveckla verk-

samhetendr higsttroligen merbenagna att aven vilja fortsatta.

6.3.2Karermedledarbrist

Den motsatta pden till god ledarsituationar karer somupplewer ledarbrist. Kérerna
somkategaiseras har behdver inte nodvandigtvis uifran sett seut somatt delider av
ledarbrist, eftersomdet till pappers kan finnas mangainskrivnaledare. Den avgérande
faktorn for att placeras har blir da den ledarbrist somgér att hittai intervjuerna med

kérchefen, samt hur ansvarsfordelningen ser ut i verkligenheten.

Inom dennakategori placerar sigtre av de totalt nio kdrerna, Gadda, Mort och Gos.
Kérchefen for kdr Gaddaar hogstmedweten omden ledarbrist somrader inom karen,
och & srebb att erkdnnaden. Hen séger ocksa att ledarsituationerjust nuinte & hall-
bar. De tva dvriga karchefernasager adrig uttryckligen att de skullelidaav ledarbrist,
mendet framgar ganskatydligt ur de motstridiga pastéendena somde ger. Det & &ven
aningenoklart om desjdvainserden ledarbrist delider av. Till exempelsvarar karche-
fen for Gospa frégan om hen & nojd med ledarsituationen, att ifall det skulle finnas
flera ledare sa skulle de kunnauttka verksamheten. Samtidigt medger karchefen att
hen & medwetenom att ledarnai karen nskade att dekundegéramindreinsatse, och
att dekanner sig aningenutarbetace. Ifall en karchef & medwetenom att karensledare
borjar kdnna sigutarbetade &r det ett alvarligt tecken pa ledarbrist. Speciellt om det
inte gir att genomfora en omgrukturering av ansvarsfordelningen, och pa sasitt
kringgaen utbindhet hos ledarna.

| kar Mort & endast fyra ledare verksamma, varav endast en inskrivenbor paorten.
Kéarchefen uttrycker det aldrig somatt kdren uppkver en ledarbrist, menhen siger att

hen inte & nojd med antalet ledare. Det har & en kar somlider av akut ledarbrist. Att

42



AnnicaSigfrids

endast haen inskrivenledare sombor pa orten forsvarar genomférandet av progam-
met. Ifdl nagra snebbaforandringar till exempel sker, har kéren svart att reagera pa
héndelsen dadet inte finns esursr for det. Kéarchefen upplever att det skule varabra
att f4 persorer somér intresserad av scouting per seinvolveradei verksamheten. Per-
sorer somtill exempel skulle vara intresseade av att ga uthildningar, och utvecklas

somscout paett personligtplan.

Kéren har inte ndgon ledarrekreation. Karchefen merer att det knapmst finns \are sig
tid eller intresseblandledarnafor det. Det & annuen extra handelse sombor plareras
in i kalendern for ledarna, och déarfér menar hen att det inte kénns aktuellt. Ledar-
rekreation kundedaremot fungera somen sammans\etsning av ledarkéren. De flesta
ledarnasominvolverar sigi kdrensverksamhet & forddrar, somaven tencerar att sluta
i kdren da det egna barnet/barnen slutar. Har kunde ledrrekreation fungerasom ett
sétt att fa ledarna att engagera sig éven efter att det egnabarnet slutat, ifall karen lyckas
byggauppen bragruppandablandledarna. Ledarrekreationen kunde alltsases somen

form av forsok til att motivera vuxenledare.

Det som skiljer karer med en god ledarsituationfran karer med lelarbrist, & bland
annat hur karchefernatalar om problemenden egna karen har, och &ven typen av prob-
lem. Inom kérerna med ledarbrist finns det bland annat varken tid eller ork for att
ofokusera paatt goranagot nytt eller nyskapandedverhuvudtaget (Gadda). All energi
gér & till att halla igAngden verksamhetsomredan finns. Det blir en ond cirkel som
& sVar att ta sig ur eftersom det skulle kdvas en extra satsning av dessa kéarer for att
fa mednyaledare. Kérer medgod ledarsituaton & andra sidanférsoker ala hitta pa
nya losmngar och tdnka keetivt for att I16sa problem. De her resurser for detta, till
skillnadfran karer med ledarbrist.

6.3.3Karermedohdall barledarsituéion pa sikt

| dennakategori placerar sig restaandetre karer, Flundra, Strommingoch Roding. Det
som & gemensamt for dessakarer & att ala har tillrackligt medledare for tillfallet.
Det avgorande r att bli placerad i dennakategorin & baserat bland annat pa risken

for utbrandhet bland ledarnainom kérerna.
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Den forstakaren somplacerar siginom dennakategai & Flundra. Inom Flundrafinns
det tillrackligt med vuxenledare for att leda scoutkarens verksamhet men samtidigt
skule de garnata med nya ledire eftersom de nuvarande ledarna borjar vara trotta,
och det finns en risk for utbrandhet. Persorerna somfungerar somledare inomkaren,
har gjort det en langtid. Under studetiden pendladefl eraav dem tillbakatill hemorten
for att leda vedkomden eftersom det inte fanns ledare som boddepa orten vid det
tillf &llet.

Det som karchefen lyfter upp & en oro Gver att dtervaxten av scouterna gar valdigt
langsamt. Entid fillbaka hade kéren en stor svacka i vargungegrupperna, dadet inte
fannsledarresurser for att dragrupperna. Kéren tog itu medproblemet, och en gammal
scout rekryterades for att drajust vargungegrupper. Kéren har alltsdgenonfort vuxen-
rekrytering. Som kérchefen sjalv uttrycker det har det varit en ospedfik, selektiv rekry-
teri n ¢(Flandra) for ett spedellt uppdag. Rekryteringen skeddevia nétverk och riktat
sig till gamla souta. Rekryteringspocessenfor detta uppdag var altsaen sluten

process.

| kdr Strommingfinns det for tillfalet tillrackligt medledare, mendet & ofta samma

persorer somhamnarta pasig fl era ansvarsuppgifter, och karchefen uttrycker en 6ns-
kan om att kunna fidela ansvaret pa fler persorer. Det somaven &r ett tydligt tecken
paen ohdllbar ledarsituaion & hur karchefen talar om deolika uppdagen inom karen.
| dagsléget &r det flera ledare som utfor uppgifter de inte vill, men masteta pa sig
eftersomdet inte finns ndgon annan somkan skota uppgiften. | [angden tror jag inte
att det ar ett hdllbart sysem Scouting &r trotsallt frivil lig verksamhet,och for att vilja
varamedkrévs det 8ven att personernamativeras av uppgifiernaoch verksamheten.

Kéar Rodinghar till och medsapassmarga ledare att de kan stata uppen ny grupp.
Men det somfé& mig att placerakéren i dennakategai, &r karchefensinstallning. Hen
kan inte geen uppkattning pAhur mangamedemmar, ledare eller styrelsemedemmar
kéren har, vilket tyder pa ett ointresse gntemotverksamheen. Karen har visserligen
varvat med nyavuxenmedlemma, mendessafar ingenegentlig introduktion il upp-
draget. Kérchefen uttrycker det pafoljandesatt: dhoppa ibara och gdra cet du tycker
omoch s&funder vi, har vi lite sadér att vi sittertillsammansoch funderar, och plane-
rar safdr de nuin det har att det blir scouingav dethel a . 0 ( BePryhiledrga) .
kastasalltsain i verksamheten,och farvaldigt fria hander att gora det som deanser &
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intressant.Huruvida de gemenamma riktlinjerna for scoutpraggrammet finns som
grund forplareringen av progammet & oklart. Det &r inte en insprerande miljé och
handledningverkar heller inte mglig for en ny ledare, somi vérsta (eller basta)fall

inte har ndgon kunskap om scouting sedan tidigare. Da finnsdet en risk att persoren
ganskasrabbttrottnar, ifall verksamheen inte ar tillradligt givandeeller simulerande
och fyller de pmrsonliga mativationskiaven. Roding har altsd en aningen kmepig
situation. Dehar tillrackligt med Edare for att bedriva verksamhet,och skulle sdledes
kunna plaeras inom kategorin med god ledarsituation, men avsaknaden av intresse

tyderpaett mindreengagemang bland de/uxna.

6.4 Rekrytering av vuxenledare

Vuxenrekrytering & nagot som vader blandide kénslor hos kércheferna. En del
uttryckte cet somen svar grgj att ta itu med, medan ndgon annan ansg att det ar kul
att fa rikta uppnérksamheten moten annan adersgruppan barnen. Av nio karer har
ata diskuteat amnetvuxenrekrytering. Dock har ala inte genomfdrt det. Att temet
diskuteras av s& manga tyder paaktualiteten, menframhéver dven att det existerar en

vissproblematik vad ¢gller ledarsituationen inomkarerna.

D& ckt kommer till vuxenrekrytering, ar den absolut framga rekryteringsformen som
genomfarts natverksrekrytering. Karernas forhdllandetill forbuncet gér aven att hitta
i intervjuerna, och spedellt i delarna kring vwenrekrytering. En del anser att FiSS
har en vadigt viktigt, och rentav sjalvkér roll, da det kommer till vuxenrekrytering.
Flera av karcheferna ser dock inte riktigt vad FiSSc kundegora for att hjalpa karerna
I vuxenrekryteringen. Det finns en viss delning vad géller nérhet och distanstill for-
bundet. En del & medetha omden satsning forbundet gor for att férsokaengagera
kérerna att genomfdra vuxenrekrytering, dock & det vadigt fa somskulle vandasig
till FiSS somett forstaalternativ for att fa hjalpmed dkt.

6.4.1Natverkenspaverkanparekrytering

| forskning kring néverk merar Granovetter (1973) att det & de sa kallade swaga
lankarnai det egocentriska nétverket sommedor mestnyttafor individendadet géller

att fa tagi ny information. Men nér det gdller rekrytering av volontararbetskraft har
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till exempel Lim (2008) pavisat att det & de starka banden somvéger mer. Det &
utgéendefran detta somjag har utarbetat mitt forstaantagande for forskningen: Nét-
verk paverkar en vuxenrekrytering postivt, speiellt starka band ar awikt:

Det & svart att motivera ndgon utomstéende, i min alder att
oJojo, kom nu méo, och sdan skriv in dig, och sedan bli
ledare-ledare. Att det kan vara latt att fA medjust pa régot
lager, men sedan blir det inte sdmycket mer. (Stomming)

| nastan alla intervjuer med karcheferna kom betydelsen av nétverk upp. Enligt
kéarchefen for Strommingér det svart att motivera persorer man inte kénner att gadmed
i verksamheen. Da det & fragan om néra vanner, & chansen stor att personerna har
liknande inressen.Darfor & det mgjligt att ett engagemanginom scouting inte kdnns
lika frammande for en god van till en scoutedare somdet kan gorafér ndgon helt
utomstéende. | teorikapitlet lyfts de saciaa incitamenen upp sam en faktor somkan
vara en bakomliggandeorsak till att starka band fungerar béttre vid rekrytering av
volontarer. Inom scouting vagar jag pastaatt detta & sant. Flera av karchefernalyfter
upp cen saiala kontaken och alavanner dehar, och har fatt, via scouting somett av
deframsa motiverande elemententill det egnaengagemanggt. For att stodadetta pas-
tdendehar jag valt att lyftafram n&gracitat:

Och forstasdet &r ju jatteroligt att det ju alltid & scoutvanrer
man& med,domfinns sen 6ver hela Finlandde h&r scoutvan
nerna. (Gadda)

é n et arva det hér att fa haroligt tillsammans (Roding)

Alla vanner manhar. Vi har en tajt gruppmed|edare somhar
varit medsnart 20 ar tillsammans, och ocksagor annat pafriti-
den tillsammans. Det & nog den storstgsyftar pavad sommo-
tiverar hen]. (Flundra).

Dessacitat visar paen stark gemenskap inom scoutingen, vilket stoderantagandet om

sannolikhetenatt engagera sig i en verksamhetda de sccialaincitamenten & hogre.

De fl estakdrer som utfort nagonform av vuxenrekrytering har anvant sig av natverks-

rekrytering som erav deframgarekryteringsformerna. Kar Braxen &r ett typexempel
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dar natverksrekrytering fungerat framomrekrytering av persorer utomstéendedeegna

natverken:

..Vi har forsokt ga ut till de hér somstudear, altsafor man
kan studea nagot amnehar. Nagon marknadsfcring och ndgot
sadant, vi har forsokt ga kanske lite ut till dem. Men alas
modasmal & finska, sa de vill inte riktigt komma till en
svenskspiakig scoutkar[A:nd]. Och sahar vi lite forsokt sahar
fli ck- och pojkvansekrytera... (Braxen)

Flick- och pojkvansekrytering ar en nétverksrekrytering dar man fasoker komma at
ndgraav de absolutstarkastebanden ur en egocentrisk nétverkssyninkel. Citatet visar
att karen aven forsoktvanda sigtill utomstdende mrsorer (ur ett nétverksperspektiv).
Dock kommer det senare upp i hens intervju att det inte varit lyckat. Flick- och
pojkvansekryteringen dar emot har lyckats. Detta ar ett tydligt bevis pa att néatverks-
rekrytering har fungeiat béttre &n annan form av rekrytering. Dock gar det inte att
havda utg@&nde fran en personserfarenhet att det altid &r fallet, mengenom lasning
av intervjuerna framgardet att deflestaav rekryteringsfarsoken somkarerna har gjort

a riktad motde egna nétverken.
Aven karchefen for Rodng s ett mervardei nawverksrekrytering:

Jag tror det &r viktigt att man har, n3, vet lite vem de hér
manniskornadr och vet lite vilka det I6nar sigatt prata med
[A: mm]. For nogvet jag en massdolk som jag vet att &r ono-
digaatt fraga. For de kommer inte att vara intresserade. Ngja,
vet maninte det s mastenanju fragasa mangaom mdjligt,

och hopyas att man hitar de héar. (Réding)

Hér sker en selektiv genomgangav potentiellanyaledare. Det kan alltsavara en fordel
for karen att kannadeflestapdorten, spedellt vid anvandningav néatverksrekrytering.
Vid selektivarekryteringar & det mgjligt att karledarnasignakrar om att varaen sluten
gruppdar endast vissa tasmed.| kar Rodingerbjudsinte alla vuxnapersoner samma
mdgjlighet att deltai verksamheen, daendast vissa tillfragas. En intressantvinkling pa
detta gar att hitta i foljandecitat:
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Och jag tanker att det finnsju en massdérdomar mot scouting
och en massa em de, hur ska marsdga, bilder, fordomer att
scouterbori talti skogen och slarknopar. Och om mantar for
manga vuxna d@a smma gang sakan det vara att den har

bilden tardver. (Roding)

Kéarchefen upplever att det existerar férdomar gentemotscouting bland grsorer som
inte & bekant medverksamheen sedan tidigare. Aven kérchefen for Gaddapoangterar
existensen av fordomar. Det arintressanteftersom detta tydr paatt karcheferna antar
att utomstéende persorer upplever scoutingens, och karens, natur annorlundaén vad
de sjalvade facto gor. Spanningenmellan de upplevda fdadomana, och de vekliga
uppfattningarna, kan innebdara att rekryteringgorsok utarfor det egna nétverket inte
skulle lyckas. | sidana situationer véager natverken extra tungtfor att lyckas rekrytera.
Har ar det dock viktigt att poangtera ut att alla karchefer inte upplever att det existerar
férdomar gentemot scouting.

Intervjuerna tyder pa att natverksrekrytering fungerar, och spedellt nétverksrekry-
tering via persorers starka band. De fl estarekryteringsinstsanasomgjortsav krerna
fokuserar parekrytering genomnétverk. Dock ar det hér viktigt att sepa ur ett kriti skt
perspektiv. Eftersomdeflestaav rekryteringsérsoken somlyckats har gjortsvia staka
band, kan det uppga en kanslabland kdrernaatt rekrytering via svagaband inte funge-
rar. Ifal en kar upplewr att en viss rekryteringsstetegi, i detta fal rekrytering via
svagaband, inte fungerar kommer detroligtvislaggaallt mindre resursr pa den typens
rekryteringsstategi. Har uppstaren salvuppfyllande profetia da rekrytering via svaga
band inte fungerar och dérfor lagger karen alt mindre esurser pa det, samtidigt som
rekrytering av svaga band sannolikt inte fungerar eftersomkaren inte lagger resurser
padet.

6.4.2Forddrarekryering

Ett sétt att rekrytera nya vuxnaar genomatt rikta rekryteringsstsnngarnamot forald-
rar. Sscoutk&ernas storasatsningar pa ekryteringen av foraldrar till barn i de yngre
Adersgruperna & nagot forvanande. Dock & det ett fyndigt sétt att fa fler vuxna
involverade iverksamheen, samtidigt somforddern f&r mdlighet att dela hobbyoch
spenderatid meddet egnabarnet. Darekryteringssatsningarnadr riktademot foradrar
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vars barn redan & medem i kdren & det fragan om nétverksrekrytering, déar barnet

fungerar som @n lankande noden.

Endel kérer har tagiti bruk ett kosygem for bam somvill g& ned i scoutk&en. De
barn vars foraldrar &r villiga att stallauppsomledare far fortur att komma medi grup-
pen. | dennaform av rekrytering finns det en 6msesidghet. Foraldern erbjuder hjalp,
gentemot att det egnabarnet far delta i scoutingen. Detta skapar ett incitament for
fordldrarna att aktivera sig i verksamheen. Ifal detta & grurden till en fordders
engagemangéar medkemskapet framst motiverat av egennyttiga orsker, dar foérddern
magjliggorhobbynfor det egnabarnet. Det stoderHarjus (2003, 121122) uppfattning
om att engagemang ifrivilligverksamhetidag &ven maste upfylla vissa egennyttiga
moativ. Det finns dock en negativ sidatill detta kdsydem. Foréldrar kommer kanske
medutanden egentligamativationensomkravs for att fungerasomledare, men genom
att gamed, mdgjliggorsverksamheen for det egnabarnet. Om detta &r fallet kan det ha
negativa effekter pa kwlitén av verksamheen, ifall den dras av till stor del omati-
verade ledare. For att mojliggoraen sa kvalitativ verksamhetsom mgligt antarjag att
det krévs att &en ledarna & engagerade och intresserade av den typsverksamhetsom

utfors inam scouting och den spedfika karen.

Forddrarekrytering kan fungera somen form av nétverksrekrytering, dar barnet
fungerar som den bindande noden mellan férddern och kéren. Generdllt sétt utgor
forddrar svagalankar i en ledares néatverk. Allaganger har persorerna kanske inte ens
tréffats utandet har endast fort exempelvismejlkonvesation. | mangakarer rekryterar
maninte foraldrar for att ga med sominskrivna medémmar, menforddrar anvands
aktivt somextra hjalp dar det behdvs.| en del kérer utfors det dock aktiva rekryterings-
forsok riktademot foréddrar:

Vi har fétt ocksa Ite foraldrar in i verksamheen som drar lite
moten. Att de senaste aren, den dar processenhar borjat for
redan lange sedan. Vi har jobbat jattelange for att fA med
forddrarna iverksamheen, och nu borjar det bara frukt [A:
okej]. Jag tror, ndinte & det 10 ar, mensomvi har borjat bjuda
in dem mer ach mer ill lager och hajker och sadant. Att nu
hade vidden mamma em varit med \arannan vecka. Och en

annan mammasomvarit medpalite lageroch sdant, och nu
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pa laget savar hon sadar att hon kan nog komma just pa
utechgar och just sddant hér. Sadar sakta har vi nog ocksahor-
jat fa medforaldrar, vilket & jattetacksamt. Att de har végat
lite ta kontaktmed oss, eller bekanta sig. Att vi hade ocksa i
varas sadan hér, vad skajag nu siga, scoutkursfor foraldrar.
Att vi hade en somberédtade just om souting, och en del som
var merpraktisk att hurmangér matpatrangia,sa att de ocksa
skullevara lite bekanta, att det inte bara & sadar mandroppar
barnet och kor ivag. Helt roligt, déar var faktiskt fordldrar som
var helt intresserade och helt med.(Sik)

Kér Sik har fort en aktiv rekryteringskampanjfor att forsokafd med éradrar i verk-
samheten Det & en process som tagit lange, mensom aven varit Ionsam. Kren har
fétt med nagra aktiva vuxenledare genom foréldrarekryteringen. Citatet visar pa att
rekrytering arndgot sommastefa tatid. Aven andra kérchefer har uttryckt behowet av
tid for att lyckas medvuxenrekrytering: o0 det har ar en processsomgér saktad (Gos).
Forsthar karen gjort verksamheen mersynlig for forédrarna, och stegvishar desedan
lyckats involvera dem. Att stegvisinvolvera nyaledare i verksamheen borde \ara en
fordel for bade den nyaledaren och kdren, eftersom den nyaledaren da socialiseras in

i sin roll somscoutiedare och blir bekant med verksamheen.

Citatetovan av kérchefen for Sik framhéver &ven en vissproblematik. K érchefen sager

0 Att de har vagat lite ta kongkt med oss eller bekanta sgo. Har kan initiativtagandet
gallanderekrytering ifrégasittas. A enasidan livdar kérchefen att deforsoker vara s
vadkomnandesommgjligt, mensamtidigt verkar det somatt det & rekryterna sombor
ta kontaktfor att bli valkomnade ini verksamheten. Det kan vara svart som utom-
stéendeatt placera sigsom en grugomedkm, och faktiskt kanna sigvalkommen och
behovd. Det framgaraven tydligt i en intervju med en av de andrakéarcheferna, o Det
& ganskastortstegtycker jag att borjafran helt noll till helt frammandemanniskovet
dui en ny stadoch borjaringarunt och fraga att hej har ni uppdag & meg 20 (Braxen).
Idedsituationenskulle altsa vara att kdrerna kantaktar den enskilda potentiella nya
ledaren, istallet for att vanta paatt bli kontakbde. Genom att karen sjalv kontakar
potentella nya ledre trader de smtidigt 6ver gransdiagningenfor vi och dem, déar
den existerandeledargruppen fungemar somvi och utomstéende sondem. Ifall scout-

karer skulleanamma ett meraktivt och valkomnandetillvagagangssatwid rekrytering,
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skulle dedven 6pma upp verksamhetenfor alla tomgaendepa ett helt nytt sat, som

kundeledatill en mervéakomnandescoutkaroch att fler ledare deltar i verksamheen.

Nagot somdeallraflesta krcheferna poangtaar &r vikten av personligkontakt for att
lyckas meden vuxenrekrytering. Alltsa tar de @am utfor rekryteringen redan kontakt
till de persorer somde hoppes pa att rekrytera. Detta sker ofta innanfor ramarna av
kardedarnas egnanéatverk och karernas resursmobilsering, och & sdledes en nétverks-
rekrytering. Huruvida det & en inkluderande rekryteringsstrategi gar att ifragasétta,
samtidigt &r det en kravande uppgift att genomfora rekrytering utarfor det egnanétver-
Ket.

Det finns en vissmatséttning att involvera forddrarnai verksamheen, som larchefen
fran Abborre lyfter upp:

[ é]Sen har det ocksa hela tiden funnits, eller lite sa lkr
diskusson framfor allt nar det galer forddrar. Alltsa
vuxenrekrytering kan man ju gora, mennér det galler foraldrar
att det finnskanske, jag vet inte for vi har inte haft s& mydet
forddrar pa plats,men dt upplevsanda att det kan finnas
nackdelar med att ha tkarnens féraldrar pa plats.Det blir en
annan dynamik och barnen beter sig annorlurda rér forald-
rarnadr med.Defér varaen del i grupgpen omdér inte ar forald-
rarnamed, mensafort foraldrarna ar medsablir det lite annar-
lunda, och det & inte nddvandigtvis bra for verksamheené
(Abborre)

Problematikensomhen lyfter uppi dettacitat & hur nérvaro av en foralder kan paverka
hela gruppdynamiken. Hen &r den enda av karchefernasomlyfter uppforaldrarekryte-
ring uren kritisk synvinkel, dar hen ifragasétter fordderns narvaro. Genom en foral -
ders rérvaro kan barnets utveckling som gruppmedlem hdmmas, eftersom barnet tro-

ligtvis andar beteendet dafordldern ar pplats.

| kér Mort & det framstforddrar somfungemr som ledare i kéren. Ofta blir foréldern
medkem i kdren meddabarnet borjar, och nér barnet slutar scoutingen brukar det inte
droja lange rinan foraldern ocksa avslutar sitt medlemskap. Darfor antar jag att den

grundlaggandemativationsiktorn for dessapersoner & att magjliggoraaktivitetenfor
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det egnabarnet. Enfragasomvadks har & hurva dessapersorer (foréldrar) integreras

i gemenslapen. Blir denagonsinen del av gemenskapen?
A: [é .] hurgorni sedan dafor att vilkomnadem?

R9: N4, kanske irte sdbra Vi har inte ndgot pa et sittet
ledarevenemang,det skule mankanskekunnaha, meninte vet
jag pa det sittet heller om det finns tid eller plats for nagot
sadant. Med tanke pa att allade har barnfamiljer sainte vet jag
hur mycket tid de skull ha att sadar. N& nog skulle manju
kanske kunna ga pa biler nagot sddant, nagon kvall ut och
da. Nagot sadant kanske manskulle kunma, men det ar nu

sedan ocksaen extragre i deras kalender sa. (Mort)

Utdraget ur intervjun med Morts karchef visarpa att desomstallerupp som ledare inte
valkomnas pa nagot speciellt sitt. Det arrangeras heller ingen ledarrekreation. Allt
tyder paatt ledarna irte har en bra smhorigret somledargrupp, utanatt de framst &
med forbarnens skull. Genom min undersékninghar jag kormmit fram till att ledar-
rekreation paverkar en scoutkds verksamhet positvt. Ledarrekreation bygger uppen
samhorigret blandledarkéren, och det & nagot som jag antar paverkar dvrig verksam-
het posiivt. En Positiv/negativ instélIning tencderar att genomsyraden verksamhetsom

man utfor.

Alla karer befinner sig trots alt inte i samma sits som Mort. Till exempeli Roding
bestarstorstadelen av ledarskaran av foraldrar, som har ett eller flera egnabarn medi
verksamheten, men dér arrangeras det ledarrekreation anda foratt byggaupp grupp-
andan. Det &r alltsa indviduellt, frén kar till kér, hur ledarsamhorigheten paverkas av
att fordldrar, somkommer medfor att mgjliggéra verksamheen for det egna tkarnet,
fungerar somledare. | nagon kar verkar detta inte paverka ledarsamhérigheten och -
andan, medn det i ndgon annan kar har storbetydelse.

6.4.3 HRM-metader som verktygfor karena

L edarbristen inom kérernaframhavsredan i avhandlingensinledning, mendet &r ocksa

ett temasomfar alt mersynlighetinom scoutingen. Tidigare i analysenkom det upp
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att endast tre av nio karer har en god ledarsituation. For att I6saen situation av ledar-
brist kan tillexempel HRM-metoder anvéandas som hjapmedel.

HRM &r ett brett amne®mradeoch inkluderar allt fran rekrytering till beldningssystem
(Cuslelly m.fl. 2006).1nom scoutingen har termen rekrytering borjat anvandas flitigt,
och endast enav nio karer har inte diskuterat temat vuxerrekrytering inom kren. Det
har tyder paatt en viss form av professonalisering av verksamheen har skett och att
det tagits i bruk HRM-metodkr.

Ett tydligt exempel parationalisering av scoutverksamheen & de organi sationssruk-
turreformerna som FiSS har genomgatt. Strukturforandringarna visar pa ett ibruk-
tagandeav HRM-metoder inom forbuncet. Under 2000-talet har forbundet genomgit
tva stora struktuibrandringar, som mativerats medatt forbundet genom dessabéttre
kunret stodakarerna. Alla upplever dessvéarre inte att béttre stodfor kérerna & vad

som astadkomits genom dessa struktufirandrngarna:

[...]Och det jag sknar & ju kanske efter den h&r senaste
koordinatarandringen ar att vi gér mer sjalva ign [A: Okg].
Medan [namn] dnnu var koordinator sahjalpte hen oss med
ganskamycket pappersarbeten,och mankundepaett annat vis
fragahjalp. Nu & det sGomradesorienterat. Och det forstarjag,
det &r precis somi alaandrayrken. Du kan ditt omréde, du har
inte bred kunskap om alting, utandu har mycket kunskap om
lite. (GOs)

Karchefen for scoutkar Gos anser att karen stod férbundet nérmare innanforand-
ringarnai organisationssrukturen. Omrédesorienteringen som hen talar om i citatet
ovan stammewda ihop medorganisatiorsstruktuen inom forburdet i dagsléget. Figur

5 (pa sida 15) askadliggor organisationensstruktur. | den synsdet tydligt att det &
fragan om en omrédesorienterad strukturuppbygnad. Detta anser jag makbart visar
hur det paforbundsniva implemenerats HRM-metoder i verksamheen. Genom strik-
turfoérandringen forsoker forbuncet skapa en tydligare struktur och valfungerande
organisation genom organiseng av resurser, och det & blandannat det som & syftet
med HRM (Lindmark & Onrevik 2011). Dock & det oklart om omstruktureringen
gynrer kdrerna somarbetar pa gasrotsnid. Enligt Gos karchef har det medort en

negativ effekt, dakarernainte lange far samma hjalp fran forbundet. Hen uttrycker
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andaen forstadse for forandringen, eftersom smma omradesorienterade organisa
tionsstruktur gller for de flestaarbetspatser.

Det &r intressantatt karchefen i Gosjamfor scouting, och an merspedfikt FiS:, med
ovriga orgnisatiorer och féretagi samhallet. Skillnaderna & trots alt véadigt stora
mellanFiSS, sombaserar sig pafrivilligarbetskraft, och foretag somutnyttjar betald
arbetskraft. Forbundet har visserligen ett visst antal anstéalldapersorer, menden storsta
delen av arbete utfors av frivil lig arbetskraft. Kérchefensinstallning tyderpaett acce-

terandeav en verksamhetsom tll stor d till strukturen bdjar liknaett foretag.

Beloningssystendr en annan aspekt av HRM, och inom scouting kan ledarrekredion
ses somen form av bel6ningssytem. | tva intervjuer framgick det tyvarr inte ifall
kéren agnar sig ét ledarrekration eller €, menav de resterandesju arrangerar fem karer
ledarprogram och rekreation. Cuslelly m.fl. (2006, s. 159) menar att anvandningenav
HRM-metoder i frivilligorganisatoner &r ett sétt for organisationenatt minska anta et
persorer somavslutar sitt medemskap.Ledarrekredaion inom scouting kan anses ha
just dennafunktion. Genom att setill att existerandeledare mar bra, och fokusera pa

att dehar givande uppgfter, minskar riskenfor att persorernavill sluta:

Jo.Vi har forsokt séttai sygem nu att vi gor bara for ledarna
en gang om aret att vi gor négot mera plareringsevenemang,
och sedan i sambandmeddet g6r nagot kiva. Att nu om ett par
veckor saskavi forst plarera, och omvi far det bokat sakanske
skjuta pilbage, sadet lat lite roligt. Men noghar vi ocksasadar
understod och i & varit och dyka. Och det var jétteroligt. Vi

har en ledare somhar dykt ndgongangi tidernaoch kom paatt
hg det skullemanju kunna goe. Nar det &r i enbassangned
tuber sabehdver man inte ha ndgra desto mea uthild-

ningaf....] Jag blev jo jétteinsprerad. (Abborre)

Citatet ovan &r av karchefen for Abborre. Karen har implementerat ledarrekreation i
karverksamheen. Detta tyder paatt karen valt att invesera kéde tid och energi for att
setill att ledarnafar genomfora aktiviteter dar barnen inte & i fokus, trotsatt en vanlig
aspekt som kommer upp i intervjuerna ¢verlag & en upplevdtidsbrist. Genom att
insprera ledarna fodséven en mativation for verksamheen, vilket sista meningn |

citatet indikerar, gjag blev jatteinspierad qAbborre). Det visar att ledarrekreationen
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uppfyller en funktion. For karchefen vacker aktiviteten ett intresse for erksamheten,
vilket Harju (2003, 151) havdar att vara ett av de grundlaggande kraven for att en
person ska involve sig i en frivilligverksamhet.

Ur citatet kommer det &ven fram att karen har ansokt och fatt understodfor att arran-
gera ledarverksamhe. Det antyderpdbetydelsenoch vérdet av organiseiing av ledar-
rekreation, eftersoméaven andrainstanser uppmurtrar till det. Det blir altsaallt vikti-
gare att ta ledarnas valmaendei betande, inte bara st ur ett scoutkasperspektiv,
utan&ven andrainstanser lagger vikt vid de vuxnas valmaende. Understddet for ledar-

verksamheen fungerar som ett tydligt tecken pa dt.

L edarrekredionlyfts uppsomo... jattegivandejust ocksaatt kannaatt manfar en sddan
beloning ocksd  Stronming). Det ar altsdinte ett Sitt att rekrytera nyaledare, utan
framst for att behdlla existaandeledare somdet &r viktigt for kdrerna att genomfdra
ledarrekreation. N&got vart att notera ar att alla kdrer meden god ledarsituaion agnar
sig & ledarrekreation i ndgon form. Detta tolkar jag somett tedken pa att vilmaende
ledare somfar ta del av egen ledarverksamhet&ven inverkar pa karens 6vergripande
valmaende positvt. En omvandkausalitet & ocksa mdjlig, dar kdrer med vdmaende
ledare & mer kenagna att ordna ledrrekreation. Darfor ar det viktigt for karerna att
overvagavilken nytta ledarevenemangkan ha. Ifall en kér inte bedriver nagon form av
ledarrekreation, anser jag att debor sedver verksamheen och fundera pahur dekunde

fain ledarprogram och rekreation.

6. 5 Anays av workshop

Efter niointervjuer medkarchefer ansag jag mig ha upp@tt en mattnadspunki mitt
magria. Den teaetiska mattnaeh starktes da §g observerade en workshop arran-
gerad av FS med temat vuxenrekrytering. | workshopen deltog persorer fran olika
forbund och scoutkdrer runtomfran Finland, bade fink- och svenskspékiga. Under
workshopen kom sammateman uppsomkom uppunder intervjuernamedkarcheferna.
Det tyder paatt temetiseringen jag lar gjort i dennaavhandling &ven forekommer pa
ett storre planén endast padet svenskspakiga scoutfdtet i Finland. De forekommer

&ven padet nationella soutfaltet.
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Diskussonen gdllandevuxenrekrytering fokuseradeéven har pa rekrytering av gamla
scoutersamt foréldrar. Overlag verkar vuxenrekrytering avoutomstéende Oalltsé per-
sorer sominte har en egen anknytring till scouting, rlativt frammande. Det & intres-
sant eftersomdet kan tyda pava sammansetsale ledargrupper inom karerna, fastan
karcheferna havdar att deforsoker vara sdinbjudandesommagjligt. Det har temet kom

&ven upp i irtervjuernamed krchefernafran deolika scoutk&ernainom FiS<c.

Ledarvard och rekreation kom upp som en aspekt pa hur karerna kan arbeta for att
motverka att vuxenledare avslutar medemskaget i kdren. Denna observation fran
workshopen starker det jag konmit fram till i foregaende kapitel om HRM-metodkr,

dér jag framhawer vikten av ledarrekreaion.

| ndsta lapitel folj er en ssmmanfattandediskusson for dennaundersékning.

7. Sanmanfattande diskussion

| dennaforskningstaler jag tre forskningsfagor samt tva antaganden. Detta kapitel
byggsupp sdatt jag sysematisktsvarar pd, och gar igenomforskningsfagorna @h
sedan antagandena i tur och ordning. Den tredje forskningsfégan, gédlande agéards-
forslag,behandlarjag ssm ett eget underkapitel eftersomfrégan sannolikt & av extra

intressefor mojliga intessengr fran FiSSc som konmer att lasatexten.

Den forsta brskningsfagan lyder Hur ar ledarstuationen i scoutkarer inom FiSS.
Det somar intressantr hur vissa karchefer verkar blindafér den egnal edarsituationen,
adternativt inte vill medgeden egnasituationen inom kéren. Atta av nio kérchefer ansig
att kdren har &minstone en okej ledarsituation. Alla nio kérer har verksamhet, men
ingenav karernahar program for alla ddersgrupper. Det beror paatt det antingen inte
finnsintresse gller safinnsdet intetillrackligt mangaledare for verkstillandet av verk-
samheen. Att endast tre av nio kérer kan anses haen god ledarsituaton ar orovadan-
de. Deflesta krernaklarar av att genomforaden egna \erksamheen for tillf dlet, och
mangaav karchefernamenar att de har tillrackligt medledaretillsvidae. De alraflesta
av de irtervjuade & &aven relativt néjdamed ledarsituationen i den egnakéaren. Aven
fast de flestaav karcheferna Kinner sig nojda 6ver ledarsituationen den egnakaren,

poangteras det i defl estaintervjuernaatt fl eraav ledarnakanner en utmattning och en
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almanupplevdtidsbrig. Darfor & det manga prsaner sominte vill forbindasig till

vedkoverksamheen.

Harju (2003)hévdar att tidsbristar en av detvaframsaorsakernatill att persorer inte
involverar sigi frivilligverksamhet.Min forskning stoderdetta argument till viss del.
| intervjuerna framgar tidsbrisen hosledarnasomden framsta orsaken till att karerna
inte genomfor, eller har genomfart vuxenrekrytering. Har & det dock fragan om de
somredan & involverade somupplever tidsbrist,inte depotentiellanyaledarna. Darfor
kan jag inte hdvda att tidsbristér en av de stérstaorsakerna ill att nya persorer inte
gar medi en frivilligverksamhet,eftersomdettainte har varit min malguppfor under-
sOkningen. Jag kan spekulera om orsakernabaserat paintervjuerna, men for att kunna
svara pafréganbor vidare forskning somfokuserar pa de almannaorsakernatill att

persorer inte engagerar sig i frivilligverksamhetutforas.

Ledarsituationen ér de kdrer somjag har intervjuat & varierande. En tredjedel av
karerna, somfungerar som material for dennaavhandling, har jag baserat pade edlla
forhallandena somframgar ur intervjuernakategaiserat somkarer meden god ledar-
situation. Entredjedel kategoriseras somkarer medledarbrist, och den sistatredjedelen
somkaérer med en tillfredsgélande ledrsituationmen som aohdllbar pa sikt.

Oberoende av vilken kategori kdrerna har placerat sig inom, har jag hittat en posiiv
aspekt somkommer uppi samtliga irtervjuer. Alla karchefer forhdler sig posiivt in-
stalldatill framtida verksamhet.Dettatyder paen vilja att fortsattaarbeta fér, och med
verksamheen. Endel karer har identifierat problemetgallandeledarbrist, och vissa har
till och medborjat dtgarda probémet genom att prévapa nya sétt att rekrytera nya

vuxna

Den andra brskningsfagan for avhandlingen & hur gar scoutkarer till vaga for att
rekytera nya vuxenmediemmar? Inom de nio kédrerna anvands det forvanansvart
manga dka tillvagagangssattfor att rekrytera nya vuxenmedemmar. Det vanligaste
ar dock att rikta sin rekryteringskampanijtill forddrar och gamla outer. De flesta
kérer poangterar &ven viktenav en personligkontakt vid rekryteringsillfalet. De hav-
dar att det & svararefor en personatt tackangj ifal hentillfragas av nagonpersanligen.
Karernaanvander sig till storsta él av natverksrekrytering, vilket anknyter till mitt
forstaantagande: natverk paverkar en vuxenrekrytering postivt, spedellt starka band
ar avvikt. Detta antagande stodsav min undersokning.Blandannat Lim (2008) pastar
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att saciala ndtverk fungeaar somen viktig rekryteringskanal for frivilligorganisationer,
och att det aven & de starka banden som utgdr den storstapotentiaén i att lyckas
rekrytera nagon. Nétverksrekrytering har visatsig vara den absolutmestanvanda, och
lyckade rekryteringsform blandde intervjuadekarerna. Det héar visarpavikten av nét-
verken vid rekrytering. Nétverken spelar altsaen storroll i vuxenrekryteringen, och
min undersokningstddersdedes det forstaantagandet. Mangakarer har aven utnyttjat
de scciala kontakérna kéarledarna har genom att skicka an personsomanses ha cn
stakastelanken till en potentiellny vuxenmedem for att férsokavéarva medpersoren.
Det visar paatt karen forsoker hitta den ledare som harde starkaste banden till perso-
nen, for att utfora rekryteringen. Alltsastoderdet antagandet ocksavad géller vikten
av starkaband.

Fastannatverksrekrytering & den mestanvanda formen av, och det mestframgangs
rika rekryteringsséttet i dagslaget, &r det andaviktigt att funderaifall detta &r det lamp-
ligaste tllvagagangssatt i ala lagen. Eftersomkarerna il storstadel genomfor rét-
verksrekrytering blir rekryteringen en relativt sluten process, déar ledarna oftast bara
nér ut till de egnabekanta. Att ndutanfor det egnanatverket kan vara svart. Ett st att
gatillvagakundevara att anvandasig av sociala medieri en stomre utstrackning. Patill
exempel Facebook och Instagam gar det att skapa kamparner somriktar sig till de
persorer somplattformarnagenomalgoritmer raknar ut att &r troligast att klicka padin
kampanj,eller persorer som gillar ndgon viss typs aktivitet somkundekorrelera med
scouting. P& det hér séttet kunde Kren nd vuxna prsorer utarfor de egnanatverken.
Den negativa aspektentill dettaforslagar dock att det aren rekryteringskampanj som
kostar, och allascoutkéaer har inte den ekononiskamdjlighetenatt betalafor en rekry-
teringskampan;j.Det & ocksaett rekryteringssitt som endast nér desomér tillgangliga
pascciala meder.

Engdahl och Larsson (D06, 151) framhéver resursmoblisering genom nétverk. Nét-
verk kan altsases somett sygem genomvilket man organiseaar resurserna, i detta fall
potentiellanya ledire. Precis detta gor de liestakarer dade anvander sig av natverks-
rekrytering. Karen mobiliserar de egna sociala kontakernafor att sedan vid réit tillfale

naut med forfragan ifall persoren vill bli medlem i kaen.

Antagandetva for avhandlingen &r: personersengagemanginomscouting grundar sig
i dagslagt framstpa egennyttiga orsaler. Flera ledare lyfte upp altruistiskaorsaker
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till det egnaengagemarget, mendet &r dltid i komhination mednagonform av egen-
nyttiga orsaker. Exempel pa dessaegennyttiga orsaker ar den scciala gemenslapen
manfatt viascoutingen och hur det fyll er en funktion for det scciala behovet. Enannan
egennyttig orsak som kom upp var att utveckla sig sjéalv och de egha kunskaperna,
samt den enklaorsaken att haroligt. Darfor pastar jag att antagandetva gallandeperso-
ners engagemangi scouting stamme. Detta resultat stammeraven ihop med bade
blandannat Shields(2009) och Harjus (2008) pastéenden om att persorer idag framst
bor mativeras av ndgot annat &n altruistiskaorsaker for att engagerasigi en vissverk-
samhet.Det somdock bor uppméiksammas gédllande mdivationenhos scoutledare &ar
att det ofta acksaligger altruistiskaorsaker bakom det egnaengagemanggt. Troligtvis
inneldr det att samma personinte skulleanslua sig till en annan forening, eftersom
hen ser ett mervéarde i det somscouting & och vill vara medoch arbeta for det, samt

foraverksamheen vidare.

7.1 Atgardsforslag for ledabrist

| detta kapitel lyfter jag upp méjliga atgarder for den existerande ledarbristeninom
scoutkdrerna. Jag har utformat atgéardsférslag somalla baserar sig pa undersékningen
I dennaavhandling, dock kan jag inte garantera att dessa fuigerar. Forhoppningsvis

kundede dnda bidratill diskusson ach atgardsfarsok inomkarernaoch forbuncet.

Motivationsfktorer & ett omrddesompaverkar huruvidaen personvéljer att engagera
sig i en vissverksamhet eller g. Detta pastéende stodsbade av min undersdkning och
tidigare farskning. Ett forslag for hur man kundeforsokaédtgarda ledrbristenar att

utveckla en modellsom karer kan anvanda da defunderar Gver mativationsfktorer.

Hur kan karen urskiljavad somaér viktigt for en person,och hurkan karen uppnadessa
onslkemal? Bland annat genom att erbjuda skéaddarsydda opaket &unde kirerna
attrahera flera vuxna att gdmedi scoutingen. Pa sasétt ser mantill att dven den en-

skildevuxenledarensbehov tillfredsgalls. Hur en modellfér mativationsiktorer sku-

le seut, och vad den skuleinnehéllakan jag dock inte spekuleraomi detta skede,utan
skulle ehévaunderstka temat me.

Nagonav karchefernalyfte uppatt hen anser att det arlattare att rekrytera for ett visst
uppdiag an att haen 6ppen rekrytering. Om detta gar att extrapolerapadvrigakarer sa
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skulle mankunnarekryteratill enskildauppdag i hogregrad. Genoméatt rekrytera for
ett spedfikt andamal kan varje individ sjalv sehur ledarrollen passarihop med det hen
sOker efter, och kan pa sa st aven sjalv avgora ifall uppdaget uppfyller de egna
mativationstktorerna. Kéren skulle altsainte behdvafundera dver motivationsaspek-
ter, eftersomden enskilde indviden redan i rekryteringsskedet sjalv fa& mdjligheten
att avgoraifall uppdaget mativerar eler g.

Ifall kdrerna skulledvergatill att genomfdra mer uppdagsspeifik rekrytering finns
det dock en risk att ga miste ompersaner somkanske irte et vad de vill gora, eler
helt enkelt persorer sominte & bekantamedverksamhetn sedan tidigare. Om en per-
sontill exempelinte & bekant med soutterminologn kan det vara att persoren inte
sOker sigtill scoutuppdag pagrundav att hen inte forstarinnebdden av de olika upp-
dragen, omdet skullefinnas en Iang Ista med updrag. Ifall persanen skulle blimed-
fragad av en ledare fran karen far hen mgjlighetatt diskutea vad de oika begreppen
och uppdagen innebéar, och hur verksamheen ser ut i praktiken. For att locka med
outomstéended persorer kan detalltsamycket val varaatt en uppdagssyecifik rekryte-
ringsstetegi inte skullefungera Har mastekarerna Gwervagavilket aternaiv somar
béttre.

Att gora vuenrekrytering mer uppdagsspeifik tar mig in pa mitt andra agards-
forslag. Htersom tdsbrist uppevdes somen stororsak till att persorer inte engagerar
sigi vedkoverksamheen kundedet vara nyttigt for scoutkérerna, menéven for FiS,
att fundera pa ifall verksamheen borderéra sigmot en riktning dér det inte kiévs ett
flerdrigt engagemang, som bland annat Berg och Sandberg (2008,s. 111) havdar att
scouting kraver. Istalletkundemanstallaupp for punkinsatser, vilket gar handi hand
meden uppdagsspeifik rekrytering. Detta kan dock andrapaverksamheens karaktér,
ifal ett lAngsikigt perspektiv paverksamheen forloras.

Inom arbetsvarlden borjar det bli allt vanligare medsnutfobb, kundedetta vara régot
for ledarverksamheen inom scoutingen att ta efter? Eller tar det scoutingen i en 06rs-
kad riktning? De & nagra frdgor som bor tas i beaktande, men ett av mina atgards-
forslag & att &minstoneframhavamdjlighetenfor punkinsatsertydligare. Det &r fullt
mdgjligt i dagslaget att ga medi scoutenoch endast vara medtill exempel ett ar ifall
manvill. FiISS anvander sig redan av uppdagsspedfik rekrytering for posterinom
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forbuncet, men scoutkdrerna kunde se 6ver mojligheen att mer synligt erbjuda
alternativet att endast kamma ned for till exempel ett projekt.

61



AnnicaSigfrids

Litteraturfortedkning

Ahrne, Gdran (1991a) Organisaing av ct civila samhéallet.Scaciologisk forskning2,
38-44.

Ahrne, Gdran (1994b)Theorganized transformation of adion into process. i Ahrne,
Goran Sccial Organizadions - Interaction inside, outsidand ketween
organizatons(50-70). London-Thousand Ceks- New Delhi: SAGE
Publicdions.

Ahrne, Géran; Eriksson-Zetterquist, Ulla(2017) Intervjuer. i Ahme, Goran;
Svenssa, Peter (Red.), Handboki kvalitativa metoder (34-54). Stockholm:
Liber.

Ahrne, Géran; Svensson Peter (2017) Handhok i kvalitativa metoder. Stockholm:
Liber.

Akintola, Olagoke(2011) What motivates popleto vauntesr? Thecaseof voluntee
AIDS aregivers infaith-based ormganizaions in KvaZulu-Natal, South
Africa Health Policy and Plaming, 26, 53-62.

Allvin, Michad; Aronsson, Gunar, Hagstrom,Tom; Johansson, Gunn; Lundiog,
UIf; Skérstrand, Eva (1998) Gransldst arbete eller arbetets nyagranser -
Delstudie 1.arbete ach héalsa \etenskaplig sriftserie, 21.

AlvessonMats (200) Organisatonskultur och ledning.Mama: Liber.

Berg, Karoline; Sandberg, Siv (2008) Vem alskar ett forbund?- En utredning om
relationernamdlan lokal, legional och central niva i nio finlandsyenska
organisatoner. Abo: Abo Akademi.

Berggren, Leif (2000) "Jamen @ppa, duér ju lIopare” - Omden villkoradefritiden
somtummelplats férvaxande. i Berggren, Leif (Red.), Fritidskulturer (33-
70). Lund: Studentltteratur.

Boglind, Andess; Eliaeson, Sven; Manson,Per (2014) Max Weber 1864-1920. i
Boglind, Andeas; Eliaeson, Sven; Manson,Per Kapital, rationalitet och
sacial sammanhalning (139-236). Lund: Studentltteratur .

Bratton, John; Gold,Jeff (2017) Human ResourceManagement - Theory and
Practice London:Palgrave.

Braun, Virginia; Clarke, Victoria (2006) Using trematicanalysis in psyhology .
Quialitative Research in Psychology, 77-101.

Brewis, Georgina; Hill, Matthew; Stevens, Daniel (2010) Valuing Volunee
Management Skills. London:Insitute for Volunteering Regarch. Bryman,

Alan (20Q1) Samhallsretenkapliga metoder. Malmag: Liber Ekonom.
Bdckelman, Camilla; Gunst, Jakim; Toivonen, Sandra; Wassham, Hanna(2016)
Karturnén 2015 .FinlandsSvenskaScouterrf.

62



AnnicaSigfrids

Clary, E. Gil; Snyder, Mark; Ridge, Rokrt (199) Volunteers' Motivations: A
Functional Strategyfor the Reauitment, Placement, and Rtenion of
Volunteers. NonprofitManagement & Leadership, 2(4), 333350.

Collins Endish Dictionary. (u.d.) not-for-profit organizaton. Hamtat fran
https//www.collinsdctionary.com/dictionay/endish/not-for-profit-
organization den 06.062019

Cuslelly, Graham; Taylor, Tracy; Hoye, Russell;Darcy, Simon (20@) Volunteer
ManagementPractices and Voluntexr Retention: A human Resource
Management Agproach. SportManagement Review, 9, 141-163.

Dalen, Monica(2007) Intervju som netod. Mamo: GleerupsUtbildning.

Ekstrom, Mats (199%) Defrivilliga aganisationenas socéla och kulturella
innebdder. | Amna, Erik (Red.), Medméanslighet att hyra (173-217).Orebro:
Libris.

Engdahl, Oslar; Larsson,Bengt (20®) Scciologiska @rspektivet - grundldggande
begrepp och teorier. Lund: Studentltteratur.

Etzioni, Amitai (1972) Moderna organsatoner. Stockholm:Aldus/Bonnies.
FinlandsScouter(u.d.a) databas.

FinlandsScouter(u.db) Scoutfostan. Hamtat fran htps?/partio-
ohjelmafi/sviscoutfostian/ den 0.06.2019

FinlandsSvenskaScouter rf. (u.d.a) Historia. Hamtat fran
https//www.scout.fi/fissc/scoutbkta/histore/ den07.06.2019

FinlandsSvenskaScouter rf. (u.d.b) Karstodsmod!len. Hamtat fran Partio Scout:
https//www.scout.fi/for-karen/karstodkarstodsmoellen/ den 08.05.2019

FinlandsSvenskaScouter rf. (u.d.c) Suanen partidaiset- Finlands Souter ry.
Hamtat fran https//www.scout.fi/fissc/om-osgsuonen-partiol aiset-finl ands-
scouta-ry/ den 08.05.2019

Finlands SvenskaScouter rf. (u.d.d) En hobbyfor vuxna. Hamtat fran Partio - Scout:
https//www.scout.fi/valkommen-med/en-hobbyfor-vuxna/ 09.11.2019

FinlandsSvenskaScouter rf. (u.d.e) Vardegrund. Hamtat fran Partio Scout:
https//www.scout.fi/fissc/scoutBkta/vardegrund/ den 09.11.2019

FinlandsSvenskaScouter rf (u.df) Organisatioren. Hamtat fran
https7//www.scout.fi/fissc/om-osgorganisationen/ dén 09.11.2019

FinlandsSvenskaScouter. (u.d.g)Forslag pa nyttscoutl 6fte. Internt material
FinlandsSvenskaScouter (2019)Organisatiorskarta. Internt material
Finlex. (1989/503)Foreningdag. Hamtat den 2.06.2019

Forslund, Magnus(2013) Organisering @h ledning.Mamo: Liber.

63


http://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/not-for-profit-
http://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/not-for-profit-
http://www.scout.fi/fissc/scoutfakta/historia/
http://www.scout.fi/fissc/scoutfakta/historia/
https://www.scout.fi/for-karen/karstod/karstodsmodellen/
http://www.scout.fi/fissc/om-oss/suomen-partiolaiset-finlands-
http://www.scout.fi/fissc/om-oss/suomen-partiolaiset-finlands-
https://www.scout.fi/valkommen-med/en-hobby-for-vuxna/
https://www.scout.fi/fissc/scoutfakta/vardegrund/
http://www.scout.fi/fissc/om-oss/organisationen/
http://www.scout.fi/fissc/om-oss/organisationen/

AnnicaSigfrids

Giddens, Anthony(199%) Elaméa jalkitraditionaalisessa yheiskunressa.l Bed,
Ulrich; Giddens Anthory; Lash, Scott (Red.), Nykyajan jaljilla (83-152).
Tampee: Vastagino.

Granowetter, Mark S. (1973) The Strength of Weak Ties. Ameican Journal of
Saiology, 78(6), 136631380.

Gustfson, Bengt (1968) Vi ledare- SCQJT. Stockholm: Scoutfdrlaget.

GoranssonBengt (2006) Ett nastintill odefini erbart forskningsoméde. i E. Amna
(Red.), Civilsamhallet- Nagra forskningsfrago(37-44). Sodetélje:
Riksbanlens jubieumsfond & Gidunds falag.

Hager, Mark A; Brudney, Jeffery L. (2011)ProblemsReauiting Volunteers - Nature
versusNurture. NonprofitManagement & Leadership, 2(2), 137- 157.

Hanifi, Riitta (2019)Vapaa-alka muuoksessal tekniikka on hAméatanytaren ja
leikin rajaa. Helsinfors: Statigikcentralen.

Harding, Tobias (202) Framtidenscivilsamhalle- underlagsrapport 3 till
framtidskommisionen. Stockholm:Regeringskansliet, Stats@dshkeredningen.

Harju, Aaro (20() Yhtasella asiala - kansalaigoiminta ja n haased.
Helsingfors: Kansanvalistusseura.

Hjerm, Mikael; Lindgren, Simon; Nilsson, Marco (2015) Introduction ill
samhallseengkaplig analysMamao: GleerupsUtbildning.

Kvale, Steirar; Brinkmann, Svend (204) Den kvalitativa forskningsintevjun. Lund:
Studentltteratur.

Larsson,Staffan (2011) Kvalitativ analys - exemplet fenanenografi. Link6ping:
Studentltteratur.

Liikk anen, Mirja (2004) Vapaa-aika - tyon vasskohta, larrastuksia vai vapautta?
Helsingfors: Statigikcentralen Finland. Hamtat den 11.06.2004

Lim, Chaeyoon (20®) Socal Networks and Political Participation: How Do
Networks Matte? Sccial Forces , 812), 961-982.

Lindmark, Anders; Omevik, Thomas (201) Bakgrunden till dagens HRM-begrepp.
| Lindmark, Anders; Onnevik, Thomas Human ResourceManaggment -
Organisdionen hjarta(9-19). Lund: Studentltteratur.

Londen, Magnus (200) Over daggsankta berg- Finlandssenskscouting 19D-
2010.Finland: FinlandsSvenskaScouterrf och Soderstromsférlag.

Papakostas, Apostois (200) Mer organisaion ned famre mannigkor och manga
organisatoner med fa fragor - en esséa om patiska partier ach frivilliga
organisatoner. Stockhdm: Score (Stockholms centrum forforskning om
offentlig sekto).

Papakostas, Apostois (2011) Therationalization of civil society. Current Saiology,
591), 5-23.

64



AnnicaSigfrids

Partio - Scout. (2019)Strategi ochverksamhet. Hamtat fran https7//www.scout. fi/wp-
content/upoads/2019/0B85coutingens-strategi-2019-2020.pdf den 14.05.2019

Partio - Scout. (u.da) Lofte och ideal Hamtat fran httpsy/partio-
ohjelmafi/sv/scoutfostian/lofte-och-ideal/ den 18.06.2019

Partio - Scout. (u.d.b)Mita pario on?Hamtat fran Partio - Scout:
https//www.partio.fi/ tule-mukaan/mita-partio-on/ den 06.06.2019

Partio - Scout. (u.dc) Malen for fostan. Hamtat fran htps//partio-
ohjelmafi/sviscoutfostran/malen-for-fostran/ den18.06.2019

Partio - Scout. (u.dd) Scoutnetoden Hamtat frén https//partio-
ohjelmafi/sviscoutfostian/scoutnetoden/ @&n 18.06.2019

Partio - Scout. (u.de) Som frivillig i sacuterna.Hamtat fran Partio - Scout:
https//www.scout.fi/wp-
contentlploads/2018/0fpartio_vapaaehtoisterroolit_297x210_ 042015 ¥
df den 18.062019

Passy,Florence; Giugni, Marco (20QL) Socal Networks and Individual Perceptions:
Explaining Differential Participationin Social Movements.Saiological
Forum, 1€1), 123153.

Ritchie, Jne; Lewis, Jane; Elam, Gillian (20@) Designing and Selecting Samples. i
J.Ritchie, & J. Lewis (Red.), Qualitative Research Practice - A Guide for
Saial Science Students and Rsearchers (77-108).London, Thouand Ceks,
New Delhi: SAGE Pubicdions .

Schlesinger, T.; Klenk, C.; Nagel, S. (2015) Howdo sportclubs ecruit volunteers?
Analyzing and developing atypoogy of dedsion-making pocesses on
recruiting volurteas insport clubs. SportManagement Review, 18, 193206.

Scoutana. (ud.) Rekryteravuxna. Sverige. Hamtat fran
https//issuucom/scouernaldocs/seg_3 rekrytera_vuxnaden 19.06.2019

Scouts. (u.da) National Scout Organiztions. Hamtat fran
https//www.scout.org/waldwide 07.06.2019

Scouts. (u.d.b)The Sta'y of ScoutingHamtat fran https//www.scout.org/scot
history den 07.06.2019

Scouts. (u.cc) Whatwe do. Hamtat frén Scouts: https//www.scout.org/wlat-we-do
den 06.062019

Shields,Peggy O.(2009)YoungAdult Volunteers: Reauitment Appeds and Other
Marketing Considrations. Journal ofNonprofit & Public Seador Marketing,
21(2), 130-159.

Snow, David A.; Zurcher, Jr. Louis; Ekland-Olson,Sheldon (198®) Socal Networks
and Social Movemens: A Microstuctural Approad to Differential
Reauitment. Amaican Sociological Review, 4(5), 787-801.

Statigikcentralen. (2004). Mitavapaa-aika on?Helsingfors: Statigikcentralen.
65


http://www.scout.fi/wp-
http://www.partio.fi/tule-mukaan/mita-partio-on/
http://www.partio.fi/tule-mukaan/mita-partio-on/
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.fi/wp-content/uploads/2018/05/partio_vapaaehtoistenroolit_297x210_042015_vs4.pdf
https://www.scout.org/worldwide
https://www.scout.org/worldwide
http://www.scout.org/scout-
http://www.scout.org/what-we-do
http://www.scout.org/what-we-do

AnnicaSigfrids

Stude, Sibylle (20155) Volunteer Management:Responding tadhe Uniqueness of
Volunteers. Nonprofitand VoluntarySedor Quarterly, 45(4), 611-714.

Stude, Sibylle; vonSchnurbein, Georg (2012) Organizational Fadors Affecting
Volunteers: A Literature Review on Voluntex Coordination. International
Saiety for Third-Sedor Research, 24 403-440.

WAGGGS (u.d)) About Ws. Hamtat fran htps’//www.wagggs.orgén/abou-us/ den
07.06.2019

Wilson,Fiona (20®@) Organisatiorskultur och organisatiorskontroll. i Organisaion,
arbete ach ledning- en kritisk introdiktion (107-123).Mamao: Liber.

Vogel, Joachim; Amn4, Erik; Munck, Ingrid; Hal, Lars (20@) Foreningdivet i
Sverige: Vdférd, saialt kapital och demokratiskola. Scaciologisk forskmg, 2,
53-89.

Wymer, Jr.Walter; Starnes, Bedy (2001) Conceptual Founcitionsand Practicd
Guidelines for Recruiting Volunteers toServein Locd Nonprofit
Organizations: Part 1. Marketing Conmunicationsfor Local Nonproit
Organizdions, 63-96.

66


http://www.wagggs.org/en/about-us/
http://www.wagggs.org/en/about-us/

AnnicaSigfrids

Blagal: Intervjuguide

INTER/JUFORMULAR

Bakgundsinfo jagger respondenternafére intervjun (ungefar): Jagskulle vilja dskutera
rekrytering av nyavuxenmedlemmar i er kar. Jagsitter sjalvmed i F8Scsom ansvarig
uppdragsamacd, men hoppas attdetta inte skapaverka hur duvaljer att svara pafragorna.
Jag skriver min magisteravhandlingi sociologi vid Abo Akademi, och &r ntresserad av att f&
veta hur vuxenrekryteringen gartill. Jagutfor alltsddenna ntervju endasti egerskap av
studerande och nte i direkt samarbete med FSX. &g kommer att spela inmtervjun, men
det ar barajagsom kommer att lyssnapaochtranskiiberamaterialet, som kommer att
forstoras daavhandlingen ar fadig. Allt som kommer upp i dema intervju behandlar jag
konfidentiellt och resutatet kommer presenterasanonymt (om inte annat koms éverens
om), vilket innebar dt du inte kommer att kunna identifieras. Har dunagra fragor fore vi

boérjar?

Vadheter du (hur gammal &r du)?

Vadhar du for utbildning/ studerar du?

Vilken karar dukarchef for, och hur lange har duhaft denna roll?

Har duhaft négra andra uppdraginom karen eller FiSSc?

Hur hardu sjalvblivit scout?

Hur manga medlemmar har er kar, och hur manga avdessaér ledaren?

Hur gammal arkaren?

© N o a ~ w DB

Hurdan &r situationen ier kar just nugdlande vuxnamedemmar, alltsdledarna?
Somvuxen ledae raknasenligt scoutprogrammet personer fran aldern 23 ar och
uppat.
9. Har nitillrackligt med ledae i erkar for att bedriva verksamhet?
10. Ardu nojd med antdet ledare nihar ikaren just nu?

IFALINEJ

a. Tilvilkatypersuppdragar det svart att fa ledare? Ochvadtror du det beror

pa?

11. Anserdu att vissauppdragar latare att rekryteratill anh andra? Ochvadtror du
detta beror pa?

12. Arduorolig for din k&r och hur ni ska klaraavatt genomféra er verksamhet?
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13. Har nigjort ndgon satsning pa att rekrytera nyavuxenmedemmar?
IFALLIA
a. narvar densenage gangen ni gjorde detta?
b. hur gick ni tilvaga?
c. Vadfor medel anvénde ni er avvid rekryteringen?

d. Lyckades ni faned rdgon ny mediem?

e. IFALINEJ

f. Vafor inte?

14. Kamer du att ni har denkunskapen nbehdver for att kunna rekrytera nya
mediemmar?

15. Vadanser dubehtvs for att klaraav att rekrytera?

16. Tycker du att ni fartillrackligt med material och hjélp av FiSScfor att klaraavatt
rekrytera nyamedlemmar?

IFALINEJ
a. Vadir detdu sakrar, eller skule villa hamera hjdp med?

17. Tror dudet skulle vara latare att rekrytera naon somredan har lite kunskapom
smuting? T.ex.gerom vanner eller bekantasomar scouter

18. Vadmotiverar dg att varamed iscouten?

19. Vafor tror duatt personer inte skulle gamed iscouten?

20. Vadmotiverar personer for att gamed i couteni er region?

21. Tror duatt er karhar ndgon speciellprofil som paverkar rekyteringen positivt?
Med profil menar jagt.ex.rykte eller typen av aktiviteter ni haller pamed.

22. Foberederni eraegna ledare/ ger ni dem nagon form avgenomgang/ utbildning i
hur man rekryterar nya vuxenmedemmar?

23. Vemar detsomskoter om rekryteringen av nyavuxna i erkar?

24. Har ni lyckats med att rekrytera nyavuxen ledaretill karen?

25. Hur gickrekryteringsprocessen till?

26. Vadhar ni gjort for att valkomna den nyaledaren/de nya ledanatill karen?



