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Syftet med denna uppsats édr att undersoka vilka faktorer som
motiverar volontdrer och om dessa kan forklaras med klassisk
motivationsteori. Vi vill fi 6kad kunskap om vilka drivkrafter
det 4r som motiverar volontérer att prestera utan att fi nagon

ndmnvérd erséttning.

Ar klassisk motivationsteori tillimpbar pa volontirer?

Vad karaktériserar volontiarens motivationsfaktorer?

Vi har anvint oss av en kvalitativ metod och dér fokus har lagts
pa intervjuer och artiklar. Vi har genomfort fyra muntliga

intervjuer och kompletterat dem med fem e-postintervjuer.

Vi har kommit fram till att det &r olika faktorer som motiverar
anstéllda och volontérer. Maslows hierarki har varit svér att
tillimpa praktiskt da den &r fokuserad pa individuell utveckling,
och Herzbergs tvafaktorsteori anser vi inte vara fullt tillimpbar
pa volontdrer eftersom Herzberg menar att man bara genom
arbetets utformning kan 6ka motivationen. Véar slutsats utifran
var empiriska undersokning &r att helt andra faktorer &r
motiverande for volontdrer, speciellt den sociala gemenskapen
och omgivningen.

Motivation, volontirer, evenemang, Herzbergs tvafaktorteori,

Volunteer Functions Inventory (VFI).
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Forord

Vi vill borja med att tacka de personer som bidragit till skapandet av denna uppsats. |
forsta hand vill vi ge en eloge och rikta ett varmt tack till vara tillmdtesgdende informanter
for att de som sa signifikativt for volontérer bidragit med sin dyrbara tid och givit oss
vardefull information om volontdren. Det har varit intressant att fa hora era inlevelsefulla

berittelser om att vara volontér.

Dérefter skulle vi vilja rikta ett stort tack till Lena Moen, volontdransvarig vid
europamasterskapen 1 friidrott 2006 1 Goteborg, for hennes entusiasm och iver att dela med
sig av sina erfarenheter och information.

Sist men inte minst vill vi tacka vdra handledare Christer Eldh och Ola Thufvesson for att

de gett oss stdd och rdd genom hela arbetsprocessen.

TACK!



1. Inledning

Det inledande kapitlet kommer att introducera ldsaren till varfor motivation och volontdirer
dr av intresse. Problemdiskussionen vdicker ett antal fragor som leder fram till uppsatsens
syfte. Ddrefter redogérs for definitioner av olika begrepp samt for de avgrdnsningar vi gjort.
Kapitlet avslutas med en disposition for att tydliggora uppsatsens fortsdttning.

Amnesintroduktion

Léktarna dr fulla till sista plats, vdagen rullar runt pda arenan, miljontals mdnniskor
sitter bdnkade i sina soffor framfér tv:n for att folja de stora tdvlingarna.
Journalister skriver spaltkilometrar om evenemanget, men inte bara om tdvlingarna
utan dven om platsen och festen som pdgdr. For idrottarna dr detta sanningens
ogonblick, den stund de slitit for under alla hdrda, oglamordsa trdningspass i flera
ars tid. I kdllargdngarna under liktarna ekar ramsorna ovanifran. Hdr stdr Ola
och Christer och vintar pd ndgon aktiv som de skall folja till dopningskontrollen.
Bdda vet de om att utan dem och alla andra frivilliga skulle allt det som sker pd
arenan och ute pa stadens gator inte vara mojligt. De dr ndmligen en del av alla de
tusentals volontdrer som mojliggor ett evenemang av denna storlek.

(egenkonstruerad illustration av forfattarna)

Att arbeta gratis dr for ménga en absurd tanke. Varfor skulle man vilja gora det? Att arbeta
utan att f4 nagot betalt for det, vad korkat! Ténk om alla anstdllda pa Volvo eller SKF skulle
arbeta utan 16n. Vilken mérklig situation kan tyckas. Trots det utfor i Sverige drygt hélften av
alla vuxna ménniskor, i1 dldern 16—74 é&r, obetalt arbete i1 frivilligorganisationer pé sin fritid.
Knappt 15 timmar per ménad 1 snitt ldggs ner per person (Olsson 2006 s.12). Nér detta skrivs
har knappt en halv miljon ménniskor anmaélt sig till ndgon av de 100 000 tjdnster om att arbeta
gratis under minst en vecka vid de Olympiska och Paralympiska spelen i Peking 2008 (OS
2008 Peking, hemsida).

” It would not be possible to organize the Olympic Games and competitions at all levels
without volunteers’ commitment and dedication” (Rogge, Jacques. Ordférande 10K
2001).

Volontdrer som fenomen har vickt vart intresse speciellt da detta frivillighetsarbete sker 1 ett
samhélle dir ord som utbridndhet och stress varit aktuella under senare ar. Det dr inte bara
under storre evenemang ménniskor arbetar gratis. Volontirer forekommer inom stora delar av

samhdllet. Denna frivilliga arbetskraft 4r s pass vanlig att man talar om den som en tredje
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sektor utdver den offentliga och kommersiella (Lundstrom 2004 s.8). Den storsta delen av det
frivilliga arbetet utfors inom olika foreningar och det ar framst idrotten som engagerar
ménniskor, ddr éver en miljon individer 1 Sverige arbetar ideellt (Olsson 2006 s.12). Andra
omrdden som svensken engagerar sig i dr till exempel fackliga verksamheter och olika former
av bostadsforeningar (Engel 2003 s.15). ”De som arbetar ideellt gor ofta insatser i mer dn en
organisation” (Olsson & Svedberg 2005 s.31). Utan frivilligt arbetande ménniskor skulle till

exempel idrottsrorelsen inte fungera pa det sétt den gor idag.

Problemdiskussion

Inom alla verksamheter &r det av vikt att medarbetarna ér tillrackligt motiverade for att inte
brista i engagemang och service. Motivationen ér det som driver ménniskor till att agera pé ett
specifikt sitt. "Om en person inte har ndgot behov eller ndgon lust kommer han/hon ej heller
att kdnna engagemang” (Venkatraman i Mossberg 2003 s.61). Motivation dr dirfor av
centralt intresse ndr man diskuterar personal, dd medarbetare med hog motivationsniva ar mer

engagerade i arbetet.

”Foretagen har for att kunna drivas effektivt och overleva pd lang sikt blivit alltmer
beroende av sina medarbetare, deras ansvar, kompetens och, inte minst, motivation”

(Arvidsson 2004 s.135).

“People who are motivated to consistently, creatively, and energetically work toward
the attainment of organizational goals are the key to organizational success”

(Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002 s.151).

Citaten ger en bild av att den som kan influera personalens motivation pé ett positivt sitt dven
indirekt paverkar foretagets resultat. Att foretag har blivit beroende av medarbetarnas
motivation gor att motivationsarbetet i en organisation har blivit alltmer centralt. Att som
ledare klara av att motivera andra dr inte ndgon ldtt uppgift. Det behdvs kunskap om vilka
faktorer det &r som motiverar dem. Enligt en undersokning av Rose (1994) arbetar knappt 70
procent av ménniskorna frimst med avsikt att tjina pengar for att kunna leva och att kunna
unna sig nigot extra ibland. Over en fjirdedel av de tillfrigade uppgav att de frimst inte
arbetade for pengarnas skull, utan att andra faktorer var viktigare sdsom kénslan av att

prestera nagot viktigt (Rose 1994 1 Wilson 2000 s.17).



Det har inom psykologin utvecklats ett antal teorier angdende ménsklig motivation for att
forsta individers beteenden och instéllningar. Befintlig forskning kring arbetsmotivations-
faktorer fokuserar pé organisationer med fast anstdlld personal. Dessa teorier anser vi vara
generella och formodligen inte applicerbara inom alla arbetsomrdden. Vi menar att det dr
skillnad pa vad som motiverar en fast anstilld och en som inte dr det. D& vi tror att motiven
skiljer sig at mellan dem menar vi dven att de formodligen motiveras pé olika sitt till att gora
en bra insats. Vi kommer att forsoka pévisa detta genom att tillimpa klassiska
motivationsteorier pa volontérer. Med klassiska menar vi de vélkédnda och studerade teorierna
av Maslow och Herzberg. Volontérer &r intressanta som undersokningsobjekt da de skiljer sig
fran fast anstilld personal. De arbetar av egen fri vilja och utan ndgon ndmnvérd beloning, till
skillnad frén den fast anstillde som ofta kan ha 16nen som frdmsta anledning till att arbeta (jfr
Wilson 2000). Volontdrens arbetsuppgifter skiljer sig ofta fran arbetsuppgifter i ett ’vanligt”
arbete. De kan till exempel vara enkla, rutinméssiga och monotona. Volontdren har dven
vanligtvis ett kortare tidsperspektiv med sitt arbete &n en fast anstdlld, dd volontédrarbetet

oftast ar tidsbestamt.

Vi menar att klassiska teorier om arbetsmotivation som baseras pa fast anstédllda formodligen
inte ar fullt applicerbara pé volontirer da deras avsikt med arbetet dr annorlunda dn for fast
anstéllda. Vad dr det egentligen som motiverar manniskor att arbeta gratis utdver sitt ordinarie
arbete, och kanske till och med att ta semester, for att delta under ett evenemang utan att fa

ndgon ekonomisk ersittning?

Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats dr att undersoka vilka faktorer som motiverar volontdrer och om
dessa kan forklaras med klassisk motivationsteori. Vi vill fa 6kad kunskap om vilka
drivkrafter det &r som motiverar volontirer att prestera utan att fA ndgon namnvard erséttning.

e Arklassisk motivationsteori tillimpbar pé volontirer?

e Vad karaktariserar volontidrens motivationsfaktorer?



Avgransning och definitioner

Begreppet volontdr hérstammar fran latinets volu'ntas vilket betyder (fri) vilja.
Nationalencyklopedin definierar en volontér som en “Person som for utbildning eller ideella
dndamdl arbetar mot lag eller ingen lon” (Nationalencyklopedins hemsida). Donald Getz

(1997) déremot ndmner inte begreppet 14g 16n i sin definition utan han menar att;

”A ‘volunteer’ is one who enlists or offers their services to the organization of their own
free will, and without expecting remuneration. The volunteer has personal goals that

can be attained through the act of volunteering” (s.198).

Volontérens aktivitet dr inte bara av viarde for den som gynnas, person eller organisation, utan
dven for individen sjidlv (Whitaker 1999). Clary och Snyder (1999) menar att volontért arbete
karaktiriseras som en form av planerat hjdlpande, dir volontiren soker efter mojligheten att
hjélpa till och erbjuder sin hjdlp under en viss tid ifall en specifik aktivitet passar in pa

volontérens behov och mal (Clary & Snyder 1999 s5.156).

Den definition vi valt att utgd fran i uppsatsen dr att en volontdr dr ndgon som frivilligt
erbjuder sina tjénster till en organisation utan att erhdlla ndgra nimnvirda beloningar, vare sig
ekonomiska eller materiella. Med ndmnvérda beloningar avser vi att virdet pa dessa ar
avsevirt ldgre dn den erséttning som skulle vara berittigad en fast anstélld ifall denne utfort
arbetet. Incitament kan dock forekomma pé olika sdtt genom till exempel kldder, mat och
biljetter. Begreppen incitament och beloning anvinds ofta synonymt. Vi har valt att skilja pa
dem. Incitament dr forutbestimda erséttningar, medan beldningar anvinds for att visa

uppskattning for en genomford prestation (Arvidsson 2004 s.135).

Volontir som begrepp ar vildigt brett och volontirer finns inom otaliga omraden, alltifran
organisationen Lékare utan grinser, via fordldern som séljer kaffe pd knattematchen till
kyrkans arbete med hemlosa. Inom idrotten finns det volontirer av de mest skilda slag men vi
har valt att avgrinsa oss till volontdrer vid storre sportevenemang. Med storre evenemang
avser vi sd kallade “mega events”, vilka stider tdvlar om att fi arrangera. Till exempel
Olympiska Spel samt olika europa- och vérldsmisterskap. Arrangorskapet for dessa roterar

mellan olika stider och Getz (1997) definierar dessa som:



“Mega-events, by way of their size and significance, are those that yield extraordinary
high levels of tourism, media coverage, prestige, or economic impact for the host

community or destination” (s.6).

Dessa evenemang anvinder stora mingder volontdrer och de flesta skulle inte gé att
genomfora varken praktiskt eller ekonomiskt utan volontarer (Reeser et al. 2004 s.1). Vi anser
att volontdren blir extra pataglig vid storre evenemang da de ofta blir stadens ansikte utat
under dessa. De blir da sirskilt vitala vilket medfor att frigan om hur de motiveras blir bade

viktig och intressant.

Vi kommer inte att géra en kartliggning av hur alla volontdrorganisationer fungerar och inte
heller varfér varenda individ valt att arbeta gratis. Istdllet vill vi fi insikt 1 hur individen
tanker och resonerar runt drivkrafter och motivation for att arbeta utan nagon ndmnvird
ersittning. I Svenska Akademiens ordlista definieras motivation som system av motiv for
handlingar” medan motiv definieras som “bevekelsegrund” eller ”skdl” (Svenska Akademiens
ordlista dver svenska sprdket 2002 s.554). Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar
att: “Motivation is an internal state that causes people to behave in a particular way to
accomplish particular goals and purposes.” (s.157). Négot snartlikt menar Bakka, Fivelsdal
och Lindkvist (2006) att motivation star “’for de specifika (drivkrafter) som forekommer i olika
typsituationer, t ex arbetsmotivation, karridrmotivation, maktmotivation osv.” (s.172). 1
uppsatsen avser vi att motivation dr det som fir ménniskor att bete sig som de gor och vi har

valt oss avgrénsa oss till sjdlva arbetet.

Disposition

Efter detta inledande kapitel kommer uppsatsens teoretiska referensram. Hér redogors for vad
vi kallar for klassiska motivationsteorier som behandlar behov och motivationsfaktorer. Vi
har dven med ett stycke om beloningssystem. Detta behandlar motivation i allménhet.

Sammanstillningen av stycket blir var utgangspunkt for den empiriska fortsdttningen av

arbetet.

Metodkapitlet dr det som kommer sedan. Dér beskriver vi vart tillvigagangssitt vid
insamlande av teoretiskt och empiriskt material, bade eget och andras. Detta stycke ger

lasaren en mojlighet att bedoma uppsatsens reliabilitet.
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Uppsatsens fjiarde kapitel bendamns Volontdren. Har behandlas empiriska sekundérkéllor och
kapitlet tar upp volontirens betydelse, vilka motiv en volontir kan tidnkas ha samt ett avsnitt

om ledningsperspektivet pa volontér arbetskraft.

I den femte delen av vér uppsats redogdrs for de empiriska data vi sjdlva samlat in,
primérkéllorna. Dessa data sitts 1 relation till vara sekunddrkéllor och ger en utgdngspunkt

infor foljande analys.

Analysen knyter samman teori och empiri. Hir fors en diskussion kring volontdren, dennes
motivation och eventuella beloningar. Detta stycke leder ldsaren fram till det sista kapitlet

genom att framfora argument for hur var fragestillning kan besvaras.
Uppsatsen avslutas med en slutdiskussion. Hér presenterar vi var slutsats och en kort

summering. Vi redogoér dven for en kort, kritisk sjdlvgranskning. Vi ger ocksa forslag till

vidare forskning.
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2. Teoretisk referensram

1 detta kapitel redogor vi for tidigare forskning om motivation. Forst diskuteras teorier om
mdnskligt behov, ddrefter motivationsfaktorer pda arbetsplatsen och slutligen berérs
beloningssystems inverkan pd motivationen. Kapitlet avslutas med en sammanstdllning av de
funderingar som teorigenomgadngen gett.

D& denna uppsats behandlar motivation anser vi det vdsentligt att anvinda oss av klassisk
motivationsforskning som utgangspunkt. Méinga forskare har papekat vikten av att forsta
drivkrafterna bakom individers beteende och attityder. Att som ledare ha forstaelse for vad det
ar som driver méinniskor dr enligt oss en forutséttning for att denne skall lyckas motivera

andra till att gora en bra insats.

I manga organisationer forsoker man motivera ménniskor till ett dnskat beteende genom olika
slags beloningar. Darfor anser vi det betydelsefullt att behandla beloningssystem for att fa en
forstaelse for deras inverkan pd motivationen. Att medarbetarna dr motiverade ser vi som
grundldggande for att dessa skall utfora ett tillrdckligt bra arbete. Men for att fa en forstaelse
kring sjdlva motivationsbegreppet behover man forst ha en kunskap om hur motivation

uppkommer.

Motivation

En individ har vid ett specifikt tillfdlle ett flertal olika behov. Dessa dr av olika karaktér. Vissa
ar biologiska, sdsom hunger och torst. Andra dr av mer psykologiskt slag sdsom personligt
erkdnnande och social tillhorighet. De flesta behov en ménniska har vid ett specifikt tillfélle ar
inte starka nog for att individen skall agera for att tillgodose dem. Behovet blir ett motiv forst
ndr det uppndr en viss styrka som fér individen att agera for att uppfylla behovet (Kotler,
Bowen & Makens 2003 s.214). Motivation ér en temporér och dynamisk fas dir individen har
en Onskan samt drivkraften att dstadkomma ndgonting. Ménniskor ar dock inte alltid
medvetna om vad det & som motiverar dem att bete sig pa ett speciellt sitt (Denhardt,

Denhardt & Aristigueta 2002 s.158)
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Maslows behovshierarki

Maslows behovshierarki frén ar 1954 dr en av de mest anvinda motivationsteorierna och
enligt Kotler, Bowen och Makens (2003) forsokte Maslow forklara varfor ménniskor drevs av
sarskilda behov vid specifika tillfillen genom att anrétta dessa i en hierarki, utifrdn de mest

basala behoven i botten till de mer komplexa i toppen (Kotler, Bowen & Makens 2003 s.214).

Maslows behovspyramid

Sjlv-
férverk-
ligande

Uppskattning och
status

/ Socialt \
/ Sékerhet \
/ Fysiologiska behov \

Figur 1: Maslows behovspyramid, forfattarnas oversdttning fran Denhart, Denhart &

Aristigueta 2002 s.159

Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar Maslow att vi far behov i1 en bestdmd
ordning och att dessa influerar vart beteende. Ménniskan forsoker forst tillfredsstélla de 1dgre
behoven i hierarkin och nér de ar uppfyllda slutar de att vara behov och ett nytt fods pa en
hogre niva. Ett behov fran en 6vre niva ar dock inte tillrdckligt attraherande ifall inte de undre
blivit tillfredstéllda (Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002 s.158-159). Enligt Bakka,
Fivelsdal och Lindkvist (2006) innehéller modellen de behov som finns i storre utstrackning
hos alla vuxna manniskor. De menar att det finns en optimistisk minniskosyn 1 hierarkin pa sé
sdtt att individen alltid antas vilja nd de 6vre stegen 1 hierarkin (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist
2006 s.176). Mullins (2001) menar dock att hierarkin inte behdver ses 1 nidgon speciell
ordning och att till exempel sjélvforverkligande kan vara viktigare dn det sociala behovet for

vissa minniskor vilket d& ger en fordndrad hierarki (Mullins 2001 s.230).
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Mullins (2001) menar att det finns ett antal problem med att relatera teorin till arbetet da den
fokuserar pa individuell utveckling och motivation i livet och inte direkt pd behov i
organisationer. Ménniskor tillfredstédller nodvéndigtvis inte alla sina behov, speciellt inte de
hogre, genom arbetet. Ledare skulle behdva ha full kunskap om medarbetarnas privatliv for
att kunna veta vilka behov som de vill tillgodose just genom arbetet (Mullins 2001 s.230). Det
har férekommit kritik mot teorin d& den anses vara for generaliserande samtidigt som den &r
svar att tillimpa praktiskt. Modellen har dock fungerat som utgdngspunkt och
inspirationskélla for manga senare motivationsforskare (jfr Bakka, Fivelsdal & Lindkvist

2006; Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002).

Enligt Samuelson (2004) dr de grundldggande ldgre behoven i Maslows hierarki uppfyllda 1
vart samhille idag och de behov som dr aktuella for oss individer aterfinns i de hogre
nivaerna, nimligen uppskattning och status samt sjilvforverkligande. Behoven kan stimuleras
pa olika sitt. Ett foretags beloningssystem kan stimulera de behov som avser uppskattning
och status medan sjilvforverkligande kan ske pa olika vis beroende pd vad individen onskar
uppnd. Individen kan till exempel vilja utveckla sina kunskaper, fa ha handlingsfrihet eller
ansvara for sitt verksamhetsomrdde. D4 sjdlvforverkligandet kan ha olika betydelse for
medarbetarna géller det for en organisation att uppticka de behov dessa personer efterstravar
att tillfredstdlla genom arbetet och dérefter forsoka tillgodose dem for att ha motiverade
anstillda. I organisationer samlas dock ménga individer med olika behov och det géller for
foretaget att se till sé att det inte skapas en intressekonflikt mellan den anstillda och foretagets
mal. Ett sitt att forsoka undvika en sadan konflikt dr att forsoka influera medarbetarnas behov
genom olika beloningar, vilket gor att deras behov kan tillgodoses samtidigt som de agerar i

foretagets intresse (Samuelson 2004 5.95-96).

Samuelson (2004) menar som sagt att vi uppfyllt de lagre behoven och att individen styrs av
de hogre behoven i dagens samhélle. Vi menar att sa inte alltid &r fallet, vissa médnniskor har
kanske andra avsikter med sitt arbete dn att nd ndgon av de hdgre behovsnivéerna. Var
placerar man till exempel in ndgon som arbetar for att skaffa en umgéngeskrets eller for att
han inte har ndgot annat att gora eller de som bara arbetar for 16nens skull och inget annat.
Samuelson (2004) papekar dven betydelsen for organisationen att forstd medarbetarnas behov
for att forsoka fa alla att arbeta mot samma mal. Detta dr inget 14tt jobb d4 individer befinner

sig pa olika nivder i hierarkin. Genom att upptdcka var i hierarkin medarbetarnas behov
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aterfinns kan man avgora lampliga motivationsfaktorer for dem. Trots modellens generella
karaktéir ger den en mall till att se vilka olika behov och forvintningar individer har pé arbetet

(Mullins 2001 5.230).

Aldefer 4r en av manga forskare som utgatt frain Maslows behovshierarki, vilken han
forfinade och byggde pé. Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) fann Aldefer att
Maslows behovshierarki kunde brytas ner till tre sorters ménskliga behov istéllet for fem samt
att dessa behov kunde existera samtidigt. Hans tre behovsgrupper var existens, social
tillhdrighet och utveckling (Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002 s.161). Det gor teorin mer
flexibel 4n Maslows dér enbart ett behov existerade at gdngen. Enligt Mullins (2001) foreslér
Aldefer att manniskan gradvis ror sig mellan de olika behoven snarare @n att de skall ses
utifrdn en hierarki. Relaterat till Maslow skulle individer kunna ga ner en behovsniva ifall de
inte blir tillfredsstillda i den ovanfor (Mullins 2001 s.231). Ur ett ledningsperspektiv skulle
man likt forfarandet kring behovshierarkin finna vilka behov det & som medarbetaren

efterstravar att tillgodose for att finna ldmpliga motivationsfaktorer.

Béade Aldefer och Maslow beskrev de behov som vi ménniskor har gemensamt. McClelland
menar enligt Mullins (2001) & andra sidan att vissa behov skiljer sig at mellan individer
beroende pa kultur, erfarenhet och organisationen (Mullins 2001 s.235). Enligt Denhardt,
Denhardt och Aristigueta (2002) ansdg McClelland att médnniskan har behov av tre saker:
behov av att prestera, dar hon kdnner en drivkraft gentemot att lyckas; behov av makt, dar hon
har ett behov av att fa andra att bete sig pa ett sitt de annars inte gjort; och ett behov av social
tillhorighet, det vill sdga en O6nskan om att ha vianskapliga och néra relationer (Denhardt,
Denhardt & Aristigueta 2002 s.162). Alltsd styrs vissa individer mer av maktbehovet medan
andra styrs av prestationsbehovet. Detta betyder att i en specifik miljo kan olika ménniskor

agera pa olika sitt utifrdn samma forutsittningar.

Till skillnad frdén Maslow som menade att vi forst maste tillfredstélla ett behov for att ett annat
skall aktiveras menar McClelland att vi madnniskor styrs av flera behov som influerar vért
beteende. McClellands teori 4r mer Gppen pa sa sitt att han sdger att vi kan ha alla tre behoven

samtidigt men att det dr ett som dominerar beroende pa tidigare erfarenheter.
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Motivationsfaktorer

Tills nu har vi diskuterat det ménskliga behovet och uppkomsten av de drivkrafter som
influerar vart handlande. Det har gett oss en forklaring till varfor vi far ett visst behov men det
sdger ingenting om vilka faktorer det dr som tillfredstdller dem 1 olika situationer. Sjdlva
behovsbegreppet har varit svart att konkretisera i direkta motivationshdjande dtgiarder. Da vi
vill undersoka vad som karaktariserar volontirens motivationsfaktorer ar det vésentligt att se
pa vad det dr som motiverar individen pé arbetsplatsen. Arbetsplatsen ér lanken mellan fast
anstdlld personal och volontirer d4 de bada rimligen boér ha en. Teorier angiende
arbetsmotivation grundas pa fast anstilld personal och vi tror oss finna ett antal omrdden dér

man kan diskutera dess ldmplighet pa volontérer.

Intresset for motivationsforskning inom arbetslivet uppstod under Hawthorne-experimenten
pa 1920-talet. Flaa et al. (1998) dterger att experimenten var avsedda att undersoka vilka
effekter den fysiska omgivningen hade pé& produktiviteten inom industrin. Forskarna
observerade hur produktiviteten 6kade for en arbetsgrupp da produktionsmiljon forbattrades.
De mirkte dven att produktionen fortsatte att 0ka dven nidr de dtergick till de ursprungliga
arbetsforhallandena eller till och med nér de forsdmrade villkoren, ndgot som forbryllade
forskarna (Flaa et al. 1998 s.44-45). Forskarna forklarade detta med att de anstdllda kinde sig
speciella i och med att de stod i1 centrum av undersokningen och att dven foretagsledningen
intresserade sig for deras situation. Detta intresse ledde till att moralen hojdes, vilket i sin tur

bidrog till positiv produktionsutveckling (Wilson 2000 s.34-35; Arvidsson 2006 s.141).

Forskarna kom fram till att de fysiska omgivningarna inte spelar lika stor roll for
arbetsmotivationen som till exempel uppskattning och uppmirksamhet. Senare forskare har
granskat tillvigagingssittet kring experimentet och menar att den inte holl tillrdckligt hog
vetenskaplig kvalité (Flaa et al. 1998; Wilson 2000). Trots kritiken mot studien anser vi att
resultatet fran studien pavisade att manniskan blev nagon som kunde motiveras, genom inre
beldningar sdsom uppskattning och uppmirksamhet, till att gora ett bra arbete. Detta var en

stor skillnad mot davarande tankar diar méanniskan 1 det ndrmsta likstilldes med maskinerna.

Under 1960-talet patalade ett flertal forskare vikten av arbetsinnehallet. Monotona och
specialiserade arbeten dir de anstdllda inte har nagra stérre valmojligheter ledde till lag

motivation. Ett antal forskare rekommenderade att arbeten skulle omformas och berikas for att
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kédnnas mer meningsfulla och uppfylla inre beloningar hos de anstdllda for att pa sa sitt ge en

hogre motivationsniva vilket skulle resultera i 6kad produktivitet.

Herzbergs tvafaktorteori

Herzberg (1968) forsokte enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2002) finna sambandet
mellan incitament, tillfredstillelse och arbetsprestation. Hans teori grundar sig pa intervjuer
av 203 ingenjorer och redovisningspersonal i femtiotalets USA. De blev tillfrdgade nér de
kinde sig speciellt tillfredstdllda och missndjda med sitt arbete (Mullins 2001 s.232). Han
fann att vissa faktorer relaterade till en arbetsplats 6kade motivationen bland de anstéllda
medan andra gav upphov till missndje. Han namngav dessa motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. Motivationsfaktorerna var faktorer som gav personalen en positiv
tillfredstillelse och dessa kunde hirledas till arbetets utformning sdsom ansvar, utmanande
jobb, uppskattning och utvecklingsmojligheten (se figur 2). Hygienfaktorerna ledde a andra
sidan aldrig till ndgon motivation utan kunde bara orsaka missndje. Att forbittra
hygienfaktorerna var pé sa sétt inget som bidrog till att hdja motivation utan bara ett sitt att
undvika missndje. Hygienfaktorer dr bland annat 16n, arbetsforhdllanden, sdkerhet och
jobbrelationer (se figur 2) (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2006 s.176-178; Denhardt, Denhardt
& Aristigueta 2002 s.161; Mullins 2001 s.232-235).

Herzbergs tvafaktorteori

Kan orsaka missnoje < > Kan ge tillfredstéllelse
Hygienfaktorer Motivationsfaktorer

Foretagspolicys Prestation

Arbetsrelationer Erkénnande

Lon Sjélva arbetet

Arbetsforhéllanden Ansvar

Ledning Avancemang

Jobbsékerhet

Figur 2: Modell av Herzbergs tvéafaktorteori utifran Mullins 2001 s.232 samt Bakka,
Fivelsdal & Lindkvist 2006 5.176-178

Det dr viktigt for ett foretag att arbeta med bade hygienfaktorer och motivationsfaktorer
samtidigt. Dels for att motverka missnoje samt att frimja motivationen men dven beroende pa

att vissa hygienfaktorer kan ha en kortvarig motiverande karaktér, till exempel att en hogre
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16n kan fa en anstélld att byta jobb. Lonen ledde i detta fall till ett agerande fran den anstéllde
men daremot sdger lonen ingenting om en persons trivsel eller dess motivation pé
arbetsplatsen (Arvidsson 2004 s.142; Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2006 s.179; Denhardt,
Denhardt & Aristigueta 2002 s.161).

“The only way to motivate employees is to give them challenging work in which they can
assume responsibility” (Herzberg 1 Blomqvist & Haeger 1996 s.97). Direkt dversatt betyder
det att det enda sittet att motivera arbetstagaren enligt Herzberg ér att ge dem ett utmanande
jobb dér de fér ta ansvar. Vidare menar Herzberg enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta
(2002) att det enbart dr ndr arbetet ar tillfredsstéllande i sig som det kan vara motiverande da
det bidrar till de anstélldas personliga utveckling (Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002
s.161).

Herzbergs relativt enkla teori fick stor inverkan pa dévarande organisationer for att den till
skillnad fran bland annat Maslows behovshierarki var praktiskt anvdndbar. Teorin gav dven
rad till ledningen pd hur man skulle kunna omforma och berika arbetena sa att de kunde ge
inre beloningar och pa sa sitt hdja motivationen (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2006 s.176-
178).

Tvéfaktorteorin har kritiserats for uppdelningen i hygien- och motivationsfaktorerna dé vissa
faktorer kan agera badde som hygien- och motivationsfaktor beroende pé situation (Bakka,
Fivelsdal & Lindkvist 2006 s.176-178). Ett exempel pa det ar tidigare ndmnda fall om 16nen.
Mullins (2001) menar att en generell kritik mot teorin dr dess metodologi, det vill sdga att be
individer redogora for saker som har bra och goda kénslor kopplade till sig. Han menar att det
ar hogst subjektivt och vill influera resultatet d& man ofta dr mer ndjd med sina egna
prestationer dn andras (Mullins 2001 s.233). Utifrdn Herzbergs tvéfaktorteori dr det enbart
faktorer gillande arbetets utformning sasom erkédnnande, ansvar, prestation och mojlighet till
avancemang som dr det enda som kan 6ka motivation hos medarbetaren. Detta enkla synsitt
har kritiserat av bland annat Mullins (2001) som menar att en del ménniskor vill arbeta utan
att kdnna ansvar samt ha klart definierade autonoma arbetsuppgifter. Andra individer

motiveras till exempel enbart av de finansiella beléningarna (Mullins 2001 s.233-234).
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Att det bara dr arbetets utformning som kan oka motivationen hos den anstéllde gor att vi
anser att teorin inte blir fullt tilldmpningsbar pa volontirer, vars arbeten inte alltid ger de
motivationsfaktorer som avses 1 tvafaktorteorin. Kvalificerade arbeten med mer utmaningar,
variation och ansvar dr mer motiverande dn monotona och enkla arbeten (Denhardt, Denhardt
& Aristigueta 2002 s.71-72). Inom serviceindustrin dr det oftast dem med trékiga arbeten som
ledningen vill motivera och enligt Herzberg ar det enda sittet att géra s genom att berika
arbetet. Det tyder pa att teorin har begrinsad anvindbarhet inom detta filt. Aven som volontir
kan manga arbeten ofta ses som rutinméssiga, monotona och ldngtrakiga rent allmént vilket
borde tyda pa att modellen inte ar fullt applicerbar p& volontirer. Vi tror att var empiriska
undersokning kommer att visa att det finns andra mgjligheter, &n de som Herzberg ndmner, att

motivera volontirer till att géra ett bra arbete.

McClelland ansag att vissa behov uppkom av erfarenheter och att dessa skiljde sig 4t mellan
méinniskor. Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menade han pa att ménniskorna
stravar efter olika saker beroende pa deras behov. De med ett stort prestationsbehov tar
personligt ansvar for sin insats och arbetar mot klart uppnaeliga mal som de &r rddda att
misslyckas med. Dessa ménniskor &r oftast kreativa och soker nya losningar pa problem for
att arbeta péd ett mer effektivt sitt. Prestationsmidnniskor kan oftast uppfattas som
samarbetsovilliga d& de frimst vill na sitt mal och inte dr intresserade av hur de uppfattas som
ménniskor utan vill uppfattas utifrn sitt arbete. Individer med storst maktbehov lockas av
maktsymboler och av status och prestige. Dessa ménniskor dr mer risktagande och siktar pa
ledande positioner dér de kan styra 6ver andra. De som framst drivs av behovet att kinna
social tillhorighet vill vara omtyckta och tenderar att géra battre ifran sig pa sociala uppdrag.
Denna individ karaktériseras av en vilja att hjdlpa andra, att snabbt skaffa sociala relationer
och att vara bra pé att l4sa personer samt undviker konflikter sd 14ngt som mojligt (Denhardt,
Denhardt & Aristigueta 2002 s.161-162). McClelland fokuserade sin forskning pd hur
ledningen kunde féa individer att bli prestationsménniskor och pa séa sitt bli mer motiverade

(jfr Mullins 2001).

Individer stravar enligt Denhardt, Denhardt och Aristiguetas (2002) tolkning av McClelland
efter att tillfredsstélla de olika dominerande behoven, prestation, makt och social tillhorighet,
pa olika sétt. Vi anser det dd inte mojligt att likt tvdfaktorsteorin mena att det bara dr

forhallanden kring arbetets utformning som kan bidra till 6kad motivation. Att tillgodose

19



behoven av prestation och makt kan mycket vél forklaras genom teorin men vi menar att sa
inte ar fallet vid det tredje behovet, social tillhorighet. Vi anser att volontirer faller in under
denna kategori d4 dessa rent allmént anses ha altruistiska tankar med sitt agerande, trots att s&
visserligen inte alltid dr fallet. Kopplar man samman McClellands teori med Herzbergs teori
sa borde denna kategoris behov, som karaktiriseras av en vilja att hjdlpa till och vill ha sociala
kontakter, ha en hygienfaktor som fridmsta motivationsfaktorer ndmligen mellanménskliga

relationer.

Vi menar inte att alla faktorer i Herzbergs tvafaktorteori inte &r anvdndbara utan att man som
ledare bor veta om vilken behovstyp det dr som dr dominerande 1 sin organisation och anpassa
sina specifika motivationsatgirder gentemot dem. Det betyder att ledaren inte far glomma bort
dem som kan ha andra behov dé det géller att {4 alla i organisationen att arbeta mot samma
mal. Enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) menar Hackman (1980) att det &r
medarbetarens psykologiska behov som bestimmer hur en individ vill engagera sig i arbeten

som medfor utmaningar.

“En del personer har starka behov av att prestera ndgot speciellt for att ldra och for att
vidareutveckla sig. Dessa personer har starka utvecklingsbehov och vi kan forutsdga,
att de kommer att utveckla hog inre motivation, ndr de stdlls infor komplicerade
arbetsuppgifter med nya utmaningar. Andra har mindre starka behov av att utvecklas
och kommer att vara mindre intresserade av att utnyttia de mdjligheter till personliga
prestationer som finns i ett arbete med hog motivationspotential.” (Hackman & Oldman

1980 oversatt av Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2006 s.182)

Olika individer har sdledes skilda intressen och behov och det som ndgon upplever vara
motiverande kanske inte alls dr motiverande for en annan oavsett hur mycket man forsokt
omforma och berika dennes arbete. Enligt Schou (1991) &r det nér arbetets egenskaper
overensstimmer med individens mal angdende arbetet som motivationen kommer bli hog

(Schou 1991 i Arvidsson 2004 s.144).

Beloningssystem

Vi minniskor arbetar inte enbart for att tjfina pengar utan vi har fler skil 4n si. Ar arbetets
status ldg ses lonen oftast som det viktigaste incitamentet. P4 mer kvalificerade arbeten
vérderas ofta inre beloningar, sdsom uppskattning och intressant arbete, hogre (Wilson 2000

s.19). Utifran Herzbergs motivationsfaktorer kan 16nen verka ha en mindre roll jamfort med
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inre beloningar men det dr 4ndd I6nen som é&r den storsta anledningen till varfor vi arbetar.
Hittills har teorin vidrort beloningar och incitament ett antal gdnger och vi anser det visentligt
att fora in beléningssystem i1 motivationsdiskussionen, da beloningar anses vara det vanligaste

motivationsverktyget (Wilson 2000 s.17).

Arvidsson (2004) menar att monetéra beloningar ar ett vasentligt medel for att tillfredstilla
méinskliga behov (Arvidsson 2004 s.137). I ett foretag anvinder man sig ofta av beloningar
for att influera individer till ett onskat beteende (Samuelson 2004 s.94-96). Syftet med
beloningar &r att motivera till 6nskvérda prestationer, rekrytera och behalla personal samt att
fungera som ett verksamhetsstyrningsverktyg. Beloningarna kan vara av bade monetir och
icke-monetir sort (Arvidsson 2004 s.139). Beloningssystemet &r till for att motivera individen
att arbeta i Overensstimmelse med foretagets mal. Enligt Anthony och Govindarajan (2003)
kan beloningar fungera som motivationsfaktor for en individ i strdvandet efter att uppna ett
mal. For att det skall fungera kravs det att mélen som behdver uppnas varken ar for ldtta eller
for svéra att nd for om det ar pd det séttet kommer motivationen att bli ldg. Om individen
istéllet fir kdimpa for att nd malen och att prestationen upplevs ge rittvis beloning kommer
motivationen bli hdg, sidrskilt om beloningen motsvarar individens behov (Anthony &

Govindarajan 2003 5.565-566).

Den monetira beloningen ér ett viktigt sétt att tillfredstélla behov pd, men enbart till en viss
niva. Dérefter verkar andra icke monetidra beloningar vara viktigare. Individer blir mer
motiverade ndr de far rapporter eller aterkoppling for sina prestationer. Utan feedback
uppifran dr det svart for individen att veta och kénna att denne gjort ndgot bra som ligger i

organisationens intresse (Anthony & Govindarajan 2003 s. 566).

Sammanfattning: Teoretisk referensram

Kapitlet inleddes med en redogodrelse om teorier angédende ménskligt behov for att i en
forstaelse for hur motivation uppkommer. Dérefter diskuterades arbetsmotivation. I kapitlet
framhéavdes vikten av att arbeta med medarbetarnas motivation, da det oftast dr de som ar den
viktigaste resursen i en organisation. Herzbergs tvédfaktorteori blev ett viktigt inslag i
forskningen med motivationen, da han operationaliserade behovsbegreppet och kunde pa sa

sitt ge konkreta rad pé olika motivationshdjande atgérder pa arbetsplatsen. Men utifran
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Herzbergs teori var det enbart faktorer gillande arbetets utformning som kunde Oka
medarbetarens motivation. Teorin har kritiserats for att vara mindre ldmpad mot vissa grupper
samt att alla medarbetare inte ar intresserade av arbetets utformning utan bara ser arbetet som
ett nddvandigt ont for kunna gora andra saker. Det skulle i minga yrken inte vara mojligt att
berika arbetena utifrdn Herzbergs motivationsfaktorer da de karaktiriseras av att vara enkla,
monotona och trakiga rent allmént samt ofta forknippas med lag status. Exempel pd sadana
arbeten &r diskare, stddare och parkeringsvakt. For dessa blir inte prestation och inre
beloningar lika vésentligt i arbetet. Vi menar att det dr andra omsténdigheter som motiverar
dessa dn de motivationsfaktorer som finns 1 tvafaktorsteorin. Troligtvis kan skillnaden till viss

del forklaras genom att Herzbergs undersokte industriarbetare och inte serviceyrken.

Att prestera och att forverkliga sig sjélv dr dven centralt i teorierna av Maslow, Aldefer och
McClelland. Detta sker dock pa olika sitt bland individerna och det &r inte enkelt for
ledningen att veta vilka behov medarbetarna har for tillfillet. Vi menade att McClellands
sociala tillhorighetsbehov kan karaktérisera volontdrer da individer med detta behov bland
annat vill hjdlpa till och skaffa nya sociala kontakter. Dessa individer gér tillvidga péd andra sitt
for att tillfredstilla sina behov dn individer som har ndgot annat av McClellands behov som
dominerande. Det giller for organisationer att finna vilken som &r den vanligaste
behovsindividen i sin organisation och utforma motivationsplaner utifran det men det géller
dven att forsoka finna motivationsfaktorer till alla. Aven beléningssystemen bor anpassas till

individens specifika intressen och behov.
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3. Material och metod

Detta kapitel innehdller en redogorelse for tillvigagangssdttet vid insamling av teori och
empiri. Detta for att ldsaren skall fa en inblick i undersokningens alla element samt en
moyjlighet att sjdlv sdtta sig in i uppsatsens reliabilitet.

Empiriskt material

Trots att det bedrivits en stor mingd forskning om motivation finns det relativt fa
undersdkningar som fokuserar pa aktiviteter som ligger utanfor det vanliga avlonade arbetet.
Vi anser det darfor vara visentligt att fa tillgang till primirdata om volontirer genom att
sjdlva bege oss ut pa filtet. Vi menar att en kombination av intervjuer och sekundirkéllor ar
den bista I6sningen for att forsoka hitta de motivationsskillnader vi soker. Var forsta atgird
var att forsoka skapa oss en bild av hur forskningsomrddet sig ut. Med hjilp av
biblioteksdatabaser sokte vi efter bocker som skulle kunna hjéilpa oss bade med teoretiskt och
empiriskt material. Vi fann ett antal sddana bocker men det mesta sekundidra materialet
himtade vi fran artiklar, frimst med hjdlp av Lunds Universitets artikeldatabas ELIN.
Anledningen till att vi hellre d4n bocker anvint oss av artiklar &r att dessa oftast dr nyskrivna
och aktuella, medan de flesta bocker vi hittade redan hade ndgra ar pd nacken. Eftersom
forskningen om motivation inte star helt stilla anser vi det viktigt att ha ett relativt aktuellt
material att utga ifrdn. Det dr dessutom oftast mindre tidskrdvande att skriva en artikel jamfort
med en bok vilket gor att den empiriska undersdokningen &r mer aktuell ndr den kommer ut pé

marknaden.

Var metod

Istdllet for att enbart anvinda andras resonemang i sekundérkéllor anség vi att det var béttre
att direkt interagera med personer for att komplettera med eget material. Vi har valt att
anvianda oss av en kvalitativ arbetsmetod dir djupgdende intervjuer ar ett viktigt inslag. Ett
annat alternativ hade varit att anvénda sig av en kvantitativ metod, ddr man bland annat utgar
fran enkédtundersokningar (jfr Kvale 1997). I en enkat ar det dock svart att fora en dialog med
informanten. Att istillet anvénda sig av ett kvalitativt tillvigagangssdtt frimjar informantens

delaktighet i intervjuerna vilket kan bidra till att ge oss en dkad mingd information. Aven
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flexibiliteten 1 den kvalitativa intervjuformen ger oss en béttre mojlighet att fa en insikt pa
djupet 1 hur volontdrer tinker och fungerar. En viktig del 1 en kvalitativ metod &r hur
individens bild av den sociala verkligheten ser ut (Bryman 2006 s.35). D4 var uppsats
behandlar hur olika individer tolkar och uppfattar sin motivation anser vi att detta
tillvigagéngssétt dr ldmpligt. Tanken var att vi hellre ville veta mycket om ett litet antal &n lite
om ett stort antal ménniskor. Visserligen har ett kvalitativt arbetssétt dven sina brister. I
dialogen med informanten paverkas konversationen av bdda parters subjektivitet vilket
givetvis inverkar pa tolkningen av de svar som framkommer (Shah 2004 s.552). Vi anser dock

att detta problem dr ofrdnkomligt i det kvalitativa tillvigagangsséttet.
Intervjuer

Urval

Var tanke med urvalet av informanter var att intervjua personer som kunde ge oss s& mycket
anvéndbar information och vardefull kunskap som mdojligt inom omradet vi valt att undersoka.
For att fa en bredd och inte behdva forlita oss pd en persons generella tankar och upplevelser
ansag vi det lampligt att intervjua ett flertal volontirer. Det dr viktigt for att béttre kunna
spegla sanningen (Kvale 1997 5.209). Utover att intervjua volontirer ansadg vi det visentligt
att komplettera dessa med att intervjua en volontdransvarig som ser volontiren ur ett annat
perspektiv. Vi ansdg att detta skulle ge oss en bittre dverblick dver volontéren och dennes

motivation.

Vi valde att anvinda oss av Goteborg som utgangspunkt da vi sokte informanter. G6teborg
anses vara en evenemangsstad och de har haft ett antal storre evenemang pé senare ar dér de
anvént sig av en stor mingd volontirer. Detta gjorde att vi fick en regional avgransning pé

informanterna dé alla var boende 1 G6teborg med omnejd.

Informanter

Under den empiriska studien har vi genomfort fyra muntliga intervjuer, varav en fick goras
over telefon pa grund av omstdndigheter vi inte kunde radda over. Utover dessa har vi
genomfort ett antal mindre e-postintervjuer med tidigare volontdrer mest for att bekrifta ifall

den bild vi fatt frdn de muntliga intervjuerna dven passade in pd dem.

I uppsatsen har vi valt att inte namnge véra volontidrinformanter da vi inte anser att det ar av

vikt att veta vem det dr som sagt vad. Att ha dem anonyma menar vi vdrnar om
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informanternas privatliv. Vi kommer déremot att skriva ifall asikterna i arbetet kommer fran
antingen en muntlig eller en e-postintervju. Vi har didremot valt att namnge den
volontiransvariga, Lena Moen, dd detta &mne berdr henne via arbetet och hon var den enda

som hade ansvar for volontirerna vid friidrotts-EM 2006.

Muntliga intervjuer
Informant 1. Lena Moen, volontiransvarig - Arbetade tva dar som ensam fast anstdilld med
ansvar for hela volontdirverksamheten vid EM 2006 i Goéteborg. Hon var bland annat

ansvarig for rekrytering och utbildning av de 3000 volontdrerna.

Informant 2. Har arbetat flera ganger varje ar i 30 ar som volontdr i de flesta sammanhang

rorande sport.

Informant 3. Engagerad i manga olika volontdraktiviteter. Arbetar ett antal ganger per dr

som volontdr vid sportevenemang sedan ett decennium tillbaka.

Informant 4. Har varit volontdr inom idrott en gdang

Vi valde att begréinsa oss till ett mindre antal informanter. P& det viset ville vi f en djupare
forstaelse for de olika informanternas syn pd motivation och kunna jamfora dessa med
varandra. Vi har forsokt att f ett s& varierande urval av informanter som mdjligt dd bilden blir
mer nyanserad dn om alla dr lika gamla, har precis samma bakgrund och &r av samma kon.
Antalet informanter baserade vi pa att vi onskade fa ut tillrdckligt med upplysningar men dnda

ville ha ett hanterligt material.

Vara muntliga intervjuer, med en volontdransvarig och tre volontdrer, &r vart primédra
material. Vi har dven forsokt att genom e-postintervjuer komplettera den bild vi fatt fran de
muntliga samtalen. Vi inser att vara intervjuer inte pa nagot sitt ger en fullstindig bild av hur
allas enskilda motivation ser ut. Vi anser dock att informationen vara intervjuer gett oss
tillsammans med vart ovriga material ricker for att fa en djupare forstdelse for dmnet

motivation i sig och fOr att besvara vér fragestéllning.
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Forberedelser infor intervjuer

D4 en av forfattarna tidigare arbetat som volontdr vid olika tillfdllen valde vi att anvdnda oss
av dennes kontaktnit for att hitta vara informanter. Vi anvinde oss av en e-postlista med
knappt 100 namn for att fa tag pa informanter som tidigare arbetat som volontdrer vid ett
storre evenemang. Denna lista skapades pa frivillig basis bland volontdrerna d& en av
forfattarna deltog 1 arbetet kring UEFA-cupfinalen 1 fotboll 2004 1 Goteborg. Av e-posten som
kom fram (runt trettio adresser hade upphort att gilla) svarade runt femton, vilka alla ville
stilla upp och bli intervjuade. Moten bokades och en resa till Goteborg foretogs da

volontirerna var bosatta dar.

Intervjuguide

Vid genomforandet av intervjuerna anviande vi oss av intervjuguider (se bilaga 1 & 2) som
stdd. En intervjuguide omfattar de aktuella &mnen man tinker ta upp 1 intervjun och nir dessa
ska tas upp i forhallande till varandra. Aven om vi dnskade svar pa véra fragor ville vi fora en
dialog och skapa en diskussion kring de olika &mnena. Pa det viset ville vi 6ka var forstéelse
for informantens svar som dé sitts i ett ssmmanhang och blir mer spontana istéllet for att bara
komma fardigformulerade pa rad (jfr Kvale 1997 s.121). Intervjuguiden sdg vi snarare som en
ram att folja for att intervjun skulle g smidigt 4n som ett schema vi absolut var tvungna att
folja punktvis. Detta flexibla tillvigagingssitt, diar frdgorna kastas in i1 en ganska
ostrukturerad form vildigt likt ett vanligt samtal, benimner Bryman (2006) att gora en semi-
strukturerad intervju (Bryman 2006 s. 299). Att anvénda sig av en semi-strukturerad intervju
bidrar till att informanten, trots att intervjun behandlar intervjuguidens fragor, kan associera
fritt runt teman och ta upp dmnen de &r sérskilt intresserade av sjilva. Vi anvidnde oss av tva
olika intervjuguider. Fragorna var inte exakt desamma beroende pa om informanten var
ansvarig for volontdrer eller sjidlv var en volontir. Det till trots forsokte vi stilla liknande
fragor relaterat till samma &mnen och teman fast ur olika perspektiv. Detta gjorde vi for att
kunna se hur volontdrerna och den volontidransvariga sdg pd samma saker ur sitt eget
perspektiv och for att kunna jamfora hur deras uppfattningar forholl sig till varandra. For att
informanterna skulle kunna prata fritt valde vi att 1 sa stor utstrackning som mojligt anvinda
oss av Oppna fragor, dér inga ja eller nej svar var mdjliga. Till skillnad frin slutna fragor dér
informanten fér vilja mellan ett antal svarsalternativ kan informanten vid 6ppna frdgor svara
med egna ord. Dessutom styrs inte informanten utan kan séga precis vad de tinker (Bryman
2006 s.158). Trots att Oppna fragor tar ldngre tid att dokumentera och analysera tycker vi att
fordelarna klart 6verviger nackdelarna.
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Intervjusituationen: genomforande och dokumentering

For att skapa optimala forutsdttningar kring samtalen for att f4 4n mer omfattande svar valde
vi att genomfora intervjuerna pa platser dar informanterna kdnde sig hemma och pa det viset
mer avslappnat kunde svara pa fragorna (Shah 2004 s.560). Att lyckas fi informanten att
kinna sig trygg ar viktigt for att kunna fa ut viktig information. Det hjédlper foga att vara vil
forberedd om man inte kan fora en meningsfull konversation dér informanten kan uttrycka sig
fritt. Darfor valde vi att informanterna sjilva fick bestimma vart de ville att vi skulle triffas,
vilket ledde till att intervjuerna skedde 6ver en kopp kaffe i avslappnade former, vilket da

medfor att informanten friare kan prata om vad som faller denne in (jfr Kvale 1997 s.12).

For att inte g& miste om ndgot som sades under intervjuerna valde vi att spela in vara samtal
med informanterna (jfr Bryman 2006). Det gjorde att fokus kunde ldggas pad sjélva
intervjuandet istdllet for pd en vildigt noggrann dokumentation. Men for att inte forlora
information som kanske bast uppfattas just i intervjusituationen antecknade dnda en av oss
dven under intervjuerna. Vi valde dven att anvdnda oss av en kritisk granskare av
tillvdgagangssittet av intervjun. Han satt med passivt under intervjuerna och blev pé det viset
en som kunde kontrollera fragorna och svarens validitet (jfr Kvale 1997 s.219). Denna
kombination ansdg vi underldtta for att fa den bista tolkningen nér intervjuerna sedan
transkriberas. Att skriva ut intervjuerna blir en tolkande process och genom utskrifterna
struktureras intervjusamtalet i en form som ldmpar sig for att kunna gora en nirmare analys

(jfr Kvale 1997 5.155).
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4. Volontaren

Detta kapitel behandlar framst forsta delen av den empiriska undersékningen,
sekunddrkdllor. Stycket inleds med en redogorelse for volontirens betydelse, dennes motiv
samt eventuella skillnader i motiv. Ddrefter diskusteras sportevenemangsvolontdiren ur ett
ledningsperspektiv for att slutligen beréra vad volontdren far ut av sin insats.

For ménga evenemang ér volontérer en nddvéandighet for att dessa 6verhuvudtaget skall kunna
genomforas. Det dr faktiskt sa att den storre delen av alla evenemang &r volontirsdrivna
(Goldblatt 1997, s.197). Volontédrer har dven mycket med den ekonomiska framgangen att
gora vid ett storre evenemang (Reeser et al. 2005 s.1). Tank om man behdvt betala ut 16n till
alla frivilligt arbetande! Infor EM 1 friidrott i Goteborg kunde foljande ldsas i EM-
organisationens volontirsplan; “Engagerade och kunniga volontdirer dr en av de viktigaste
forutsdttningarna for att kunna genomfora ett sa stort evenemang som EM i friidrott 2006

(Moen & Jacobsson 2005, s.1).

Ett storre evenemang kan ha stor betydelse for en destination ur bland annat ett ekonomiskt,
socialt och imageskapande perspektiv (jfr Larson 1998; Larson 2003; Larsson Mossberg &
Sandstrom 1996). Vi menar att volontdren blir extra pataglig under stérre evenemang, da de
ofta blir arrangdrens ansikte utdt och pa det viset &r den som har direktkontakt med bland
annat besOkare, aktiva och press. Volontdrerna bidrar pa si sétt till deras upplevelse av
evenemanget och av staden. Volontéren kan dé indirekt vara en, ifall besokarnas upplevelse dr
positiva, bidragande faktor till att positiv word-of-mouth sprids fran besokarna till deras
umgingeskrets. Volontéren dr da en viktig deltidsmarknadsforare for evenemanget och staden

(jfr Gronroos 2002). Detta podngteras dven i ’Volontdrsplanen for EM 2006 dar det stér:

”Volontdrerna skall medverka till att EM 2006 upplevs som ett lyckat evenemang och
bidra till att bilden av Goteborg forstirks som evenemangsstad, mdtesstad och
turiststad. Volontdrerna dr under tiden fram till evenemanget och under evenemanget
oerhort viktiga ambassadérer/kommunikationsbdrare. Besékare, aktiva, ledare, media
och VIP-gdster ska trdffa motiverade och engagerade volontdrer som har hég
servicenivda och god kompetens. Genom sitt agerande och kunnande ska bilden av
volontiren i samband med EM 2006 vara att de dr hjdlpsamma, ansvarstagande,

tillgdangliga och har ett trevligt bemotande” (Moen & Jacobsson 2005, s.3).
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Motiv

Vad ér det da som motiverar volontérerna att prestera tillrdckligt bra for att det skall bidra till
att ge en positiv bild av evenemanget och staden? Volontédrer anses ha bade altruistiska och
egoistiska motiv. Vi anser att sd &r fallet da volontérarbete kan ses som ett planerat hjdlpande
for att uppna volontirens egna behov och mal. Vi anser att det dr av vikt att forst forsoka
klargora vilka behov volontéren kan ha 1 sitt agerande. Darefter vill vi finna vilka faktorer det

ar som motiverar dem.

Tidigare undersokningar har forsokt att identifiera de motiv som driver volontdren i
allmédnhet, da de inte erhaller nagra nimnvirda incitament — vare sig ekonomiska eller
materiella. Det har visat sig att det oftast existerar ett flertal olika motiv samtidigt till varfor
man arbetar som volontir. Clary et al. (1998) har identifierat ett antal motiv som de har
klassificerat i sex grupper. Detta har de sammanstillt i en modell som de kallar VFI —
Volunteer Functions Inventory. De har forsokt att utforma sin modell utifrdn ett neutralt
perspektiv, alltsa att den skall kunna vara tillimpningsbar inom alla volontdromraden. De
menar att modellen kan vara till stor nytta for de organisationer som anvénder sig av

volontérer (Clary et al. 1998).

Den syn som Clary et al. (1998) har pa volontdrens motiv innebér att manniskor styrs av en
adaptiv och meningsfull stridvan att tillgodose sina mal. Huvudbudskapet i detta synsétt dr att
det finns en mingd olika personliga och sociala kéllor, som de bendmner funktioner, till
varfor en person engagerar sig i1 volontirt arbete. Genom att tillfredsstdlla dessa olika
funktioner kan personer rekryteras till att bli volontirer, bli ndjda volontirer och komma att
fortsdtta arbeta som volontir. For att uppnd storsta mojliga tillfredsstéllelse géller det att de
fordelar som kommer med arbetet &r relevanta for den funktion som &ar anledningen till varfor
volontédren stillt upp. Allt bygger alltsé pa att dessa funktioner tillfredsstélls och idén bakom
det hela &r att volontdrer genom att stilla upp pd frivillig basis utan beloning forsoker
tillfredsstilla dem. Aven om funktionerna #r samma for flera individer kan de ha olika

innebord och styra pé olika sétt beroende pd vem som berdrs (Clary et al. 1998).
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De funktioner som Clary et al. (1998) identifierat ar:

Virderingar. Niar volontidren uttrycker omsorg for andra. Dessa méanniskor
karaktériseras av att vilja hjélpa andra.

Forstdelse. En mojlighet for volontdren att pd olika sétt lira sig nya saker eller

anvinda redan befintlig kunskap till att utbilda andra.

Sjdlvbevarande. Ett sétt att skydda volontirens samvete dver att till exempel vara mer

lyckligt lottad dn andra eller ett sitt att forsoka fly egna problem genom att gora annat.

Sjdlvbildsforstirkande. Kan till exempel forstirka och bevara volontidrens positiva
kénslor i ett sammanhang. Funktionen kan &ven innefatta individens mognad och

sjalvforverkligande.

Karridr. Genom att delta i volontiraktiviteter kan denne uppna méal som ér till fordel

for den icke-volontdra karridren, sdsom meriter, bra utbildning och nya kunskaper.

Socialt. Funktionen handlar om sociala relationer, volontérandet kan vara en mojlighet

att f vara med vénner eller att géra ndgot som andra ser positivt pa.

VFI-modellen

Funktion Nyckelord Exempel

Virderingar Medmaénsklighet Det &r viktigt att hjdlpa andra
Forstielse Kunskap, ldrande Jag lar mig genom att géra
Sjalvbevarande Personliga problem Jag slipper tdnka pa mina problem
Sjalvbildsforstarkande  Psykologisk utveckling Det far mig att ma béttre

Karriér CV, meriter Fé in en fot, 6ppna dorrar

Socialt Stirka sociala band Jag dr med mina vinner

Figur 3: Tolkning av VFI-modellen utifrédn Clary et al. (1998)

Omoto och Snyder (1995) foreslar ett tillagg till VFI — samhdlleliga intressen. Denna funktion

berdr volontirens intresse att gora ndgot for till exempel staden eller landet han eller hon bor 1

(Omoto & Snyder 1995 i Marta, Guglielmetti & Pozzi 2006 s.223).
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Clary och Snyder (1999) menar att de olika funktionerna kan rangordnas efter hur viktiga de
ar. Till exempel sa dr ofta véarderingar ett starkare motiv &n karridr, men de sdger samtidigt att
detta varierar fran individ till individ. De visar dven att manga volontirer har mer &n ett motiv
till varfor de stdller upp. I och med detta berdr de fragan om volontéren stéller upp antingen
av egoistiska eller altruistiska skil. De undersokningar som Clary och Snyder (1999) gjort
visar att det finns bada delarna for manga. De flesta som stéller upp har bade sjidlviska och

osjdlviska motiv vilket forstirker att volontdrarbete utférs av mer &n en anledning.

Cnaan och Goldberg-Glen (1991) fann i sin undersdkning 22 vanliga motiv till volontart
arbete. Utifran dessa drog de slutsatsen att volontdrens motiv inte dr antingen altruistiskt eller
egoistiskt. De presenterade en endimensionell faktor for att visa att volontédren inte skiljer
mellan altruism och egoism utan tar hdnsyn till bdda (Cnaan & Goldberg-Glen 1991 i Reeser
et al 2005 s.4). Aven Smith (1981) framfor beligg for att volontiiren styrs av bade altruistiska
och egoistiska motiv. Han hivdar att det inte finns ndgon “absolut altruism”. Volontédren kan
borja med altruistiska motiv men dessa tenderar senare att overga till att volontiren vérderar
sin situation utifran specifika formaner som blir allt viktigare for det fortsatta engagemanget.

Kontentan blir att det handlar om att bade ge och att fa (Smith 1981 1 Getz 1997 5.200).

Rehberg (2005) ar kritisk mot undersokningar med metoder som VFI. Han menar att det finns
risk att man missar motiv nér det bara finns ett fatal fardiga kategorier att vélja bland. Istéllet
har hans undersokningar genererat motivationsfaktorer som baseras pa vad volontdrerna i
intervjuer berdttat. Dessa har Rehberg sammanstéllt i tre grupper med totalt 12 olika motiv.
Grupperna ir att géra nagot bra for nagon annan, att séka nagot nytt och att tillfredsstilla sig
sjalv. Aven Rehberg menar att de flesta arbetar efter en kombination av altruistiska och
egoistiska motiv. Han visar att en knapp fjdrdedel arbetar frimst for sin egen skull medan

endast ungefir var tionde har rent altruistiska anledningar till att stilla upp (Rehberg 2005).

Downward och Ralston (2005) har i sin forskning om volontdrer vid ett idrottsevenemang
klassificerat volontdrers motiv i sju faktorer. Dessa dr gemenskap, personlig utveckling,
affarsmissiga tillfallen, volontéra traditioner, sjdlvaktning, egoism och positiva erfarenheter.
Den faktor de sérskilt vill lyfta fram ar vikten av gemenskap och att det dr en av de fraimsta
anledningarna till varfor individer stéller upp volontért vid just idrottsevenemang (Downward

& Ralston 2005).
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Det forekommer fler undersékningar diar volontidrens motiv delats in 1 kategorier, men pa

grund av likartade resultat har vi valt att inte redovisa fler 4n de ovan.

Skillnader i motiv

[ forra avsnittet papekades det att de olika motiven &r av hogst personlig art. Det har
framkommit fran ett antal undersokningar att &ven volontdrens &lder paverkar motiven. Ett
tydligt exempel dr ungas stora engagemang inom idrott som minskar vid mitten av livet och &r
forhallandevis lagt hos pensiondrer. Likasa dr, forstds, 1 princip ingen under 65 ars alder
involverad i pensionérsorganisationer (Olsson, Svedberg & Jeppsson Grassman 2005). Enligt
Rehberg (2005) har Hustinx (2001) sett att unga volontérer beter sig pa ett “nytt” sétt i sitt
volontérsarbete: de dr inte lojala till organisationer, de &r selektiva och tar vél utvalda uppdrag

och de forvéntar sig att fa ndgon personlig vinning ur sitt engagemang (Rehberg 2005 s.110).

Okun och Schulz (2003) undersoker hur volontérers &lder forhaller sig till VFI-modellen. De
drar slutsatserna att de sociala motiven dkar med &ldern men att varderingar inte kan séttas i
samband med volontirens alder. De &vriga funktionerna minskar ju #ldre volontiren 4r. Aven
fokus inom funktionerna skiftar, till exempel fran socialt utvecklande motiv mot mer socialt
bevarande sadana (Okun & Schulz 2003). Coyne & Coyne (2001) menar dven att det &r
skillnad i motiv mellan forstagdngsvolontdrer och aterkommande volontdrer. De som var
volontdrer for forsta gdngen hade ett storre intresse av de ekonomiska effekterna for sin egen
vinnings skull, till skillnad frdn dem som redan varit volontérer, da dessa istéllet vardesétter
de sociala relationerna mest (Coyne & Coyne 2001). Det dr av vikt att den som &r ansvarig for
volontdrer, pa grund av skiftande motiv genom livet, bor ta aldern i beaktande (Getz 1997

s.201) samt koppla individens motiv till arbetet.

Sportevenemangsvolontirens motiv

Den tidigare diskussionen fokuserar till stor del pd volontidrens motiv i1 allmidnhet, dir de
Overgripande motiven stimmer in pd volontdren. Det har gjorts relativt f& undersdkningar
kring volontirer vid stérre evenemang (Kemp 2002). Kemp (2002) menar att volontirer vid
ett mega-evenemang utdver de allménna motiven blir motiverade av en stolthet for sitt land
och landets kultur, de sociala kontakterna samt kénslan av att kdnna sig vardefull och behovd
av samhiéllet i stort. Hon menar dven att motiven skiljer sig at hos evenemangsvolontiren

beroende pé dennes alder. De yngre dr mer motiverade av de sociala faktorerna och att det kan
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framja deras framtida karriirer medan de dldre motiveras mer av nationell stolthet och det
sjalvbildsforstirkande behovet. Ett vanligt forekommande motiv hos alla aldrar vid storre
evenemang &r att volontéren ser det som en mojlighet att vara med om ndgot unikt, helt enkelt
fa ett minne for livet (Kemp 2002). Vid intervju med volontiransvarig visade sig det sig att ett
vanligt motiv de s6kande hade var ett intresse for idrott. Det var faktiskt en av de stora
grupperna. Andra motiv hos evenemangsvolontéren dr till exempel att umgas med méanniskor
som har liknande intressen som sig sjdlv, for att stotta landets aktiva i tdvlingarna eller att
stirka den lokala gemenskapen (Williams et al. 1995 i Fairley, Green & Kellett 2007 s.41).
Farrell et al. (1998) har enligt Fairley, Green & Kellett (2007) identifierat fyra breda motiv till
varfor man dr volontdr vid sportevenemang: d@ndamaélsenlig, solidarisk, externa influenser

(familjetradition) och forpliktelser (Fairley, Green & Kellett 2007 s.43-44).

Fairley, Green & Kellett (2007) har undersékt motiven for volontirer som vill resa for att dter
f4 vara volontdrer vid ett Olympiskt spel. De har identifierat fyra olika motiv till detta
ndmligen nostalgi, kamratskap, den Olympiska anknytningen och att dela med sig av sina
kunskaper samt att f4 dessa bekréftade. Dessa motiv dr s pass starka att dessa volontérer &r
villiga att betala dver 50 000 kronor for resa och uppehélle sd att de kan erbjuda sina tjénster

gratis till en organisation (Fairley, Green & Kellett 2007 s.51).

Ledningsperspektivet pa volontéarer

Om den som anordnar ett evenemang har forstéelse for vad det 4r som motiverar volontéren
och implementerar detta i praktiken gynnar det bade volontirerna och evenemanget i stort.
Samma premiss giller vid ledning av fast anstidllda men da volontdrer bidrar med sin egen fria
tid och energi utan erséttning bor man leda dem extra forsiktigt och uppmérksamt (Shin &

Kleiner 2003).

I ett forslag till slutdokument for EM 2006 star det s& har om volontdrerna: ”Alla ger oss av
sin fria tid och ddr vi som organisation mdste visa stor respekt och tacksamhet gentemot
individen” (forslag till Slutdokument EM 2006, volontirsverksamheten, 2006 s.1). Vidare
skriver de 1 volontérsplanen infér EM 2006:

”Volontdrerna skall behandlas med respekt for sina frivilliga insatser och de skall ges
relevant information for att skapa goda forutsdttningar till att genomfora sitt uppdrag.

Vi som arrangor skall visa att vi uppskattar deras vilja att hjdlpa till att gora EM 2006
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till en minnesvdrd upplevelse genom att skapa forutsdtmingar” (Moen & Jacobsson

2005, s.1)

Detta visar verkligen vilken betydelse de anser att volontdren har for evenemanget och att
man som ledare maste vara vil medveten om det. I forarbetet med volontirer till EM 2006
hade man som avsikt att volontirernas dnskemal om arbetsuppgifter skulle vara vigledande sa
langt som mojligt (Moen & Jacobsson 2005, s.6). Detta dr viktigt att tinka pd ndr man
ansvarar for volontédrer. Nér volontdrer inte blir placerade i en roll de trivs med sénks deras
motivation, tillfredsstdllelsen uppstar inte och sjilvkénslan forsvinner med resultat att
volontdren kanske inte dterkommer som volontir. Nér volontiren ddremot forstar
organisationens overgripande mal och sin roll 1 att uppna mélet utvecklar de sjalvfortroende

och en kinsla av beldtenhet Gver att ha gjort en skillnad och paverkat (Shin & Kleiner 2003).

Eftersom rekryteringsarbetet infor EM 2006 startade over ett &r innan evenemanget skulle dga
rum gillde det att nér organisationen vél lockat till sig frivilliga halla dessa motiverade tills
evenemanget var over. Information ansdgs som en viktig faktor i att halla alla motiverade
(Intervju volontiransvarig). De tog tidigt fram en kommunikationsplan for volontérerna.
Kommunikation skedde via telefon, e-post, hemsidan och personliga modten. Dessutom
skickades regelbundna nyhetsbrev ut och hemsidan uppdaterades kontinuerligt (Forslag till
Slutdokument EM 2006, volontirsverksamheten, 2006 s.4). Att skapa en gruppkénsla och
gemenskap séd tidigt som mojligt var ett mal i arbetet med volontirerna infor EM 2006.
Aterfinns en “vi-kiinsla” och samhé&righet kar troligen motivationen béde innan och under

evenemanget (Moen & Jacobsson 2005).

“Utbildningstillfillen, kick-off och andra volontirsaktiviteter skall utnyttias i
teambildande syfte. De skall ha karaktiren av trevliga sammankomster. Volontdrerna
skall sa tidigt som majligt bli en sammansvetsad grupp och fi kdnna sig delaktiga for
att fa storre engagemang kring sina arbetsuppgifter” (Kommunikations- och

utbildningsplan for volontirer EM 1 friidrott 2006 s.8).

Clary och Snyder (1999) har med hjilp av VFI undersokt hur néjda volontirer dr med sin
insats. Om motiven for att arbeta volontért uppfylls genom deltagandet kommer volontéiren att
kénna sig mer ndjd och dérmed gora ett bittre arbete. Det individen far ut av sin insats bor
ligga sa nira individens egna motiv som mojligt, eftersom de motiv som volontéren anser vara

viktiga gor denne mer ndjd dn de som den inte tycker dr sérskilt viktiga (Clary & Snyder
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1999, s5.158). Vidare dr volontdrer &ven mer benidgna att arbeta volontirt igen om de fordelar
eller beloningar som kommer med arbetet ligger ndra de motiv som var avsikten att uppna
genom insatsen. | de fall da volontdren inte stéller upp av fti vilja utan for att den blir tvingad,
genom till exempel medlemskap i en klubb som medfor obligatoriska atgérder, visar Clary
och Snyder (1999) att sannolikheten att volontdren ska stélla upp igen minskar. Volontéren
kdnner sig dessutom mindre ndjd med upplevelsen dn om denne stiller upp av egen fri vilja

(Clary & Snyder 1999, 5.159).

Nér volontdrerna trivs och &ar nodjda paverkar det som sagt arbetet positivt.
Sommarolympiaden 2000 i1 Sydney blev en lyckad tillstdllning, med lovord som “best Games
ever” frdn dévarande presidenten for Internationella olympiska kommittén, Juan Antonio
Samaranch (Fairley, Kellett & Green 2007 s.51). Detta kopplade han och ménga andra till

volontirernas insats.

Vad far man som volontar?

”Evenemang betyder fart, flikt, glidje och spdnning och det kanske allra viktigaste du

kommer fa ut av EM dr en unik upplevelse. Dessutom kommer du att fd ldra dig mycket
som du kan ta med dig vidare i livet. Vi ger dig ingen lon i pengar. I stillet fdar du
utbildning, kldder, méjlighet att se ndgot av tdivlingspassen och inte minst delaktighet i
Sveriges storsta och vinligaste sport- och néjesupplevelse under detta drtionde” (Vi

soker 3 000 nya hjéltar” ).

?Ur ett volontdrperspektiv skall ges mojlighet att vara med och bidra till att evenemanget blir
lyckat ur alla hinseenden och att pd ndra hdll fd uppleva ett megaevenemang.” (Moen &
Jacobsson 2005, s.2). Nér det handlar om att belona volontérer har det visat sig att evenemang
har varit bdde kreativa och effektiva (Getz 1997 s. 194). Vissa organisationer 10ser det genom
att publicera nyhetsbrev med berdm under evenemanget medan andra har fester for att tacka
volontirerna for deras deltagande. Det ar viktigt att inte vénta tills efter evenemanget ar slut
med att tacka volontdrerna for att se till att deras motivation bibehdlls genom hela

evenemanget (Goldblatt 1997 s. 134).

Volontdrer bidrar till evenemanget med sin egen tid, men far f4 materiella beloningar. Vid
EM 2006 fick volontirerna behalla kldderna, fri kollektivtrafik, mat i samband med
arbetspass, utbildning och de som var chaufforer fick anvidnda bilarna privat om méjlighet

gavs. Vid lediga platser pad Ullevi fick de dven mojlighet att se formiddagspassen av
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tavlingarna. Det holls dven en kick-off och avslutningsfest for volontirerna (informant 3,
Volontirsguide). Vid de Olympiska spelen bdde 1 Lillehammer 1994 och Sydney 2000 var det
externa faktorer som gav volontdrerna en positiv tillfredstéillelse. Det handlade exempelvis om
att vara en del av den Olympiska andan, kdnna sig behovd, mojlighet till att anvéinda gamla
kunskaper samt att f4 mota tacksamma besokare. Interna faktorer sdsom utbildning,
organisation och ledning kunde snarare ses som viktigt for att undvika missndje men inte som

ett sdtt att ge tillfredstillelse (Kemp 2002).

Vid de bada olympiska spelen ansag majoriteten av de tillfragade volontirerna att de utvecklat
viktiga sociala kunskaper, béttre sjélvfortroende samt fatt 6kad kunskap om samhillet. De
yngre volontirerna ansdg dven att de knutit védrdefulla kontakter for framtida arbeten och
utdkat sina personliga ndtverk. De mest positiva effekterna i undersdkningen var att vara en

del av ett unikt evenemang (Kemp 2002).

Sammanfattning: Volontaren

Kapitlet inleddes med en redogdrelse kring volontdren och allmdnna motiv. Vi stillde tidigare
undersokningars tillvigagangssitt och resultat mot varandra. Om det dr Clary och hans
kompanjoner, Rehberg eller ndgon annan som har anvént de basta metoderna for att ta reda pa
vilka motivationsfaktorer som driver volontirer &r enligt oss inte det viktiga i sammanhanget.
Det intressanta dr istéllet att de kommer fram till likartade resultat, ndmligen att motiven ar av
hogst personlig art. De olika undersokningarnas faktorer skiljer sig dessutom inte alltfor
mycket ifran varandra. Detta, tillsammans med det faktum att VFI-modellen &r frekvent
anvind gor att vi har valt att utgd frén den i var egen undersokning. Vi har dven valt att ta med
tilldgget om samhélleliga intressen, d& detta visade sig vara en drivkraft hos volontdrerna vid

tva sentida olympiska spel.

Vidare diskuterades vikten av att frin ledningens sida arbeta med volontdrens motivation. Om
de bakomliggande motiven till att stilla upp tillgodoses genom arbetet kommer de att kénna
sig mer ndjda och ddrmed gora ett bittre arbete. Stycket avslutade med en diskussion kring
vad man far ut av att stdlla upp som volontdr. Under ett exemplifierat storre idrottsevenemang
var det de yttre beloningarna och den sociala gemenskapen som gav tillfredstéllelse, medan

interna faktorer var de som minimerade missndje.
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5. Empirisk undersokning

I detta kapitel behandlas andra delen av den empiriska undersokningen, primdrkdllorna. Vi
sammanstdller vdra muntliga intervjuer och kompletterar med vdra e-postintervjuer.
1 uppstdllningen kommer vi att utgd fran de olika funktionerna i VFI-modellen.

I var empiriska undersékning gjorde vi forst som Rehberg (se kapitel 4) och stidllde 6ppna
frigor om informantens motiv till sitt volontdra arbete. Detta gjorde vi for att inte leda
informantens svar. Dessa svar var forstds individuellt formulerade men innebdrden var sadan
att de alla kunde séttas in i VFI-modellen. Sedan gav vi dem mgjlighet att svara pé vilka av de
fardigformulerade faktorerna i VFI-modellen som stimde in pd dem. Detta gjorde vi for att
kontrollera om de uppgav andra alternativ di. Det fanns nagra fi skillnader men dessa
bedéomde vi som marginella. Vid bdda typerna av fragor framkom det att VFI-modellen
stimmer bra, da samtliga funktioner forekom plus tilldgget om samhélleliga intressen. Vara
intervjuer visade att ingen volontidr hade endast en anledning till att stidlla upp, utan alla

volontirerna hade ett flertal motiv.

“De flesta svarade i [ansoknings|formuldret att de ville tréffa mdnniskor eller utveckla
sig sjdlva, fa meriter, gillar idrott var en stor del. Gora ndgot for Géteborg. Det dr

vdldigt olika men det dr de stora grupperna” (intervju volontéransvarig)

Socialt engagemang av olika grad var det vanligaste svaret. Detta uppgav ndmligen alla
svarande. Att triffa nya ménniskor eller vénner, eller bara vara bland folk var med bland
svaren. Ett malande exempel lyder “Jag dr inte rik pa pengar . Jag blir rik pa erfarenheter
och att triffa nya mdnniskor och det dr det som dr det viktigaste.” (Intervju informant) Trots
att en informant var missndjd med planeringen, inte tyckte att man blev uppskattad av
ledningen som volontdr och att responsen fran ansvariga var dalig, ville han vara volontér fler
ganger da gemenskapen och de nya vdnnerna dvervédgde allt det negativa. Detta forstarker att

den sociala delen ar av stor vikt.

Virderingar ar ocksa det av stor betydelse och bara tva av informanterna uppgav inte detta

som ett motiv. Den vanliga formuleringen var att det dr viktigt att hjélpa till eller att hjdlpa
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andra. Enligt VFI &r detta en av de viktigaste funktionerna och det har ocksa podngterats av
flera informanter som berittat att de hjélper till mer regelbundet i olika former av hjilpande
organisationer. “Att hjdlpa till dr viktigast, att kdnna att man gor en insats och hjdlper ndgon

annan.” (intervju informant)

Sjdlvbildsforstirkande hor ndra ihop med virderingar. Denna funktion uttrycktes inte alltid 1
klarsprak som ett motiv att stdlla upp, men nér vi analyserade informanternas svar fann vi att
mycket av det som upplevdes som positivt kunde placeras hér. Ett vanligt sddant svar var att
fa triaffa kindisar eller att vara del av ett storre evenemang. Flera av vara informanter uppgav
att de mar bra av att kidnna att de har bidragit till arrangemangets genomférande och utréttat

nagot.

Forstdelse, som handlar mycket om att ldra sig nya saker eller att ldra ut till andra, angav
hilften av de svarande som ett motiv. Var uppfattning &r att véra informanter inte bara giarna
larde sig nya saker utan dven véldigt gérna bidrog och spred sin egen kunskap och erfarenhet

till andra. Sérskilt att fa 14ra ut forstidrker ocksa volontérernas sjdlvkénsla.

Den sjdlvbevarande funktionen passar enligt vara resultat inte sa bra in pé sportvolontérer d&
det till exempel handlar om att fly vardagen eller att hjdlpa mindre lyckligt lottade. Vi anser
att den sistndmnda delen passar in béttre pa volontdrer inom en mer hjdlpande verksamhet. En
av informanterna svarade dock indirekt ja pa denna funktion eftersom han anser sig ha fatt

mycket stod av andra ménniskor och dérfor vill ge tillbaka.

Karridr var det bara en svarande som uppgav som ett motiv till att stdlla upp. Den
informanten var relativt ung. Flera andra informanter betonade diremot att det var ett aktuellt

motiv for de yngre volontérerna.

Funktionen att géra ndgot for sin stad forekom hos tre av vara atta informanter. En informant
som dr mer personligt involverad med idrottare i egenskap av tolk sdger “"Man vill visa sin
stad. Jag har bott hdr sa mdnga dr och tar med en del ut pa sightseeing. Jag far sa mycket [av
staden] och vill ge tillbaka en del” (intervju informant). Det dr intressant att vara informanter
poédngterar detta samtidigt som volontiransvarig i var intervju menade att ménga sokte av just

den hir anledningen.
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Den engagerade volontiiren

Att vara informanter dr vildigt engagerade rader det knappast nagon tvekan om. Av dem som
har arbete har samtliga tagit semester for att kunna arbeta som volontirer och alla svarar att de
gérna skulle arbeta som volontér igen. P4 frigor om vad som fick dem att stélla upp forsta
gangen fick vi en del insiktsfulla svar sisom “Vetskapen om att det inte gar att genomfora
stora arranggemang (sic) om inte frivilliga finns.” (e-postintervju) och pé frigan om vad de
fatt ut av att vara volontdr kom svar som “kdnslan att ha ‘utrdttat nat’. Bidragit till
arranggemanget (sic) blev av.” (e-postintervju) vilket verkligen talar for ett starkt
engagemang. Standpunkter som “Ja det dr fortfarande lika roligt varje gang. Annars stdller

man inte upp.” (intervju 2007-05-03) visar ocksa pa att de verkligen brinner for uppgiften.

Beloningar

Niér vi tog upp frdgan om beldningar var det forst ingen som ville erkénna att de forvintade
sig nagon. De stéllde ju upp som volontirer! Men det ar tydligt att vara informanter dnda
forvantar sig beloningar, visserligen inte i monetéra matt men det finns en hel del annat de
forvantar sig. En del av det var incitament, exempel pé detta dr de kldder som delas ut, att de
som var chaufforer fick anvinda bilarna privat under evenemanget samt intréde till arenan om
mdjlighet gavs. Det vanligaste var dock en form av inre beldning. Att f4 en upplevelse och
triffa folk, se kéndisar eller att helt enkelt kinna sig riktigt uppskattad. Andra saker

informanterna sade var fest och utbildning.
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6. Analys

1 detta kapitel knyter vi samman teori och empiri i en analys. Vidare for vi en diskussion kring
intressanta aspekter gdllande motivation, motivationsfaktorer och beléningar.

Motivation

Nér individer ska fOreta sig ndgot, oavsett om det dr privat eller i arbetslivet, blir de mer
engagerade ifall de har en hog motivationsniva. Det dr viktigt att ha motiverade medarbetare
da de ofta dr den viktigaste resursen och har en stor del i hur det gir for organisationen i stort.
De motivationsteorier vi redogjort for syftar till att forklara behov och ge forslag pa olika
faktorer som kan stilla behovet. Genom sin behovshierarki forsokte Maslow forklara varfor
ménniskor drevs av sidrskilda behov vid specifika tillfillen. Han menade enligt Denhardt,
Denhardt & Aristigueta (2002) att vi fick behoven i en bestimd i ordning dér vi forst forsokte
tillfredsstilla de lagre och dérefter nér ett behov péd en lagre niva tillgodosetts skapas ett nytt
behov hogre upp 1 hans hierarki. Maslows teori har legat till grund for ett antal senare forskare
bland annat Aldefer och McClelland som i motsats till Maslow menade att vi har ett flertal

olika behov samtidigt.

Utifrén var empiri drog vi slutsatsen att volontirer har ett antal olika motiv samtidigt, for trots
att de olika undersokningarna genomfordes pé olika vis och inte med samma
motivklassificeringar kom de fram till likartade resultat angdende detta samt att volontérens
motiv var av hogst personlig art. Dessa motiv var samstdmmiga med de som foreslogs i VFI-
modellen samt tilldgget om den samhilleliga funktionen. Att samtliga funktioner forekommer
tyder pa att det dr en relevant modell. Motiven frdn VFI-modellen stimmer in pa de det tre
ovre nivéerna i Maslows hierarki. Dessa behov forekommer dven i Aldefers och McClellands
teorier ndmligen 1 Aldefers i form av hans behov av utveckling (niva fyra och fem hos
Maslow) och behov om social tillhorighet (niva tre hos Maslow) och dven for McClelland 1

form av hans sociala tillhorighetsbehov.

De olika motiven till att vara volontér dr personliga och de har som mal att uppfylla en inre
stimulans (se VFI-modellen kapitel 4). Enligt Mullins (2001) kan Maslows hierarki inte ses i

nagon speciell ordning och han menade att vissa ménniskor anser att specifika behov ar
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viktigare 4n andra trots att de &terfinns ldgre ner i hierarkin, vilket dd ger individen en
annorlunda hierarki. Det gor alltsé att inte alla individer efterstrdvar Maslows hogsta niva,
sjdlvforverkligande. Det kan enligt Samuelson (2004) betyda olika saker beroende pa
individen. En del ldgger fokus p& uppskattning och status medan andra fokuserar mer pé
sjalvforverkligande. Detta synliggors av bredden pd de olika syftena som existerar hos

volontérer.

McClelland menade att ménniskor har samma behov men att de skiljer sig &t mellan individer
utifran kultur, erfarenhet och organisation. Han menade dven att ett behov var dominerande
och influerade vart beteende. Vi anser att hans sociala tillhorighetsbehov, vilket
karaktiriserades av en vilja att hjélpa andra samt skaffa sociala kontakter, passar bra in pa just
volontdren. Detta d& virderings- och den sociala funktionen i VFI-modellen i regel var de

mest forekommande motiven for volontéren i de olika undersokningarna liksom 1 var egen.

Aven att motiven skiljer sig 4t beroende pa alder och om det ér forsta gdngen man ir volontir
eller inte, kan kopplas till McClellands tankegangar om att individens behov skiljer sig &t
beroende pd individens erfarenheter. Att arbeta som volontdr och att bli dldre ger nya

erfarenheter som gor att individen far andra behov én utan dessa erfarenheter.

Vi kan summera att motiven till att vara volontér dr hogst individuella och de kan till och med
variera frén tillfille till tillfdlle. Motiven kan ses som ett sdtt att tillfredsstdlla en inre
stimulans likt de tre Ovre nivaerna i Maslows behovshierarki - finna grupptillhorighet, fa

uppskattning och status eller uppna sjélvforverkligande.

Motivationsfaktorer

Hawthorne-experimenten fran tidigt 1900-tal visade att minniskan med hjidlp av inre
beloningar, sdisom uppmairksamhet och uppskattning, kunde motiveras till att utfora ett béttre
arbete istdllet for att jamforas med en maskin. Detta skulle kunna ses som startskottet for
arbetsmotivationsforskningen dér Herzbergs tvafaktorteori (1968) blev ett vésentligt inslag,
dé han operationaliserade behovsbegreppet. Han kunde pd sa sétt ge konkreta rdd péd olika
motivationshojande atgirder pa arbetsplatsen. Teorin grundar sig pa fast anstdllda och menar

att det bara ar arbetets utformning som kan 6ka medarbetarens motivation. Detta gor att vi
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inte anser att teorin blir fullt tillimpningsbar pa volontirer, dd deras arbeten ofta kan vara
monotona och ointressanta rent allmént och pé sa sétt inte bidrar till de motivationsfaktorer
som avses 1 tvafaktorteorin. Utifrdn vér egen och andras undersokningar drar vi slutsatsen att
sd inte alltid ar fallet utan att det snarare kan vara helt andra saker dn arbetet som kan vara
motiverande sdsom omgivande forhallanden. Véra intervjuer visar att till exempel den sociala
gemenskapen spelar en viktig roll for hur sjdlva arbetet upplevs. Med social gemenskap
menar vi de arbetsrelationer som i Herzbergs tvafaktorteori dr en hygienfaktor. Vi anser pa sé
satt att hans hygienfaktor inte bara haller missndjet borta utan dven att flera av dem kan vara

motivationshdjande.

Infér EM-2006 ansags det viktigt att skapa en “vi-kédnsla” sa tidigt som mojligt for att
volontdrerna skulle kdnna sig delaktiga och fa ett storre engagemang for sina arbetsuppgifter.

Om den som ansvarar for volontirerna har forstaelse for motiven bakom volontirens insats
och genomfor dessa i praktiken &r det av fordel for bade evenemanget och volontérerna. I sin
ansOkan till att bli volontér vid EM 2006 fick volontédrerna sjdlva fylla i inom vilket omrade
de ville arbeta. Avsikten var att volontirernas Onskemal om arbetsuppgift skulle vara
vigledande sa ldngt som mdjligt. Ett sddant forfarande &r enligt Clary & Snyder (1999)
viktigt for att om den som valt att arbeta som volontir far sina behov tillgodosedda genom sitt
uppdrag kommer det att géra volontdren mer ndjd och som pa s sédtt kommer gora ett béttre
arbete. Enligt Shin och Kleiner (2003) sénks volontdrens motivation om den inte kommer i en
passande roll som den trivs i. Forstir volontiren sin roll och organisationens dvergripande
mal utvecklar de sjdlvfortroende och en beldtenhetskédnsla over att ha paverkat och gjort en

skillnad. Information ar d& en viktig motivationsfaktor for volontérer.

Det finns dven andra omstidndigheter som kan pdverka motivationen, till exempel om man inte
stdller upp av fri vilja utan pa grund av ett medlemskap i ndgon klubb. Dé kénner sig denne
mindre n6jd med upplevelsen dn den som stillt upp av egen fri vilja. Att volontdren stiller
upp frivilligt bor rimligen innebéra att den dr l4ttare motivera da den redan frén bdrjan har en

hdg motivationsniva.

Individer efterstrivar enligt McClelland att tillfredsstidlla det dominerande behovet -
prestation, makt eller social tillhorighet, pd olika sitt. Vi anser olikt tvafaktorfaktorsteorin att

det inte dr mojligt att det bara &r faktorer kring arbetets utformning som kan bidra till 6kad
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motivation. En individ med dominerande socialt tillhorighetsbehov, vilket vi anser volontirer
har, bor kunna motiveras av omgivande minniskor och arbetsforhallanden, alltsa tva

hygienfaktorer.

Beloningar

Beloningssystem dr ett vanligt verktyg hos organisationer for att tillfredsstdlla de fast
anstélldas behov. Beloningarna kan vara av bade monetért eller fysiskt slag. Samuelsson
(2004) menar att foretag bor forsoka influera medarbetarnas behov genom beldningar for att
uppnd malkongruens mellan dem och organisationen. For att veta vilken beléning som passar
individen géller det att veta vilket eller vilka behov denne vill uppfylla genom arbetsplatsen.
Da behover ledningen dven ha full insikt i medarbetarens privatliv, for denne vill kanske inte
tillfredsstdlla alla behov genom arbetet eftersom det kan ses som ett nddvéandigt ont for att
klara av att gora ndgot annat. Vid lagstatusarbeten ses ofta 16nen som det viktigaste motivet
till varfor man arbetar. Den monetéira beloningen dr bara ett viktigt sitt att tillfredsstélla behov

till en viss grins, direfter verkar andra beloningar vara viktigare.

Beloningssystem i1 den klassiska bemirkelsen att man fir exempelvis pengar efter vél utfort
arbete forekommer inte inom var undersokta volontirverksamhet. Det &r intressant att ett av
de vanligaste verktygen att tillfredsstilla behov forsvinner d& man diskuterar volontiren men
att denne drivs, som tidigare konstaterats, av andra behov. Ddremot har volontirerna ett antal

forvéntade incitament exempelvis kldder, mat och biljett till tivlingarna.

Beloningar ar dock inte helt att forglomma. Sérskilt de inre beloningarna &r nistan ett maste
for att volontiren ska kdnna sig ndjd med sin insats. Vart att podngtera dr att dessa beloningar
skapas just inom individen och inte behover eller ens kan tillhandahéllas. Det konstaterades
av Kemp (2002) att det var externa faktorer som gav positiv tillfredsstéllelse vid tva sentida
Olympiska spel. Exempelvis att den Olympiska andan, kdnslan av att kdnna sig behovd,
mojligheten till att anvinda gamla kunskaper samt att fa mota tacksamma besokare blev
viktiga inre beloningar och motivationshéjare. Interna faktorer sdgs mer som ett sétt att
undvika missndje sasom utbildning, organisationen och ledning men inte som ett sétt att ge
tillfredsstéllelse. Vid de bdda olympiska spelen ansdg en majoritet av volontérerna att de fatt
utokade sociala ndtverk och fatt ett minne for livet som alla kan ses som en slags inre

beloning.
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Anthony och Govindarajan (2003) menar att om individer far rapporter eller aterkoppling pa
sina insatser frn ledningen blir de mer motiverade. Utan feedback ér det svért for individen
att kdnna och veta att den gjort en bra insats. Inom vissa yrken menar vi att den positiva
feedbacken istéllet kan komma ifrén géster och pa sa sitt ersitta feedbacken uppifran.

Gaéstfeedbacken kan leda till inre beloningar hos individen som forbattrar dennes motivation.
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7. Slutdiskussion

1 detta avslutande kapitel forsoker vi besvara vara frdgestdllningar:

- Ar klassisk motivationsteori tillimpbar pad volontiirer?
- Vad karaktdriserar volontdrens motivationsfaktorer?

Darefter reflekterar vi over uppsatsens metod och ger forslag till framtida forskning.

Fragestallningar

I var uppsats har vi med hjdlp av klassisk motivationsteori och nyare empiri undersokt vad det
ar som karaktiriserar volontidrens motivationsfaktorer. Vi har dven forsokt ta reda pa om

klassisk motivationsteori dr applicerbar pa volontérer.

I uppsatsen har vi med klassisk motivationsteori menat teorier som varit centrala inom dmnet
motivation ndmligen Maslows behovshierarki och Herzbergs tvafaktorteori. Maslows
behovshierarki ger en forstaelse for de ménskliga behov som finns hos alla vuxna ménniskor.
Enligt Mullins (2001) behover behoven inte forekomma 1 den ordning som hierarkin siger.
Han menar att vissa minniskor ldgger fokus pd specifika behov trots att de liangre ner i
hierarkin inte dr tillfredstillda, vidare menar Samuelson (2004) att den sjdlvforverkligande
fasen kan ske pa olika sitt for individer och att vissa sjilvforverkligar sig genom att uppfylla
Maslows ndst hogsta niva. Det har gjort att modellen varit svér att applicera pa volontiren
vars motiv hdrstammar fran nigon av de tre dvre nivéerna (inte de sa kallade grundldggande

behoven).

Detta var ingen direkt 6verraskning dd modellen framst dr fokuserad pé individuell utveckling
och motivation i allmédnhet och inte kopplad till en viss arbetssituation. Det har dock visat sig
vara svért att konkretisera Maslows behovshierarki i1 direkta motivationshdjande atgarder pa
arbetsplatsen. Detta for att alla individer &r olika och for att kunna anvénda sig av teorin som
ledningsverktyg 1 ett foretag behdvs kunskap om vilka behov medarbetaren vill uppfylla
genom arbetet, samt vilka den vill uppna pa andra sitt, det vill séga att de behdver ha néstan

all kunskap om sin personal och gora individuella motivationsplaner for var och en.
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Herzbergs tvéafaktorsteori blev ett viktigt inslag 1 motivationsforskningen d& han
konkretiserade behovsbegreppet péd arbetsplatsen. Hans teori kom med direkta
motivationshdjande alternativ dd han fann att specifika faktorer gav tillfredstillelse medan
andra faktorer gav upphov till missndje. Motivationsfaktorerna ansdg han vara knutna till
arbetets utformning och menade péd sa sitt att det bara &ar arbetets utformning med ansvar,
prestationsmojlighet, erkdnnande samt mdgjlighet till avancemang som kunde oka

medarbetarens motivation.

Vi har dragit slutsatsen utifrdn var empiri att detta inte stimmer di det ofta ir de omgivande
forhallandena som ger den storsta motivationen. Var empiri visar pd att den sociala
gemenskapen spelar en viktig roll bdde som huvudmotiv men dven pa hur arbetet upplevs.
Detta papekades dven i intervjun med den volontdransvariga som patalade vikten av att tidigt
skapa en “vi-kdnsla” d& det skulle f4 volontirerna att kidnna sig delaktiga och fa storre
engagemang for sina arbetsuppgifter. Denna faktor ar i Herzbergs teori en hygienfaktor och
borde pé sé sétt inte kunna bidra till att 6ka motivationen utan bara kunna undvika missngje.
Det gor att vi anser att teorin inte dr fullt tillimpningsbar pé volontédrer. Med detta menar vi

att flera faktorer inte stimmer Gverens (se figur 4).

Herzbergs tvafaktorteori applicerad pa volontirer

Kan orsaka missndje « > Kan ge tillfredstillelse
Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
Organisation Sociala kontakter
Policys* Evenemangsandan
Utbildning Prestation* — kénna att man bidragit
Ledning* Samhéllsinsats
Jobbsékerhet Forvéntade incitament
Erkdnnande*

*Dessa faktorer &r kvar sedan
den ursprungliga
tvafaktormodellen.

Figur 4: Egenkonstruerad modell av Herzbergs tvafaktorteori anpassad pa volontérer

Vi anser att var tes om att det skiljer sig i motiv mellan en fast anstédlld och en icke fast

anstélld har visat sig stimma. Detta har vi pavisat genom att anvénda oss av volontérer (icke
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fast anstilld) som undersokningsfall. Vi menar &ven att de olika medarbetarna motiveras pa

olika satt.

Den storsta skillnaden i motiv mellan en fast anstélld och en volontér ar att lonen helt faller
bort for volontéren som frivilligt engagerar sig utan nagon ndmnvird beloning. Istillet far de
vissa forvintade incitament sdsom klader och mat. Lonen &r som tidigare ndmnts trots allt den
vanligaste anledningen till att ménniskor arbetar. Volontiren déremot forsoker tillgodose
individuella behov genom sitt agerande. Andra motiv likt dem 1 VFI-modellen kan driva bade
volontiren och den fast anstillde. Exempelvis kan bada vélja att arbeta for att det skall ge dem
en merit som hjdlper dem vidare 1 karridren. Skillnaden ar bara att den ene gor det gratis och

den andre far betalt.

Samtidigt som att volontdrens motiv normalt skiljer sig frdn den anstélldes har vi noterat att
det dr nagot som dr speciellt med sportvolontdrer vid stora evenemang. Var undersokning
visade att alla som hade arbeten till och med hade tagit semester for att kunna arbeta som
volontér. Detta faktum 4r nog ganska unikt och vi tror att det finns ett samband med att
arbetet som volontdr dven ses som ett ndje. Visserligen har vi inte undersokt alla typer av
volontirer men tror anda att det dr ganska speciellt just for sportvolontirer vid sa pass stora

hiandelser som virldsmésterskap och olympiska spel.

Det finns ménga likheter i sdttet att motivera volontirer och fast anstdllda. Vi resonerade i
tidigare avsnitt om Herzbergs tvafaktorsteori och fann att denna inte var tillimpningsbar pa
volontdren d& den fast anstillde enligt teorin motiverades enbart av arbetets utformning (se
figur 4). Denna teori har visat sig inte vara lamplig inom alla arbetsomrdden da den nérmast

forutsétter ett utmanande och komplext arbete och helt forbiser monotona och enkla yrken.

En stor skillnad i motivationsarbetet mellan volontérer och fast anstéllda dr att det vanligaste
motivationsverktyget, ndmligen det traditionella beloningssystemet, inte alls tillimpas pé
volontdrer. Intressant dr att de inre beloningarna som visserligen dr viktiga for alla manniskor
helt sjdlva kan motivera volontdrer till att arbeta gratis. Tdnk vad ett leende och lite
uppskattning kan gora! Andra inre beloningar dr till exempel gemenskap, kénslan av att varit

delaktig och att ha hjélpt andra.
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Val av teorier

Att utgd fran de klassiska motivationsteorierna av Maslow och Herzberg anser vi var ett bra
val. Dels for att dessa teorier fortfarande har viss relevans, men framforallt for att de har
influerat senare forskning. Genom att ha behandlat dem har vi dérfor framfor allt erhdllit en

bra bakgrundsforstdelse till flera nyare teorier.

Vald avgransning

Motivation forekommer inom sa manga olika typer av verksamheter. Vi kan faktiskt inte
tdnka oss en enda dir motivation inte dr en faktor att ta hinsyn till. Att vi valde att studera just
sportevenemangsvolontérer blir di svart att sdga om det var ett bra eller ddligt val. Det faktum
att vi kunnat applicera motivationsbaserade teorier och empiri pd dem ser vi dock som en
bekriftelse pa att det var ett bra val. Var uppfattning &r dock att om vi hade velat ha storsta
mojliga litterdra stdd sa borde vi tillimpat motivation pd socialt arbetande volontérer eller

individer istéllet.

Empiriskt material

Det visade sig att flera av de tryckta kdllor vi ville anvénda oss av var svartillgidngliga och
vissa var det inte mdjligt att {4 tag 1 alls. Detta medforde tyvarr ocksé att vi fick anvidnda oss
av andras tolkning av bland annat Maslow och Herzberg. Det hade varit larorikt och intressant

att sjdlva fa tolka deras material!

Insamling av egna data

Vi gjorde en kvalitativ datainsamling. Det kan argumenteras for att vi borde gjort en
kvantitativ ocksd. Eftersom urvalet baserades pa ett evenemang som genomfordes i Goteborg
blev ocksa foljden att véra informanter befann sig i det omradet. Detta medforde en del
nackdelar, varav den storsta var den begransade tid vi kunde spendera pa att genomfora véra
intervjuer. Hade de genomforts med individer geografiskt ndrmare oss hade vi kanske kunnat
fa fler muntliga intervjuer. Nu fick vi istdllet genomfora en telefonintervju och ett antal
mejlintervjuer pa grund av att vi inte kunde tréffa alla. En telefonintervju &r en bra erséttning
till en deltagande intervju men mejlintervjuer blir inte lika djupgéende eftersom det blir svart
att stdlla mot- eller foljdfragor. Andra effekter av urvalet var att vi fick till storsta delen mén
och en nigot ojimn aldersspridning. Vi forsokte anvénda samtliga informanter som svarade ja

pa véar forfrdgan om de ville stélla upp. Det kan argumenteras att vi borde anvint fler, men vid
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kvalitativa studier blir det mycket data att ta hdnsyn till. Daremot hade andra informanter
kanske bidragit med andra aspekter pa volontirt engagemang och vi méste vara medvetna om

att véra resultat inte ar riktigt generella.

Praktiska implikationer av arbetet.

Den hér studien av volontérer kan ge insikt i effektiv management av volontérer och varfor de
aterkommer som volontir. Vi anser att forstaelsen for volontéren som individ har 6kat och
denna kunskap kan underlétta for olika slags organisationer. Om man kan forstd hur en
volontir motiveras har man verkligen ett forspring - bade néir det handlar volontérer men

dven om betald personal.

Forslag till vidare forskning

Vi foreslar ytterligare studier pa ledningsperspektivet i organisationer som anvénder sig av

volontdrer. Vilka metoder och vilket sétt dr lampligast att anvénda for att leda volontirer?

Det hade varit intressant att forsoka tillampa kunskap om volontirers motivation pd “vanliga”

anstillda for att se hur de skulle paverkas.
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Bilaga 1. Intervjuguide volontiransvarig for EM i friidrott 2006 Goteborg

Inledning

Kan du beritta lite om dig sjalv?

Titel pé ditt arbete? Vad ingar i dina arbetsuppgifter?

Evenemang

Got Event vad gor de? Hur arbetar ni vid evenemang? Vid storre evenemang?

Hur anvénder ni er av volontirer i er verksamhet?

Volontirer

Har du varit volontdr ndgon gang?

Ar det ni som rekryterar volontirer till de strre evenemangen?

Ar det litt att f4 tag pa volontiirer? Ar det alltid s4? Vart kommer de ifran?

Hur viljer ni ut volontérer? (OS i Peking 450 000 f6r 100 000 platser)

Niér och hur anvénder ni volontérer? Pa vilket sitt dr de viktiga?

Ar det en stomme av folk som jobbar jimt? Aterkommande?

Vad tror du det dr som far volontérer att stélla upp?

Ar det ndgon skillnad pa volontirer och fast anstilld personal?

Finns det ndgon typisk volontér?

Under EM hade ni nirmare 3000 volontirer, hur manga fast anstéllda arbetade for att leda

dessa eller var det volontirer som ledde volontérer?
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Motivation

Vad motiverar volontéren till att vara volontar tror du?

Vilka motiv finns? (for klubben, sjélv, CV?)

Hur/vad gor ni pd Got Event for att motivera volontirerna till att gora ett bra jobb?

Hur forsoker ni paverka deras engagemang och entusiasm? Gér det att gora?

Utbildningar?

Materiella beléningar?

GoOr ni nadgon uppfoljning bland volontdrerna efter evenemanget? (ndjda, glada, fatt sitt behov

uppfyllt vill vara volontér igen) Nér sker denna da?

Hur behandlas utvéirderingen?

Avslutning

Ar det nagot du vill tilligga?

Tack for att vi fatt ta din tid!
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Bilaga 2. Intervjuguide volontirer

Inledning

Kan du beritta lite om dig sjalv?

Du arbetade som volontér pa Uefa-Cupfinalen har du varit volontir vid fler tillfallen?

Om ja vilka och ndr? (langd?, tid?)

Arbetsuppgifter under dessa?

Motiv - drivkrafter

Vad var det som fick dig att stdlla upp som volontér forsta gdngen?

Varfor arbetar du som volontér?
- Traffa vanner eller att dina vanner ar volontérer?
- Det ér en bra merit i arbetslivet
- Det &r viktigt att hjélpa till/andra
- Att vara volontdr far mig att ma battre, kdnna att jag bidragit
- Det ér flykt undan vardagen/omvixling

- Genom att vara volontdr ldr jag mig nya saker

Varfor ville du vara volontér just inom detta omréde? (specialintresse)

Sysslar du eller har du sysslat med nagon ideell verksamhet?

Har du funderat pé att jobba ideellt &ven inom andra omraden? med hemldsa/pa sjukhus

exempelvis... varfor/varfor inte?

Nir du ar volontér, tar det tid fran andra saker?

Finns det ndgon typisk volontér?
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Motivationsarbete

Arbetade de med er motivation? Hur? Incitament? Ansvar? Utbildning?

Hade de nytta av dig? Kidnde du att du bidrog?

Kénde du dig uppskattad?

Om ja-Pa vilket sitt?

Vad fick du ut av att vara volontir? positivt/negativt?

Vill de(arrangoren) att ni skall aterkomma som volontér? Hur mérks detta?

Hade du gjort ndgonting annorlunda om du varit ansvarig for volontirerna istéllet for

volontér?

Varfor valde du att svara pé vart mejl och vara med i vart projekt? (signifikativt)

Skulle du vilja arbeta som volontér igen?

Vad éar det som lockar?

Skillnad fran forsta gangen?

Avslutning

Ar det nagot du vill tilligga?

Tack for att vi fatt ta din tid!
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