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Bakgrund: Drivkrafts ledare har upplevt en varierad
motivationsniva i faddrarnas ideella arbete pa Drivkraft.
Denna skiftande motivation upplevdes som ett problem for
Drivkrafts verksamhet. Drivkraft behovde saledes hjalp att
forsta motivationens betydelse for faddrarnas ideella arbete
inom foreningen.

Syfte: Vi &mnar i denna kandidatuppsats “att analysera
motivationens betydelse for faddrarnas ideella arbete inom
Drivkraft”.

Metod: Vi har i denna uppsats valt att kombinera tva
metodansatser, kvalitativ samt kvantitativ metod. Vi har
utfort kvalitativa intervjuer med samtliga av Drivkrafts
ledare. Vidare har en kvantitativ internetenkat tilldelats
samtliga av Drivkrafts faddrar.

Resultat: Vart resultat har visat att motivationen har
betydelse for faddrarna inom Drivkraft. Vidare har
Drivkrafts ledarskapsutdvande visat sig ha stor inverkan pa
faddrarnas motivation. Resultatet har visat att faddrarnas
motivation dels uppstar inom faddrarna sjalva, samt dels
paverkas av yttre faktorer.

Diskussion: Vi har upptéckt att utévande av varierande
ledarskapsstilar har en positiv inverkan pa faddrarnas
motivation. Vidare har faktorer som rekrytering, stod fran
ledare, relationsbyggande samt feedback avgorande for
framjandet av faddrarnas motivation.

Konsekvenser: Syftet med denna uppsats har inte inbegripit
att bidra med nagra genombrott infor vidare forskning inom
omradet. Vi har dock en forhoppning att andra ideella
foreningar ska kunna inspireras av denna uppsats.

Ideell férening, volontar, motivation, ledarskap
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FORORD
Det kanns nastan lite overklig att utforma forordet till den uppsats, vilket flera manaders hart slit
slutligen resulterat i. Processen att skriva denna kandidatuppsats har varit en utmanade men
samtidig spannande upplevelse. Vi har under resans gang stundtals skrattat stundtals gratit,
samtliga ganger dock av lycka. Det ar inte utan en kéansla av vemod vi nu lamnar ifran oss var
“bebis” till forman for nya utmaningar och erfarenheter. Vi vill har passa pa att framfora ett tack
till de personer som bidragit till fullbordandet av denna uppsats.

Vi vill forst och framst tacka samtliga av Drivkrafts ledare och faddrar for deras medverkan, utan
Er hade denna uppsats inte kunnat genomforas. Ett extra stort tack till Jessica Grundstrom och
Asa Gotze for den kontinuerliga kontakten samt all inspiration och glod ni sprider. Ni har
verkligen lyckats introducera och fa oss intresserade i det spannande och viktiga arbete Ni pa
Drivkraft bedriver. Keep it up!

Var handledare Agneta Wangdahl Flink ar aven vard ett stort tack. Agneta har varit ett positivt
stod och ett bollplank via saval mail som personliga méten.

Slutligen vill vi dven passa pa att tacka varandra. Denna uppsats har inte bara bidragit med nya
kunskaper och erfarenheter utan aven med en stark vanskap.

Sofie Ekstrom och Malin Mansson

Lund, maj 2012



1. INLEDNING
| detta inledande avsnitt kommer vi introducera lasaren i denna kandidatuppsats. Tanken ar att
skapa en plattform, vilken inger en forforstaelse och insikt hos lasaren. Inledningsvis redogor vi
darmed for ideella organisationer samt volontarer. Vidare presenterar vi uppsatsens
problembakgrund i relation till, saval vara egna som Drivkrafts intressen. Vi kommer aven
redogora for denna uppsats syfte, fragestéllningar samt avgransningar. Vi prestenterar aven
begreppen motivation och ledarskap, samt var tolkning och stéallningstaganden gentemot dessa
begrepp. Avsnittet avslutas med en disposition dar vi beskriver uppsatsen uppbyggnad.

1.1 Ideella organisationer - ideella foreningar

En ideell organisation dr, enligt Wijkstrom & Lundstrém (2002), ett synnerligen brett begrepp.
Forfattarna ar noga med att poangtera att ideella organisationer kan forete sig i form av atskilliga
sektorer. Nagra av forfattarnas namnda sektorer involverar stiftelser (vilka varken har
medlemmar eller agare), féreningar (medlemmar vilka &gnar sig at en avgransad verksamhet),
religiosa samfund samt kyrkor. Wijkstrom & Lundstrom (2002) papekar skillnader mellan
sektorer da exempelvis en Pingstkyrkas forsamling skiljer sig mycket at gentemot en
fotbollsforening. Detta trots att de bada sektorerna gar under begreppet ideell organisation. Det
ar med andra ord den ideella organisationens kvaliteter som avgor vilken terminologi som ska
anvéndas till vilken sektor.

Wijkstrom & Lundstrom (2002) redogor vidare for ordet ideell. Forfattarna berattar att ordet har
sin bas i begrepp likt idé och tanke. 1dé och tanke antas, enligt forfattarna, ligga till grund for
drivkrafterna for det ideella engagemanget. Enligt Wijkstrom & Lundstrom (2002) kan dock
ideellt ("frivilligt”) arbete vara missvisande i den beméirkelsen att manga tror ideellt arbete
enbart ar oavldnat. Forfattarna ar noga med att podngtera att det aven férekommer avldnat ideellt
arbete i flertalet av ideella organisationers sektorer.

Drivkraft ar en ideell organisation vilka benamner sig likt sektorn foérening. For att fordjupa
lasaren ytterligare inom denna sektor redogdr Wijkstrom & Lundstrom (2002) for ideella
foreningar. Forfattarna skiljer pa tva olika typer av ideella foreningar; rent ideella féreningar
samt ekonomiska foreningar. Rent ideella foreningar innebdr, enligt Wijkstrom & Lundstrom
(2002), att foreningen inte har nagon ekonomisk eller kommersiell verksamhet. Rena ideella
foreningar syftar till att framja andra &n de egna medlemmarnas ekonomiska intressen. Vidare
innebér ekonomiska foreningar att medlemmar far bedriva en ekonomisk verksamhet for de egna
medlemmarnas ekonomiska nytta. Likt Wijkstrom & Lundstrom (2002) belyser Drivkrafts
verksamhetschef skillnaden att arbeta som ledare i en ideell férening jamfort med ett
kommersiellt féretag;

”Det ar stor skillnad pa ledarskap i en ideell forening jamfort med en ekonomiskt styrd
verksamhet. | en ekonomiskt styrd verksamhet handlar det om att leverera mot siffror och



budget, i en ideell férening arbetar man mer med varderingar

Baserat pa Wijkstrom & Lundstroms (2002) asikter anser vi Drivkraft vara en rent ideell
forening. Detta da Drivkraft amnar framja andra &n det egna ekonomiska intresset. Medlemmars
arbete inom Drivkraft ar frivilligt i den bemarkelsen att dess ledare &r avionade medan dess
volontérer (faddrar) &r oavlonade.

1.2 Volontarer

| denna uppsats har begreppet volontar en stor betydelse. | hopp om att underlatta for lasaren
samt fortydliga vad vi menar med begreppet, vill vi darfér ge en Iatt och dversiktigt forklaring av
vad vi, I denna uppsats, menar med volontér. Vi anser att Anheier (2005) ger en bra och
lattéverskadlig bild av volontarers innebord. Saledes anser vi Anheiers (2005) beskrivning av en
volontar, dverensstamma med var syn pa volontar inom ramarna for denna uppsats.

Anheier (2005) forklarar att volontar innebar en person vilken viger sin fritid at att hjalpa andra
manniskor utan ekonomisk ersattning. Enligt oss kan ovanstaende korta forklaring dock tyckas
inbjuda till en bred egentolkning. Kan vilken person som helst vilken utfor gratisarbete kalla sig
for volontar? Forfattaren besvarar var fraga genom att fortsatta beratta att det ar skillnad pa
exempelvis hushallsarbete och pa arbete vilket utfors av volontarer. Skillnaden inbegriper, enligt
Anheier (2005), att volontéararbete maste bidra till en férdel for andra manniskor. Dessa
manniskor maste i sin tur kunna dra fordelar av det resultat volontarers arbete utmynnar i. Likt
Anheier (2005) beskriver Drivkrafts verksamhetschef att volontérarbete inkluderar en vilja och
formaga att hjalpa andra ménniskor.

”Arbetar man som fadder pa Drivkraft sa ar det inte for att man vill tjdna en massa pengar, utan
for att man brinner for att hjalpa och stétta andra. Man tycker det ar viktigt och man vill géra
skillnad "

Vidare skiljer Anheier (2005) pa tva olika typer av volontarer; formella samt informella
volontarer. Formella volontérer innebér, enligt forfattaren, personer vilka verkar for hogst
formella organisationer likt Roda Korset. En organisation, vilken passar inom ramarna for
formell, innebar att det exempelvis forekommer formella arbetsbeskrivningar for volontarer.
Formella volontérer forekommer oftast inom en organisation vilken verkar inom sjukvard,
valfard eller skola. En informell volontéar innebar a sin sida en person vilken avlagger tid for att
hjalpa andra utanfor en formell organisations vaggar. Informella volontérer férekommer oftast,
enligt Anheier (2005), i mindre grupper utan formella volontarroller. Ett exempel pa en informell
volontdr kan vara en person vilken hjalper till vid en olycka..

! Intervju med Drivkrafts verksamhetschef 2012-04-02
2 Intervju med Drivkrafts verksamhetschef 2012-04-02



Baserat pa Anheiers (2005) forklaring av begreppet volontar, kan vi nu satta denna i relation till
var uppsats. Drivkrafts Volontarer (faddrar) utgor en grupp formella volontarer i den
bemarkelsen att de férekommer inom ramarna for en formell forening — Drivkraft. Drivkrafts
faddrar verkar for att hjalpa elever pa skolor runt om i Malmo i hopp om att 6ka deras intresse
for saval skola som sociala sammanhang. Faddrarnas arbete i Drivkraft resulterar
forhoppningsvis till fordel for dess elever. Detta eftersom faddrarna, genom ideella stod- och
hjalpinsatser, kan ¢ka elevernas méjligheter att klarar sin skolgang.

1.3 Problembakgrund - vart intresse

Ideellt arbete ar ett engagemang vi bada lange saval beundrat som intresserat oss for. Nar vi fick
mojlighet att fordjupa oss inom ett valfritt omrade var darmed ideellt arbete nagot som foll sig
naturligt. Da vi hyser stor beundran samt respekt for de manniskor som valjer att arbeta ideellt,
fann vi det intressant att fa en narmare inblick géllande vad som bidrar till dess manniskors vilja
att arbeta ideellt. Sdledes kom motivationens betydelse for ideellt arbete bli var utgangspunkt for
denna uppsats.

Under vart forsta mote med Drivkraft berattade verksamhetschefen att Drivkraft verkar for
elevers mojlighet att utvecklas genom ett ideellt fadderskap med en aldre medmanniska. Darmed
kom vart intresse for ideella organisationer om majligt bli &nnu storre. Vart vaxande intresse for
ideella foreningar uppkom ur verksamhetschefens otroliga engagemang och driv for
verksamheten och dess @ndamal.

Verksamhetschefens engagemang fick oss bli nyfikna pa huruvida Drivkrafts ledare kunde ha
stor betydelse for faddrarnas motivation. Detta da vi redan under vart forsta mote med Drivkraft
fick uppfattningen att ledarna spelade en viktig roll for faddrarnas motivation. Vidare fick vi
insikt i att Drivkraft upplevde ett problem med bristande motivation hos somliga faddrar. Saledes
fann vi en problembakgrund, vilken involverade saval vara egna som Drivkrafts intressen. Vi
ansag det viktigt att sdval vi som Drivkrafts skulle fa utbyte och vérde av denna studie, vilket nu
blev mojligt.

Var avsikt med denna uppsats &r att, utifran Drivkrafts verksamhet analysera motivationens
betydelse for de faddrar som arbetar ideellt inom foreningen. Vi & medvetna om att vi inte kan
dra nagra generella slutsatser da vart resultat speglar Drivkrafts unika ideella verksamhet. En
forhoppning fran var sida ar dock att denna uppsats ska kunna bidra med inspiration till andra
ideella féreningars motivationsarbete.



1.4 Syfte och fragestillningar
Vart syfte med denna kandidatuppsats ar;

“att analysera motivationens betydelse for faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft”
De fragestallningar som ska hjélpa oss besvara vart syfte ar;

e Vilka faktorer framjar faddrarnas motivation?
e Vilken betydelse har Drivkrafts ledarskap for faddrarnas motivation?

1.5 Avgransning

Vi har valt att begrénsa denna kandidatuppsats till faddrar och ledare inom den ideella
foreningen Drivkraft. Utifran vart syfte och fragestallningar, avser vi, enbart fokusera pa
motivationens betydelse for faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft. Vi har valt att fokusera pa
Drivkrafts ledare i den bemaérkelsen deras ledarskap kan inverka eller ha betydelse for faddrarnas
motivation. Vi har darmed valt att inte beakta ledarnas motivationsniva, da vi anser ytterligare
faktorer kan begrénsa det djup vi amnar soka gallande faddrarnas motivation. Vidare anser vi det
inte finnas tid och utrymme for beaktandet av ytterligare medlemmars motivation, inom ramarna
for denna kurs.

1.6 Begreppsdefinitioner

1.6.1 Motivation

Vi har i denna uppsats valt att tolka begreppet motivation inom ramarna for en ideell forening.
Med utgangspunkt i resultat samt teori anser vi begreppet motivation inbegripa en mangsidig
betydelse. Begreppet motivations vida innebord blev mer uppenbar for oss vid studerandet av
olika motivationsteorier. Darmed anser vi forskares varierande beskrivningarna av begreppet
motivation, bekraftar var syn pa begreppet som mangtydigt. Baserat pa var teori och vart resultat
har vi dock valt att tolka motivation, i en ideell forening, likt: “en inre faktor vilken engagerar
ménniskor att vilja bidra med ndgot meningsfullt till {6rman for andra ménniskor”.

1.6.2 Ledarskap

Likt begreppet motivation har vi dven valt att tolka begreppet ledarskap inom ramarna for en
ideell forening. | relation till resultat och teori, anser vi begreppet ledarskap inrymma en vid
betydelse. Genom att studera flertalet teorier gallande ledarskap blev begreppets vida betydelse
an mer uppenbar. Olika forskares forklaringar av begreppet styrker saledes var upplevelse av
ledarskap som flertydigt. Utifran teori och resultat har vi valt att tolka ledarskap, i en ideell
forening, likt en process genom vilken en eller flera personer paverkar andra manniskors
beteenden 1 syfte att uppnd ett gemensamt méal”.
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1.7 Disposition

Vi vill avsluta detta inledande kapitel med att redogora for var uppsats uppbyggnad. Syftet ar att
forbereda lasaren pa vad som komma skall. Det inledande avsnittet foljs av en redogorelse for
Drivkrafts verksamhet, vilken introducerar lasaren i foreningen Drivkraft. VVidare presenteras
vart val av metod. | metodavsnittet &mnar vi bland annat redogoéra for denna uppsats
metodologiska perspektiv samt presentera vara valda tillvagagangssatt. Metodavsnittet foljs av
en presentation av vart resultat. Vi har placerat resultatavsnittet fore teoriavsnittet da vi anser
denna féljd underlatta lasarens forstaelse for valda teorier. Vart resultat involverar saval
kvalitativ som kvantitativ data, vilket avspeglar bade faddrars och ledares syn pa motivation och
ledarskap.

Resultatavsnittet foljs av en metoddiskussion. Metoddiskussionen involverar tankar kring vart
val av metodansats samt hur detta metodval har paverkat och praglat uppsatsens karaktar. Vidare
introduceras lasaren i teoriavsnittet dar vi redogor for teorier baserade pa begreppen motivation
samt ledarskap. Vidare har vi valt att behandla analys och diskussion tillsammans. I analys- och
diskussionsavsnittet integreras motivation och ledarskap da begreppen relateras och forenas.
Analys och diskussion &mnar, tillsammans med resultat och teori, ligga till grund for att besvara
vart syfte samt fragestallningar. Avslutningsvis redovisar vi var slutdiskussion. Denna
slutdiskussion knyter ihop analys och diskussion samt besvarar denna uppsats syfte samt
fragestallningar.
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2. DRIVKRAFTS VERKSAMHET
| detta avsnitt presenteras Drivkrafts verksamhet. Vidare redogor vi for Drivkrafts ledare och
faddrar samt deras uppdrag inom verksamheten. Materialet bygger pa forklaringar och
beskrivningar, vilka framkommit ur intervjuer med samtliga av Drivkrafts ledare. Vi avser
presentera detta avsnitt for att underlatta lasarens forstaelse for Drivkrafts verksamhet.

2.1 Drivkraft Malmo

Drivkraft ar en ideell férening i Malmo, vilken bedriver mentors- och fadderverksamhet till
elever i arskurs 6-8 samt deras familjer. Drivkraft samarbetar med flertalet skolor i Malmg, vilka
ar i behov av fadderskap och elevinspiration. Syftet med Drivkrafts verksamhet &r att pa olika
sétt inspirera elever till forbattrade mojligheter i studier och framtida yrkesval, motverka skolk
samt fanga upp elever som pa olika satt behdver stod.

Bakgrunden till Drivkraft involverar bland annat somliga elevers svarigheter att klara sin
skolgang med godkéanda betyg. Anledningen till elevernas svarigheter involverar inte att de
saknar kapacitet, utan snarare av att de inte anvéander sina resurser eller tillgodogor sig
undervisning pa ett optimalt sétt. Det kan handla om avsaknad av vuxenstdd i hemmet, bristande
malbild och drivkraft, 1agt sjalvfortroende eller ett behov av att lara sig att strukturera och
planera sitt skolarbete. Drivkraft verkar saledes inte bara i skolmiljo utan syftar aven till att ge
eleven en meningsfull fritid.

Drivkrafts mal, gallande fadderskap, involverar att tillhandahalla en forebild for eleven. Eleven
erbjuds saledes en fadder fran gymnasiet eller hogskolan. Drivkrafts utgangspunkt innefattar att
den unga alltid star i centrum.

2.2 DrivKkrafts faddrar

Antalet verksamma faddrar inom Drivkraft uppgar idag till tjugo stycken. Samtliga faddrar inom
Drivkraft ar volontarer och arbetar saledes ideellt. Faddrarnas huvudsakliga uppgift involverar
vagledning av en elev vilken behdver extra vuxenstdd. Matchningen mellan en fadder och en
elev innebadr att tjejer matchas ihop med tjejer och killar med killar. Varje fadder traffar sin elev
minst tva ganger under en termin. Under traffarna gor fadder och elev olika aktiviteter
tillsammans sa som fikar, bowlar, pratar, laser laxor eller dylikt. Aktiviteterna bestammer fadder
och elev tillsammans. Stundtals anordnas dven gemensamma aktiviteter for samtliga fadderpar.
Innan samt under pagaende fadderskap far faddrarna kontinuerlig utbildning samt handledning
av Drivkrafts ledare.

2.3 Drivkrafts ledare

Drivkraft har idag fyra stycken anstallda, vilka darmed &r avionade medlemmar. Dessa anstéllda
utgor de fyra ledare, vilka har delat ansvar for samtliga av Drivkrafts faddrar. Tjansterna
innefattar verksamhetschefen samt tre ledare, vilkas arbetsuppgifter stundtals varierar. Dock har
samtliga fyra ledare arbetsuppgifter vilka inkluderar vagledning av Drivkrafts faddrar.
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Verksamhetschefen var den person som startade upp Drivkrafts verksamhet och har varit aktiv
inom foreningen i snart ett ar. Arbetsuppgifterna for verksamhetschefen varierar stort och denne
arbetar med allt ifran ledarskap och personalfragor, till kontakt med skolor och faddrar samt
administrativa arbetsuppgifter.

Resterande tre ledare har arbetat olika lang tid inom féreningen. Tva av tre ledare har, likt
verksamhetschefen, varit anstallda i Drivkraft sedan starten. Den tredje ledaren har varit anstélld
sedan februari 2012. Ledarnas framsta arbetsuppgifter inkluderar handledning och végledning av
Drivkrafts faddrar i deras fadderuppdrag. Vidare inkluderar ledarnas arbetsuppgifter stod,
kontakt, anordnade av aktiviteter och natverksmaéten samt rekrytering av nya faddrar.

13



3. METOD
| detta kapitel kommer vi beskriva samt férklara vart val av metod i denna uppsats. Inledningsvis
redogor vi for valda metodologiska perspektiv vilket féljs av urval samt metodologisk
avgransning. Vidare fortsatter vi beskriva samt motivera vara valda metoder, vilket foljs av en
redogorelse for genomférande och bearbetning av dessa metoder. Bortfall, etik samt
trovardighet och tillforlitlighet behandlas sedan, innan metodkapitlet avslutas med en diskussion
kring de kallor vi valt att anvanda i denna uppsats

3.1 Val av metodologiskt perspektiv

Inledningsvis vill vi redogdra for de metodologiska perspektiv vilka vi valt bygga var uppsats
utefter. Inférandet av ett metodologiskt perspektiv anser vi underlattar vart forhallnings- och
tankesatt gentemot uppsatsen. Fejes & Thornberg (2009) beskriver flertalet metodologiska
perspektiv; hermeneutik, fenomenologi, fenomenografi, pragmatism samt psykoanalys. Det
metodologiska perspektiv vi anser éverensstammer bast utifran vart valda syfte och
fragestéllningar &r fenomenologin samt hermeneutiken. Fejes & Thornberg (2009) beskriver
fenomenologi som ett perspektiv dar forskaren utgar fran empiriskt material istallet for teori. Den
mest vasentliga delen i detta perspektiv ar att lyfta fram kérnan i det fenomen man avser
utforska.

Fenomenologins syfte ar att studera urvalets uppfattning av ett fenomen. Dessa uppfattningar
delas sedan in i olika beskrivningskategorier varifran utsagor kan ges. Forskaren kan darmed
synligg0ra variationer i respondenternas svar istéllet for att komma fram till ett specifikt svar.
Fenomenologin &r ett anvéndbart perspektiv om man vill hitta unika och specifika skillnader
eller likheter och &r mer detaljstyrt an tillexempel hermeneutiken (Fejes & Thornberg, 2009).

Vidare har vi valt att bygga denna uppsats utefter en tolkande ansats med inslag av savl
fenomenologin som hermeneutiken. Vi anser att fenomenologi passar vart syfte bra da vi framst
avsett analysera fenomenet motivation. Detta har vi gjort utifran empiriskt insamlat material.
Kérnan avser att analysera vilken betydelse motivation har for Drivkrafts faddrar. Utifran var
insamlade data har vi vidare kunnat utldsa variationer kring uppfattningar géllande det fenomen
vi avser studera. Fejes & Thornberg (2009) fortsatter beratta att fenomenologin framhaller vikten
av eidetisk reduktion, vilket innebdr att forskaren inte ska ha egna forutfattade forestallningar
gallande det forskaren avser undersoka. Detta har vi tagit beaktning till da vi bland annat
utformat saval intervjuguide som internetenkat i samma skede for att exempelvis inte paverka
fragorna i internetenkaten efter vad exempelvis Drivkrafts ledare har svarat i var intervjuguide.
Vi har i storsta man forsokt undvika forutfattade forestallningar genom att utga fran ett fysiskt,
redan existerande, motivationsproblem inom Drivkraft.

Fejes & Thornberg (2009) redogdr dven for kritik mot att endast anvénda ett metodologiskt
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perspektiv, vilket stodjer vart val att inspireras av tva metodologiska perspektiv. Detta da en
sadan enkelsparighet begransar forskaren da denne kan behdva fler infallsvinklar. Vi har tagit
hénsyn till detta resonemang genom att exempelvis anvanda konversationsanalys, vilket &r ett
tillvagagangssatt inom hermeneutiken. Vi gjorde detta val for att fa ett bredare perspektiv och
samtidigt vara 6ppna for tolkning utifran flera riktningar.

Fejes & Thornberg (2009) fortsatter beskriva fenomenologin genom att redogéra for tva
grundlaggande kriterier gallande kunskapsintresse inom den fenomenologiska
forskningsmetoden. Det forsta kriteriet innebér att kunskapsintresset maste innefatta ett fenomen,
en sa kallad upplevelse. Vart kunskapsintresse ar saledes upplevelsen av motivation utifran saval
Drivkrafts faddrar som ledares perspektiv. Det andra kriteriet handlar om att kunskapsintresset
ska fokusera pa det vasentliga i den studerade upplevelsen. Vart grundlaggande och vasentliga
fokus &r darmed att analysera Drivkrafts faddrars upplevda motivation. Véasentliga nyckelord for
denna uppsats blir saledes motivation samt ledarskap.

3.2 Urval & metodologisk avgrinsning

I denna uppsats inledande skede kontaktade vi ett flertal olika ideella foreningar i Malmdé/Lund
omradet vilka vi ansag bedrev en intressant verksamhet. Drivkraft var en av de féreningar vi
forst mottog svar ifran och vi fick genast en véldigt bra kontakt med dess verksamhetschef. Vi
bokade ett inledande maéte dar vi presenterade savél oss sjalva som uppsatsens syfte.
Verksamhetschefen gav oss aven en grundlig beskrivning av Drivkrafts verksamhet och dess
bakgrund. Inom Drivkraft finns det olika typer av volontarer som arbetar med stod at olika
grupper av manniskor. Volontéarerna ar indelade i tva olika kategorier: mentorer och faddrar,
vilka agnar sig at tva skilda uppgiftsomraden. Mentorerna ar vuxna personer vars uppgift ar att
fungera som ett stod at familjer som &r i behov av hjélp och stod i vardagen. Faddrarna, a andra
sidan, &r unga vuxna som istallet vagleder och stéttar ungdomar i arskurs 6-9.

Fran Drivkrafts sida fanns en 6nskan att undersoka relationen mellan ledare och volontérer
kopplat till motivation, vilket &ven vi ansdg vara en intressant utgangspunkt. Cohen et al. (2007)
betonar vikten av att avgransa en uppsats, med avseende pa aspekter som omfattning och
tidsramar, vilket vi har tagit hansyn till genom att medvetet fokusera pa ett urval av volontérer
inom Drivkraft. Tillsammans med verksamhetschefen for Drivkraft avgransade vi oss till den
grupp av volontarer som benamns faddrar. Faddrarna, vilka bestar av ungdomar i aldrarna 18-25
ar, matchas med varsin elev som de sedan traffar cirka tva ganger i manaden. Anledningen till
vart valda urval ar de svarigheter Drivkraft upplever med faddrarnas motivation gentemot sitt
fadderuppdrag.

Vi har i denna uppsats anvant oss av tva olika metodansatser, kvalitativ och kvantitativ (se kap.
3.3 Metodval). Antalet faddrar inom Drivkraft &r tjugo stycken och samtliga &r verksamma i
Malmo. Vi anser det darmed vara rimligt att lata samtliga faddrar fa delta i denna uppsats, med
tanke pa saval omfattning och geografisk narhet. Utifran Cohen et. al (2007) beskrivs denna
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urvalsprocess som ett sannolikhetsurval, vilket innebér att samtliga faddrar har lika stora
mojligheter att inga i undersokningen. Vi beslutade oss for att skapa en internetenkat till samtliga
faddrar da Cohen et. al (2007) understryker att ett vidare urval generellt ger storre tillforlitlighet,
vilket frambringar mer anvandbar statistik.

Tillsammans med Drivkrafts verksamhetschef och var handledare diskuterade vi méjligheten att
gora kvalitativa intervjuer med minst tre stycken av Drivkrafts ledare. Vi har i denna uppsats
intervjuat Drivkrafts verksamhetschef samt tre stycken 6vriga ledare, vilka samtliga ansvarar for
faddrarna. Var tanke med detta ar att tacka in ledarskapet pa samtliga nivaer inom Drivkraft.

Vart syfte med denna uppsats ar som tidigare namnt att “analysera motivationens betydelse for
faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft”. Vi har valt att angripa vart syfte fran tva perspektiv;
dels fran faddrarnas samt dels fran ledarnas. Anledningen &r att vi vill fa en djupare forstaelse
och en bredd gallande vad som paverkar faddrarnas motivation.

For att fa ett pedagogiskt perspektiv pa var uppsats har vi valt att avgransa oss till ett
motivations- och ledarskapsperspektiv. Vi har darmed framst valt att basera vart empiriska
material pa teorier om motivation samt ledarskap.

3.3 Metodval

Vi var, redan i ett tidigt skede av denna kurs, dverens om att ha en dppen installning for val av
metod infér denna kandidatuppsats. Vi upplevde det svart att ta beslut om val av metod innan
vart forsta méte med Drivkraft agt rum. Vi & medvetna om att det finns oerhdrt manga
metodansatser att anvanda sig av vid en undersdkning samt mojlighet att kombinera olika
tillvagagangssatt. Cohen et. al (2007) stodjer vara reflektioner da de bekraftar att det inte enbart
finns ett tillvagagangssatt att anvanda sig av vid forskning, utan flera. Foérfattarna fortsétter
beskriva hur tillvagagangssatt och metodval maste beslutas med hansyn till syfte och de
fragestallningar forskaren onskar att besvara. Efter vart inledande moéte med Drivkraft hade vi en
tydligare bild gallande vilka metoder som kunna passa var kandidatuppsats syfte.

Drivkrafts verksamhetschef berattade att Drivkrafts ledare haft svarigheter i arbetet med att
motivera faddrar till fortsatt engagemang i foreningen. Utifran denna problematik utformade vi,
tillsammans med Drivkrafts verksamhetschef, borjan pa det som kom att bli var uppsats syfte
samt fragestallningar.

Ovanstaende process kallar Cohen et. al (2007) for the process of operationalization. Denna
process innebar att forskare utformar specifika forskningsfragor, vilka ska tydliggéra studiens
syfte samt underlatta beslut om passande metodvalsinstrument. For att kunna besvara var uppsats
syfte, intervjuade vi Drivkrafts verksamhetschef samt 6vriga tre ledare. Bakgrunden till vart
metodval ar att vi amnar fa vetskap kring hur Drivkrafts ledare arbetar och ser pa motivation,
samtidigt som vi vill analysera motivationen ur faddrarnas synvinkel.
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Vi fattade darmed ett beslut om att utféra kvalitativa intervjuer med samtliga ledare inom
Drivkraft, samt utforma kvantitativa enkater till faddrarna. Valet att genomféra kvalitativa
intervjuer med ledarna upplever vi som ett krav for att fa en tydlig och konkret bild av deras syn
pa faddrarnas motivation. Vi tror vidare det kan vara svart att fa en djup, engagerad och detaljrik
bild av ledarskapets syn pa faddrarnas motivation genom enbart enkéter.

Vi motiverar vart val att utforma enkater till faddrarna med att de till antalet &r tjugo stycken,
vilket vi anser forsvarar mojligheten att gora intervjuer. Vi har bedomt det mycket svart att
intervjua sd manga personer med tanke pa uppsatsens tidsbegransning och omfattning. Som vi
tidigare namnt ar enkatformularet publicerat via internet och bestar av 6ppna fragor vilka
uppmuntrar Drivkrafts faddrar att ge eftertdanksamma och djupa svar. Darmed anser vi att det
kvalitativa och det kvantitativa materialet kan betraktas som likvardigt.

3.3.1 Kvalitativa intervjuer

Cohen et. al (2007) menar att det vid kvalitativa intervjuer, i forskningsprojekt, skapas
interaktion mellan tva eller flera personer dar kunskap och information utbyts genom muntlig
konversation med varandra. Detta genererar i sin tur kvalitativa data som forskaren kan anvanda
i sin studie. Forfattarna fortsatter forklara att kvalitativa intervjuer tillater stor flexibilitet,
spontanitet, djup och variation i respondenternas svar. Dessa namnda egenskaper fick oss att
vilja gora kvalitativa intervjuer med Drivkrafts ledare, da vi 6nskar erhalla information utifran
deras perspektiv. Var énskan ar med andra ord att fa en storre och djupare uppfattning géllande
ledarnas syn pa faddrarnas motivation i forhallande till faddrarnas upplevda motivation.

Innan vi fattade beslutet att anvénda kvalitativa intervjuer som metod, 6nskade vi fordjupa 0ss i
dess styrkor respektive svagheter. Den framsta styrkan som Cohen et. al (2007) redogor for berér
hur den kvalitativa metoden méjliggor skapande av djup i intervjuer. Andra styrkor som
forfattarna lyfter fram beror saval verbal som icke-verbal information. Den icke-verbala
informationen &r ndgot vi véarderat mycket hogt. Vi anser det viktigt att inte enbart lyssna, utan
att dven ta hansyn till personens agerande under konversationen. Angelagenheter som
kroppssprak och ansiktsuttryck kan ha stor betydelse och inverkan pa tolkning av insamlad data.
Vi tog dock beslutet att enbart ta hansyn till kroppssprak och ansiktsuttryck om vi starkt
misstankte att en sanning undanholls. Sa blev inte fallet, och vidare har denna icke-verbala
information inte kommit paverka var insamlade data. Cohen et. al (2007) avslutar med att
framhdva den kvalitativa datainsamlingsmetodens hoga svarsfrekvens. Detta skal, tillsammans
med tidigare ndmnda styrkor, intygade oss ytterligare att anvanda kvalitativa intervjuer som
metod.

En svaghet som Cohen et. al (2007) lyfter fram, i samband med den kvalitativa metoden, ar
risken att intervjuaren latt gar in med en subjektiv installning. | ett intervjusammanhang medfor
en subjektiv instéllning att intervjuaren kan tendera till fel- eller omtolkning. Enligt Alvesson &
Deetz (2000) har striden mellan subjektivt och objektivt alltid varit i konflikt med varandra inom
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den kvalitativa metoden. De menar att all samhallsforskning &r ett resultat av redan befintlig
kulturell tradition, en forskares subjektiva intressen, varderingar och forstrukturerade
forestallningar. Samtliga av dessa paverkandefaktorer menar Alvesson & Deetz (2000) inverkar
pa hur intervjufragor stélls, vilket sprak som anvands samt foljaktligen de resultat som
frambringas. Vi anser att det, i en kvalitativ studie, aldrig gar att bortse fran subjektiv tolkning.
Detta da den kvalitativa intervjun bygger pa ett samtal mellan individer, vilket vi anser inte kan
vara objektivt. Vi tror oss besitta forkunskaper som kan komma paverka exempelvis
intervjufragor. Likasa kan samtliga respondenter ha forutfattade meningar, véarderingar eller
erfarenheter som kan komma paverka deras svar och instéllning till studien. Darav har vi inte
arbetat efter att uppna full objektivitet da vi anser detta omajligt.

Vidare har vi spelat in samtliga intervjuer, vilket vi anser kompletterar och verifierar vara
anteckningar. Vi har aven haft i tankarna att ljudinspelningar kan I6sa eventuella missforstand
eller feltolkningar i anteckningarna. Vid anvéndning av ljudinspelning vid kvalitativa intervjuer
anvander man sig enligt Fejes & Thornberg (2009) av konversationsanalys. Denna metod for
analys anvands enbart vid tolkning av talad interaktion, vilket innebér ett vardesattande av
respondentens sprakanvandning (se kap. 3.4.1 Bearbetning av kvalitativ data).

Slutligen skickade vi vara sammanstéllda intervjuresultat till varje enskild ledare inom Drivkraft
for ett sista godkannande av vara tolkningar. Darmed fick vi ett slutgiltigt bekréaftande pa att vi
tolkat dem korrekt, vilket vi anser avgorande for ett tillforlitligt analysresultat.

3.3.2 Kvantitativa enkater

Cohen et. al (2007) bendmner kvantitativa enkater som ett mycket anvéndbart
datainsamlingsinstrument, da forskaren samlar information fran undersokningar genom att
strukturera data i form utav siffror. Till skillnad fran den kvalitativa metoden sa kréaver den
kvantitativa nodvandigtvis inte att forskaren maste narvara vid insamlingstillfallet. Jamforelsevis
mot den kvalitativa, &r den kvantitativa metoden i efterhand enklare att analysera. Bakgrunden
till detta, menar Cohen et. al (2007), &r att enkater istéllet kraver mycket férarbete nar det
kommer till forberedelser, utformning av enkatfragor samt pilotenkéter. Forfattarna fortsatter
berdtta om vikten att enkater blir stilrena och tydliga for respondenterna att hantera eftersom
forskaren oftast inte narvarar da enkéaterna besvaras. Saledes kan forskaren varken fortydliga
eller forklara fragorna samt heller inte uppmuntra respondenterna att medverka. Nar materialet
sedan ar insamlat &r det enkelt for forskaren att strukturera upp och jamféra svaren utifran
kategorier och tematiseringar.

Cohen et al. (2007) presenterar dven olika typer av fragor som kan inga i en enkat: dikotomiska,
flervalsfragor, rankningsskalor, likertskalor samt 6ppna och stangda fragor. Vi har valt att variera
fragornas karaktar i enkaten beroende pa om vi vill ha 6ppna eller mer snava svar pa fragan. Ett
annat motiv géllande variationen av fragornas karaktar var var 6nskan att motverka att
respondenten fyller i samma svar pa rutin. For att fortydliga hur olika typer av fragor skiljer sig
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at ar exempelvis dikotomiska, enligt Cohen et. al (2007), fragor lampliga om man vill ha tydliga
svar. Likertskalor ar daremot bra for att mata grader av intensitet. Vart enkatformular bestar till
storsta delen av oppna fragor da vi har dnskat djupa och eftertanksamma svar fran Drivkrafts
faddrar. Da vi vill jamfora och relatera det kvalitativa materialet med det kvantitativa, anser vi
det vara viktigt att svar fran enkét och intervjuer ar likvérdiga i den man det ar mojligt.

Liksom den kvalitativa metoden har styrkor och svagheter, ar den kvantitativa metoden heller
inget undantag. D4 vi valt att anvanda oss av internetenkater, valjer vi att enbart fokusera pa
styrkor och svagheter med dessa. En styrka, som enligt Cohen et. al (2007) framfor allt beror
internetenkater, ar att de mojliggor en mycket snabb och effektiv insamling av data. Da vi har en
relativt kort tidsram &r just snabbhet och effektivitet egenskaper vi vardesatter hogt.

Forfattarna fortsatter redogora for styrkor som exempelvis enkelhet vid bearbetning av data samt
lga kostnader. Aven denna styrka har spelat en stor roll for oss i val av metod. Eftersom vi har
anvant oss av kvalitativa intervjuer, vilka tar langre tid att bearbeta, kédndes det som ett bra
komplement att anvénda en kvantitativ metod vars bearbetning ar enklare. Kvalitativ och
kvantitativ metod kréaver namligen olika mycket arbeten i olika skeden. Enligt Cohen et. al
(2007) kréaver den kvalitativa metoden mindre forarbete och mer efterarbete, medan den
kvantitativa istallet har ett omvant forlopp. Detta har underlattat var sasmmanstéllning av all
insamlad data da for- och efterarbete blivit jamt fordelat. Cohen et. al (2007) stodjer detta
resonemang genom att beskriva den kvantitativa metoden som ett verktyg vilket forenklar saval
sammanstallning som analys.

Den sistndmnda styrkan som Cohen et. al (2007) tar upp géllande internetenkater ar dess stora
mojlighet till deltagande. Detta innebar att Drivkrafts faddrar har kunnat besvara var
internetenkat vart de an befunnit sig. Allt som har kravts ar tillgang till internetuppkoppling. |
dagens samhalle &r, enligt var uppfattning, de flesta manniskor standigt online, varvid vi
hoppades pa en hog svarsfrekvens. Vi ar dock medvetna om att en internetenkét ar latt att
ignorera. Vi har darfor, tillsammans med Drivkraft, varit noggranna med att informera om
internetenkéaten innan den lagts ut pa internet. Da de flesta av Drivkrafts faddrar sjdlva ar
studenter pa hogskola och universitet, hoppades vi dven pa en forstaelse for viken av deltagande.

Cohen et. al (2007) fortsatter redogoéra for svagheter med internetenkaéter, vilka vi har tagit
hansyn till. Véljer man langa och relativt tunga fragestallningar, finns det, enligt Cohen et. al
(2007) risk for en lag svarsfrekvens da respondenten mojligtvis inte formar lasa fragorna. Enligt
forfattarna finns det dven en risk att respondenten svarar pa internetenkaten flertalet ganger,
vilket vi varit medvetna om for oss ar svart att identifiera. En annan svarighet som kan uppsta
enligt forfattarna ar identifikation géallande om respondenten ingar i var bestamda urvalsgrupp
eller inte.
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Alvesson & Deetz (2000) kompletterar de svagheter Cohen et. al (2007) presenterat, men
huruvida det galler internetenkater eller kvantitativa enkéter i allmanhet framgar inte. Trots var
ovisshet kring detta har vi anda valt att ha dessa svagheter i beaktning. Forfattarna &r kritiska mot
att forskaren sjalv avgor vilka fragor respondenterna ska besvara. Forfattarna menar att de fragor
forskaren valt ut kanske inte alls &r relevanta eller representativa for respondenterna. Alvesson &
Deetz (2000) fortséatter i ett varnande tecken att uppmana forskaren att undvika liknande
svarsalternativ i enkaterna. Detta for att respondenter manga ganger tillslut fyller i samma
svarsalternativ pa rutin om majligheten ges. De slutar helt enkelt att sjalva tanka efter och
reflektera Gver den stallda fragan, vilket vi vill undvika genom att variera fragornas karaktar.

Vi har under skapandets process av var internetenkét haft ovanstaende svagheter i beaktning. Vi
har forsokt stalla 6ppna och uttryckligen lattlasta fragor som mojligt. Allt for att underlatta
faddrarnas forstaelse av de fragor vi har stallt. Vi har dven undvikt fackliga uttryck och enbart
stallt fragor vi anser dr relevanta utifran var uppsats syfte.

3.3.3 Genomférande av kvalitativa intervjuer

For att besvara var uppsats syfte var vi tvungna att ta stallning till vilken form utav kvalitativ
intervju vi ville anvénda oss av. Cohen et. al (2007) namner flertalet olika kvalitativa utféranden,
daribland strukturerad, semistrukturerad- och ostrukturerad intervju. Vi tog beslut om att skapa
en semistrukturerad intervjuguide, da Fejes & Thornberg (2009) beskriver att detta utforande
tillater tematiseringar i intervjuguidens utformning.

Forfattarna fortsatter forklara den semistrukturerade intervjuguiden likt ett
datainsamlingsinstrument som vagleder intervjuaren genom ett mindre antal fragor. De
forekomna fragorna ordnas sedan i intervjuguiden utefter valda teman, vilka &mnar leda till att
besvara forskningens syfte. Utvalda fragor och teman ska enligt Cohen et. al (2007) vara exakt
beskrivna och forutbestamda i en ordningsféljd. Gallande val av teman och fragor har vi baserat
dessa pa var uppsats syfte. De nyckelord vi valt att fokusera pa berér framst motivation samt
ledarskap, vilka har brutits ner till mer specifika fragor. Vi vill aven tillagga att Fejes &
Thornberg (2009) beskriver att dialogen mellan intervjuare och respondent inte &r bestdmd i en
semistrukturerad intervju. Detta beror pa att den semistrukturerade intervjuguiden tillater att
intervjuaren utvecklar de redan forutbestamda fragorna beroende pa de svar som respondenten
ger.

Vill intervjuaren utveckla respondentens svar kan denne anvanda sig av en teknik som enligt
Fejes & Thornberg (2009) kallas for probing. Denna teknik har vi varderat hogt i vara kvalitativa
intervjuer, eftersom probing innebér att vi har kunnat stilla uppfoljningsfragor av typen "Hur
menar du da?” eller ”Kan du utveckla svaret lite mer?”” Detta dr, enligt oss, fordjupande fragor
som vi anser underlattar och forebygger att feltolkningar uppstar. Fejes & Thornberg (2009)
beréttar aven att probing ger respondenten majlighet att beratta mer ingaende om amnet, vilket i
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sin tur frambringar mer nédvandig information i insamlad data. Det ar just denna mojlighet till
djupare information i faddrarnas svar vi har velat komma at.

3.3.4 Genomfoérande av kvantitativa enkiter

Enkater ar en allmant anvand och brukbar metod for insamling av data. Da enkater ofta resulterar
I strukturerad data ar denna insamlingsmetod tdmligen enkel att analysera. Trots att enkéter
lockar med att vara relativt enkla att analysera bor man beakta dess anstréngande forarbete.
Utformandet av en enkat &r tidskrdvande och fordrar en grundlig genomarbetning (Cohen et. al
2007).

Kvantitativa enkater kan enligt Cohen et. al (2007) anta olika former; postenkater,
pappersenkaéter eller internetenkater. Vi har valt att anvanda oss av det sisthamnda. Anledningen
till att anvanda internetenkater baserar vi pa vart forsta méte med Drivkrafts verksamhetschef. Vi
fick dér forklarat att faddrarnas motivation med tiden sakta avtar och att faddrarnas blir allt
svarare att kontakta. Med tanke pa verksamhetschefens pastaende om att faddrarna ar
svaratkomliga, fick vi genast tanken att anvanda oss av sociala medier. Vi tror att ungdomar som
befinner sig i dldrarna 18-25 ar dagligen anvénder sig av sociala medier, varav vi anser det
lampligt att nyttja. Inledningsvis fattade vi darfor beslutet att forsoka genomfora var
internetenkat via en lank pa Facebook. Under motet med verksamhetschefen fick vi dven
bekraftat att Drivkraft sjalva borjat anvédnda Facebook som en kommunikationskanal. Dock
visade det sig vara komplicerat for Drivkraft att publicera internetenkéten via Facebook. Vi fick
dérmed ta beslutet att publicera internetenkéaten via samtliga faddrars mailadresser.

Vi valde genomfora internetenkater for en storre grupp individer, vilket vi bedémt vara en
anvandbar metod for datainsamling for en omfattande urvalsgrupp. Trots att forarbetet med
internetenkaéter ar relativt genomgripande och tidskravande, har vi &ndock bedémt att denna
metod ar att foredra. Vi anser ndmligen att en stérre mangd insamlat material ar enklare att
sammanstlla, strukturera och jamfora utifran kvantitativ metod jamfort med kvalitativ, vilken
kraver mer efterarbete. Detta trots vart medvetande om att var internetenkét 6verlag mest
innehaller 6ppna fragor. Fran bérjan var vi installda pa att faddrarna majligtvis inte skulle
besvara de 6ppna fragorna i internetenkaten, i samma utstrackning som Drivkrafts ledare svarar
pa en intervjufraga. Sa visade sig dock inte vara fallet, da vart kvantitativa resultat generade
valdigt utforlig information.

Vid planering av internetenkatens utformning har vi utgatt fran Cohen et. als (2007) foreslagna
tre-stegs-modell;

Steg 1) innebér att forskaren forst maste klargora forskningens syfte. Vilket vi tidigare namnt ar

vart syfte med denna uppsats att “analysera motivationens betydelse for faddrarnas ideella
arbete inom Drivkraft.
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| steg 2) maste en identifikation och tematisering ske av de amnen och omraden vilka amnar leda
fram till att syftet uppfylls. De teman vi anvant oss av ar motivation samt ledarskap.

Det sista och slutliga steg 3) innebar att ovanstaende identifierade amnen och omraden
omvandlas till lattbesvarade fragor, vilken enkaten i sin tur kommer att besta av. Vid
utformandet av var internetenkét utgick vi fran vara ovan namnda teman motivation samt
ledarskap. Valda teman bréts sedan ner dessa till mer detaljinriktade fragor, vilka @mnar besvara
Var uppsats syfte.

Vi har lagt mycket fokus och arbete pa att utforma tydliga, varierande och vasentliga fragor i var
internetenkat. Cohen et. al (2007) beskriver hur forskarens franvaro, vid insamlingstillfallet, kan
orsaka en viss begrénsning i genomforandet av enkéten. Vi har darmed inte haft mojlighet att
uppmuntra Drivkrafts faddrar att motivera sina svar under genomférandet av internetenkéten.
Det har heller inte funnits tillfalle att stalla foljdfragor, fortydliga eller forklara fragorna for
Drivkrafts faddrar. Darmed har vi haft utformning och tydlighet i internetenkaten i stort
beaktande for att en hog svarsfrekvens ska kunna uppnas.

Cohen et. al (2007) understryker slutligen att en enkat alltid ar ett intrang i respondentens
privatliv och att man aldrig kan tvinga fram ett deltagande. Dock kan man uppmuntra ett
deltagande, men beslutet att delta eller dra sig ur forskningen &r alltid respondentens. Vi har
darfor varit tydliga med att framhalla syftet med var internenkét. Detta sa att Drivkrafts faddrar
far en forstaelse for vikten av deras deltagande, vilket vi dven tror framjar en hog svarsfrekvens.

3.4 Bearbetning av insamlad data

Vi har tidigare beskrivit vilka tva metoder vi i denna uppsats valt att anvanda oss av. Vidare har
vi dven redogjort for hur genomforandet av dessa tva metoder kommer ske. Nasta steg i
arbetsprocessen var nu att bearbeta den data vi samlat in utifran saval kvalitativ som kvantitativ
metod.

3.4.1 Bearbetning av kvalitativ data

Nér det kommer till bearbetning av insamlad kvalitativ data beskriver Cohen et. al (2007) flera
olika tillvagagangssatt som forskare kan anvéanda sig av for att understédja en val utford analys.
Vilket tillvagagangssatt som bor véljas beror pa forskningens syfte. Oavsett vad forskaren valjer
for tillvagagangssatt ar det viktigt att den insamlade informationen &r saval éverskadlig som
lattforstaelig.

Enligt Cohen et. al (2007) &r deltagandet 6verlag mycket mindre i kvalitativa intervjuer jamfort
med kvantitativa enkater. Vara intervjuer inkluderar farre deltagare dn vad enkéaterna gér och vi
har darmed behdvt stalla mer ingaende och djupare intervjufragor. Vi 6nskade dessa resultera i
langre, mer utforliga och detaljerade svar for att kunna tacka in vart syfte.
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Vid bearbetning av insamlad data redogdr Cohen et. al (2007) for att kvalitativ information forst
bor kategoriseras separat. Vi har ddrmed bearbetat en intervju i taget och dérefter presenterat
nyckelbegrepp och huvudamnen vilka omfattar de olika intervjupersonernas standpunkter. Aven
Fejes & Thornberg (2009) beskriver ovanstaende tillvagagangssatt, men bendmner den som
kodning. Detta tillvagagangssatt handlar om att skapa forutsattningar for att fa en jamforbar
situation och darmed enkelt kunna urskilja likheter och skillnader. Kodning ar saledes nagot vi
anvant oss av vid bearbetning av insamlad kvalitativ data. Var énskan har varit att genom detta
tillvagagangssatt, kunna urskilja variationer i intervjupersonernas svar, vilka presenteras i vart
resultat.

Hur gar man da tillvaga for att kunna urskilja vad som ar det mest vasentliga i den kvalitativa
data som samlats in? | den tidigare ndmnda konversationsanalysen férekommer
tillvagagangssattet transkribering (Fejes & Thornberg, 2009). Detta tillvagagangssatt har vi
ansett anvandbart da vi bade spelat in samt antecknat under samtliga intervjutillfallen.
Transkribering innebér att forskaren ska forsoka fanga saval vad som sdgs, som hur det sags.
Forskaren bor fanga in dessa aspekter for att minimera risken for utelamnandet av viktiga
detaljer samt att minska risken for feltolkningar. Ting som annars upplevs som betydelsel6sa,
exempelvis intervjupersoner som pratar i munnen pa varandra eller betoningar pa vissa ord, kan
komma ha en viktig paverkan (Fejes & Thornberg 2009).

Cohen et al. (2007) gor oss dock paminda om att transkribering dven kan forvirra och reducera
vasentlig kvalitativ data. Detta innebér att tillvagagangssattet latt kan leda fokusering enbart pa
hur intervjupersoner sager saker, vilket distraherar forskare fran att fokusera pa det sociala
samtalet. Denna varning har vi tagit till oss och har darmed behandla var transkribering pa ett
“lattare” sitt. I forsta hand lyssnade vi av ljudinspelningarna fran samtliga intervjutillfallen.
Detta framst for att komplettera vara anteckningar. | andra hand har vi lyssnat efter stora och
tydliga avvikelser i intervjupersonernas sprak. Da vi inte fann nagra stora avvikelser fattade vi
beslutet att inte ta dessa i beaktning.

3.4.2 Bearbetning av kvantitativ data

Bearbetning av kvantitativ data skiljer sig fran bearbetning av kvalitativa data pa flera olika satt.
Det forskaren bor gora i bearbetningsprocessen &r, enligt Cohen et. al (2007), att reducera
mangden insamlad data sa den blir tillampbar for analys. Genom att koda insamlad data i olika
teman och kategorier blir informationen anvandbar och strukturerad infor kommande analys. Vi
har strukturerat var insamlade kvantitativa data i teman, likt den kvalitativa data vi tidigare
samlat in vid intervjutillfallena. Detta for att fa en enhetlighet och struktur att utga ifran i
analysen, vilket underlattat var arbetsprocess. Cohen et. al (2007) fortsatter beskriva att den
insamlade informationen dven maste struktureras i syfte att identifiera och eliminera eventuella
misstag i respondenternas enkétsvar.
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Cohen et. al (2007) redogér vidare for tre viktiga och avgérande uppgifter, for forskaren att
forhalla sig till, under bearbetningsprocessen av kvantitativ data. Den forsta uppgiften kallas
completeness, vilket innebér att forskaren dels maste kontrollera att samtliga fragor ar ifyllda
samt dels upptécka eventuella bortfall. Den andra uppgiften kallas accuracy och innebar att
forskaren ska granska att fragor ar noggrant och korrekt ifyllda. Detta for att eventuellt upptacka
om respondenten svarat pa rutin eller med eftertanksamhet. Den sista uppgiften kallas uniformity
dar forskaren kontrollerar om respondenten verkar ha forstatt fragorna korrekt eller inte.

Vi har tagit hansyn till completeness och accuracy genom att forst ga igenom svar fran var och
en av vara enkatfragor. Detta i syfte att kontrollera sa att samtliga av fragorna varit korrekt
ifyllda samt upptackande av eventuellt bortfall. Samtliga av vara fragor var korrekt ifyllda med
varierande svar. Bortfall forekom, men detta i mycket litet antal (se kap. 3.5 Bortfall).
Uniformity kontrollerade vi dven i samband med ovanstaende uppgifter dar vi upptéckte att vara
fragors budskap klart och tydligt verkar ha framkommit. Drivkrafts faddrar har svarat i enlighet
med vad vi efterfragat. Var forhoppning har hela tiden varit att var noggrannhet ska resultera i en
tillforlitlig grund till var analys samt diskussion.

Avslutningsvis vill vi &ven namna att vi anvant oss av det internetbaserade verktyget Google
Docs for att skapa och samla in vart kvantitativa material. Valet att anvanda Google Docs
motiverar vi genom dess enkelhet, anvéndarvanlighet samt lattillganglighet. Vi & medvetna om
att det finns manga andra anvandbara program for skapande och insamlande av internetenkater.
Vi anser dock att var tidsram och vara tidigare erfarenheter gjort Google Docs till det mest
lampliga valet i denna uppsats.

3.5 Bortfall i kvantitativ data

Bryman (2011) framhaller vikten av att bortfall bor tas i beaktning vid bearbetning av kvantitativ
data. Bryman (2011) framhaller att de flesta kvantitativa insamlingsmetoder ofta genererar
bortfall. Forfattaren forklarar att bortfall innebér att det finns individer i forskarens urval, vilka
inte avser besvara forskarens fragor. Bryman (2011) berattar aven att det ar hogst troligt att det
finns vissa skillnader mellan de individer, vilka besvarar enkaten och de individer, vilka véljer att
inte besvara den. Forfattaren anser att forskaren bor ha ovanstaende i atanke da forskarens
resultat kan komma paverkas om bortfallet ar alltfor stort. Vidare redogor Bryman (2011) for vad
som utgor ett stort bortfall och tvartemot. Svar vilka inbegriper;

85 % - utmarkt

70-85 % - bra

60-70 % - acceptabelt
50-60 % - knappt godként
<50 % - oacceptabelt

En forskare, kan enligt Bryman (2011) forsoka uppmuntra urvalet pa flertalet satt, vilka 6kar
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svarsfrekvensen;

e Utforma ett bra introduktionsbrev som forklarar syftet med undersokingen, varfor den ar
viktig och hur respondenterna valts ut.

e Utskick av pdminnelser dir man aterupprepar vad som skrivits i introduktionsbrevet.
e Utforma inte alltfor langa enkiter da dessa tenderar uppvisa ett okat bortfall.
e Tydliga instruktioner och lockande layout minskar bortfall.

e Inled enkiten med frigor vilka kan tinkas vara av intresse for respondenterna.

Var internetenkat resulterade i att elva faddrar av tjugo besvarade fragor angaende saval
motivation som ledarskap. Detta innebar att vi fick ett bortfall pa nio faddrar. Vi anser det finnas
flera orsaker till att dessa nio faddrar valt att inte besvara var internetenkéat. En orsak kan vara att
de faddrar, vilka valt att inte delta, innefattar de faddrar vilka Drivkrafts ledare anser vara
omotiverade. En annan tdnkbar orsak till bortfallet kan involvera att faddrarna helt enkelt inte
ville delta i var internetenkat. Ett annat scenario till vart bortfall kan dven inbegripa att faddrarna
inte last sin mail eller att vart utskick hamnat i faddrarnas skrappost. Utifran Bryman (2011)
anser vi 0ss ligga inom ramarna for ett knappt godkant bortfall. Trots detta knappt godkénda
bortfall anser vi oss andock ha fatt ett givande och utforligt resultat. Vi kan dock inte helt
utesluta att vart resultat kan har paverkats av vart bortfall (se kap. 5. Metoddiskussion).

Vi forsokte redan i ett tidigt skede minska risken for bortfall i var internetenkét. Dessa forsok
involverar ett introduktions-/missivbrev, vilket innehaller all nédvéndig information om var
undersokning, vilken faddrarna darmed bor kénna till. Vidare skickade vi dven ut ett
paminnelsemail till samtliga faddrar nér en vecka aterstod av svarstiden. Drivkrafts ledare
informerade dven om var internetenkat under ett faddermate i syfte att vacka faddrarnas
uppmarksamhet gallande vart uppdrag pa Drivkraft. Vidare har vi inlett var internetenkat med
personliga fragor vilka for faddrarna mojligtvis kan kannas ar roliga och latta att besvara. Vi har
forsokt halla var internetenkat sa enkel, tydlig och stilren som majligt for att underlatta
faddrarnas forstaelse for vart syfte samt motivera dem till deltagande.

3.6 Etiska stillningstaganden

For att forsakra oss om att var uppsats ska ha framskridit pa ett korrekt sétt, har vi valt att
kontinuerligt beakta huvudkrav framtagna av Humanistisk-samhallsvetenskapliga
forskningsradet (forskningsetiska principer). Dessa huvudkrav ingar i individskyddet och bor
alltid tas till hansyn vid forskningsprojekt (http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf, 2012-05-20)

Informationskravet: Informationskravet innebér att forskare vid exempelvis utvirderingar och
undersokningar har en skyldighet att informera alla berorda parter om att allt deltagande &r
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frivilligt. Forskaren maste d4ven upplysa deltagande parter om att de nér som helst kan vilja att
dra sig ur forskningsprojektet (forskningsetiska principer). I vart inledande mail till Drivkraft var
vi noga med att fran borjan upplysa foreningen om vad vi var intresserade av att undersoka. Vi
kunde i denna tidiga fas inte redogdra for vart slutgiltiga syfte, men vi var noga med att
underritta Drivkraft om att vi ville utforma var uppsats syfte efter deras dnskemal. Efter att
Drivkraft tackat ja till ett deltagande informerade vi Drivkraft om att de nér som helst kunde
vélja att dra sig ur. Vi hade dven informationskravet i beaktning under savél intervjutillfallen som
1 var internetenkat. Detta i den bemdirkelsen att vi innan samtliga intervjuer informerade
Drivkrafts ledare om att de nér som helst kunde viélja att avbryta samtalet. Gillande
internetenkiten gjorde vi dven detta faktum tydligt 1 vart missivbrev.

Samtyckeskravet: Samtyckeskravet innebér att samtliga berdrda parter, vilka ingar i ett
forskningsprojekt, sjdlva har ritt att bestimma &ver sin medverkan. Deltagarnas rétt till
sjdlvbestimmande gillande sin medverkan involverar att deltagarna maste delge forskaren sitt
samtycke (forskningsetiska principer). Baserat pa ovanstdende forklaring gentemot vart
forhéllningssitt till informationskravet, anser vi oss ha delgett tydlig information angdende
deltagarnas frivillighet till medverkan. Drivkrafts ledare har klart och tydligt uttryckt sitt
samtycke till deltagande. Likasa har de faddrar, vilka har svarat pa var internetenkét, har inte
utsatts for nagra patryckningar till deltagande.

Konfidentialitetskravet: Konfidentialitetskravet innebér att samtliga deltagare 1 ett
forskningsprojekt ska ges storsta mojliga konfidentialitet. Konfidentialitet innebér att deltagarnas
personuppgifter ska forvaras pa ett sddant satt att obehoriga inte kan ta del av dem
(forskningsetiska principer). Vi har varit noga med att friga Drivkrafts ledare hur de 6nskar bli
identifierade i var uppsats. Samtliga ledare har varit véldigt tillmdtesgaende och det har enligt
dem inte spelat ndgon roll huruvida vi véljer att identifiera dem. Vi tog dérfor beslutet att
bendmna ledarna som IP1, IP2, IP3 samt IP4, vilket innebér att det inte gar urskilja vem som sagt
vad. Vi dr medvetna om att vi pa en del stéillen i denna uppsats skrivit ut ordet verksamhetschef.
Det férekommer dock enbart 1 de situationer dar det behdvs tydliggoras att just
verksamhetschefen haft en betydelse 1 det specifika sammanhanget. Vidare gér det inte att
hérleda vem av vara intervjupersoner som dr verksamhetschefen.

Gillande faddrarna stélls inga frdgor 1 var internetenkait vilka kan harleda ldsaren till respektive
fadder. I och med att bortfall uppkommit i1 vér internetenkét gar det heller inte utldsa vilka av
faddrarna som har deltagit. Vidare har vi informerat samtliga parter om att detta ar en
kandidatuppsats vars innehall kommer vara tillgingligt for utomstaende via en specifik databas

Nyttjandekravet: Avslutningsvis innebdr nyttjandekravet att forskare enbart far anvinda

insamlade uppgifter i enlighet med forskningsprojektets &ndamal (forskningsetiska principer). Vi
har tydliggjort for Drivkraft att insamlad data enbart kommer behandlas i denna uppsats. Savél
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kvalitativ som kvantitativ insamlad data kommer enbart redovisas och anvindas i samband med
vart uppdrag pa Drivkraft.

3.7 Reliabilitet & validitet

Tva viktiga begrepp som genomsyrar saval var arbetsprocess som var uppsats ar validitet och
reliabilitet. Dessa bada begrepp gar hand i hand da validitet innebar att man méter det man avser
maéta, medan reliabilitet handlar om noggrannhet och tillforlitlighet i det man avser mata. De
bada begreppen skall saledes hjélpa forskaren att halla sig till syftet med hjalp av en grundlig och
tillforlitlig arbetsprocess (Cohen et. al 2007).

Fejes & Thornberg (2009) beskriver hur forskare saval kan skapa som uppratthalla en god
kvalitet i den studie som genomfors. Vidare beskrivs hur denna arbetsprocess, for studiens
genomfdrande, bor utféras i olika steg. Det forsta steget innebér att man som forskare bor
utforma en forskningsfraga som inbegriper studiens syfte och fragestallningar. Utifran denna
forskningsfraga véljer forskaren sedan datainsamlings- och analysmetod, vilka ska
overensstamma och darmed dven kunna besvara forskningsfragan. Det &r viktigt att forskaren har
kunskap om flera olika metodansatser for att kunna vélja de metoder som anses mest lampade
utifran studiens syfte. Vi har, utifran de ovan beskrivna stegen, valt att anpassa oss efter ett
tolkande perspektiv baserat pa fenomenologi samt hermeneutik,. Vi anser en tolkande ansats
mest lamplig med utgangspunkt i vart syfte. Vi anser oss berika var uppsats med en hog
trovardighet och tillforlitlighet genom att forhalla oss till dessa metodansatser genom hela var
arbetsprocess.

| denna uppsats har vi anvant oss av mixed methods, vilket innebar att vi nyttjar bade kvalitativ
och kvantitativ metod. Fejes & Thornberg (2009) beskriver hur kombinationen av tva olika
metoder kan berika en studie. Detta genom att kombinationen av kvalitativ och kvantitativ metod
bidrar med en bredare och djupare forstaelse for det fenomen man studerar. Likasa redogor
Cohen et al. (2007) for denna metod, vilken de bendmner som triangulering. Vidare framhaller
de hur en kombination av metoder kan lyfta en uppsats genom att synliggora flertalet perspektiv.
Vi anser att “mixed methods” och triangulering bidragit till en hogre reliabilitet och validitet
genom att framja det djup vi varit ute efter att soka.

For att skapa en hog trovérdighet i det vi avsett méta, har vi som tidigare namnt valt att spela in
samtliga intervjuer, vilket minimerar risken for subjektiva tolkningar. Vid intervjutillféllena har
vi bada deltagit, vilket vi anser bidrar till en minskad risk for saval subjektivitet som
feltolkningar. Slutligen har vi dven skickat ut vart bearbetade och sammanstéllda intervjumaterial
till samtliga av Drivkraft ledare. Detta for att fa ett sista godkénnande pa att ledarnas svar &r
riktig tolkade.

Cohen et. al (2007) redogor for vikten gallande noggrannhet och omfattning i saval intervju som
i enkat. Det ar sarskilt viktigt att halla sig inom ramarna for syftet och inte svéva ut eftersom
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syftet da latt gar forlorat. Gallande noggrannhet och tillforlitlighet i intervjuguide och
enkatformular har vi varit sarskilt noga och tydliga i formulering av fragorna. Detta for att vara
sakra pd att vi mater det vi avser méata och saledes tacker in hela syftet i savél intervjuguide som
enkatformular. Cohen et. al (2007) framhaller vikten av att inte leda respondenternas svar i
nagon riktning. I intervjuerna har vi motverkat detta genom att stalla relativt éppna fragor i
onskan att fa djupa och arliga svar. Gallande internetenkéaten har vi istéallet utformat mer enkla
och konkreta fragor, utifran syftet, for att latt kunna sammanstélla svaren fran Drivkrafts faddrar.
Var forhoppnings av detta har varit att det kommer leda till en hog svarsfrekvens, da vi formodat
att tydliga fragor generar farre bortfall.

3.8 Kallkritik

| denna kandidatuppsats har vi anvant ett brett urval av referenser. Vi har nyttjat saval svensk
som utlandsk litteratur da vi tror denna kombination bidrar till ett stérre djup. Vi anser denna
variation av litteratur ha bidragit till ett vidare perspektiv, vilket i sin tur framjat djup i var
analys. De kallor vi i forsta hand har sokt &r primarkéallor skrivna av forskare eller professorer
inom &mnet for pedagogik eller psykologi. Vi anser att denna typ av referenser ger en hég
trovardighet samt ett bra underlag for vidare analys. Om vi dock anvént oss av en sekundarkalla,
har denna atergivit en primarkalla pa ett, enligt oss, trovardigt sétt. Sekundarkéallan har dven varit
skriven av forskare vi dr bekanta med sedan tidigare.

Litteratur gallande ideella foreningar &r centralt for var uppsats och vi har framst sokt artiklar
som behandlar detta &mne. Vi upptackte namligen att mangden litteratur inom detta omrade &r
begransat. Vi har &ven sokt artiklar gallande motivation samt ledarskap. Vi har med andra ord,
utifran de artiklar vi funnit, erhallit mer kunskap géllande ideella féreningar. Saledes har
artiklarna behandlat forskning om ideella féreningar, utifran flera vinklar, vilka berér motivation
samt ledarskap. Detta anser vi ha bidragit med stérre mojligheter for oss att g pa djupet i var
analys. FOr att sakerstalla artiklarnas trovardighet har vi, likt sekundarlitteraturen, varit
noggranna med att se dver de referenser som artikelforfattaren utgatt ifran.

Den litteratur vi har sokt, i den utstrackning det &r majligt, harstammat fran 2000-talet. Var tanke
ar att ideella foreningar, motivation och ledarskap har utvecklats mycket under senare ar, varav
vi anser aktuella referenser vara nddvandiga. Vi ansag dock att aldre litteratur behdvde anvéandas
for att fa en bakgrund och forstaelse for senare utveckling. Bland annat har vi anvént oss av
Hertzbergs samt Lewins teorier vilka harstammar langre tillbaka i tiden. Vi anser dessa teorier
relevanta i den bemarkelsen att de ligger till grund for dagens teorier.

Avslutningsvis vill vi motivera vart val av kallor vilka beror savél arbetare som volontérer. Det
har visat sig inte existera mycket teorier kring enbart volontérer. Vi har darfor valt att tolka, i
enlighet med vart tolkande metodologiska perspektiv, teorier om arbetares motivation till
volontéarers motivation. Vi anser att denna tolkning, i enlighet med vart resultat, gallande
arbetares motivation kan kopplas till faddrarnas pa Drivkraft.
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4. RESULTAT
For att frambringa struktur i vart resultat har vi kombinerat samt varierat kvalitativt samt
kvantitativ resultat. Vi anser att denna kombination sammanfogar vart resultat, vilket
underlattar forstaelsen och skapar sammanhang for lasaren. Inledningsvis redogor vi for teman,
vilka berdr ledarskapet inom Drivkraft. Vidare rubriceras teman vilka inbegriper motivation
samt faktorer vilka har betydelse for denna motivation.

4.1 Drivkrafts ledarskap

4.1.1 Hur en ledare i Drivkraft bér vara

Samtliga intervjupersoner namner flertalet nyckelord géllande hur en ledare i Drivkraft bor vara.
IP1 berdttar att en ledare i Drivkraft maste utstrala savéal engagemang som driv. En ledare i
Drivkraft behover dven ha ett stort sinne for ordning och reda. IP1 menar att en ledares arbete
annars kan komma bli rorigt och ostrukturerat. Detta kan, enligt IP1, hindra verksamheten att
réra sig mot en positiv riktning. Formaga att arbeta sjalvstandigt och att forutse vilka
arbetsuppgifter som behdvs utforas betonas aven av IP1. Saval IP3 som I1P4 namner lyhordhet
som nyckelord. De bada anser att de som ledare i Drivkraft bor vara goda lyssnare gentemot
faddrarna. Enligt IP4 &r det viktigt att kunna féra en diskussion med faddrarna och samtidigt
lyssna pa deras asikter. Drivkrafts ledare maste dven, enligt IP4, finna en balansgang mellan att
stalla krav pa faddrarna och att lata faddrarna sjalva paverka verksamheten. IP2 betonar goda
relationer som otroligt viktiga da Drivkraft ar en ideell férening. Ideella féreningar arbetar
standigt med sponsorer och manniskor som arbetar gratis. Darav &r det, enligt IP2, viktigt att som
ledare i Drivkraft ha breda och tillforlitliga kontaktnét.

Faddrarnas gradering gillande om Drivkrafts
ledare lever upp till forvintningar pa en god
ledare
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0 = ldgst férvdntningar, 10 = hégst férvédntningar

Figur 1: Faddrarnas gradering géllande om Drivkrafts ledare lever upp till férvantningar pa en god ledare.
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IP1 samt IP4 berattar vidare att tidigare ndmnda nyckelord varken ar faststallda krav eller
skriftligt dokumenterade. Nyckelorden fungerar enbart som ledord inom Drivkraft for att skapa
ratt anda och atmosfar. IP1 fortsétter beréatta att det ligger mycket ansvar pa Drivkrafts ledare att
hjalpa faddrarna behalla sin motivation och darmed stanna kvar inom Drivkraft. Samtliga
intervjupersoner beréttar att Drivkrafts ledare har en viktig uppgift betraffande faddrarnas
formaga att kanna sig vardefulla och viktiga for verksamheten

En fadder berattar specifikt att ledarna gor sitt bésta och bidrar till att foreningen fungerar bra.
Avslutningsvis namner dock tva faddrar att ledarnas roller ibland kanns otydliga, varav
ledarskapet stundtals blir oklart. Dessa tva faddrar fortsatter beréatta att det dven behovs tydligare
riktlinjer for fadderskapet.

4.1.2 Olika ledarskapsstilar

IP3 beréttar att ledarna inom Drivkraft har unika ledarskapsstilar, vilka kan relateras till deras
personligheter. IP3 forklarar att olika ledarskapsstilar berikar verksamheten. Vidare fortydligar
IP3 sitt resonemang, genom att varje ledare utdvar det ledarskap som passar dennes personlighet.
IP3 tycker det ar viktigt att man utgar ifran sina erfarenheter och férutsattningar. Enligt 1P3 bor
Drivkrafts ledare beakta dessa faktorer i utvecklandet av deras ledarskap. IP1 haller delvis med
IP3 da denne beréattar hur ledarnas olikheter berikar verksamheten. IP1 fortydligar detta
resonemang genom att beratta hur ledarnas olikheter och egenskaper tillsammans skapar en
helhet genom att komplettera varandra.

IP3 beréttar att en verksamhetschef inom Drivkraft har en stor paverkan pa 6vriga medlemmar.
Enligt IP3 satter verksamhetschefen ribban for det klimat som ska rada pé arbetsplatsen. IP3
beskriver att en verksamhetschef bor foregd med gott exempel genom att smitta av gott ledarskap
nedat i verksamheten. IP1 instimmer med IP3 resonemang. Vidare forklarar IP1 hur en
verksamhetschef, genom hart arbete, kan forega med gott exempel. IP1 menar att hart arbete
skapar ett arbetsklimat som motiverar resten av verksamhetens medlemmar.

Samtliga faddrar inom Drivkraft anser att deras ledare idag arbetar aktivt med motivation.
Faddrar ar &ven Gverens om att ledarskapet har stor betydelse for motivationen i deras ideella
arbete pa Drivkraft. En fadder berattar att en mindre bra ledare troligtvis hade bidragit till att
denne avslutat sitt fadderuppdrag pa Drivkraft. Dock papekar en annan fadder att ytterligare
motivationsarbete kan komma bli patrangande.

Vidare beréttar en fadder att ledarna motiverar faddrarna genom exempelvis faddermoten, vilket
denne anser positivt. Faddermdten ndmns av ytterligare en fadder som anser dessa méten vara
mer betydelsefulla fér motivationen &n ledarskapet. Vidare ndamner denne fadder att ledarna &ven
ger en bra védgledning, vilket behdvs i Drivkraft.
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En fadder poangterar vikten av ledarskap da denne beréttar att motivationen annars tenderar att
forsvinna. Tva faddrar berattar att Drivkrafts ledare bidrar med inspiration och engagemang hos
faddrarna. Ledarskapets betydelse for motivationen inkluderar dven en samhdérighet och darmed
en kansla av att man inte ar ensam. Slutligen ndmner en fadder att ledarskapet har betydelse for
motivationen, dock ar ledarskapet inte avgdrande for dennes vilja att arbeta ideellt.

4.2 Rekrytering och matchning av faddrar och elever

4.2.1 Rekrytering av faddrar

Inledningsvis far vi veta hur rekrytering av faddrar gar till. 1P4 berattar for oss att arbetet med
varvning av faddrar till en borjan var svarare an vantat. 1P4 tror detta beror pa att Drivkraft var
en nystartad verksamhet, vilken de flesta inte hade kdnnedom om. IP1 instdmmer och beréttar att
Drivkraft till en borjan mojligtvis var for ivriga i viljan att rekrytera faddrar till verksamheten. |
efterhand tycker IP1 att rekryteringen fick alldeles for fort. Den alltfor snabba
rekryteringsprocessen har bidragit till att IP1 upplever faddrarna som olika motiverade. Somliga
faddrar &r otroligt duktiga och involverade, medan andra visar upp bristande engagemang. IP1
onskar att Drivkraft i framtiden ska bli battre pa att varva och rekrytera rétt personer till
verksamheten. IP2 &r beredd att halla med IP1 om denna asikt. IP3 och IP4 daremot upplever att
faddrarna 6verlag &r mycket motiverade i sitt arbete.

Faddrarnas motivation i arbetet pa Drivkraft

~ —

. I~ /\
/

Fadder

0 = ldgst motivation, 10 = hégst motivation

Figur 2: Faddrarnas motivation i arbetet pa Drivkraft

Vi undrar vad som tas i beaktning av rekrytering av faddrar. IP1 svarar att de som ansvarar for
rekryteringen tidigare har sokt efter olika faktorer. IP1 efterfragade personliga egenskaper, da
denne vardesatte att faddrarna delade Drivkraft varderingar. Andra kollegor varderade istéllet
kompetens vilken fanns dokumenterad pa papper. De olika uppfattningarna gallande vad som ar
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viktigt att beakta vid rekrytering av faddrar, forsvarade provessen ytterligare. IP1 anser att
motivation, engagemang och driv yttrar sig mer i personligheter &n genom ett gediget CV.

Faddrarnas nuvarande sysselsittning

Studerar pa 1st
gymnasium

Studerar
hoégskola/un
rsitet

Figur 3: Faddrarnas nuvarande sysselséttning

Ungefar halften av faddrarna inom Drivkraft studerar pa antingen hogskola, universitet eller
gymnasium. Studiernas inriktningar &r relativt spridda men majoriteten av faddrarna studerar
amnen inom det beteendevetenskapliga omradet. Exempel pa inriktningar faddrarna namner ar;
maénskliga rattigheter, folkhdlsovetenskap, socionom men dven molekylarbiologi och
naturvetenskaplig linje.

Arbetar faddrarna vid sidan av studierna?

Studerarej 3 st

Figur 4: Arbetar faddrarna vid sidan av studierna?

Majoriteten av de faddrar som studerar arbetar aven extra vid sidan av studierna. Likt
spridningen av studieinriktningar, varierar aven karaktaren pa faddrarnas extraarbeten. Tre av
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fem faddrar arbetar inom servicebranschen, medan 6vriga tva arbetar med administration
respektive socialt arbete.

4.2.2 Matchningsprocessen
Vidare blev vi nyfikna pa hur Drivkrafts matchningsprocess mellan faddrar och elever gar till.
IP2 var den intervjuperson som mest detaljerat beskrev de olika stegen i matchningsprocessen.

Steg 1 innebér att de skolor Drivkraft samarbetar med, kontaktar verksamheten da elever visar ett
intresse eller behov av en fadder. Eleverna far darefter, tillsammans med respektive foraldrar,
mota en anstalld pa Drivkraft for intervju samt ett informationsmote.

| steg 2 uppréttar en av Drivkrafts anstallda utférliga profiler av savél faddrar som elever. Dessa
profiler skrivs, enligt IP2, for att kartlagga bada parters personligheter och intressen. 1P2 anser
dessa faktorer som viktigast, da dessa ligger till grund for matchningen. 1P4 namner, likt IP2,
fadderns och elevens gemensamma intressen som den viktigaste faktorn.

Nér Drivkraft lyckats matcha en elev med en fadders profil, arrangeras ett mdéte parterna emellan.
Detta mote innebdr steg 3 i matchningsprocessen. IP2 fortsétter berétta att detta mote inkluderar
faddern, eleven, foraldrar samt en anstalld fran Drivkraft. Under detta mote utbyts
kontaktuppgifter samt diskussioner om saval krav som forvantningar fran alla parter. Métet ar
menat skapa en stabil grund av fortroende och respekt for samtliga deltagare. Nar motet ar
avslutat startar fadderns arbete gentemot eleven. IP3 berattar att matchningen mellan fadder och
elev ar otroligt viktig. Klickar faddern med sin elev tror IP3 att fadders motivation i kontakten
med sin elev OKar.

Faddrarnas syn pa sitt fadderuppdrag inom
Drivkraft

Arbete 2 st

~

Fritidsintresse 9 st

Figur 5: Faddrarnas syn pa sitt fadderuppdrag inom Drivkraft

IP1 beréttar att matchning mellan faddrar och elever ibland kan vara svar. IP1 tror detta kan bero
pa Drivkrafts ledares unga alder samt att arbetet pa Drivkraft ar deras forsta. IP1 tror att unga
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ledare kan sakna en fingertoppskansla for vilken fadder och elev som passar ihop. Om en
matchning misslyckas tror IP1 att faddrarnas motivation for sitt arbete med eleverna kan komma
minska.

Av samtliga tillfragade faddrar har endast en kommenterat Drivkrafts matchningsprocess. Denne
beskriver processen som mycket professionell. Vidare fortsatter faddern beratta att ledarna
lyckats matcha denne med en likasinnad elev.

4.3 Drivkrafts ledarskapscoach

4.3.1 Drivkrafts ledares internutbildning

Gallande Drivkrafts ledares interna utbildning inom Drivkraft, berattar IP1, att de sedan starten
tagit hjalp av en ledarskapscoach. Syftet med ledarskapscoachen &r att forse Drivkraft med olika
kommunikationsverktyg. IP1 uttrycker tydligt vikten av att ta emot extern input fran
professionella personer. 1P2 beréttar, likt IP1, om ledarskapscoachen, men beskriver istallet
dennes funktion likt ett stod som tillhandhaller motivationsverktyg. Dessa motivationsverktyg ér,
enligt IP2, relativt nya och att de &nnu inte kommit igang ordentligt med dess anvandning.
Forhoppningarna &r att i framtiden applicera motivationsverktygen i arbetet med faddrarna, i
hopp om att 6ka deras motivation. IP1 har 6nskemal om att i framtiden satsa mer pa coachning
och ledarskapsuthildningar, men poangterar att det i dagslaget ar en kostnadsfraga.

IP4 beskriver ledarskapscoachen pa ett tredje satt. Vi far veta att ledarskapscoachen vagleder
samtliga av Drivkrafts ledare i utvecklandet av sina egna ledaregenskaper. Vagledningen gar ut
pa att projektledarna ska utvecklas efter egna personliga forutsattningar. Ledarskapscoachen later
projektledarna sjalva upptacka hur de vill utvecklas i sin ledarroll. IP3 uttrycker dock ett
missnoje med ledarskapscoachen. IP3 tycker att uthildningen inte varit givande, da utbildningen
mestadels innefattat diskussioner kring olika ledarskapsamnen. IP3 fortsatter berétta att
ledarskapsutbildningar inte &r en forutsattning for att 1P3 ska klara av sina arbetsuppgifter pa
Drivkraft. IP3 ar skeptisk till ledarskapsutbildningar savida de inte ar individuellt anpassade efter
ledarens personliga forutsattningar. Enligt IP3 paverkas ledarskapet av faktorer som bakgrund,
intressen och relationer.

4.3.2 Drivkrafts faddrars internutbildning

IP1 och IP4 &r de intervjupersoner vilka berattar mer ingaende om faddrarnas utbildning. Vi far
av IP1 veta att nya faddrar genomgar en forsta utbildning. Denna forsta utbildning innebar bland
annat handledning géllande vad ett fadderskap innefattar. Utbildningen inleds med en
presentation pa cirka 30 minuter. Under denna presentation forbereds faddrarna pa vad de kan
komma mota i sitt ideella arbete. De forbereds &ven for olika typer av elever de kan komma
arbeta med. IP1 namner aterigen ledarskapscoachen, vilken dven hjélper och forbereder
faddrarna infor sitt kommande arbete. Ledarskapscoachen pratar, enligt IP1, mycket om vad som
forvantas av faddrarna. Vidare talar denne om hur faddrarna i sin tur ska uppna dessa
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forvantningar. Ledarskapscoachen forbereder faddrarna pa olika problem som kan uppsta och
hur de hanterar dessa. IP1 beréttar vidare att faddrarna ofta har en forestallning om fadderskapet,
men att fadderskapet i slutdndan kan visa sig bli annorlunda.

IP4 6nskar i framtiden mer utrymme for faddrarnas utbildning. IP4 ger exempel pa en
uppfoljningsutbildning vilken 1P4 tror kan vara till nytta for faddrarna. Denna utbildning ska
fungera som en fortsattning pa den introduktionsutbildning IP1 tidigare namnde. IP4 tycker dven
att det behovs en vagledande utbildning under fadderskapets fortgang. Detta for att halla
faddrarnas motivation uppe. IP4 6nskar att denna utbildning ska lara faddrarna att paverka
eleverna i en positiv riktning. 1P4 tror att en sadan lardom skulle kunna bidra till en 6kad
motivation hos faddrarna genom att de kan hjélpa eleverna pa langre sikt.

Ytterligare utbildning namns som ett motivationsférslag dven fran faddrarnas sida. Det ar dock
oklart om det ror sig om fadderutbildning eller ledarskapsutbildning.

4.4 Kontakt och kommunikation

4.4.1 Kommunikation mellan Drivkrafts ledare och faddrar

IP2 tror att ledarskapet har betydelse for faddrarnas motivation. Detta i bemarkelse att Drivkrafts
ledare haller kontakt med faddrarna och darmed standigt narvarande i deras fadderskap. 1P2
berattar att denne ofta kontaktar faddrarna for att hora hur arbetet gar samt fraga hur de mar.
Ledarnas tillganglighet, tror IP2, ar av stor betydelse for faddrarnas motivation samt faddrarnas
fortroende gentemot Drivkraft. IP3 instdimmer. IP3 beréttar vidare att denne &r tillganglig aven
utanfor arbetstid. Dock poédngterar I1P3 att tillgdnglighet utanfor arbetstids dven kan vara ett
problem. Ett exempel pa ett problem, enligt IP3, &r att faddrar kan ringa klockan 22:00 en
fredagskvall. Detta anser IP3 opassande. Trots detta anser IP3 det otroligt viktigt att faddrarna
ké&nner trygghet i att kunna kontakta Drivkraft oavsett tidpunkt. Samtliga intervjupersoner
samtycker om detta.

IP1, IP2 och IP4 beréttar om flera olika kommunikationskanaler gentemot faddrarna. Vi far reda
pa att kommunikationskanalerna involverar telefon, sms, mail samt personliga méten. Varierade
kommunikationskanaler, tror IP1 och 1P2, bidrar till att uppratthalla faddrarnas motivation. IP1
tror att faddrarna aven uppskattar personlig kontakt fran Drivkrafts sida, eftersom faddrarna da
kanner sig betydelsefulla. IP1 tror dven att denna personliga kontakt bidrar till 6kad motivation
hos faddrarna.

Tva faddrar namner 6kad kontakt och regelbundna avstamningar som mojliga
forbattringsatgarder gallande ledarnas kommunikation. En av dessa faddrar namner vikten av en
god kontakt ledarna emellan, vilket anses betydande for faddrarnas egen motivation. Flera
faddrar namner att ledarna ringer, mailar samt skriver pa Facebook, vilket de anser verkar
positivt for motivationen. Tva faddrar poangterar att ledarna kontinuerligt ringer for avstamning

35



och uppfdljning gallande deras fadderuppdrag. Dessa tva faddrar uttrycker samtidigt att denna
typ av kommunikation framjar motivationen.

Nara hélften av faddrarna ndmner att kommunikationen med ledarna éverlag fungerar bra. Dock
namner en fadder att det saknas en ndra kontakt mellan faddrar och ledare. Samma fadder anser
att ledarna har en battre kontakt och kommunikation med eleverna jamfor med faddrarna. Tva
faddrar skriver att ledarna ar duktiga pa att fa dem att kanna sig viktiga och behdvda. Andra
faddrar namner att de upplever ledarna som mana om att hora av sig. Slutligen namner en fadder
att ledarna pa Drivkraft ar inspirerande personer som hjalper och stéttar faddrarna vid behov.

4.4.2 Kommunikation mellan DrivKkrafts faddrar och elever

IP3 &r den enda intervjuperson som informerar om kommunikationen mellan faddrar och elever.
IP3 upplever att eleverna ibland har klagomal angaende kontakten med sina faddrar. Faddrarna
kan ibland tendera till att hora av sig alltfor séllan till eleverna. Trots detta anser IP3 att
faddrarna 6verlag skoter sitt fadderuppdrag gentemot eleverna.

Det ar enligt IP3 stora skillnader mellan faddrarnas kommunikation med sina elever. Vissa
faddrar & mer vana vid att exempelvis maila eller skicka sms. Andra faddrar &r mer vana vid att
enbart ringa till sina elever. Enligt IP3 uppstar ibland problematik i kommunikationen nar
faddrarna mailar, skickar sms eller ringer. Problemen innefattar att vissa elever har svart for att
skriva och uttrycka sig. IP3 fortydligar att det &r just spraksvarigheten hos eleverna som manga
ganger forsvarar kommunikationen mellan faddrar och elever.

4.4.3 Faddermoéten och utvecklingssamtal

Samtliga intervjupersoner beréattar att Drivkraft arbetar mycket och kontinuerligt med
utvecklingssamtal, veckomoten samt avstamningar. Enligt IP1 och IP4 &r dessa moten till for att
fanga upp problem samt stamma av att allt fungerar. IP1 och IP4 tror att dessa méten kan fungera
som en motiverande faktor for faddrarna. IP2 tror & sin sida att métena skapar en gemenskap
faddrarna emellan. IP2 beréttar vidare att varje mote maste vara positivt och Drivkraft maste
formedla samma engagemang och gladje vid varje tillfalle. IP2 menar att de som ledare har en
mycket viktig roll nar det kommer till att kanna av faddrarnas situation. Det géller for de att
anpassa varje mote efter faddrarnas behov, forutsattningar och onskemal. Néatverkstraffar &r aven
stundtals forekommande déar faddrarna far tillfalle att traffa varandra. Detta tror IP1 ger faddrarna
mojlighet att utbyta erfarenheter samt lara av varandra.

Overlag ar samtliga faddrar mycket positivt installda till de fadderméten Drivkraft anordnar. En
fadder namner specifikt att faddermoten bidrar till att dennes motivation 6kat mer an forvantat.
Ungefér hélften av faddrarna ndmner 6kad gemenskap som en effekt av fadderméten. En del
faddrar berattar att 6kad gemenskap resulterar i en forstaelse for andra faddrar samt bidrar till
utbyte av erfarenheter. De flesta faddrar blir motiverade av att ta del av andra faddrars
upplevelser, vilka de finner bade inspirerande och intressanta. Avslutningsvis namner en fadder
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hur faddermoten tillater utbyte av tankar och idéer faddrar emellan. Detta bidrar till att faddrarna
lar sig nya saker vid varje fadderméte.

Avslutningsvis berattar IP1 att méten och utvecklingssamtal &r avstamningar Drivkraft avser
satsa mer pa i framtiden. Just nu prioriteras inte avstamningar da Drivkraft fortfarande anser sig
vara i ett uppstartsskede. IP1 berattar att fokus an sa lange ligger pa att fa saker och ting att
fungera i verksamheten. IP1 berattar att Drivkraft just nu satsar pa att kunna leverera till sina
“kunder”.

4.5 Den inre drivkraften

4.5.1 Engagemang och driv

Samtliga intervjupersoner beréttar att faddrarnas personliga engagemang och intresse ar
avgorande for deras motivation. IP4 namner att det nastintill ar omajligt att uppratthalla ett
fadderskap om man inte har ett genuint intresse for att stodja och hjélpa andra méanniskor. Vidare
berattar 1P4 att varje fadder bor informera Drivkrafts ledare angaende hur mycket tid och
engagemang de ar beredda att ge fadderuppdraget. Detta for att faddrarnas och Drivkrafts
forvantningar ska stamma 6verens. IP1 betonar att det &r en fordel om man som fadder tidigare
varit sysselsatt med nagot som pavisar att man har ett personligt driv och engagemang. 1P1
understryker att tidigare engagemang och driv kan framja motivationen i faddrarnas nuvarande
arbete.

Vi onskar fa vetskap géllande hur faddrarnas intresse att engagera sig i Drivkraft uppkom.
Majoriteten av faddrarna namner mojligheten att hjalpa och intresset for ungdomar som
bidragande faktorer. Flertalet faddrar ndmner att de tidigare arbetat ideellt och vill skaffa sig
ytterligare erfarenheter genom Drivkrafts projekt. De faddrar som tidigare inte engagerat sig
ideellt, berattar att de vill prova nagot nytt och fa nya erfarenheter genom ett fadderskap pa
Drivkraft. En fadder ndmner specifikt att denne, genom sitt fadderskap, vill vara en god forebild
for ungdomar. Andra faddrar beréttar att engagemanget i Drivkraft vacktes genom det egna
intresset for projektet. Avslutningsvis podngterar en fadder att ett fadderskap bidrar till god
karma genom ett givande och tagande gentemot sin elev.
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Har faddrarna tidigare erfarenhet av ideellt
arbete?

Figur 6: Har faddrarna tidigare erfarenhet av ideellt arbete?

Fem av elva faddrar nd&mner att de har tidigare erfarenhet av ideellt arbete. Tre av dessa faddrar
har varit volontarer i nagon form av hjalporganisation, en i Sverige och tva utomlands. En fadder
har varit verksam inom foreningslivet for seniorer medan en annan har utdvat mentorskap. En av
de faddrar som varit verksam i en hjalporganisation har dven deltagit som volontar pa
sommarlager. Samma fadder har dven arbetat ideellt pa Almedalsveckan.

4.5.2 Personlighet och relationsbyggande

Gallande faddrarnas personligheter berattar IP1 att det &r ganska stora skillnader faddrarna
emellan. Vissa faddrar ar mer tystlatna och forsiktiga medan andra &r mer utatriktade och framat.
IP1 forklarar att faddrarnas skilda personligheter innebar att ledarna maste ha olika metoder for
att hantera faddrarna. IP1 beskriver att en tystlaten fadder kan behéva kommuniceras och
végledas pa annorlunda satt, jamfort med en mer utatriktad och 6ppen fadder. IP1 betonar
darefter att Drivkrafts ledare behover anpassa sitt ledarskap i forhallande till faddrarnas skilda
personligheter.

IP3 beréttar att manga faddrar soker sig till Drivkraft av personligt skal, vilket aven IP4 namner.
IP3 berattar att vissa faddrar 6nskar att de sjalva hade erbjudits ett stod liknande Drivkrafts, nar
faddrarna sjalva gick i skolan. Enligt IP3 vill dessa faddrar nu medverka i en forbyggande
verksamhet for eleverna och deras framtid. Vidare berattar IP3 att somliga faddrar sjalva har
tagit del av ett fadderskap under sin skolgang och vill nu ”ge tillbaka”. Sammanfattningsvis
beskriver bade IP3 och IP4 att faddrarnas personligheter och intressen ar en bidragande faktor till
att motivation skapas och uppratthalls.

Samtliga faddrar beskriver olika typer av personliga egenskaper som viktiga vid ett ideellt arbete.

Trots att beskrivningarna skiljer sig at, paminner de namnda egenskaperna om varandra. De
flesta faddrar ndmner egenskaper som; dppen, engagerad och social. Andra personliga
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egenskaper som namns &r; stodjande, lyhord, empatisk och talmodig. Ett fatal faddrar namner
aven lojalitet, kreativitet och omhandertagande som viktiga egenskaper att besitta.

Relationsbyggande ar en betydelsefull faktor, vilken IP2 beskriver som grundldggande for
Drivkrafts verksamhet. Vidare forklarar bade 1P2 och 1P4 att goda relationer &r extra viktiga
inom Drivkraft da verksamheten involverar manniskor som arbetar gratis. IP2 namner vikten av
att faddrarna upplever en form av “egotripp” genom att bli sedda och hora av Drivkrafts ledare.
IP2 understryker vikten av att faddrarna k&nner en personlig utveckling genom fadderskapet,
vilket i sin tur resulterar i en 6kad motivation. IP2 avslutar sitt resonemang med att forklarar att
varje relation ar viktig inom Drivkraft. Enligt IP2 &r det ledarnas uppgift att vérna och verka for
att varje fadderrelation underhalls och uppratthalls.

Ungefar hélften av faddrarna benamner relationerna med saval ledare och elever som de stérsta
faktorerna till fortsatt engagemang inom Drivkraft. En fadder ndmner dven den personliga
utvecklingen som betydande for dennes vilja att stanna kvar i verksamheten. Andra faddrar
namner faktorer som viljan att hjalpa samt nya erfarenheter som viktiga for fortsatt fadderskap.
Slutligen berattar en fadder att denne &r pa vag att lamna verksamheten. Dock avser denna fadder
atervanda till Drivkraft av anledning att denne gillar verksamhetens koncept och genomférande.

En annan viktigt del av relationsbyggandet &r, enligt IP2, vikten av att samtliga faddrar k&nner
samhdrighet, delaktighet och uppskattning. Vidare beréttar IPLom hur Drivkrafts ledare forsoker
lara kanna faddrarnas personligheter. IP1 forklarar att ledarna inom Drivkraft darefter kan
aterknyta till faddrarna och fa dem kanna sig sedda, horda och framférallt ihdgkomna. Detta
anser IP gynna och uppratthalla faddrarnas motivation.

IP3 forklarar att ett av Drivkrafts mal ar att skapa en relation mellan fadder och elev. IP3 beréttar
att manga faddrar traffar sina elever mer ofta an tva ganger i veckan, vilket & minimikravet. IP3
bedémer faddrarnas vilja att traffa sina elever regelbundet som ett tecken pa saval motivation
som vilja till relationsbyggande. Vidare beréttar IP3 att denne tror att faddrarna tycker att motet
och utbytet med eleverna ar givande och kul, vilket motiverar dem till en mer kontinuerlig
kontakt. IP3 anser att Drivkraft lyckats uppna detta mal eftersom traffarna mellan fadder och
elev sker mer flitigt &n vad som kravs. Vidare beréttar IP3 att fadderskapet frambringar ett utbyte
mellan en fadder och en elev, vilket bidrar till en 6kad motivation.
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Faddrarnas avlagda tid for fadderuppdraget
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Figur 7: Faddrarnas avlagda tid for fadderuppdraget

Majoriteten av Drivkrafts faddrar ndmner eleverna som den stérsta motivationsfaktorn i deras
ideella arbete. Det ar framst utbytet och relationen mellan fadder och elev som framhalls som
mest betydelsefull for uppratthallandet av motivationen. Tre faddrar namner att de har en mycket
god relation gentemot sina elever vilket bidrar till att faddrarna vill tréffa eleverna mer ofta. En
fadder ndmner att denne vill bidra till méten mellan olika ménniskor, varav Drivkrafts
fadderprojekt framjar detta. Flertalet faddrar namner dock tidsbrist som en hindrande faktor for
motivationen. Tva faddrar namner specifikt hur svart det kan vara att fa skola, fritid, traning och
arbete att g ihop med fadderuppdraget. Dessa vardagliga sysslor kommer ofta i vagen for
faddrarnas elevtréffar, vilket resulterar i att faddrarna inte har tid att traffa sina elever i den
utstréackning de onskar.

4.5.3 Feedback

IP3 beréttar att ledarna pa Drivkraft arbetar mycket och kontinuerligt med feedback till
faddrarna. IP3 forklarar att denna feedback inkluderar stdd och uppmuntran, vilka IP3 dnskar
motiverar faddrarna i deras ideella arbete. IP3 ger oss konkreta exempel gallande feedback.
Forsta exemplet ar att ledarna maste vara bra pa att berémma faddrarnas arbete. Vidare berattar
IP3 att denne aven tackar faddrarna och visar sin uppskattning for deras arbete. IP4 haller med
IP3 resonemang och berattar om vikten av att faddrarna kanner sig sedda och horda. 1P4
fortsatter beskriva att feedback fran Drivkrafts ledare blir en form av uppskattning for faddrarna.
IP4 hoppas att faddrarna tar till sig denna uppskattning och omvandlar den till motivation.

Bade IP3 och IP4 &r, utéver sin roll som ledare, dven faddrar inom Drivkraft. IP3 forklarar att
IP3 och IP4 darmed besitter bade ett ledarskaps- och ett fadderperspektiv. IP3 fortsatter beratta
hur dessa tva perspektiv underlattar och framjar motivationsarbetet med faddrarna. Vidare
forklarar 1P3 att denne i sitt fadderuppdrag far insikt i vilket typ av feedback faddrarna behover
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for att motiveras i sitt arbete. IP3 kan sedan anvénda denna feedback gentemot faddrarna, vilket
skapar ett utbyte som gynnar faddrarnas motivation samt underlattar projektledarnas arbete.

4.5.4 Alderskillnader

Det rader delade meningar mellan intervjupersonerna gallande huruvida faddrarnas motivation
kan relateras till alder. IP1 och IP2 bedémer att motivationen 6verlag varierar mycket mellan
faddrarna och att motivationen darmed &r hogst individuell. IP4 och IP2 poangterar att de
upplever skillnader i faddrarnas motivation, vilka de tror kan harledas till alder. Vart resultat
visar att faddrarnas aldrar varierar mellan aldrarna 17-28.

IP4 beréttar att de aldre faddrarna 6verlag lagger mer tid och engagemang pa sitt fadderuppdrag,
vilket aven IP2 ndmner. IP2 talar om mognad och ansvarskénsla, vilket ar egenskaper IP2 anser
manga dldre faddrar besitta. 1P2 forklarar att de aldre faddrarna inte &r lika naiva som de yngre.
Dérmed anser 1P2 att de &ldre faddrarna &r battre rustade infor mojliga problem som kan uppsta i
fadderskapet. IP2 beréttar att de yngre eleverna ofta upplever en storre frustration i
problematiska situationer, jamfort med de aldre faddrarna. IP2 tror att denna frustration kan
verka forodande for motivationen.

Vidare presenterar IP4 ytterligare ett exempel betraffande alderns paverkan pa motivationen. IP4
berattar att de aldre faddrarna Gverlag ar battre pa att passa tider. Vidare berattar 1P4 att de aldre
faddrarna dessutom tréffar sina elever mer frekvent jamfoért med de yngre faddrarna. 1P2
fortsétter IP4 resonemang med att forklara att de yngre faddrarna verkar ha svarare att ta till sig
fadderuppdraget. IP2 beréttar att de yngre faddrarna méjligen har svarare att tackla motgangar
och samtidigt halla motivationen uppe. | sin helhet har IP2 observerat att de yngre faddrarna
tenderar att hoppa av fadderuppdraget nar motivationen sviktar eller bakslag uppstar.

Sammanfattningsvis antyder IP1, IP2 och IP4 att aldern har betydelse for motivationen da de
aldre uppfattas som mer motiverade &n de yngre. Dock understryker IP1 vikten av att faddrarna
ar relativt unga. Detta da IP1 anser det vara betydelsefullt att faddrarna ar néra i alder med
eleverna.

4.6 Beloningar och status

4.6.1 Diplom och en fin merit i faddrarnas CV

En av flera anledningar till varfor faddrarna, enligt samtliga intervjupersoner, vénder sig till
Drivkraft ar for att fa en fin merit i CV:t. Enligt IP1 hoppar dessa faddrar oftast av efter att enbart
varit aktiva i Drivkraft en kort stund. IP1 tror att dessa avhopp beror pa bristande

engagemang samt att dessa faddrar inte brinner for Drivkrafts verksamhet och vérderingar i
tillrackligt stor utstrackning.
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Faddrarnas verksamma tid inom Drivkraft
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Figur 8: Faddrarnas verksamma tid inom Drivkraft

Under vara intervjuer med Drivkrafts ledare berattar samtliga intervjupersoner om diplom som
beldningsform till faddrarna. For att erhélla detta diplom stélls det krav pa faddrarna. Kravet har
bland annat, enligt IP3, inforts i syfte att fa fadderskapet att fungera. Saval IP3 som IP4, IP1 och
IP2 beréttar for oss att faddrarna maste ha genomfort minst tio faddertraffar tillsammans med
sina elever for att erhalla detta diplom. Diplomet kommer att utdelas i samband med
fadderavslutningar och fungerar som bevis pa att faddrarna har varit engagerade i verksamheten.
IP1 tror att detta diplom kan ha stor betydelse for faddrarnas motivation da det blir ett konkret
bevis pa det arbete faddrarna har utfért. Saval 1P1 som IP2 papekar att diplomet senare kan
anvandas som forman i framtida studier eller yrken. An s lange ar det dock, enligt IP4, ingen
fadder som mottagit ett diplom. Detta beror pa att verksamheten fortfarande ar sa pass ny att
ingen fadder fullfoljt tio traffar med sin elev.

Tva faddrar namner att fadderskap ar en god merit pa CV:t infor framtida studier och arbeten. En
fadder beréttar specifikt att diplomet & en motivationshéjande beldning.

4.6.2 Gemensamma aktiviteter
Samtliga intervjupersoner anser gemensamma aktiviteter sasom utflyter, filmkvallar, bowling,

moten och dylikt vara beloningar for faddrarna. IP1 och IP2 tycker det ar ytterst viktigt att
faddrarna kan ha roligt tillsammans och att detta i langden gynnar deras motivation. Under var-
och sommarhalvaret upplever IP1 och I1P4 det betydligt lattare att anordna gemensamma
aktiviteter an under vinterhalvaret. Anledningen ar att sommar samt var medfor sol och varme,
vilka &r framjande faktorer for utomhusaktiviteter. IP4 berattar att vdrmen exempelvis underlattar
for mindre kostsamma aktiviteter i ndgon av Malmos parker. Under vinterhalvaret upplever 1P4
det svarare att anordna gemensamma aktiviteter som passar Drivkrafts ekonomi. VVaderleken
tillater oftast inte utomhusaktiviteter, varpa det kravs mer planering och pengar for
inomhusaktiviteter. Filmkvallar i Rosengard namns av IP4 som ett exempel pa en gemensam
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inomhusaktivitet. IP1 tror att brist pa aktiviteter under vinterhalvaret paverkar faddrarnas
motivation i negativ riktning.

En fadder berattar om en 6nskan att ledarna i framtiden ordnar fler gemensamma aktiviteter med
bade faddrar och elever. Vidare berittar ssmma fadder att denne onskar en ”framtidsverkstad”
dar diskussioner i grupper kan ske tillsammans med eleverna.

4.6.3 Rosengard som statussektor

Samtliga intervjupersoner omnamner omradet Rosengard som en stor motivationsfaktor och ett
dragplaster for faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft. Rosengard ar ett kant omrade i Malmo
som ofta forknippas med problem. IP4 tror att manga faddrar upplever detta omrade som
spannande och utmanande varav de ofta 6nskar fa en elev fran Rosengard. IP1 utvecklar detta
resonemang genom att forklara att manga faddrar anser ett fadderskap pa omradet Rosengard ge
’status” och ses som en merit for framtida jobb. IP1 tror att faddrarna utgér frin att omgivningen
uppfattar vad ett fadderskap pd Rosengard innebar, jamfort med ett fadderskap i exempelvis
Oxie. IP1 beréttar vidare att mojligheten att fa uppleva Rosengard troligtvis lockar manga
faddrar. IP1 fortydligar detta genom att beskriva hur en annorlunda kultur, ett nytt sprak och
olika traditioner bade kan vara spannande och motiverande for faddrarna.

4.7 Ekonomi

4.7.1 Ekonomiskt styrd verksamhet vs. ideell forening

Samtliga intervjupersoner ar 6verens om att det ar stora skillnader pa hur en ledare bor vara i en
ekonomisk styrd verksamhet jamfort med en ideell forening. IP1 upplever att personer
verksamma i vinstdrivande foretag inte arbetar lika mycket med varderingar, engagemang och
fortroende. Dessa komponenter anser IP1 vara grundlaggande i ideella féreningar. Vinstdrivande
foretag ar fokuserade pa att leverera mot siffror och budgetar. IP1 tror att personalen i sadana
typer av verksamheter mar samre och brinner inte for sitt arbete. IP1 anser dven att personal i
vinstdrivande foretag ar mer utbytbara an ideellt engagerade. IP2 beréttar vidare att personer
verksamma i ideella foreningar maste vara mer 6dmjuka an personer i vinstdrivande foretag. IP3
tror vidare att ledare i vinstdrivande foretag kan stalla mer krav pa sina anstéllda an vad ledare i
ideella foreningar kan. I ideella foreningar handlar det, enligt IP4, mer om relationsbyggande an
om att tjdna pengar.

4.7.2 Ekonomins betydelse for faddrarnas motivation

IP1 beréttar att faddrarnas motivation maste vara hogt eftersom de inte uppmuntras av 16n.
Motivationens betydelse &ar darfor, enligt IP1, stor da de ar verksamma inom Drivkraft helt pa
egen fri vilja. IP1 utvecklar detta konstaterande med férklaringen att faddrarnas motivation
maste vara 100 procent medan projektledarnas uppgar till omkring 75 procent. Anledningen till
att motivationen skiljer sig at mellan faddrar och ledare grundar sig, enligt IP1, delvis i
ekonomiska faktorer. IP1 beréattar att Drivkrafts ledare far betalat for sitt uppdrag i verksamheten
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medan faddrarna arbetar ideellt. Detta tror IP1 paverkar faddrarnas motivation. IP2 forklarar att
de flesta faddrar valjer att engagera sig i Drivkraft for att de vill hjalpa, gora gott, férandra och

traffa manniskor, inte for att bli rika. IP2 anser det darmed vara oerhdrt viktigt att motivationen
halls vid liv. Detta eftersom motivationen fungerar som ett substitut for pengar i Drivkraft.

IP1 forklarar att Drivkraft, trots snav ekonomi, anda forsoker uppmuntra faddrarna sa gott de
kan. Nar ekonomin tillater forsoker de aka ivag pa olika gemensamma aktiviteter som
forhoppningsvis hojer faddrarnas motivation. IP1 beréattar dven att de under pasken delar ut
paskagg till faddrarna, vilka kommer fran utomstaende sponsorer. IP1 och IP2 ser paskéaggen
som en form av bel6ning och visad uppskattning gentemot faddrarna. Nagra bestamda
beldningssystem finns dock inte, utan beléningar ges istéllet sporadiskt nar ekonomin tillater.
Nar beloningar val utdelas &r det oftast sponsorer som bidrar med dessa. | vissa fall far
Drivkrafts anstallda sjélva finansiera beloningarna fran egen ficka. IP1 beréattar vidare att den
bristande ekonomin tvingar Drivkraft att arbeta med motivationshéjande beldningar som inte
kostar nagra pengar. IP1 avslutar med att denne onskar att Drivkraft framover kan fa in mer
pengar sa att de kan arbeta med faddrarnas motivation pa fler satt. Dessa satt involverar storre
gemensamma aktiviteter i form av resor, ga pa bio, besoka Busfabriken” i Malmg samt andra
storre och mer kostsamma aktiviteter. Dessa typer av aktiviteter har Drivkraft i dagslaget inte rad
med.
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5. METODDISKUSSION
Vi kommer i detta kapitel diskutera vart val av metodansats. Vi kommer diskutera hur vart
metodval paverkat uppsatsens olika delar. Vidare kommer vi motivera vart val att kombinera
saval tva metodologiska perspektiv som tva metoder, samt huruvida vi anser denna kombination
anses berika var uppsats. Slutligen diskuterar vi bortfall samt hur dessa bortfall kan ha betydelse
for vart syfte.

Syftet med var kandidatuppsats &r att ”analysera motivationens betydelse for faddrarnas ideella
arbete inom Drivkraft”. | linje med det fenomenologiska perspektivet innebar en analys, for oss,
att man tolkar ett fenomen utifran insamlat empirisk material. VVar énskan var att tolka
motivationens betydelse utifran vart empiriska material. Vi baserar var dnskan att tolka
motivationens betydelse, utifran Drivkrafts ledare och faddrar egna uppfattningar géllande
fenomenet motivation. Var tolkning involverar huruvida ledares och faddrars uppfattning av
motivation dverensstimmer eller inte.

Fenomenologin har dven underlattat var arbetsprocess i den bemarkelsen att vi haft ett perspektiv
att forhalla oss till. Detta perspektiv har dock inte innefattat allt for strikta ramar, vilka skulle
kunnat verka hammande for arbetsprocess och innehall. Vi har darmed tagit oss frihet att fritt
tolka det fenomen vi avsett studera. Da vi énskat stor frihet i var tolkning, har vi dven
kombinerat fenomenologin med delar av det hermeneutiska perspektivet. Konversationsanalys ar
ett tillvagagangssatt inom hermeneutiken vi valt att tillampa i denna uppsats. Vi valde att
tillampa konversationsanalys da detta tillvagagangssatt stammer val dverens med hur vi valt att
behandla var kvalitativa data. Kombinationen av dessa tva perspektiv méjliggor en bredare
tolkning, da vi vill undvika att lasa denna uppsats vid endast ett perspektiv. Trots att
fenomenologin tillater relativt fria ramar, anser vi andock att ytterligare ett perspektiv tillater fri
tolkning desto mer.

Vi ser dock en mojlighet att, kombinationen av tva metodologiska perspektiv, kan bidra med
komplikationer i arbetsprocessen. Detta da fler forhallningssatt bor tas i beaktning, vilket vi tror
kan forsvara och hindra arbetets framfart. Dock anser vi att fenomenologin samt hermeneutiken
kompletterar varandra. Vi anser att dessa tva perspektivs tillatande av tolkning &r ett bevis pa
deras nara relation. Darmed har vi inte upplevt att kombinationen av dessa tva perspektiv
bidragit med komplikationer i var arbetsprocess. Tvartom har kombinationen av tva perspektiv
istallet underlattat och berikat var arbetsprocess.

Vi har i denna uppsats tillampat tva olika metoder for insamling samt bearbetning av data. Dessa
tva metoder involverar kvalitativa intervjuer samt kvantitativa enkater. Tillampandet av tva
metoder anser vi ha varit en nddvandighet i denna uppsats. Utifran vart syfte &mnade vi ga pa
djupet for att kunna tolka motivationens betydelse inom Drivkraft. For att finna detta djup ansag
vi det darmed nodvandigt att utforska, savél ledarnas som faddrarnas motivation. Det fanns en
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mojlighet att intervjua samtliga av Drivkrafts ledare, varvid vid tog denna moéjlighet. Mojligheten
att intervjua samtliga ledare bidrog till att allas asikter synliggjorts. Utifran de kvalitativa
intervjuerna, anser vi oss darmed fatt ett tillforlitligt och djupgaende resultat. Gallande den
kvantitativa internetenkaten, ansag vi det nédvandigt att kunna samla in sa manga synpunkter
som mojligt fran faddrarnas sida. Da faddrarna ar tjugo stycken till antalet, ansag vi det svart att
genomfora kvalitativa intervjuer med samtliga faddrar. Motivet till detta &r uppsatsens tidsramar
samt vara tidigare erfarenheter gallande kvalitativa intervjuers omfattning. Vi reflekterade dven
over mojligheten att tillampa fokusgrupper. Dock sag vi en mojlighet att faddrarna skulle
paverka varandras svar. Vi tog beslutet att genomfora en kvantitativ internetenkat, dar faddrarna
inte har mojlighet att paverka varandras svar i lika stor utstrackning.

Vi &r medvetna om att den kvantitativa metoden motsatter sig fenomenologin samt
hermeneutiken genom att frambringa mer generaliserbart material. Vi har darfor utformat en
internetenkat med oppna fragor for att darmed kunna dra paralleller och gora jamforelser med det
kvalitativa materialet. Saledes anser vi det inte vara nagot problem att anvanda fenomenologin
samt hermeneutiken som ansats da vi i storsta man har anpassat den kvantitativa metoden mot en
kvalitativ riktning.

Vidare vill vi upplysa om att saval kvalitativ som kvantitativ data redovisas i symbios med
varandra i vart resultat. Vi anser att denna kombination underlattar lasarens forstaelse for saval
motivation som ledarskap ur bade Drivkrafts ledares och faddrars synvinkel. Vi vill &ven papeka
var medvetenhet om att kvalitativ data forekommer i resultatet i storre utstrackning an vad var
kvantitativa data gor. Detta motiverar vi genom att intervjuer med Drivkrafts ledare givit 0ss
langa och mer utforliga svar an vad faddrarna har givit oss vid de 6ppna fragorna i
internetenkaten.

Var internetenkat har resulterat i nio bortfall, vilka vi tror kan omfatta faddrar vilka idag &r
omotiverade i sitt ideella arbete inom Drivkraft. Ar dessa nio faddrar séledes omotiverade i sitt
ideella arbete, skulle deras svar kunnat vara betydande for var uppsats. Vi anser det darmed
kunnat vara viktigt och intressant, utifran vart syfte, att erhalla asikter fran faddrar, vilka idag ar
omotiverade i sitt arbete pa Drivkraft. En anledning till att vi i analys och diskussion kommit
fram till, att faddrarna Overlag ar motiverade i sitt ideella arbete, kan relateras till det faktum att
vart bortfall kan besta av omotiverade faddrar. Vart resultat kan darmed ha paverkats av detta
bortfall. Vi bedémer dock vart bortfall som svart att fastsla, eftersom fler orsaker &n omotiverade
faddrar kan ligger till grund for bortfallet. Da kvantitativa enkater 6verlag genererar relativt stort
bortfall anser vi oss dndock vidtagit tillrackliga atergarder for att minimera bortfall. Dessa
atgarder har bland annat inkluderat missivbrev, paminnelser samt information fran Drivkrafts
ledare.

Vi ar medvetna om att denna kandidatuppsats omfattning ar i langsta laget. Vi motiverar
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uppsatsens langd med ett flertal argument. Framst vi vill framhalla att vi erhallit ett oerhort
omfattande och innehallsrikt resultat. Vi amnade darmed ta tillvara pa detta innehallsrika
resultat, dels for Drivkrafts skull samt dels for att vi velat astadkomma en god kvalitet i denna
uppsats. Med utgangspunkt i vart omfattande resultat har féljden blivit att vi behovt folja upp
vart resultat med en saval omfattande samt innehallsrik teori och analys. Detta med avsikt att
skapa en genomgaende samt integrerad balans och struktur i uppsatsen. Vi 6nskade dessutom
erhalla ett djup och en kvalitet i denna uppsats, vilket hade gatt forlorat genom reducering av
uppsatsens innehall. Vidare innehaller denna uppsats dven tva vida teoretiska begrepp,
motivation samt ledarskap. Utifran vart resultat har det varit nddvandigt att ingaende redogora
for dessa tva teoretiska begrepp. Detta for att kunna satta motivation och ledarskap i relation till
vart omfattande och innehallsrika resultat. Ett annat argument for uppsatsens omfattning
inkluderar det faktum att vi tillampat tva metoder. Denna tillampning har bidragit med dubbla
redogorelser och motiveringar uppsatsen igenom. Dock anser vi att tva metoder varit nédvandigt
att tillampa for att kunna besvara vart syfte samt fragestallningar pa béasta satt.

Avslutningsvis kan vi utifran denna uppsats inte generalisera da vi enbart utgatt fran Drivkraft.
Saledes avser vi inte bidra med nagra genombrott géllande forskning inom omradet. Vi har dock
en forhoppning att andra ideella féreningar ska kunna inspireras av denna uppsats i det egna
motivationsarbetet.
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6. TEORI

Vi kommer i foljande kapitel redogdra for teorier kring motivation och ledarskap. Teorikapitlet
har ett genomgaende fokus pa ideella foreningar, vilket vi anser skapar sammanhang och
kontinuitet utifran vart syfte.

Inledningsvis redogor vi for motivationens bakgrund och ursprung. Vidare presenteras teorier
kring varfor man som volontar véljer att engagera sig ideellt. Foljaktligen beskrivs Hertzbergs
samt Lockes motivationsteorier, innan kapitlet avslutas med en redogorelse for livssituationens
och ekonomins paverkan pa motivationen i ett ideellt arbete.

Likt avsnittet rorande motivation, redogor vi for ledarskapets bakgrund och ursprung, vilket vi
anser skapa en forstaelse hos lasaren. Vidare prestenterar vi olika typer av ledarskapsstilar med
fokus pa ledarskap i ideella organisationer. Ledarskapsavsnittet avslutas med en redogorelse
gallande utmaningar for framtidens ideella ledare. Vi kommer att anvanda och tolka de teorier
vi valt om allmént ledarskap som nagot man aven kan ta hansyn till aven vid ett ideellt
ledarskap.

6.1 Motivation och ledarskap

Vi har tidigare redogjort for var syn och tolkning av begreppen motivation och ledarskap (se
Begreppsdefinitioner, kap. 1.6). | syfte att synliggdra och lyfta fram dessa begrepps vida
betydelse, kommer vi i detta kapitel redogdra for ett antal forskares definitioner av saval
motivation som ledarskap. Vart huvudsyfte ar inte att analysera och jamfora dessa definitioner.
Definitionerna ska istallet underlatta och bredda lasarens forstaelse for dessa tva begrepps
innebord. Vi anser saledes att definitionernas variation stodjer var tolkning av begreppens vida
betydelse.

6.2 Motivation

6.2.1 Definitioner av motivation

Begreppet motivation inbegriper, vilket tidigare belyst, en vid betydelse. Genom att presentera
tre skilda definitioner av begreppet motivation, vill vi introducera samt uppmarksamma lasaren
for begreppet vida betydelse.

Revstedt (2002) definierar motivation pa foljande sétt:

“En strdvan hos mdnniskan att leva ett sa meningsfullt och sjilvforverkligat liv som mojligt.
Denna stréavan ar sammanfattningen av manniskans innersta natur: att vara konstruktiv,
malinriktad, social och aktiv” (Revstedt, 2002, s. 39).

Vidare redogor Yang (2011) fér en annan syn pa begreppet. Yang (2011) tolkar samt aterberéttar
forskaren David McClellands syn pa motivation féljaktligen: McClelland forklarar att individers
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motivation baseras pa tre olika behov: prestation, makt och tillhrighet. Yang (2011) forklarar att
McClelland hanvisar prestation till behov av utmarkelse och framgang. Makt hanvisas daremot
till kontroll och behov av att coacha andra ménniskor. Avslutningsvis menar McClelland, enligt
Yang (2011), att tillhdrighet refererar till en dnskan om att spendera tid att etablera samt
uppréatthalla nara relationer.

Nationalencyklopedin definierar istallet motivation pa ett tredje, mer kortfattat satt:

“De faktorer hos individen som vicker, formar och riktar beteendet mot olika mdl”
(http://www.ne.se/kort/motivation, 2012-05-11).

6.2.2 Bakgrund till motivation

Vi har i denna uppsats valt att anse Kurt Lewin som motivationens urfader. Miner (2005)
beskriver Lewin som en valutbildad psykolog, forskare och teoretiker vars bidrag varit
avgorande for saval psykologisk forskning som for organisatoriskt beteende. Miner (2005)
fortsatter beréatta att Lewin tidigt i sin karridr dven bidragit med avgérande teorier inom
personlighetsldra. Nar Lewin studerade det organisatoriska beteendet, upptackte han hur
avgorande arbetarnas motivation var for organisationer. Ur denna upptackt foddes saledes
Lewins idéer gallande ledarskapets betydelse for arbetares motivation. Miner (2005) forklarar att
Lewin efter flertalet olika forskningsforsok, inom saval ledarskapsklimat som organisatoriska
forandringsprocesser, vidare kunde konstatera att ledarskap och motivation &r starkt
sammankopplade. Enligt Miner (2005) &r dock Lewins forskning inte helt giltig som ett bevis
géllande dagens organisatoriska beteende. Trots osdkra giltighetsskél, anses Lewins forskning
och teorier anda ha utgjort en grund, vilken andra forskare kunnat bygga vidare pd. Exempel pa
sadana forskare ar, enligt Miner (2005), saval Hertzberg som Locke, vilkas motivationsteorier vi
vidare redogor for i kap. 6.3.6 Hertzbergs tvafaktor-modell samt kap. 6.3.7 Lockes
motivationsteori.

6.2.3 Varfor manniskor valjer att engagera sig som volontirer

Anheier (2005) redogor for Barkers teori gallande varfor manniskor fran forsta borjan valjer att
engagera sig som volontarer. Barkers teori bygger pa att manniskors vilja att arbeta ideellt
grundas i tva anledningar; dels att hjalpa andra manniskor samt dels att sjalva utvecklas och fa
nya erfarenheter. Enligt Anheier (2005) anser Barker att ménniskor attraheras till volontérarbete
pa grund av egna overtygande mal i livet. Dessa mal kan enligt volontarerna endast uppfyllas
genom ett engagemang i ideella organisationer.

Wijkstrom & Lundstrom (2002) bekraftar Barkers teori. Forfattarna fortydligar att ett ideellt,
oavl6nat engagemang, ar en otroligt viktig dimension gallande forstaelsen for medlemskap i
ideella organisationer. Wijkstrom & Lundstrom (2002) beréattar vidare att det verlag ar svart att
finna statistik kring det ideella engagemanget fordelning vérlden éver. 1 en undersokning fran
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1992, genomford av Wijkstrom & Lundstrom, lyckas forfattarna andock redogdéra for det
svenska ideella engagemanget. Forfattarnas undersékning visar att det storsta ideella
engagemanget aterfinns i organisationer, vilka inriktar sig mot kultur och rekreation. Hit hor,
enligt forfattarna, exempelvis omraden inom idrott. Ovriga ideella inriktningar, vilka har stor
omfattning i Sverige, berdr omraden inom politik, arbetsmarknad samt religion. Wijkstrém &
Lundstrom (2002) avlutar med forklaringen att organisationer, vilka inriktar sig mot vard, skola
och omsorg, endast utgor en brakdel av det totala ideella engagemanget i de svenska
organisationerna.

Enligt Anheier (2005) identifierar Barker tre motiv till manniskors vilja att engagera sig som
volontérer. Dessa tre motiv benamns, enligt Anheier (2005), som: altruistiskt-, instrumentalt-
och obligatoriskt motiv. Det altruistiska motivet innebér att méanniskor véljer engagera sig som
volontdrer i solidaritet for andra ménniskor. Motivet innebdr dven att dessa volontérer har en
passion for andra manniskor i néd. Manniskor med ett altruistiskt motiv identifierar sig med de
som lider och vill inge hopp och dignitet till personer vilka befinner sig under ogynnsamma
omstandigheter. Det instrumentala motivet innebar daremot att manniskor vill erhalla saval nya
erfarenheter som fardigheter, genom ideellt engagemang. Dessa manniskor vill kdnna att de
bidrar med négot betydelsefullt pa sin fritid samt méta nya manniskor. Aven Revstedt (2002)
poangterar vikten av en meningsfull fritid. Forfattaren berattar att brist pA meningsfull fritid
forstarker tomhetskénslor och bidrar till 6kad isolering. Revstedt (2002) tror denna brist kan
h&mma motivationskénslor hos ménniskor. Avslutningsvis innebar det obligatoriska motivet att
manniskor innehar en stor moral eller ett religiost kall. Manniskor vilka har ett obligatoriskt
motiv vill ofta bidra med nagot positivt till den lokala befolkningen. Dessa manniskor kan dven
vilja aterbetala skulder till samhéllet eller frambringa samhéllsforandring (Anheier, 2005).

Slutligen poangterar Anheier (2005) att volontarer kan krdva andra motivationsfaktorer, jamfort
med avlonade anstallda. Enligt Anheier (2005), motiveras aviénade medarbetar framst av
ekonomiska faktorer som exempelvis 16nehdjningar eller befordringar. Vidare bor ledare i ideella
organisationer istallet matcha volontérernas intressen och talanger med organisationens behov.

6.2.4 Rekrytering av volontirer i ideella organisationer

Parry & Kelliher (2008) redogor, i sin studie, for svarigheter att rekrytera ratt typ av volontarer
till ideella organisationer. Forfattarna berattar att ideella organisationer har problem med att
saval attrahera som behalla kvalificerade och duktiga volontarer. Majoriteten av de medverkande
organisationerna uppgav att de har dokumenterade regler samt forhallnings- och synsatt i form
av olika policydokument. Trots ovanstaende dokumentation och riktlinjer uppstod andock
rekryteringssvarigheter for de ideella organisationerna.

Parry & Kellihers (2008) resultat pavisar att rekryteringssvarigheterna framst orsakas av brist pa
erfarenhet hos sokande volontérer. Resultatet uppvisar aven brister géllande volontéarernas
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kvalifikationer. Lampliga erfarenheter och rétt kvalifikationer ar ofta, enligt Parry & Kelliher
(2008), mycket eftertraktade och betydelsefulla fér ideella organisationer. For ledare inom
ideella organisationer anses det viktigt att ha forutbestimda och dokumenterade kunskaps- och
fardighetskrav. Dokumentation av krav ar nédvandiga, sa organisationer lattare kan beakta
samma krav for samtliga volontérer.

Rekryteringsproblem kan, enligt Parry & Kelliher (2008), &ven grundas i den typ av finansiering
den ideella organisationen tillampar. Erbjuder ideella organisationer enbart ett kortsiktigt
medlemskap, medféljer tva huvudproblem. Det forsta problemet involverar ett allmént sjunkande
intresse i samband med att ideella organisationer enbart erbjuder kortare medlemskap. Farre
maéanniskor tenderar att sdka sig till volontararbeten med kortsiktigt medlemskap. Det andra
problemet som Parry & Kelliher (2008) redogdr for, involverar att ideella organisationerna
ibland kan tvingas avveckla volontarer. Orsaken till avvecklandet av volontérer kan bero pa
brister i budget, vilken inte klarar av att underhalla samtliga volontarerna. Skulle denna situation
uppsta kan ideella organisationer dessutom bli av med kvalificerade och erfarna volontarer. Parry
& Kelliher (2008) beréttar vidare att olika sektorer inom de ideella organisationerna anses olika
attraktiva av volontarerna. Tillganglighet till attraktiva sektorer &r, enligt Parry & Kelliher
(2008), avgorande for om manniskor valjer soka volontararbetet eller inte.

Vidare redogor Parry & Kelliher (2008) for de vanligast forekommande orsakerna till att
volontédrer lamnar en ideell organisation. Forfattarnas konstaterar att den framsta anledningen till
avhopp bland volontérer, grundas i volontarernas 6nskan att forbattra sina karriarméjligheter.
Personliga skal och pensionering &r dven relativt vanliga orsaker till att volontérer avslutar sitt
ideella engagemang. Parry & Kelliher (2008) fortsatter dock berétta att volontarer som
inledningsvis rekryterats till, ritt” sektorer, i hdgre utstrackning tenderar stanna kvar inom den
ideella organisationen. Enligt forfattarna upplever dessa volontérer att de hamnat i en sektor
vilken de kanner starkt engagemang for, vilket paverkar deras vilja att fortsatta volontararbeta.

Flexibla arbetstider i ideella organisationer &r, enligt Parry & Kelliher (2008), en avgoérande
faktor for volontérers engagemang. Flexibla arbetstider antas leda till 6kad
arbetstillfredsstéllelse, vilket i sin tur uppmuntrar volontarerna att stanna kvar inom den ideella
organisationen. Likasa utbildning benamns av artikelforfattarna som en faktor vilken minskar
rekryteringssvarigheter. Om ideella organisationer erbjuder den utbildning som volontararbetet
kraver, kommer bristen pa kvalificerade volontarer inte anses vara ett lika stort hinder i
rekryteringsprocessen.

Vidare beréttar Parry & Kelliher (2008) att majoriteten av ledarna inom ideella organisationer
framst tar h&nsyn till personers positiva egenskaper, vid rekrytering. Positiva egenskaper

bendmns som entusiasm, engagemang samt ett gott sjalvfortroende. De positiva egenskaperna
uppskattas mer an exempelvis tidigare utbildning. Aven Revstedt (2002) papekar vikten av att
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valja ratt volontérer till den ideella organisationen. Forfattaren berattar att forutsattningen for ett
lyckat motivationsarbete inleds med en god relation ledare och volontar emellan. Enligt Revstedt
(2002) &r det darfor otroligt viktigt att rekrytera personer, vilka vid forsta motet uppvisar positiva
egenskaper.

6.2.5 Vem bar huvudansvaret for arbetares motivation?

Revstedt (2002) betonar att en arbetares motivation inte enbart baseras pa arbetarens
verklighetsbild. Praktisk hand- och vagledning géllande hur arbetaren ska handskas med, samt
behalla motivationen, spelar dven en stor roll. Ledare, vilka forfarar 6ver omotiverade arbetare,
bor behandla dessa omotiverade arbetare annorlunda &n redan motiverade arbetare. Vidare
forklarar Revstedt (2002) att omotiverade arbetare inte kommer forandra sin installning pa eget
initiativ. Revstedt (2002) forklarar vidare att ordet ”omotiverad” inbegriper en person, vilken inte
besitter kapacitet att sjalv genomféra férandringar i sitt liv. En omotiverad person behdver
saledes hjalp av exempelvis en ledare. Revstedt (2002) fortsatter dock poéngtera att samtliga
parter, oavsett acceptans eller inte, bar ansvar for den egna livssituationen. Enligt forfattaren har
samtliga parter har a&ven huvudansvar for sin egen personlighet. Revstedt (2002) menar att en
manniska aldrig kan férneka den egna mojligheten att vélja ta ansvar eller lata bli.

Trots Revstedts (2002) ovanstaende resonemang, poangterar denne dndock att ledaren bor ha
“motivationsbollen” i sina egna hdnder. Har ledaren sjélv forfogande dver denna
motivationsboll, utvidgas ledarens mojligheter att 6ka arbetarens motivation. En av dessa
mojligheter involverar ledarens formaga att ta initiativ mot en riktning, vilken forhoppningsvis
lotsar arbetaren tillbaka till den egna motivationen. Enligt Revstedt (2002) bor ledaren dock vara
ar inforstadd med att det inte alltid gar att motivera arbetare. Ledaren bor heller inte kanna skuld
om denne misslyckas i arbetet med att motivera en arbetare. Om skuldkanslor uppstar, menar
Revstedt (2002), att ledaren far bara pa ett plagsamt och tungt lass pa sina axlar. Revstedt (2002)
betonar, att en ledare basta forhallningssatt, inkluderar ett gott motivationsarbete utefter egen
formaga. Samtidigt bor ledaren utnyttja de motivationsmojligheter denne har istallet for att
fokusera pa negativa aspekter likt misslyckande.

6.2.6 Hertzbergs tvafaktor-modell

Tietjen & Myers (1998) berattar om Hertzbergs syn pa arbetares motivation, i artikeln
”Motivation and job satisfaction". Enligt Tietjen & Myers (1998) foreslar Hertzberg att arbetares
motivation bast forstas da arbetares instéllning till arbetet blir uppenbar. Motivation handlar med
andra ord om arbetares attityder gentemot sitt arbete. Vidare forklarar Tietjen & Myers (1998) att
begreppet attityd harstammar fran ordet “’sinnestillstand”. Forfattarna beréttar att Hertzberg anser
att arbetares attityder bidrar med realistisk information till ledare géllande arbetares motivation.

Som ett resultat av Hertzbergs studie, angaende arbetares attityder, utformade Hertzberg den sa
kallade tvafaktor-modellen (Tietjen & Myers, 1998). Den forsta kolumnen beror verkliga
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motivatorer, vilka Hertzberg grundat i faktorer vilka tenderar ha stor betydelse for att arbetares
uppratthallande av goda attityder gentemot sitt arbete. Den andra kolumnen ber6r hygienfaktorer,
vilka istallet innefattar faktorer vilka tenderar ge motsatt effekt, det vill saga ett missnoje pa
arbetsplatsen.
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Figur 9. Var tolkning av Hertzbergs tvafaktormodell (Tietjen & Myers, 1998)

Tietjen & Myers (1998) berattar vidare att Hertzberg anser ledningen bor ha tvafaktor-modellen i
beaktning gallande arbetares motivation. Ar ledarna inforstadda i hur arbetares attityder ter sig,
gentemot samtliga ovanstaende faktorer, forfogar ledningen dver en storre insikt i arbetares
motivation. Behover ett motivationsarbete genomfaras pa arbetsplatsen, blir det utifran
tvafaktormodellen, lattare for ledningen att avgdra hur detta motivationsarbete bor planeras.

6.2.7 Lockes motivationsteori

Enligt Anheier (2005) ar motivation ett standigt aktuellt begrepp inom ideella organisationer.
Vidare redogor forfattaren for Lockes motivationsteori, vilken involverar tre olika faktorer vilka
anses avgorande for volontarers motivation:

1. Den ideella organisationen maste ha tydliga och utmanande mal att uppna.
2. Volontarer maste sjalva vara involverade i saval organisationens som de egna malen.
3. Volontarer maste forses med feedback vid framsteg.
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Det foreligger, enligt Anheier (2005), en risk att volontarers motivation sjunker om ovanstaende
tre faktorer inte beaktas i en ideell organisation. Det foreligger &ven en risk att passivitet och
beroende uppstar hos volontérerna. Likt Anheier (2005) redogor dven Tietjen & Myers (1998)
for Lockes motivationsteori. Vidare redogor Tietjen & Myers (1998) for Lockes tolkning samt
kritik gentemot Hertzbergs tidigare ndmnda motivationsteori. Lockes motivationsteori
dverensstammer med Hertzbergs i det avseende att saval arbetstillfredsstéllelse som kénsla av
missnoje harstammar utifran olika faktorer. Locke instimmer dven i Hertzbergs resonemang
géllande verkliga motivatorer samt hygienfaktorer, vilka anses parallella med teorier vilka berdr
manniskans behov. Tietjen & Myers (1998) berattar att manniskans behov, enligt saval
Hertzberg som Locke, kan jamféras med det animaliska livet. Hertzberg och Locke, anser att
Hertzbergs hygienfaktorer kan jamforas med djurs fysiska behov. Saledes kan djurs psykiska
behov istéllet jamforas med Hertzbergs verkliga motivatorer.

Tietjen & Myers (1998) framhaller att Locke, trots ovanstaende utlatande, ar kritisk gentemot
Hertzbergs motivationsteori. Lockes kritik involverar det faktum att Hertzberg separerar fysiska
och psykologiska processer. Hertzberg anser dessa processer inte vara relaterade till varandra.
Locke anser daremot att saval kropp som sjal & mycket néra beslaktade med varandra. Vidare
anser Locke att det saknas ett parallellt forhallande mellan Hertzbergs verkliga motivatorer samt
hygienfaktorer. Locke anser att relationen mellan verkliga motivatorer samt hygienfaktorer ar
oklar samt Overlappande i flera avseenden. Enligt Tietjen & Myers (1998) motiverar Locke
denna kritik genom ett exempel: Om en organisation uppréttar en ny policy (hygienfaktor), kan
denna ha en stor och betydande inverkan pa arbetarens intresse for arbetet i sig (motivator).
Locke saknar med andra ord en tydlig linje dessa korrelationer emellan.

6.2.8 Motivationens paverkan av volontirernas egen livssituation

Likt Hertzbergs och Lockes motivationsteorier, redogér dven Revstedt (2002) for samspelet
mellan manniskors psyke och livssituation. Forfattaren menar att manniskor psyke samt
livssituation ar avgorande for manniskors motivation. Revstedt (1998) redogor for flertalet
faktorer, vilka kan paverka arbetares motivation. De faktorer vi anser relevanta att lyfta fram
innefattar social situation samt ekonomisk situation.

6.2.8.1 Den sociala situationens paverkan
Den sociala situationen, anser Revstedt (2002), vara intimt forknippad med motivation. Innehar

en arbetare ett gott socialt stod okar dennes motivation. Ar den sociala situationen istéllet
bristfallig, tenderar detta paverka arbetaren negativ vilket leder till att motivationen sjunker.
Revstedt (2002) redogor aven for den ekonomiska situationen. En arbetares ekonomiska situation
starkt ihopkopplat med dennes arbetssituation. Exempelvis leder arbetsloshet till forsamrad
ekonomi vilket dkar kanslan av utanférskap. Vidare tenderar forsamrad ekonomi leda till att
arbetarens motivation sjunker.
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6.2.8.2 Den ekonomiska situationens paverkan
Parry & Kelliher (2008) beréttar att ideella organisationers begransade ekonomi ofta medfor

problem. Forfattarna upplever det 6verlag vara svart att uppna saval motivation som engagemang
bland volontarer, da finansiella resurserna ar otillrackliga. Anheier (2005) haller med Parry &
Kellihers (2008) upplevelse om att ideella organisationers begransade ekonomi forsvarar
uppratthallande av motivation. Anheier (2005) tillagger att ideella organisationer standigt
befinner sig i konkurrens med vinstdrivande foretag. Konkurrensen innebdr att vinstdrivande
foretag erbjuder arbetare 16n, medan volontarer i ideella organisationer inte arbetar med
ekonomiska formaner. Pengar &r, enligt Anheier (2005), ett av tre incitament vilka bidrar till att
bevara motivationen pa arbetsplatser. Ovriga tva incitament bestar utav beléningar samt andra
icke avlonade aspekter och aktiviteter. Anheier (2005) berattar att beléningar och icke avlénade
aspekter ar mest betydelsefulla for volontarer. Inom ideella organisationer har ekonomiska
formaner, likt pengar, har ingen betydelse som motivationsfaktor. Istallet varderas belningar i
form av mjuka vérden, likt engagemang och uppskattning, som motivationsfaktorer.

Anheier (2005) belyser dock att ledare inom ideella organisationer, ibland behdver anvanda
pengar fran egen ficka i syfte att bevara volontarers motivation. Enligt Anheier (2005) gérs
ledare detta for att finansiera de tva sistnamnda incitamenten i 6nskan att bevara volontarers
motivation. Anheier (2005) kritiserar dock ledares eget ekonomiska bidrag till volontérers
beldningar och aktiviteter. Kritiken inbegriper att denna form av finansiering kan strida mot den
ideella organisationens varderingar. Problem kan dven uppsta om exempelvis
styrelsemedlemmar anser att ledare inte foljer utsatta direktiv.

6.3 Ledarskap

6.3.1 Definitioner av ledarskap

Likt begreppet motivation inrymmer dven begreppet ledarskap en vid betydelse. Genom en
presentation av tre forskares definitioner gallande begreppet ledarskap, vill vi introducera lasaren
for begreppet ledarskaps vida betydelse.

Yukl (2010) beskriver ledarskap som ett begrepp manniskor lange funnit intressant och
spannande. Vidare skildrar Yukl begreppet ledarskap som nagot sa mangfacetterat, att det
nastintill existerar lika manga definitioner som det finns manniskor villiga att definiera
begreppet. Yukl (2010) véljer att definiera begreppet ledarskap foljaktligen;

“Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what needs to be
done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to
accomplish shared objectives”. (Yukl 2010, s. 26)

Vidare forklarar Dobbs (2004) ledarskap som ett begrepp, vilket vi alagger en hel del arbete,

varfor vi borde betala det lite extra. Ledare bar en tung borda pa sina axlar och de har ett stort
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ansvar for servicen i vart samhalle. Dobbs (2004) menar att vi ser till vara ledare nar vi fattar
beslut, vilket paverkar oss saval som individer som medlemmar av en stor och komplex varld.
Séledes ar vi beroende av ledarskap pa samhallets alla nivaer och i alla miljoer exempelvis;
familj, arbete, gemenskap och socialt liv. Ledare hjalper oss att méta och klara av utmaningar av
olika slag samtidig som de ledsagar oss mot framtiden.

Slutligen definierar Tannenbaum et al. (1965) begreppet ledarskap foljaktligen;

”Leadership is a behavioral process in which one person attempts to influence other people’s
behavior toward the accomplishment of goals”. (Tannenbaum 1965, s. 45)

6.3.2 Bakgrund till teorier om ledarskap

Anheier (2005) belyser i boken “Nonprofit Organizations, Theory, management, policy” fragor
om makt, auktoritet och ledarskap som i hogsta grad politiska och komplexa inom alla
organisationer. Vidare beréattar forfattaren att dessa faktorer emellertid tenderar vara mer
kravande i en ideell organisation pa grund av dess stora inflytande pa organisatoriskt beteende,
ledarstil och beslutsfattande. VVarderingars betydelse i ideella organisationer gér dem saledes till
inneboende politiska organisationer. VVarderingar existerar saledes inte som isolerade foreteelser
utan & markta i organisationers kultur. Vidare inforlivas véarderingarna i organisationer genom
dagliga aktiviteter, speciella tillfallen samt vid beslutsfattande. Kopplingen mellan varderingar,
makt och politik ar avgorande da varderingar anses vara en grund for makt.

Lewin (1948) redogor for tre grundldggande ledarskapstyper; autocratic leadership, democratic
leadership samt laissez-fair leadership. Dessa tre ledarskapstyper har sitt ursprung fran mitten av
nittonhundratalet och har legat till grund for utvecklandet av dagens ledarskapsstilar. Autocratic
leadership innefattar ensidiga beslut, begrénsat inférande av anstéllda eller medlemmar vid
beslutsfattande, dikterande av arbetsmetoder samt kriterier for prestanda och feedback i form av
straff. Democratic leadership ar istallet baserat pa gruppens deltagande i beslutsfattande dar
gruppen har ett gemensamt och delat uppdrag, delegerad makt samt feedback baserat pa
coaching. Laissez-faire leadership &r till stor del symboliskt och involverar att gruppen har stor
frihet vid beslutsfattande i den man de 6verensstammer med organisationens vedertagna
varderingar och principer. Vidare anser vi dven att Lewin dven har en stor betydelse for
motivation i arbete, vilket vi redogjort for i kap. 6.2 Motivation.

6.3.3 Olika ledarskapsstilar

De olika definitionerna av ledarskap samt de ursprungliga ledarskapstyperna ska nu lotsa 0ss
vidare mot ledarskapsstilar av en mer modern karaktar. Vi kommer presentera teorier och
resonemang kring transactional leadership, servant leadership, transformational leadership samt
karismatiskt ledarskap.
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6.3.3.1 Transactional leadership
Yukl (2010) och Miner (2005) fortaljer att transactional leadership &r stark influerat av James

McGregor Bruns bok om politiskt ledarskap. Anheier (2005) beskriver att transactional
leadership handlar om att uppratthalla en linje mellan savél organisationens uppdrag och mal,
som motivation och intresse hos anstallda och medlemmar att uppna dessa mal. Vidare upplyser
Miner (2005) om Burns jamforelse mellan transactional leadership och transformational
leadership. Enligt Miner (2005) innebar transactional leadership att;

1. Ledare fortydligar vad denne kraver att medarbetarna ska fa ut av arbetet, forsoker se till
att medarbetarna uppnar dessa krav samt huruvida resultatet motiverar medarbetarna.

2. Ledaren utbyter beloningar samt 16ften om beldning fér medarbetarnas anstrangning

3. Ledaren ar lyhord for medarbetarnas omedelbara egenintressen samt om dessa kan
bematas pa arbetsplatsen.

McMurray et al. (2010) fortydligar att transactional leadership bygger pa en 6msesidighet, vilken
innebar att forhallandet mellan ledare och dess anhangare utvecklas genom utbytet av beléningar
sdsom 16n, betyg, erkannande och berém. Vidare handlar det om att klargéra mal och syften samt
kommunicera organisationens uppgifter och aktiviteter till de anstallda. Om sa sker bidrar detta
till att organisationens mal kan uppfyllas. Ett transactional leadership kraver saledes hierarki
samt ledaregenskaper som inkluderar formagan att uppna resultat, kontrollera genom strukturer
och processer, l16sa problem samt planera och organisera.

6.3.3.2 Transformational leadership
Schneider & George (2009) beskriver i sin artikel “Servant leadership versus transformational

leadership in voluntary service organizations " att transformational leadership inkluderar
formagan att motivera och uppmuntra anhéngares intellektuella stimulering genom inspiration. |
likhet med Schneider & George (2009) , forklarar forfattarna McColl-Kennedy & Andersson
(2005) transformational leadership som végledande genom individuell behandling, intellektuell
stimulans, inspirerande motivation och idealiserande inflytande.

Aven Miner (2005) poangterar att transformational leader, till skillnad fran en transactional
leader, motiverar manniskor. Detta sker genom att transformational leader uppmuntrar
manniskor att astadkomma mer an vad som forvantas av dem. Detta frambringar
transformational leader foljaktligen;

1. Genom att héja organisationens niva av medvetenhet samt hoja medarbetarnas niva av
medvetenhet gallande betydelsen av uttagna resultat samt méjliga sétt att na dessa
resultat.

2. Genom att fa medarbetarna att 6verskrida sina egna intressen till forman for laget,
organisationen eller storre statsskick.

3. Genom att &ndra medarbetarnas behovsniva eller utéka medarbetarnas behov och
énskemal.
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Schneider & George (2009) bekréftar Miners (2005) resonemang med forklaringen att ledaren,
genom vision och inspiration, far anhangare att kanna en form av identifikation med ledaren.
Denna identifikation resulterar i anhdngares godkénnande av ledarens vision och varderingar dar
maluppfyllelse blir normen. Schneider & George (2009) beskriver likt Miner (2005) att
transformational leadership inspirerar anhdngare att anstranga efter egenintresse till forman for
kollektiv prestation.

Miner (2005) forklarar att manga ledare anvander sig av bade ett transactional leadership och ett
transformational leadership, dock i olika intensiteter. Miner (2005) fortsétter beratta att
transformational leadership ar néra beslaktat med karismatiskt ledarskap (se kap. 6.3.3.4
Karismatiskt ledarskap). Aven Schneider & George (2009) beskriver att transformational
leadership &r mer benagna att fokusera pa organisationens mal och anvanda karismatiska
metoder som vision och inspiration. Detta jamfort med transactional leadership. Dock poangterar
Miner (2005) att en ledare kan vara karismatisk utan att utdva ett transformerande ledarskap.
Dérmed inbegrips flertalet andra faktorer inom ramen for transformational leadership, bortsett
fran karisma som involverar ett inspirerande ledarskap. Dessa faktorer, vilka dven namns ovan,
inkluderar bland annat beléningar och lyhérdhet for medarbetarnas egna intressen.

Schneider & George (2009) refererar till dokumentation av tidigare forskning, vilken pavisar
positiva effekter gallande tranformational leadership. Denna forskning har visat en positiv
paverkan géllande anhangares 6kade fortroende, engagemang, tillfredsstéllelse och arbetsinsats
vid transformational leadership. Vidare beskriver Schneider & George (2009) att Brown &
Yoshioka (2003) havdar att brister i ledarskap och arbetsglédje ar de faktorer som vanligen
bidrar till att anhangare lamnar ideella organisationer.

6.3.3.3 Servant leadership
Schneider & George (2009) resonerar kring servant leadership, vilket ibland dversatts till

tjanande ledarskap. Servant leadership beskrivs som en ledarens 6nskan att motivera och végleda
anhé&ngare genom ingivande av hopp samt etablerande av goda relationer. Vidare beskrivs
servant leader satta sina anhangares behov och énskemal framfor det egna personliga intresset.
Aven Russell & Stone (2002) beskriver att servant leadership utGvas nar en ledare tilltrader en
position som tjanare i sina relationer med arbetskamrater.

Begreppet servant leadership har enligt Schneider & George (2009) samt Russell & Stone (2002)
utvecklats mycket under senare ar. Schneider & George (2009) beréttar att Erhart (2004) delat in
begreppet i tva huvudkategorier;

1. Etiskt handlande
2. Oro for anhéngare

Servant leaders beter sig etiskt genom att uppmuntra anhangare och vaxa och lyckas, saval
personligt som professionellt, enligt Schneider & George (2009). Vidare berattar Schneider &
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George (2009) att Ehrhart (2004) liknat servant leadership vid transformational leadership (se
kap. 6.3.3.2 Transformational leadership). Dock ndmner Schneider & George (2009) att det finns
betydande skillnader mellan dessa tva ledarskapsstilar. Servant leader &r samre pa att uppna
organisatoriska och personliga mal, jamfort med transformational leader. Servant leader besitter
aven ett storre moraliskt ansvar gentemot sina intressenter, sarskilt de underordnade. Férfattarna
poangterar att servant leader ar mer benagna att lata stod till dess anhangare bli forsta prioritet,
jamfort med transformational leader.

Spears (1998) presenterar tankar om servant leadership i ideella féreningar. Spears (1998)
resonerar kring det faktum att servant leader skulle vara lampligare och effektivare &n
transformational leader inom ideella organisationer. Vidare beskrivs, att en volontér, inte anser
utbyte av ekonomisk ersattning vara en primar drivkraft till arbetet. Spears (1998) menar att
volontérers beldningar framst &r inneboende och anses viktigare an yttre motivationsfaktorer
sasom ekonomisk ersattning. Spears (1998) fortsatter sitt resonemang med pastaendet att
volontarer saledes behdver kanna att deras kompetens och bidrag vérderas. Slutligen betonar
Spears (1998) att servant leader i hogre grad ar involverad i personliga och frivilliga forhallande.
Dérmed anses denna typ av ledare mer bendgen att locka lojalitet hos frivilliga.

6.3.3.4 Karismatiskt ledarskap
Larsson & Ronnmark (1996) beréttar att en karismatisk ledare véljs av folket genom dess

overtygelse att den karismatiska ledaren ar unikt begavad. Ledarens personliga egenskaper och
interaktion med anhangare blir darmed avgérande for det karismatiska ledarskapet.

| ett karismatiskt ledarskap verkar ledarens auktoritet genom manskliga relationer jamfér med
transactional och transformational leadership, vilka ar organiserade runt permanenta och
formella strukturer. Den sociala organisation samt de organisatoriska verktyg en karismatisk
ledare utvecklar, skiljer sig markant fran de som tillskrivs transactional och transformational
leader. Den karismatiske ledaren besitter inte samma kunskap och kompetens géllande faktorer
som karridr, avancemang, 16n eller utbildning, likt de tva 6vriga ledarskapskaraktarerna (Larsson
& Ronnmark, 1996).

Miner (2005) beskriver att en karismatisk ledare minskar motstandskraften, genom inférande av
beteendeforandringar gallande attitydfordndring hos sina anhangare. Den karismatiska ledaren
framkallar kdnslomadssiga reaktioner samt en ké&nsla av spanning och aventyr hos sina anhangare.
Foljderna av detta ledarskapsbeteende kan saledes frambringa begransade bedomningar och
minskade hdmningar bland anhéngare.

Larsson & Ronnmark (1996) spinner vidare pa Miners (2005) beskrivning av den karismatiska
ledarens karaktar. Forfattarna redogéra for en grundldggande forutsattning betraffande
karismatiskt ledarskap, vilken inneb&r anhangares bekréftande av ledarens karisma. Vidare
bygger det karismatiska ledarskapet pa ett samspel mellan ledarens egenskaper och anhangares
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behov, dvertygelser, varderingar och uppfattningar. Forfattarna fortsatter forklara att ledaren och
dess anhangare bor dela grundlaggande uppfattningar och varderingar, sa ett karismatiskt
ledarskap kan fullbordas. Saledes behdver ledaren bilda en speciell kultur, vilken denne kan
verka i tillsammans med sina anhangare. Forfattarnas poangterar dock att uppfattningar gallande
vilka attribut och egenskaper som utgor en karismatisk ledare, kan variera mellan olika
samhaéllen, grupper och manniskor. Likasa har situationen ledarskapet utdvas i betydelse for
ledarskapets karaktér.

Enligt Larsson & Ronnmark (1996) rader den enade meningar gallande det karismatiska
ledarskapets betydelse for anhdngares 6kande motivation och prestanda. Det karismatiska
ledarskapet ar saledes nara knutet till transformational leadership, vilket dven Yukl (2010)
understryker. Gemensamt for dessa bada ledarskapsstilar ar ledarskapets funktion som en
kompletterande faktor, da anhangarnas uppgift eller instéllning inte frambringar den motivations
som kravs.

| aktuell forskning verkar det idag rada konsensus géllande karismatiskt ledarskapsutovande.
Ledarskapet bygger namligen pa en vision och hanvisar till ideologiska mal som; att ledarens
beteende ska inge fortroende och tillit for anhangare, att ledaren erhaller anhangares samtycke
samt att ledaren har formaga att inspirera och paverka verksamheten (Larsson & Ronnmark,
1996).

6.3.4 Framtidens ideella ledare
Hesselbein i Riggio & Orr (2004) redogor for tre framtida utmaningar samt dessa utmaningars
betydelse for framtidens ideella ledarskap.

Den forsta utmaningen ar riktad specifikt till engagemang inom den sociala sektorn. Utmaningen
inbegriper ledarskapet och behovet av att utveckla dagens ledare infor forandring av
morgondagens organisationer. Forfattaren framhaller att fokus ligger pa hur man ska vara som
ledare;

”Leadership is a matter of how to be, not how to do”” (Hesselbein i Riggio & Orr, 2004, s. 5)

Vidare beskriver forfattaren flertalet egenskaper en ledare bor besitta; engagemang for
uppdraget, formaga att kommunicera visioner, sjalvfortroende samt personligt integritet.
Sammanfattningsvis menar Hesselbein i Riggio & Orr (2004) att vara ledare, inte automatiskt
inkluderar férmagan att leda. Vidare berattar forfattaren att ledarskap inte har att géra med rang,
privilegier, titlar eller pengar utan ledarskap ar ett ansvar. Hesselbein i Riggio & Orr (2004)
fortydligar att ledarskap har véldigt lite att gora med makt. Ledarskap innefattar istéllet allt som
har att gora med ansvar, forega med gott exempel, leda genom rosten via ett sprak som lyser,
definierar och omsluter. Vi befinner oss i en tid dar transformation &r nédvéandig. Foretag och
organisationer kommer i framtiden behdva effektiva och moraliska ledare som arbetar heltid,
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ledare som ar helare, ledare som inforlivar sitt uppdrag och lever efter véarderingarna de tror pa.
Sammanfattningsvis ar den forsta utmaningen att utveckla framtidens ledare; ledare for
forandring.

Den andra utmaningen handlar, enligt Hesselbein i Riggio & Orr (2004) om att bygga upp rikt
varierande foretag. Om foretagen ska halla i framtiden behover de erbjuda lika tilltrade for alla i
foretaget. Arbeta for lika tilltrade blir ddrmed vasentligt att efterstrava for framtidens ledare.
Dagens foretag och organisationer, saval ideella som kommersiella, ar inforstadda med att de
maste vara larande organisationer for att na framgang. Ledarna maste sanda ut klara och starka
budskap vilka kommunicerar att deras mal ar att tillhandahalla lika tilltrade for allas mojlighet att
vaxa, lara samt utvecklas. Detta budskap som ledare bor sdnda ut &r inte ett meddelande eller en
funktion som kan delegeras. Budskapet fungerar endast som ett levande meddelande géllande
lika tillgang i en rikt mangfaldig organisation. Budskapet ska komma direkt fran ledaren eller
organisationen. Genom att, verka for lika tilltrade for alla, kan ideella foreningar fa saval nya
som gamla “kunder” att relatera till foretagets varderingar och kdnna en gemenskap. Dérav bor
framtidens ledare skapa och reflektera ett mangsidigt foretag.

Den tredje utmaningen, for framtidens ideella ledare, &r mojlighet for samarbete, allians och
partnerskap, enligt Hesselbein i Riggio & Orr (2004). Forfattaren forklarar vidare att vi idag
lever i en varld dar regeringen har dvergivit den sociala service de en gang levererade. Samtidigt
ar foretagen oformagna eller ovilliga att ensamma tillhandahalla den service som regeringen
overlamnat dem. Den sociala sektorn méter nya och enorma forvéantningar, och den ideella
sektorn tillhandahaller, ensam, pa nagot vis den manniskovard som de tva évriga sektorerna &r
oférmogna att leverera. Vidare berattar forfattaren hur dessa tre sektorer nu maste samarbete och
allieras genom ett partnerskap. Forfattaren berattar att framtidens ledare maste kunna se bortom
faktorer som regeringens agenda, universiteten och ideella organisationer. Om man som ledare
tittar bortom dessa murar kan denne finna partners och allianser hantera kritiska fragor och
behov tillsammans med, likt jambdrdiga partners. Vidare menar forfattaren att dessa partners
sedan kan arbeta tillsammans och skapa en sammanhangande gemenskap, vilken inkluderar
samhaéllets alla medlemmar. Forfattaren forklarar att det, innanfor murarna, inte finns nagot hopp
for ett produktivt foretag, om samhallet, utanfor murarna, inte kan ge frisk, energisk och
konkurrenskraftig arbetskraft.

Gallande ideella organisationer har man idag upptéckt en ny 6ppenhet bland de mest vélskotta
och bést ledda foretagens att vilja bilda partnerskap med ideella organisationer. Detta genom att
adressera kritiska fragor och kritiska behov dar foretaget och ideella organisationer delar det
gemensamma slutresultatet — att férandra liv. Genom dessa nya partnerskap finner manniskor i
foretag och organisationer nya vésentligheter i sina liv. Vidare forklarar forfattaren att manniskor
i dagens foretag och ideella foreningar delar visioner, engagemang, manniskor, resurser och
prestationer. Tillsammans forandrarna man liv - bortom murarna. Sammanfattningsvis maste
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dagens ledare “’tala samma sprak” over de tre sektorerna; foretag, regering samt ideella
organisationer. Genom detta ’gemensamma sprak” kan visioner, mal, uppdrag och strategier
forflyttas mellan lander och ha samma effekt, oberoende plats (Hesselbein i Riggio & Orr, 2004).
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7. ANALYS OCH DISKUSSION
Vi kommer i detta avsnitt analysera och diskutera de teorier vi tidigare redogjort for, i relation
till vart resultat. Inledningsvis kommer vi analysera och diskutera olika ledarskapsstilar samt
dess betydelse for faddrarnas motivation. Vidare gar vi djupare in pa motivation genom att
integrera de bada begreppen motivation samt ledarskap. Vi har valt att behandla analys och
diskussion tillsammans, da vi anser en sadan integrering framja det djup vi &amnar soka. Analys
och diskussion kommer ske inom ramarna for vart syfte, att analysera motivationens betydelse
for faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft.

7.1 Ideellt engagemang i Sverige

Ideellt engagemang, varlden dver, ar idag ett relativt outforskat omrade. Trots att ideellt
engagemang inte ar ett nytt fenomen, ar det éverlag svart att finna statistik kring dess globala
fordelning. Genom en undersokning, har Wijkstrom & Lundstrom (2002), andock lyckats
kartlagga det ideella engagemanget i Sverige. Wijkstrom & Lundstroms (2002) undersékning
visar att ideella organisationer, vilka riktar sig mot vard, skola samt omsorg, utgor en otroligt
liten del av det totala ideella engagemanget i svenska organisationer. Da Drivkrafts ideella
forening bedriver sin verksamhet framst inom skola och utbildning, tillhdér de minoriteten av det
svenska ideella engagemanget.

7.2 Ledarskapets betydelse for faddrarnas motivation inom Drivkraft

7.2.1 Ledare som forebild och vagledare

For att Drivkraft ska kunna fortsatta vara verksam som ideell férening, bor de enligt
Tannenbaum (1965) praktisera ett ansvarfullt ledarskap, vilket ledsagar dess volontérer mot
gemensamma verksamhetsmal. Likasa Dobbs (2004) propagerar for vikten av ledarskap, i den
bemarkelsen att ledare har ett stort ansvar inom samhallets alla nivaer. Dobbs (2004) namner
exempelvis ledarskapets betydelse inom familj, arbete, gemenskap samt socialt liv. Utifran dessa
nivaer, anser vi att ideella féreningar, likt Drivkraft, kan inga i savél arbete som socialt liv.
Saledes tror vi att Drivkrafts ledare kan fungera som forebilder for faddrarna i deras sociala liv
aven utanfor féreningen. Vi ser en mojlighet att Drivkrafts ledares funktion som forbilder,
gentemot faddrarna, bidrar till inspiration i fadderskapet med eleverna. Lyckas Drivkrafts ledare
fa faddrarna kanna sig sakra och trygga i rollen som fadder, tror vi det bidrar till att faddrarnas
motivation 6kar. Om Drivkrafts ledare agerar goda forebilder gentemot faddrarna, tror vi
faddrarna i sin tur blir motiverande och inspirerade att vara goda forebilder for eleverna.

Vidare antyder aven Dobbs (2004), likt Tannenbaum (1965), att en ledares ansvar inkluderar
véagledning av anhdngare i olika situationer. Dock betonar Anheier (2005) att ledarskap i ideella
organisationer ar mer kravande jamfér med ledarskap i en ekonomiskt styrd organisation. Detta i
det avseende att en ledare, i en ideell organisation, bor ha mer inflytande 6ver savl
organisatoriskt beteende, ledarskapsroll som beslutsfattande. | relation till ovanstaende
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forfattares resonemang, poangterar samtliga av Drivkrafts ledare, vikten av att de bor besitta en
formaga att vagleda faddrarna utefter Drivkrafs mal. Vidare anser vi att Drivkrafts ledare darmed
bor vara trygga i sin ledarskapsroll for att kunna végleda faddrarna utifran Drivkrafts
organisatoriska forutsattningar. Om Drivkrafts ledare vagleder faddrarna utifran verksamhetens
mal och férutsattningar, tror vi, detta bidrar med 6kad motivation for faddrarna. Vi tror att
vagledning, med utgangspunkt i foreningens grundlaggande forutséttningar, underlattar for
faddrarnas motivation. Detta da vi anser att ledarskapets nara samspel med foreningens inre
bidrar med ett ledarskap vilket ar i symbios med vad foreningen star for. Ar Drivkrafts ledarskap
i symbios med foreningens inre, anser vi, att forutsattningarna fér faddrarnas motivation &r hogst
gynnsamma.

7.2.2 Olika ledarskapsstilars betydelse for motivation

Baserat pa intervjuer med Drivkrafts ledare har vi kartlagt ett antal nyckelord. Dessa nyckelord
involverar hur en ledare, inom Drivkraft, bor vara for att pa basta satt kunna motivera Drivkrafts
faddrar. De nyckelord Drivkrafts ledare varderar hogst involverar egenskaper som engagemang,
driv samt lyhordhet. Med utgangspunkt i ovanstaende nyckelord, redogér Schneider & George
(2009) for positiva effekter av ledarskapsstilen transformational leadership. Forfattarna beskriver
att utévande av transformational leadership bidrar till 6kat fortroende, engagemang,
tillfredsstéllelse samt okad arbetsinsats hos anhangare. Darmed anser vi, baserat pa resultatets
namnda nyckelord, att Drivkraft delvis utovar ett ledarskap inom ramen for transformational
leadership.

Likt Schneider & George (2009) beskriver &ven McColl-Kennedy & Andersson (2005)
transformational leadership. Forfattarna forklarar denna ledarskapsstil som véagledande, genom
att ledaren inspirerar sina anhangare i hopp om att 6ka deras motivation. Ledare, vilka inspirerar
sina anhangare att uppna hogre motivation, anser vi ha likheter med Drivkrafts nyckelord
engagemang. Vidare anser vi ledarens uppvisande av engagemang, paverkar faddrarna att sjalva
bli sdval engagerade som motiverade i sitt ideella arbete. Vi vill &ven koppla ledarens
engagemang till vikten av att agera som en god forebild gentemot faddrarna, vilket vi tidigare
redogjort for.

Vi anser dven att Miner (2005) stodjer vart ovanstaende resonemang géllande Drivkrafts ledares
engagemang. Miner (2005) menar att en ledares uppvisande av motivation och engagemang, kan
bidra till att anhéngare kan astadkomma mer &n vad som forvéantas av dem. Vi anser saledes att
transformational leadership ar hogst anvandbart i en ideell férening likt Drivkraft. Vi tror att
Drivkrafts ledare, genom att uppvisa eget engagemang, kan bidra till 6kad motivation hos
faddrarna. Vi tror att denna 6kade motivation i sin tur resulterar i att faddrarna uppnar en hogre
prestation i sitt ideella arbete.

Vidare nd&mns fler nyckelord av Drivkrafts ledare, vilka har stor betydelse for Drivkrafts
ledarskap. Dessa nyckelord involverar att Drivkrafts ledare bor besitta ett stort sinne fér ordning
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och reda, férmaga att arbeta sjalvstandigt samt att vaga stalla krav pa faddrarna. Dessa
nyckelord, anser vi, 6verensstammer med Miners (2005) redogérelse for vad som karaktériserar
transactional leadership. Denna ledarskapsstil involverar en ledares formaga att stalla krav pa
sina anhéngare, delegera uppgifter samt kontrollera, planera och organisera. Vi vill dock belysa
att transactional leadership &ven inkluderar punkter vilka inte Overensstammer med Drivkrafts
ledares namnda nyckelord. Drivkrafts ledare har exempelvis inte namnt utlovande av bel6ningar
eller mojlighet att uppna resultat som betydande for Drivkrafts ledarskap. Dessa nyckelord ingar
i transactional leadership, dock inte som nyckelord for Drivkrafts ledarskap. Dessutom bygger
transactional leadership, enligt Miner (2005), pa en hierarkisk ledarskapsstruktur, vilket strider
mot Drivkrafts organisatoriska uppbyggnad. Drivkraft ar en platt organisation utan en tydlig
hierarkisk ordning.

Baserat pa vart resultat, anser samtliga faddrar att Drivkrafts ledare lever upp till faddrarnas
forvantningar pa en ledare inom Drivkraft. Resultatet pavisar att faddrarna anser att Drivkrafts
ledare gor sitt yttersta for att foreningen ska fungera. Vi anser att Drivkrafts ledares tidigare
namnda nyckelord; sinne for ordning och reda, férmaga att arbeta sjalvstandigt samt att vaga
stalla krav pa faddrarna, darmed kan relateras till faddrarnas syn pa ledarskap. Anledningen till
vart resonemang ar faddrarnas konstaterande att de ar néjda med Drivkrafts ledarskap. Vi tror
oss saledes kunna utlésa att ledarnas och faddrarnas syn pa ledarskap, inom Drivkraft,
overensstammer.

En del faddrar upplever dock att ledarskapsstilarna inom Drivkraft stundtals kénns otydliga. Vi
har tidigare redogjort for att Drivkrafts ledarskap har kopplingar till saval transformational
leadership som transactional leadership. Vi tror saledes att tillampandet av flera ledarskapsstilar
kan vara en bidragande faktor till somliga faddrarnas upplevelse av otydliga ledarskapsstilar.
Upplevelsen av otydliga ledarskapsstilar tror vi kan ha en negativ inverkan pa faddrarnas
motivation. Om ledarna inom Drivkraft utdvar olika ledarskapsstilar kan det, enligt oss, bli svart
for faddrarna att kénna en enhetlighet i ledarskapet. Dock tror vi att skilda ledarskapsstilar ibland
kan vara ngdvéndiga for att ledarna ska kunna komplettera varandra. Finns det olika
ledarskapsstilar, tror vi, att chansen ar storre att respektive fadder finner en ledare inom Drivkraft
denne trivs med. Vi anser darmed att varierande ledarskapsstilar &ven kan ha en positiv inverkan
pa faddrarnas motivation.

Resultatet har visat att Drivkrafts ledare stundtals &ven tillampar en tredje samt en fjarde typ av
ledarskapsutévande. En av dessa ledarskapsstilar bendmns som servant leadership. Schneider &
George (2009) beskriver att servant leader har en férmaga att prioritera sina anhangares behov
och dnskemal, framfor organisationens behov och 6nskemal. Vidare beskriver forfattarna att
servant leader latt hamnar i en tjanande position gentemot sina anhangare. Vart resultat har dock
inte frambringat tecken pa servant leadership, i den bemarkelsen att Drivkrafts ledare prioriterat
faddrarnas behov och 6nskemal framfor foreningens. Vi har daremot upptéackt andra delar av
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servant leadership, vilka 6verensstimmer med Drivkrafts ledarskap. Dessa delar involverar att
servant leader kan uppmuntra anhangare genom att lata dem vaxa samt lyckas pa ett saval
personligt som professionellt plan.

Utifran vart resultat anser faddrarna att Drivkrafts ledare, genom végledning och stottning,
uppmuntrar dem till personlig utveckling. Faddrarnas framhaller att deras personliga utveckling
framjas av att Drivkrafts ledare véagleder och stéttar dem i deras fadderskap. Utifran resultatet
anser vi att Drivkrafts ledare &ven bidrar till faddrarnas professionella utveckling. Detta framst
genom att erbjuda faddrarna en god merit i CV:t efter avslutat fadderskap pa Drivkraft. Saledes
anser vi att Drivkrafts ledare motiverar faddrarna att vaxa och lyckas aven pa ett professionellt
plan.

Likt Schneider & George (2009) redogdr aven Spears (1998) for servant leadership. Spears
(1998) fokuserar pa servant leadership framst i ideella organisationer. Jamfort med
transformational leadership, anser Spears (1998), servant leadership vara mer l&mpad och
effektiv som ledarskapsstil i ideella organisationer. Bakgrunden till Spears (1998) resonemang
bygger pa ideella organisationers ekonomiska forutsattningar. En volontar forvantar sig inte
ekonomisk beldning utan drivs istallet av inre motivation. Denna inre motivation anses, enligt
forfattaren, vara viktigare an yttre motivationsfaktorer, som exempelvis 16n. Spears (1998)
resonemang stods &ven av Anheier (2005) i den meningen att volontarer motiveras av andra
faktorer &n ekonomiska beldningar. Samtliga av Drivkrafts ledare instdimmer i Spears (1998)
samt Anheiers (2005) resonemang da de anser att faddrarna inte motiveras av yttre faktorer som
exempelvis 16n. Ledarna berattar att faddrarna istéllet valt att engagerar sig i Drivkraft av egen
fri vilja. Faddrarna vill, enligt Drivkrafs ledare, hjalpa, géra gott, fordndra samt traffa manniskor
genom sitt fadderskap. Saledes grundas faddrarnas ideella engagemang inte i yttre
motivationsfaktorer som ekonomiska beldningar. Istallet anser vi att faddrarna motiveras av inre
motivationsfaktorer sa som en vilja att hjalpa och gora gott.

Av den anledningen att faddrarna, enligt Drivkrafts ledare, inte motiveras av ekonomiska
beléningar, arbetar Drivkrafts ledare istallet med mjuka vérden, varav nagra redan namnda ovan.
Flertalet av Drivkrafts ledare beskriver vikten av som ledare vara 6dmjuk samt att vdrna om
relationen till respektive fadder. Odmjukhet och relationsbyggande, anses av Drivkrafts ledare,
vara grundlédggande egenskaper i deras arbete med faddrarnas motivation. Vidare forklarar
Spears (1998) att volontarer behdver kdnna att deras kompetens och bidrag vérderas, vilket
servant leadership framjar genom att uppmuntra sina anhangare. Vi anser saledes att Drivkrafts
ledare i denna mening bedriver ett servant leadership, vilket vi anser frdmjar faddrarnas
motivation. Vi grundar detta pastaende i att uppmuntran och bekréftelse bor ha en positiv
inverkan pa faddrarnas motivation i relation till Spears (1998) teorier.

Likt Spears (1998) fokuserar dven Larsson & Ronnmark (1996) pa ledarskapsstilar i ideella
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organisationer. Forfattarna benamner karismatiskt ledarskap som den mest framtradande
ledarskapsstilen i ideella organisationer. Karismatiskt ledarskap innebér, enligt forfattarna, att
ledaren valjs och bekréftas av sina anhangare. Valet av ledare grundas i dennes personlighet,
unika begdvning samt interaktion med sina anhangare. Aven Miner (2005) beskriver karismatiskt
ledarskap och betonar att den karismatiska ledaren avser framkalla kanslomassiga reaktioner
gentemot sina anhangare. En av Drivkrafts ledare beréttar att varje ledare inom Drivkraft utvar
ett ledarskap vilket passar deras personlighet bast. Ur resultatet framgar att Drivkrafts
verksamhetschef, genom personliga attribut, satter ribban for det klimat som ska rada inom
foreningen.

Ur resultatet framkommer det att verksamhetschefens ledarskapsstil och personlighet paverkar
saval 6vriga ledare som faddrar att arbeta i en positiv riktning. | resultatet har det aven
framkommit att verksamhetschefens ledarskap smittar av sig till saval dvriga ledare som faddrar.
Anledningen till att saval 6vriga ledare som faddrar anammar verksamhetschefens ledarskapsstil,
ar att denne med sin personlighet foregar med ett gott exempel. Da vart resultat tyder pa att
verksamhetschefen anvéander personliga attribut i sitt ledarskap, kan vi utldsa att dven ett
karismatiskt ledarskap utévas inom Drivkraft. Resultatet pekar pa att denna typ utav
ledarskapsstil framjar 6vriga medlemmars motivation i den meningen att ledarens personliga
attribut inspirerar och éverfors till vriga medlemmar.

Larsson & Ronnmark (1996) beréattar vidare att det karismatiska ledarskapet bygger pa
anhéngares bekraftande av ledarens karisma. FoOrfattarna fortsatter berétta att det karismatiska
ledarskapet grundas pa ett samspel mellan ledarens egenskaper och anhangares behov,
uppfattningar samt varderingar. FOr att ett karismatiskt ledarskap ska bli fullbordat, kravs det att
ledaren och dess anhangare delar grundldaggande uppfattningar, varderingar och behov. Enligt
Larsson & Rénnmark (1996) kréavs det att den karismatiske ledaren skapar en kultur, vilken
denne kan verka inom tillsammans med sina anhangare. Da vikten av gemensamma varderingar
och samspel, utgor grunden i det karismatiska ledarskapet, visar dven vart resultat betydelsen av
dessa tva komponenter.

Flertalet faddrar betonar vikten av att Drivkrafts ledare far dem kanna savél samhorighet som
tillhorighet i foreningen. Faddrarna beréttar att Drivkrafts ledare verkar for att faddrarna inte ska
ké&nna sig ensamma i sitt fadderuppdrag. Darmed anser vi att ett karismatiskt ledarskap inom
Drivkraft, eventuellt kan resultera i 6kad motivation hos Drivkrafts faddrar. Detta da exempelvis
samhorighet och tillhérighet, vilka vi anser forknippade med karismatiskt ledarskap, skapar en
form av trygghet for faddrarna. Vi tror denna trygghet kan framja faddrarnas motivation.

Dock finns det, enligt oss, dven negativa sidor med ett karismatiskt ledarskap, vilket vi istéllet

tror kan hdmma faddrarnas motivation. De negativa sidorna involverar att den karismatiska
ledarens personlighet har en mycket stor inverkan pa dess anhangare (Larsson & Ronnmark,
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1996). Om en karismatisk ledare till exempel genomgar en livskris eller mar daligt, tror vi detta
kan avspeglas i dennes roll som ledare. Darmed, tror vi, personlighetens ndra samspel med det
utévade ledarskapet aven ha en negativ effekt pa anhangares motivation. Gar en karismatisk
ledare igenom en livskris, tror vi det foreligger en stor risk att denna livskris kan paverka den
karismatiske ledarens anhangare. Vi anser saledes denna livskris kan komma paverka anhangare
i den bemarkelsen att de ifragasatter den karismatiska ledarens lamplighet. Vi tror foljaktligen
anhdngare kan tappa fortroende for ledaren i och med ledarens fordndrade personlighet. Darmed
tror vi dven att motivationen kan fa en negativ paverkan, da tryggheten den karismatiske ledaren
inger forsvinner.

En annan negativ sida med ett karismatiskt ledarskap involverar dennes brist pa formella ramar
och regler (Larsson & Ronnmark, 1996). Vi tror faddrarnas motivation kan paverkas i en negativ
riktning om Drivkrafts ledare saknar formella ramar och regler att forhalla sig till. Vi tror att
alltfor 16sa ramar, regler samt organisationsstruktur kan ge ett forvirrat intryck samtliga parter.
Detta da varken ledare eller faddrar vet vad de har att forhalla sig till. Vi tror att denna forvirring
kan bidra till att faddrarnas motivation sjunker, da det blir oklart vilka mal och riktlinjer de
egentligen arbetar mot.

Samtliga av Drivkrafts ledare &r 6verens om att deras olika ledarskapsstilar berikar Drivkraft
som ideell férening. En av Drivkrafts ledare motiverar denna asikt genom att berétta om att deras
olikheter och skilda egenskaper tillsammans skapar en helhet. Denna helhet anser samma ledare
resulterar i att samtliga av Drivkrafts ledare kompletterar varandra. Ledarnas asikter
overensstammer med faddrarnas, da faddrarna 6verlag anser att Drivkrafts ledare utdvar ett
ledarskap vilket passar foreningens karaktéar. Larsson & Ronnmark (1996) berattar att
karismatiskt ledarskap och transformational leadership, inte bor anvandas som tva separerade
ledarskapsstilar. Istéllet kan dessa ledarskapsstilar behdva komplettera varandra. Enligt
forfattarna, kan endast en av dessa ledarskapsstilar inte frambringa den motivation vilket ett
ideellt arbete kraver. Saledes stods Drivkrafts ledares forklaring av att olika ledarskapsstilar kan
berika Drivkrafts verksamhet. Detta da Larsson & Ronnmark (1996) framhaller att endast en typ
av ledarskapsstil kan verka otillracklig. Vilket tidigare ndmnts, anser en fadder att ledarskapet
inom Drivkraft stundtals &r otydligt. Likt tidigare redogorelse, anser vi darmed att varierande
ledarskapsstilar a&ven kan verka forvirrande for Drivkrafts faddrar.

7.2.3 Det framtida ledarskapets betydelse for motivation

Vi anser det viktigt att &ven analysera och diskutera framtida utmaningar for ledare i ideella
foreningar. Baserat pa hittills redovisad analys och diskussion, anser vi framtida ledarskap ha en
stor betydelse foér anhangares framtida motivation inom ideella foreningar. Hesselbein i Riggio &
Orr (2004) redogor for tre framtida utmaningar, vilka vi anser att Drivkrafts ledare bor ha i
beaktning infor framtiden. Hesselbein i Riggio & Orr (2004) forsta framtida utmaning inbegriper
ideella ledares formaga att verka for forandring. Forfattaren anser att framtidens ideella ledare
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bor besitta engagemang for organisationens uppdrag, formaga att kommunicera visioner,
sjalvfortroende samt personlig integritet. Detta ska i sin tur underlétta ledarens forandringsarbete.

Vi anser att delar av ovanstaende egenskaper bland annat aterfinnes hos den karismatiska
ledaren, vilken vi tidigare har redogjort for. Fler tecken pa att framtidens ideella ledare bor
besitta egenskaper, vilka kan liknas vid den karismatiske ledaren, ar pastaendet om att ledarna
bor vara effektiva, moraliska och forega med ett gott exempel (Hesselbein i Riggio & Orr, 2004).
Vi relaterar dessa egenskaper till den karismatiske ledaren eftersom egenskaperna, enligt oss,
inbegriper hogst personliga faktorer vilka ledaren kan anvanda for att uppna forandring. Vilket vi
tidigare namnt utgor personliga egenskaper essensen i det karismatiska ledarskapet. Ddrmed blir
ledarens personlighet en viktig del i det framtida ledarskapet da den karismatiska ledaren, med
hjélp av sin personlighet, kan verka for forandring.

Den andra utmaningen for framtidens ideella ledare, &r enligt Hesselbein i Riggio & Orr (2004),
att utveckla mangsidiga foretag. Utmaningen for ledaren blir att sanda ut klara och starka
budskap samt mal géllande samtliga anhangares lika forutsattningar att utvecklas. Relaterat till
tidigare namnda ledarskapsstilar kan vi har utldsa ett samband med Anheiers (2005) beskrivning
av transactional leadership. Vi anser att detta samband involverar uppratthallande av
organisationens mal, exempelvis vidmakthallande av anhéngares motivation. Enligt Anheier
(2005) verkar transactional leader for anhangares lika maéjligheter att uppna dessa mal. Relaterat
till forsta ndmnda utmaning, anser vi darmed att Drivkrafts ledare, i framtiden inte enbart bor
tillampa ett karismatiskt ledarskap. Vidare menar vi att Drivkrafts ledare, &ven bor tillampa ett
transactional leadership. Detta anser vi framja fortsatt arbete for lika villkor, gallande faddrarna
mojlighet att uppna Drivkrafts mal och darmed aven gynna faddrarnas motivation.

Den tredje och sista utmaningen for framtidens ideella ledare innebar, enligt Hesselbein i Riggio
& Orr (2004), att ideella organisationer i framtiden bor samarbeta med andra foretag och
sektorer. Saledes anser vi att Drivkrafts ledare, genom samarbete, kan framja ett utbyte mellan
samhéllets olika aktdrer och darmed dra nytta och utbyta erfarenheter med varandra. Vidare
forklarar Hesselbein i Riggio & Orr (2004) att en form av ”gemensamt sprak” mellan samhallets
olika aktorer i framtiden kan bidra till att mal, uppdrag och strategier interageras aktérer emellan.
Vi anser att Drivkrafts ideella forening bor dra nytta av ovanstaende resonemang genom att
vidga sina vyer géllande framtida mojliga sponsorer.

Hesselbein i Riggio & Orr (2004) redogor for att ideella organisationer och foretag i framtiden
kan komma arbeta mer néra varandra. Darmed anser vi att Drivkraft redan nu bor vara éppna for
eventuella framtida samarbetspartners. Vi ser en mojlighet att potentiella samarbetspartners inte
alltid maste ga hand i hand med Drivkrafts varderingar. Istallet bor Drivkraft, som ideell
forening, vara 6ppen for samarbete med olika former av foretag och foreningar, vilka kan vara
villiga att sponsra féreningen. Genom nya kontakter och sponsorer tror vi Drivkraft kan fa in mer
pengar till féreningen. Vi anser att Drivkraft ddrmed kan hoja motivationen hos faddrarna,
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genom att de far mojlighet att finansiera exempelvis fler ggmensamma aktiviteter. Vart resultat
visar att faddrarna idag ar mycket positivt instéllda till de gemensamma aktiviteter Drivkraft
hittills anordnat. | relation till faddrarnas positiva installning, tror vi att fler gemensamma
aktiviteter kan verka motivationshdjande for faddrarna. Vidare kommer dessa gemensamma
aktiviteter diskuteras langre fram i analysen.

7.3 Motivationens betydelse for faddrar inom Drivkraft

7.3.1 Motiv till ideellt engagemang inom Drivkraft

Anheier (2005) redogor for tre motiv till varfér ménniskor valjer att engagera sig ideellt. Dessa
tre motiv bendmns som; alturistiskt, instrumentalt och obligatoriskt. Utifran vart resultat anser vi
att samtliga motiv, mer eller mindre, stammer in pa Drivkrafts faddrar. Det altruistiska motivet
innebér att manniskors vilja att engagera ideellt grundas i solidaritet for andra ménniskor. Det
altruistiska motivet har, for manga faddrar, varit en anledning till deras ideella engagemang inom
Drivkraft. Utifran vart resultat namner majoriteten av faddrarna mojligheten att hjalpa och stodja
elever som en bidragande faktor till deras ideella engagemang. Kénslan av att vara ett stod for en
elev med svarigheter, namns som en viktig faktor for faddrarnas motivation att vilja verka inom
Drivkraft. Aven Drivkrafts ledare berattar att de upplevt det personliga intresset att hjilpa andra
manniskor som en avgdrande motivationsfaktor for faddrarnas ideella arbete. Vidare forklarar
somliga faddrar att de Onskat att ett liknande stod funnits nér de sjalva var unga. Dessa faddrar
vill nu, genom Drivkraft, medverka i en férebyggande verksamhet.

Vidare tyder vart resultat pa att somliga faddrar engagerat sig i Drivkraft pa grund av faktorer,
vilka kan kopplas till instrumentalt motiv. Enligt Anheier (2005) innebér detta motiv att
manniskor, genom att engagera sig ideellt, vill erhalla nya erfarenheter och fardigheter. Flertalet
faddrar namner att de valt att engagera sig ideellt just for att erhalla nya erfarenheter. Faddrarna
framhaller aven viljan att prova nagot nytt som en motivationsfaktor. En annan del av vart
resultat, vilken kan kopplas till instrumentalt motiv, ar faddrarnas 6nskan att fa en fin merit i
CV:t. Samtliga faddrar erhaller ett diplom efter avslutat fadderskap, vilket vi betraktar som en
god merit. Vidare tror Drivkrafts ledare att detta diplom kan ha stor betydelse for faddrarnas
motivation, da diplomet blir ett konkret bevis pa genomfort fadderskap. Vi anser detta vara ett
bevis for att instrumentalt motiv kan ge positiva foljder. Enligt vart resultat tenderar dock de
faddrar, vilka engagerar sig ideellt i enlighet med instrumentalt motiv, avsluta sitt fadderskap
relativt omgaende. Darmed kan vi konstatera att instrumentalt motiv inte resulterat i positiva
foljder for faddrarna inom Drivkraft

| vart resultat finns det inga faktorer som tyder pa att Drivkrafts faddrar valt engagera sig i
Drivkraft i enlighet med Anheiers (2005) obligatoriska motiv. Det obligatoriska motivet innebar
att manniskor ofta valjer att engagera sig ideellt av religitsa skél. Da Drivkrafts verksamhet inte
vilar pa religiosa grunder, anser vi det obligatoriska motivet som ovasentligt for faddrarnas vilja
och motivation till ideellt engagemang.
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7.3.2 Ritt person pa ratt plats?

Vid vart forsta mote med Drivkraft framgick det att féreningen sedan start haft problem med
rekrytering av lampliga faddrar. Halften av Drivkrafts ledare berattar att motivationen varierar
hos de faddrar foreningen lyckats rekrytera. Resterande ledare har dock en helt annan
uppfattning gallande faddrarnas motivation, da de upplever faddrarna som motiverade i sitt
ideella arbete. Utifran faddrarnas perspektiv anser sig samtliga faddrar 6verlag vara mycket
motiverade i sitt ideella arbete pa Drivkraft. Vi ar dock medvetna om att resultatets uppvisande
av faddrarnas hoga motivation, kan bero att omotiverade faddrar valt att inte delta i var
internetenkat. Vi ser dessutom en mojlighet att omotiverade faddrar kan ha hoppat av sitt
fadderuppdrag. Vi ar darmed inforstadda med att resultatet kan vara missvisande géllande
faddrarnas motivation 6verlag inom Drivkraft.

Utifran ovanstaende resultat kan vi utlasa att det rader delade meningar géllande faddrarnas
motivation. Vi tror att skalet till de delade meningarna kan grundas i flertalet orsaker. Vi har
tidigare namnt att tva ledare inom Drivkraft anser faddrarna vara olika motiverade. Vi tror framst
att en bristande rekryteringsprocess kan ligga till grund for denna skilda uppfattning gallande
faddrarnas motivation. Parry & Kellihers (2008) forskning pavisar att rekryteringssvarigheter
framst orsakas av brist pa saval erfarenheter som kvalifikationer hos anhangare. Dessa faktorer
anses sarskilt eftertraktade och betydelsefulla for ideella organisationers rekrytering. Enligt Parry
& Kelliher (2008) kravs det att ideella organisationer har forutbestdmda kunskaps- och
fardighetskrav dokumenterade.

Vidare beréttar Parry & Kelliher (2008) att dokumentation &r nédvéndig for att organisationer
lattare ska kunna forhalla sig till forutbestamda krav. Dessa krav ska sedan gélla vid rekrytering
av samtliga volontérer. Samtliga av Drivkrafts ledare delger oss information om att
dokumenterade krav i dagslaget inte existerar inom foreningen. Vi tror bristen av dokumentation
och riktlinjer, vid rekrytering av faddrar, kan vara en bidragande orsak till upplevelsen av
faddrarnas varierande motivation. Utifran vart resultat kan vi utlasa att Drivkrafts faddrar har
varierade erfarenheter och kvalifikationer. Resultatet visar att faddrarnas nuvarande
sysselsattning, vid sidan av arbetet pa Drivkraft, &r jamnt fordelat mellan arbetande och
studerande faddrar. Av de studerande faddrarna, arbetar flertalet vid sidan av sina studier. De
branscher faddrarna arbetar inom varierar stort. Ungefar halften av de tillfrdgade faddrarna har
tidigare engagerat sig ideellt, vilket dven detta indikerar pa en stor spridning av saval kunskaper
som erfarenheter.

Parry & Kellihers (2008) forskning involverar att rekryteringssvarigheter i ideella organisationer,
delvis grundar sig i alltfor spridda kunskaper och kvalifikationer. Vi kan koppla detta
resonemang till Drivkrafts rekryterings- och motivationsproblem géllande faddrarna. Med tanke
pa faddrarnas spridda erfarenheter och kvalifikationer, anser vi det vara naturligt att dessa
olikheter resulterar i en spridd motivationsniva bland faddrarna. Vi tror att tidigare erfarenheter
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och kunskaper foljer och paverkar situationen en manniska verkar inom. Vi ser darmed en
mojlighet att faddrar med fler erfarenheter, troligtvis k&nner stérre motivation att engagera sig i
Drivkraft. Vi anser att Drivkraft bor ha Parry & Kellihers (2008) forskning i beaktning och
darmed utforma forutbestdmda krav och riktlinjer. Dessa krav och riktlinjer kan sedan fungera
som ett stod i Drivkrafts rekryteringsprocess. Vart resultat stodjer detta forslag, da Drivkrafts
ledare papekat att yngre faddrar, med farre erfarenheter, kdnner mindre motivation gentemot sitt
fadderuppdrag. Kompetenskrav gallande exempelvis tidigare erfarenheter samt alder, skulle
enligt oss, kunna leda till rekrytering av lampliga volontérer, vilka besitter en hog motivation
redan fran start.

Vidare anser vi att Drivkrafts ledare, vid rekryteringsprocessen, méjligen har en forestallning om
vilka egenskaper de sokande volontérerna bor besitta. Dock framkommer det ur resultatet att
Drivkrafts ledare gar mycket pa magkansla vid rekrytering, vilket vi anser vara riskabelt. Detta
tillvagagangssatt kan verka riskabelt da faddrarna kan valja att framhalla egenskaper vilka i
verkligheten inte forekommer lika frekvent. Det finns darmed en risk att de egenskaper ledarna
tror sig finna hos faddrarna, faktiskt inte behover existera. Skulle det finnas dokumenterade
kompetenskrav borde rekryteringsprocessen istéllet bli mindre riskabel och mer anpassad efter
Drivkrafts onskemal och vérderingar. Likt Parry & Kelliher (2008) inkluderar de tva forsta
punkterna i Lockes motivationsteori, vilken Anheier (2005) redogor for, vikten av att saval
organisationens som volontarers mal och varderingar 6verensstammer. Vidare anser Locke i
Anheier (2005), att volontéarernas motivation har alla forutsattningar for att maximeras om denna
Overensstdmmelse existerar.

Enligt Parry & Kelliher (2008) kan rekryteringsprocessen forsvaras pa grund av att manga
ideella organisationer endast erbjuder ett kortsiktigt medlemskap. Vidare beskriver forfattarna att
ett kortsiktigt medlemskap kan bidra till ett sjunkande intresse samt farre sékande volontarer.
Utifran vart resultat har Drivkrafts ledare beréattat att faddrarna, efter tio traffar, anses ha
fullbordat sitt fadderskap och de erhaller darmed ett diplom som bevis for detta. Huruvida
fullbordande av fadderskapet beskrivs for potentiella faddrar i rekryteringsprocessen
framkommer inte. Vi tror dock att somliga faddrar kan tolka fadderskapet som kortsiktigt, da de
mojligtvis tror att fadderskapet avslutas helt efter tio traffar. Om denna misstolkning sker, tror vi
att potentiella faddrar kan kénna sig mindre motiverade infor sitt fadderskap i Drivkraft. Vi ser
har dven en koppling till tidigare namnda krav pa dokumentation for rekrytering. Skulle
Drivkraft innehava tydliga riktlinjer for hur fadderskapets innehall beskrivs, kan denna typ av
eventuella missforstand undvikas. Vi tror darmed att motivationsnivan for faddrarna kan bli hog
redan fran start, om fadderskapet framhalls som langsiktigt.

Ytterligare en faktor, vilken kan bidra till att faddrarna anser sig mer motiverade &n somliga av

Drivkrafts ledare upplever, grundas i faddrarnas skilda personligheter. Vidare n&mner en ledare
inom Drivkraft att faddrarna har véldigt olika personligheter. Detta kommer till uttryck genom
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att somliga faddrar ar mer tystlatna och forsiktiga, medan andra faddrar ar mer utatriktade och
framat. Vi tror att faddrarnas skilda personligheter kan paverka hur deras motivation kommer till
uttryck. Vi tror att tystlatna och forsiktiga faddrar mojligtvis har svarare att utat visa sin inre
motivation. Om Drivkraft upplever det som ett problem att faddrarnas personligheter skiljer sig
at, poangterar Revstedt (2002) vikten av att fran borjan vélja ratt volontarer som passar
organisationen.

Revstedt (2002) berattar vidare att en hdg motivation borjar i relationen mellan ledare och
volontér. Revstedt (2002) drar slutsatsen att det darmed &r viktigt att valja personer vilka
uppvisar positiva egenskaper. Dessa personliga egenskaper bor i sin tur matchar organisationens
varderingar. Parry & Kelliher (2008) héller med Revstedt (2002) och beréttar att de positiva
egenskaper vilka volontarer bor besitta inkluderar entusiasm, engagemang samt ett gott
sjalvfortroende. Utifran detta konstaterande tror vi det kan vara ett problem for Drivkraft att
vissa faddrar, vilka exempelvis ar mer forsiktiga och tystlatna, har svart att visa entusiasm i sitt
fadderuppdrag. Vi anser att denna brist kan verka hammande for motivationen da engagemang,
enligt Revstedt (2002), ar en forutsattning for motivation.

7.3.3 Personlig kontakt mellan Drivkrafts ledare och faddrar

Ytterligare en faktor gallande att vissa ledare inom Drivkraft upplever varierande motivation hos
faddrarna, tror vi kan harledas till att somliga ledare inte arbetar tillrackligt néra faddrarna.
Resultatet visar att ledarna framst kontaktar faddrarna via sms, telefon, Facebook, mail och
ibland dven genom personliga moten. Den mest frekventa kontakten mellan ledare och fadder
sker dock elektronisk. Vi anser att den dvervéagande elektroniska kontakten kan hdmma ledarnas
personliga kontakt och narhet till faddrarna. Da faddrarna namner att de har en hég motivation,
tror vi bristen i ndra kontakt mellan ledare och fadder, kan bidra till att ledarna inte upplever
faddrarnas motivation korrekt. Utifran vart resultat framgar det att tva ledare anser faddrarna ha
en kontinuerlig kontakt med Drivkrafts ledare. Vidare visar resultatet att dessa tva ledare arbetar
mer nara faddrarna jamfort med de andra tva ledarna. Darmed kan de tva ledare, vilka arbetar
langre ifran faddrarna, enligt oss uppleva en lagre motivationsniva hos faddrarna pa grund av
avstandet i kontakten dem emellan. Vi tror dessa tva ledares upplevelse av lagre motivation hos
faddrarna, grundas i deras bristande insyn i faddrarnas ideella arbete.

7.3.4 Hertzbergs tvafaktor-modell baserad pa Drivkraft

Saval Hertzberg som Locke redogor for faktorer vilka paverkar en manniskas motivation till att
arbeta. Tietjen & Myers (1998) berattar att Hertzberg anser att manniskors motivation till arbete
har en stark koppling till deras installning och attityder gentemot sitt arbete. Tietjen & Myers
(1998) beskriver Hertzbergs tvafaktor-modell, vilken involverar saval verkliga motivatorer som
hygienfaktorer. Utefter Hertzbergs tvafaktor-modell tror vi oss utlasa att somliga verkliga
motivatorer och hygienfaktorer, inte ar applicerbara pa en ideell férening likt Drivkraft. Vi vill
darfor borja med att redogora for vilka delar av tvafaktor-modellen som inte ar applicerbara i en
ideell forening likt Drivkraft. Vi vill &ven redogora for varfor dessa delar av tvafaktor-modellen
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inte ar applicerbara. Inledningsvis anser vi de verkliga motivatorerna; uppnadda resultat,
mojlighet till tillvéaxt samt avancemang, vara svara att uppna i Drivkraft.

7.3.4.1 Inom Drivkraft icke applicerbara verkliga motivatorer
Vi tror att den verkliga motivatorn, uppnadda resultat, &r svar att applicera pa Drivkraft i den

bemarkelsen att ideella organisationer inte arbetar mot att uppna resultat i form utav siffror. Inom
ideella organisationer handlar det, enligt Anheier (2005), istallet om att ta tillvara pa mjuka
varden samt att uppratthalla organisationens gemensamma mal. Vi anser mjuka varden och
gemensamma mal vara svara att mata i en ideell férening, jamfért med en ekonomiskt styrd
verksamhet vars resultat redovisas i form av siffror.

Nasta verkliga motivator inbegriper mojlighet till tillvaxt. Aven denna verkliga motivator, anser
vi, vara mer anvandbar i en ekonomiskt styrd verksamhet &n i en ideell férening. Detta eftersom
vi anser att tillvaxt ofta involverar att en verksamhet ska expandera ekonomiskt. Vart resultat
stodjer vart resonemang da en av Drivkrafts ledare namner att Drivkraft inte amnar arbeta mot
siffror och budgetar. Samma ledare poéngterar istallet vikten av att uppratthalla och arbeta med
mjuka varden sa som varderingar, fortroende och 6dmjukhet. | en ideell organisation, likt
Drivkraft, anser vi det viktigt att organisationens medlemmar far mojlighet att vaxa pa ett
personligt berikande plan. Vi anser &ven att tillvaxt i en ideell organisation, handlar om att dess
budskap ska vaxa och darmed na ut till fler manniskor, snarare an att vaxa ekonomisk.

Den tredje av Hertzbergs verkliga motivatorer, vilken vi anser svar att applicera pa ideella
organisationer, ar avancemang. Utifran vart resultat kan vi utlasa att samtliga av Drivkrafts
tillfragade faddrar, inte engagerat sig i organisationen for att klattra pa karriarstegen. Drivkrafts
faddrar engagerar sig istéllet i organisationen for att de brinner for Drivkrafts andamal.

Avslutningsvis vill vi podngtera att samtliga av dessa tre verkliga motivatorer inte ar
betydelsefulla for faddrarnas motivation. Detta da vi inte anser dessa verkliga motivatorer
applicerbara i en ideell forening likt Drivkraft.

7.3.4.2 Inom Drivkraft icke applicerbara hygienfaktorer

Tietjen & Myers (1998) redogdr aven for Hertzbergs hygienfaktorer. De hygienfaktorer vi anser
svara att applicera pa en ideell férening likt Drivkraft &r; 16n, teknisk 6vervakning,
anstéllningstrygghet samt foretagets policy och administration.

Vart resultat visar att ingen av de tillfragade faddrarna namner I6n som en betydande och
avgorande faktor for sin motivation till att engagera sig inom Drivkraft. Vi anser ddrmed att
hygienfaktorn 16n inte alls &r relevant for motivationen i en ideell organisation likt Drivkraft.
Vilket tidigare namnts ar det framst mjuka varden som, enligt saval faddrar som ledare, bidrar till
faddrarnas motivation i deras ideella arbete.
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Hygienfaktorn teknisk 6vervakning, anser vi vara nastintill omajlig att applicera pa Drivkraft. Vi
anser bevakning av faddrarna vara ogenomforbart da faddrarnas ideella arbete sker pa spridda
platser utanfor foreningens lokaler.

Hygienfaktorn anstéliningstrygghet &r, enligt oss, hogst irrelevant i en ideell organisation likt
Drivkraft. Detta da faddrarna, vilka &r volontérer, inte har en fast anstéllning med 16n. Faddrarna
far vid rekryteringstillfallet inte skriva pa nagra kontrakt och binder sig darmed inte till nagra
avtal. Inte heller Drivkraft har skyldigheter gentemot faddrarna géllande anstéllningstid och
dylikt.

Tietjen & Myers (1998) behandlar &ven hygienfaktorn foretagets policy och administration. Vi
har inte fatt ta del av vare sig dokument eller information gallande saval policys som
administration pa Drivkraft. Denna hygienfaktor gar aven utanfor ramarna for vart syfte. Saledes
anser vi det inte relevant att uttala oss om denna hygienfaktors paverkan pa faddrarnas
motivation.

7.3.4.3 Inom Drivkraft applicerbara verkliga motivatorer
Trots ovanstaende kritik gentemot Hertzbergs tvafaktor-modell, anser vi det aven finnas delar av

tvafaktor-modellen, vilka Drivkraft kan ha i beaktning géllande faddrarnas motivation. Dessa
delar involverar Hertzbergs verkliga motivatorer; erkdnnande, ansvar samt arbetsuppgifter
(Tietjen & Myers, 1998).

Inledningsvis vill vi borja med att redogéra for den verkliga motivatorn kallad erkannande.
Utifran vart resultat har vi valt att tolka Hertzbergs erkannande likt faddrarnas mojlighet att bli
sedda och horda, samt faddrarnas mojlighet att kanna saval samhorighet som delaktighet i
Drivkraft som forening. En av ledarna inom Drivkraft berattar om vikten att faddrarna far
uppleva en form av “egotripp”, vilket vi anser kan kopplas till Hertzbergs verkliga motivator
erkannande. Vi tror att denna verkliga motivator kan bidra med bekréaftelse gentemot faddrarna,
vilket i sin tur 6kar samt bibehaller faddrarnas motivation.

Nasta verkliga motivator vi anser applicerbar pa Drivkraft, involverar ansvar. Drivkrafts ledare
berattar att de staller ett minimikrav pa faddrarna. Kravet inkluderar att faddrarna maste traffa
sina elever minst tva ganger i manaden. Faddrarna har saledes ett ansvar gentemot sina elever att
fullborda dessa traffar. Har faddrarna en vilja att traffa sina elever minst tva ganger i manaden,
anser vi att de uppfyller Drivkrafts krav samt tar ansvar for sitt eget fadderuppdrag. Enligt
Tietjen & Myers (1998) anser Hertzberg att uppfyllandet av denna motivator darmed bidrar till
Okad motivation. Vi vill &ven belysa det faktum att somliga faddrar, enligt resultat, traffar sina
elever mer an vad Drivkraft kraver. Vi anser detta vara ett tecken pa att de tillfragade faddrarna
har en hog motivation i deras ideella arbete hos Drivkraft. Den verkliga motivatorn ansvar, ar
enligt oss, saledes ar en motivationshdjande faktor. Detta i den bemarkelsen att ansvar resulterar
i att faddrarna kénner sig viktiga och betydelsefulla fér foreningen.
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Dock anser vi att den verkliga motivatorn ansvar, mojligtvis skulle kunna ha en negativ effekt pa
faddrarnas motivation. Anledningen till denna negativa effekt, tror vi, kan bero pa att ett stort
ansvar istéllet kan bli en borda om faddrarna kanner en allt for stor press fran Drivkrafts ledare.
Vi vill dock tillagga att vart resultat inte antyder pa att ansvar bidragit till minskad motivation
hos faddrarna.

Arbetsuppgifter involverar den sista av Hertzbergs verkliga motivatorer. Enligt vart resultat
utgors faddrarnas huvudsakliga arbetsuppgifter av elevtraffar. Dessa tréaffar innefattar stod, hjélp
och umgange med eleven. For att Drivkrafts faddrar ska kunna utféra ovanstaende
arbetsuppgifter, krévs det att ledarna, redan i matchningsprocessen, lyckas para ihop en elev och
fadder med likasinnade personligheter och intressen. Vi anser att en lyckad matchning ar
avgorande for faddrarnas motivation gentemot deras arbetsuppgifter. Skulle denna
matchningsprocess misslyckas, tror vi att faddrarna kan tappa motivation langs vagen da de kan
kanna ett missndje infor sina arbetsuppgifter pa Drivkraft.

Vi vill aven tillagga faddrarnas syn pa sitt fadderuppdrag inom Drivkraft. Det framkommer att
endast tva av de tillfragade faddrarna liknar sitt fadderuppdrag likt ett arbete. Resterande nio
faddrar anser deras arbete inom Drivkraft som ett fritidsintresse. Faddrarnas syn pa sitt
fadderuppdrag, tror vi, kan paverka faddrarnas saval installning som motivation gentemot
Drivkraft. Eftersom de flesta faddrar ser pa sitt fadderuppdrag likt ett fritidsintresse, anser vi det
extra viktigt att matchningsprocessen blir lyckad. Detta da, vi utifran egna erfarenheter, tror att
ett fritidsintresse ofta kommer i andra hand framfor ett avionat arbete. Vi anser darmed att en
lyckad matchningsprocess ar extra viktig. Detta eftersom vi tror att matchningsprocessen bidrar
med extra motivation, vilken annars kan utebli da arbetet kommer i forsta hand. Misslyckas
istallet matchningsprocessen, tror vi faddern istéllet kan kénna ett missndje och bristande
motivation. Detta pa grund av att gemensamma intressen och personligheter inte Gverensstammer
mellan fadder och elev. Vidare tror vi olikheter fadder och elev emellan kan resultera i negativa
effekter pd motivationen. Vi vill dock poangtera att det i vart resultat framkommit att faddrarna
overlag &r mycket ndjda med matchningsprocessen dem och elever emellan. En fadder néamner
specifikt att Drivkrafts matchningsprocess utfors pa ett professionellt sétt.

7.3.4.4 Inom Drivkraft applicerbara hygienfaktorer

Likt de verkliga motivatorerna, anser vi det aven ga att applicera flertalet av Hertzbergs
hygienfaktorer pa Drivkraft. Vi har valt att tillsammans belysa de tva forsta hygienfaktorerna,
vilka beror; relationen med saval handledare som arbetskamrater. Vi har valt att tolka relationen
med handledare till relationen mellan fadder och ledare i Drivkraft. Relationen med
arbetskamrater har vi valt att tolka som relationen faddrarna emellan. Vi tror att relationen
mellan samtliga av dessa parter &r valdigt viktiga for motivationen inom Drivkraft.

Vi anser att relationer mellan samtliga parter underhalls, uppratthalls och utvecklas genom saval
faddermoten som utvecklingssamtal. Vart resultat styrker vart stallningstagande da bade ledare
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och faddrar namner flertalet positiva effekter av faddermdéten och utvecklingssamtal. Halften av
Drivkrafts ledare berattar att utvecklingssamtal bidrar till att fanga upp mojliga problem inom
foreningen. Forhoppningarna ar att uppfangande av problem ska bidra med tankbara I6sningar.
Lyckas uppkomna problem I@sas tror vi faddrarna kan kanna hopp och tillfredsstéllelse i sitt
ideella arbete, vilket vi tror bidra till en 6kad motivation. En annan ledare ndmner att bade
utvecklingssamtal och faddermoten bidrar till gemenskap och utbyte av erfarenheter mellan
faddrarna. Faddrarna delar ledarnas asikter om métenas framjande av motivation.

Vidare beréttar en fadder att denne blir motiverad av att byta erfarenheter, tankar och idéer med
andra faddrar. Utifran ovanstaende resultat anser vi darmed att relationerna mellan saval fadder
som ledare samt faddrarna emellan har betydelse for faddrarnas motivation. De flesta faddrar
ndmner utbyte av erfarenheter och gemenskap inom féreningen, som en bidragande faktor till
okad motivation. Vi vill markera att dessa hygienfaktorer; relationen med saval handledare som
arbetskamrater, darmed har en positiv inverkan pa motivationen inom Drivkraft. Dock kan vi se
en mojlig negativ effekt av den néra relationen mellan somliga faddrar. Drivkrafts ledare berattar
att denna negativa effekt kan komma till uttryck vid avhopp. Faddrar, vilka ar negativt installda
till sitt fadderuppdrag eller véljer att ga ur Drivkraft tror vi kan komma ha en negativ paverka pa
ovriga faddrar. Véljer en fadder, vilken har en nara relation med andra faddrar, att hoppa av,
menar vi att denne riskerar bidra till fler avhopp. Darmed kan vi dven utldsa negativa effekter av
alltfor ndra relationer faddrar emellan.

| vart resultat framkommer &ven att saval ledare som faddrar beréttar om gemensamma
aktiviteter, vilka framjar faddrarnas motivation. Vi har vidare valt att tolka Hertzbergs
hygienfaktorer, vilka involverar tidigare namnda relationer, utifran Drivkrafts gemensamma
aktiviteter. Saval Drivkrafts ledare som faddrar beréattar att de gemensamma aktiviteterna
exempelvis beror gemensamma utflykter, filmkvallar, bowling och dylikt. Bada parter framhaller
det viktigt att ha roligt tillsammans, vilket i langden gynnar deras motivation. Vi anser att dessa
gemensamma aktiviteter framjar relationsbyggandet mellan samtliga parter.

Vi anser dock att gemensamma aktiviteter, inom Drivkraft, &ven kan bidra med en negativ
inverkan pa faddrarnas motivation. Denna negativa inverkan baserar vi pa det faktum att
Drivkrafts ledare beréttar att det ar forhallandevis &r svart att genomféra gemensamma
utomhusaktiviteter under vinterhalvaret. Ledarna beréattar vidare att de uppmérksammat en lagre
motivation hos faddrarna under denna period. Vi anser vinterhalvaret vara en period vilken
hammar relationsbyggandet. Detta pa grund av att faddrar och ledare inte har mojlighet att traffas
lika frekvent under denna period. Slutligen vill vi tilldgga att en fadder specifikt uttrycker en
onskan om att Drivkrafts ledare i framtiden anordnar fler gemensamma aktiviteter. Detta tolkar
vi som ett bevis pa att gemensamma aktiviteter ar uppskattade och darmed 6verlag har en positiv
inverkan pa faddrarnas motivation.
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Vidare har vi &ven valt att tolka Hertzbergs hygienfaktor; relation med handledare, likt relationen
mellan fadder och Drivkraftsledarskapscoach. Revstedt (2002) redogér for vikten av
praktiskhand- och végledning, vilken vi valt likstalla med en ledarskapscoach. Vidare menar
Revstedt (2002) att en ledarskapscoach har stor betydelse for anhdngares motivation. Revstedt
(2002) forklarar att omotiverade anhangare inte kan forandra sin negativa installning pa eget
initiativ. Vi anser darmed att ledarskapscoachen spelar en viktig roll for faddrarnas motivation.
Enligt vart resultat ar syftet med Drivkrafts ledarskapscoach att férse faddrarna med uthildning
och handledning bade infér och under deras pagaende fadderuppdrag. En ledare beréttar att
Drivkrafts ledarskapscoach ska handleda faddrarna i syfte att vagleda dem genom sitt
fadderuppdrag. Saledes tror vi att Drivkraftsledarskapscoach &r en bra extern input for faddrarna.

Vi anser att ledarskapscoachen dven har en stodjande funktion gentemot Drivkrafts ledare i
dennes arbete med faddrarna. Om ledarskapscoachen lyckas leva upp till faddrarnas
forvantningar, tror vi denne bidrar till en 6kad motivation hos faddrarna. Detta genom att
faddrarna far anvandbara verktyg att i sitt arbete medeleverna, samtidigt som ledarna far
avlastning i sin roll som handledare gentemot faddrarna. Saledes bidrar ledarskapscoachen
medanvéndbara verktyg vilka faddrarna kan ha nytta av i sitt fadderskap. Dessa verktyg anser vi
darmed kunna betraktas som motivationshéjande faktorer da de kan underlatta och framja
faddrarnas arbete med eleven.

En tankbar negativ effekt med en extern ledarskapscoach, tror vi kan innefatta att faddrarnas
fortroende gentemot Drivkrafts ledare sjunker. Vi anser det finnas en risk att faddrarna kan
uppfatta en ledarskapscoach som mer professionell i sin yrkesroll, jamfort med Drivkrafts ledare.
Sjunker faddrarnas fortroende for de egna ledarna, tror vi samtidigt att faddrarnas motivation kan
kommapaverkas negativt. En annan negativ effekt, som majligtvis kan kopplas till
ledarskapscoachen involverar att dennes ndrvaro kan verka skrammande for faddrarna. Vi menar
att en ledarskapscoachs nérvaro kan ge intryck av fadderskapet som stdrre och meromfattande &n
vad faddrarna férvéntar sig. Vi tror att denna radsla for fadderuppdragets omfattning och
innebdrd kan hamma faddrarnas motivation. Vi vill dock framhalla att de inte finns nagot i vart
resultat som styrker ovan namnda negativa effekter med en ledarskapscoach. Dock visar vart
resultat att det finns saval faddrar som ledare inom Drivkraft, vilka ar skeptiska till
ledarskapscoachens funktion i foreningen. Vi anser dock att de positiva effekterna, gallande
ledarskapscoachen, dvervager de negativa, vilket dven vart resultat styrker.

Revstedt (2002) asyftar att varje ledarskapscoach bor arbeta med motivation efter basta formaga
samt utnyttja de motivationsmojligheter som finns. Dérav anser vi det, inom Drivkraft, vara
viktigt att inte se misslyckande i arbetet med att motivera en fadder, som ett nederlag. Ar
ledarskapscoachen dvertygad om att denne gjort allt som formas, i syfte att hoja den omotiverade
motivation, anser vi istallet faddern behdva 6vervéga om ett fadderskap inom Drivkraft verkligen
passar denne.
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7.3.5 Den sociala samt ekonomiska situationens paverkan pa motivation

Faktorer i det personliga livet ar en annan av Hertzbergs hygienfaktorer, vilken Tietjen & Myers
(1998) redogor for. Vi anser Revstedts (2002) teori, vilken ror samspel mellan ménniskors psyke
och livssituation, mojlig att tillampa i relation till Hertzbergs ndmnda hygienfaktor. Revstedt
(2002) menar att manniskors psyke och livssituation ar avgérande for arbetares motivation,
vilket vi anser har en nara koppling med hygienfaktorn; faktorer i det personliga livet. De
faktorer Revstedt (2002) anser paverkar arbetare motivation mest innefattar; social situation samt
ekonomisk situation.

7.3.5.1 Den sociala situationen
Den sociala situationen ér, enligt Revstedt (2002), néra forknippad med motivation. Vidare bor

arbetaren ha ett gott socialt stod vilket okar dennes motivation. Utifran vart resultat kan vi utlasa
att hela Drivkrafts verksamhet genomsyras och bygger pa en stédjande atmosfar. Detta yttrar sig
genom att stodjande arbete aterfinnes i alla led inom foreningen. Verksamhetschefen stodjer
ledarna, ledarna stodjer faddrarna och faddrarna stodjer eleverna. Vi tror denna stédjande anda”
framjar faddrarnas motivation genom denna trygga och intima gemenskap detta stod kan tankas
frambringar.

Revstedt (2002) papekar att en arbetares sociala situation dven kan resultera negativa effekter,
vilka bidrar till lagre motivation hos arbetare. Vart resultat visar att Revstedt (2002) har rétt
gallande denna negativa paverkan. Resultatet pavisar att den sociala situationen aven tycks
hdmma faddrarnas motivation inom Drivkraft. Detta yttrar sig genom att faddrarna ibland kanner
tidsbrist i sitt fadderuppdrag, vilket vi anser vara en foljd av deras sociala situation. Tva faddrar
namner att de har svart att fa skola, fritid, traning och arbete att ga ihop med deras
fadderuppdrag. Vidare beskriver faddrarna att dessa vardagliga sysslor ofta kommer i végen for
deras méten med eleverna. Saledes anser vi att den sociala situationen kan bidra med negativa
effekter for faddrarnas motivation, vilket aven Tietjen & Myers (1998) stddjer. Tidsbrist blir
saledes en faktor som hammar motivationen, da denna tidsbrist hindrar fadderuppdraget att 4ga
rum.

Vi vill dock tilldgga att faddrarna sjalva forfogar dver den tid de vill alagga fadderuppdraget.
Saledes stodjer vi oss pa Parry & Kelliher (2008) resonemang gallande flexibla arbetstiders
avgoranderoll for volontérers motivation. Forfattarna menar att flexibilitet i arbetstider dkar
volontérers arbetstillfredsstéallelse genom att man kan anpassa arbetet efter den egna sociala
situationen. Saledes kan faddrarna, trots upplevd tidsbrist, sjalva passa in moten med eleven nar
faddrarna har en lucka i schemat. Flexibla arbetstider i ideella organisationer &r dven, enligt
Parry & Kelliher (2008), en avgtrande strategi for volontarers engagemang. Flexibla arbetstider
tros leda till 6kad arbetstillfredsstallelse, vilket i sin tur uppmuntrar volontarerna att stanna kvar
inom den ideella organisationen. Parry & Kelliher (2008) namner &ven utbildning som en strategi
for att minska rekryteringssvarigheter. Tanken med utbildning som strategi forminskade
rekryteringssvarigheter grundas i att ideella organisationer sjéalva ska erbjuder den utbildning
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som kravs. Bristen pa kvalificerade volontarer blir darmed inte ett lika stort hinder i rekryterings-
processen. Utifran var teori kan vi utlasa att Drivkraft idag arbetar med internutbildning av
faddrar, bland annat genom tidigare namnd ledarskapscoach. Séaledes anser vi att Drivkraft ar pa
god vdg att forebygga och atgarda upplevda svarigheter i rekryteringsprocessen. Dock anser vi
det finnas fler faktorer vilka paverkar rekryteringsprocessen. Dessa faktorer involverar bland
annat bristen pa dokumenterade krav och riktlinjer, vilka vi tidigare redogjort for.

Vidare kan vi utldsa ett samband gallande den sociala situationen relaterat till faddrarnas
varierande aldrar. Samtliga av Drivkrafts ledare namner de aldre och mer erfarna faddrarna som
mer motiverade och ansvarstagande, jamfért med de yngre faddrarna. Vi tror denna varierande
motivation kan bero pa att yngre faddrar inte har mognat och utvecklat samma grad av
ansvarkansla som de aldre faddrarna. Dessutom berattar en ledare att denne upplever de yngre
faddrarnas om mer naiva. Samma ledare namner att de yngre faddrarna ar samre pa att hantera
ofdrutsedda problem som kan uppsta i fadderuppdraget. Vi anser att namnda faktorer rérande
alder ar nara relaterade med den sociala situationen. Darmed anser vi att alder, i viss man, kan ha
betydelse for faddrarnas motivation. Vi ser en mojlighet att yngre faddrar i hdgre grad tenderar
paverkas av sociala faktorer som vanner och traning. Dessa sociala faktorer kan darmed komma
prioriteras framfor fadderuppdraget. Vi ar dockmedvetna om att det inte gar att dra nagra
generella slutsatser gallande alderns paverkan pa motivationen, da manga yngre sakerligen kan
vara lika motiverade som de aldre. Utifran resultatet kan vi dock dra slutsatsen att ledarna
upplever de dldre faddrarna som 6verlag mer motiverade, jamfort med de yngre faddrarna.

7.3.5.2 Den ekonomiska situationen

Revstedt (2002) redogor vidare for en arbetares ekonomiska situation. Den ekonomiska
situationen ar nara kopplad till arbetssituationen, exempelvis sa leder arbetsloshet till forsamrad
ekonomi vilket 6kar kanslan av utanférskap. Vidare tenderar forsémrad ekonomi bidra till att
motivationen sjunker. Da Drivkraft &r en ideell forening, drar vi slutsatsen att samtliga av
Drivkrafts faddrar & medvetna om att deras arbete ar hogst frivilligt samt oavlénat. Trots
faddrarnas medvetenhet gallande att arbetet pa Drivkraft &r oavlonat, tror vi faddrarna i langden
kan tappa motivationen om bel6ning helt uteblir. Saledes tror vi att man som fadder behéver
nagon form av bekréftelse pa att man gor ett bra arbete. Dock papekar samtliga ledare att de
forsoker belona sina faddrar, vilket sker genom tidigare namnda gemensamma aktiviteter,
diplom samt andra former av mindre ’beloningar”, vilka ledarna finansierar ur egen ficka. Vi
anser dessa “beldningar” vara en form av bekriftelse och uppskattning pa faddrarnas utforda
arbete.

Drivkrafts gemensamma aktiviteter och diplom, anser vi tillhéra tva av Anheiers (2005) tre
motivationsincitament. Dessa tva incitament involverar, enligt Anheier (2005), icke avlonade
aspekter och aktiviteter samt beloningar. Dessa tva incitament stryker saledes var tidigare
diskussion géllande ekonomiska faktorer som icke betydande motivationsfaktorer for volontarer.
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Istallet anser vi, likt Anheier (2005), att icke avldnade aspekter, likt Drivkrafts gemensamma
aktiviteter, diplom och dylikt, vara de mer betydelse fulla for volontarer

Ytterligare en form av icke avlonad asketer anser vi beror kontakten mellan fadder och elev.
Drivkrafts ledare bekraftar var asikt genom att berétta att faddrarna, genom denna kontakt, far en
form av bel6ning och bekraftelse. Vi tror att faddrarnas bidrag till elevernas framsteg bidrar till
att faddrarna ké&nner bekraftelse, vilket vi anser vara en form av beléning. Denna bel6ning tror vi
Okar faddrarnas motivation. Vi anser detta vara ett bevis for att faddrarna kan motiveras av andra
faktorer an de vilka paverkar faddrarnas ekonomiska situation.

Vi anser andock att Drivkraft bor beakta att faddrarnas brist pa 16n kan komma missgynna
faddrarnas ekonomiska situation pa sikt. | langden tror vi att eventuella erbjudanden om
heltidsarbeten kan komma paverka faddrarna att lamna Drivkraft. Vi anser att Drivkraft bor vara
medvetna om detta ekonomiska dilemma, samtidigt som vi forstar att Drivkraft kan fa svart att
paverka faddrarnas prioritering av sitt ideella arbete. Utifran vart resultat finns det dock inget
som pavisar att ett ekonomiskt dilemma likt ovanstaende har agt rum. Vi anser darfor att
Drivkrafts icke avlonade aspekter ar positiva for faddrarnas motivation och engagemang i
foreningen.

7.3.6 Uppritthillande av motivation genom feedback

Ytterligare en form av Anheiers (2005) icke avlénade aspekter, vilka Drivkraft arbetar med
inkluderar feedback. Vart resultat visar att ledarna pa Drivkraft arbetar med feedback i form av
stod och uppskattning gentemot faddrarna. Utifran Lockes motivationsteori beskriver Anheier
(2005) att volontarer bor forses med feedback for att uppratthalla sin motivation. Likt Lockes
motivationsteori betréffande feedback, redogor Lewin (1948) for democratic leadership. Lewin
(1948) berattar att democratic leadership inbegriper vikten av feedback, vilken bor baseras pa
coachning. Vi anser Lewins (1948) redogorelser for democratic leadership, trots manga ar pa
nacken, innehaller ett ledarskapsbeteende vilket Drivkraft aven idag kan anvanda. Detta
ledarskapsbeteendes innefattande av feedback ar i allra hogsta grad aktuellt och anvéndbart som
en motiverande faktor. Vart resultat stodjer Lewins (1948) teori, da ledarna inom Drivkraft
beréttar att de tillampar detta ledarskapsbeteende, vilket sker genom feedback gentemot
faddrarna i form av stod och uppmuntran.

7.3.7 Status inom ratt sektor

Status ar nasta hygienfaktor, vilken Tietjen & Myers (1998) redogor for utifran Hertzbergs
tvafaktor-modell. Parry & Kellihers (2008) teori om att volontérers motivation 6kar nar de far
mojlighet att arbeta inom en sektor de sjélva k&nner att de har ett kall till. Parry & Kelliher
(2008) konstaterar vidare att volontarer tenderar att erhalla en h6g motivation nar de far verka
inom “’ratt sektor”, vilket i sin tur motverkar avhopp. Vidare berattar Parry & Kelliher (2008) att
de flesta ideella foreningar har flertalet sektorer vilka &r olika attraktiva for volontarer.

Utifran vart resultat har vi tolkat att faddrar, vilka arbetar inom “’rétt sektor”, erhaller en for dem
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hdg status. Baserat pa vart resultat anses omradet Rosengard vara ’rétt sektor” for faddrarna att
verka inom. Majoriteten av Drivkrafts ledare framhaller Rosengard vara ett statusomrade for
faddrarna. Vi tolkar Rosengard som en sektor vilken inger status, da Drivkrafts ledare beskriver
detta omrade som attraktivt for faddrarna att verka inom. Drivkrafts ledare beskriver att manga
faddrar upplever Rosengard som spannande, utmanande och ger en god merit i faddrarnas CV.

Utifran Parry & Kellihers (2008) teori gallande ratt sektorer, anser vi, att faddrarnas énskan om
att bedriva ett fadderskap pa Rosengard, saval har en positiv som en negativ sida. Vi anser att ett
arbete pa Rosengard kan medfora en hogre motivation for faddrarna. Vi tror att ett ideellt arbete
pa Rosengard darmed mojliggor att faddrar far arbeta inom en sektor vilken de har ett kall till. Vi
anser ddarmed att arbete inom “ritt sektor”, kan medfora positiva effekter for faddrarnas
motivation. Den negativa sidan involverar istallet att samtliga faddrar inte har méjlighet att
arbeta pa Rosengard. En ledare beréttar att de har svarigheter med att véarva faddrar till andra
omraden i Malmo, jamfort med Rosengard. Denna svarighet tror vi grundas i att andra omraden i
Malmo inte &r lika valkanda som Rosengard, varfor Drivkrafts faddrar finner dessa dvriga
omraden mindre statusingivande. Vi tror saledes att faddrarnas motivation paverkas av vilket
omrade i Malmo de arbetar inom. En uppgift for Drivkrafts ledare kan, enligt oss, vara att lyfta
fram andra omraden som exempelvis Oxie. Fler faddrar kan darmed bli intresserade av att utéva
fadderskap utanfor Rosengard.

7.3.8 Avslutande kritik mot Hertzbergs tvafaktor-modell

Hertzbergs samtliga verkliga motivatorer samt hygienfaktorer beskrivs av Tietjen & Myers
(1998) som enskilda motivationsfaktorer utan relation till varandra. Vi har dock upptackt att
flertalet av motivationsfaktorerna gar in i varandra. Vi anser att exempelvis erkannande (verklig
motivator) och status (hygienfaktor) paverkar och &r beroende av varandra. Detta da vi anser att
faddrarnas besittande av hog status kan inge en form av erkannande och bekréaftelse fran dess
anhangare. | likhet med vart ovanstaende resonemang, redogor dven Anheier (2005) for Lockes
kritik gentemot Hertzbergs tvafaktor-modell. Kritiken innefattar avsaknaden av ett parallellt
forhallande mellan Hertzbergs verkliga motivatorer samt hygienfaktorer. Vi har behandlat varje
motivationsfaktor for sig, men samtidigt forsokt véava in andra teorier, exempelvis ledarskap,
samt relatera faktorer och teorier till varandra. Vi har saledes forsokt fa en djupare forstaelse
gallande vad som saval gynnar som hammar faddrarnas motivation.
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8. SLUTDISKUSSION
Vi @amnar i denna slutdiskussion sammanfatta de faktorer vi anser mest betydande for faddrarnas
motivation i sitt ideella arbete inom Drivkraft. Utifran vart syfte: “att analysera motivationens
betydelse for faddrarnas ideella arbete inom Drivkraft”, avser vi i denna slutdiskussion besvara
vart syfte samt tillnérande fragestallningar. Baserat pa tidigare redovisad analys och diskussion
vill vi avslutningsvis integrera begreppen motivation och ledarskap. Vi vill integrera dessa tva
begrepp, da vart resultat pavisat att Drivkrafts ledarskap har en stor inverkan pa faddrarnas
motivation i deras ideella arbete. For att underlatta for lasaren kommer vi nedan besvara vara
fragestallningar utefter tva rubriker.

8.1 Vilka faktorer framjar faddrarnas motivation?

Var analys och diskussion har resulterat i flertalet faktorer, vilka verkar framjande for faddrarnas
motivation inom Drivkraft. Vi har kunnat konstatera att faddrarnas motivation har en avgérande
betydelse vid ett ideellt arbete inom Drivkraft. De framst betydande faktorerna vi kunnat utlasa
ur var analys och diskussion involverar féljande;

e Var analys och diskussion visar att rekryteringsprocessen har en avgoérande betydelse for
faddrarnas motivation. Vi anser rekrytering vara en viktig process, vilken utgor
startskottet for faddrarnas ideella engagemang. I rekryteringsprocessen ar det viktigt att
fanga upp réatt personer, vilka fran borjan besitter den inre motivation ett ideellt arbete pa
Drivkraft kréver. Saledes kan rekrytering av “rétt” personer bidra till att motivation
erhalles redan fran start. Har Drivkraft motiverade faddrar redan fran start, smittar
motivation och engagemang av sig faddrarna emellan. Saledes kan Drivkrafs ledare
fokusera pa att hjalpa faddrarna att bibehalla motivationen, snare an att vacka
motivationen.

e Fadderskapets stodjande funktion gentemot eleven spelar en betydande roll for faddrarnas
motivation. Var analys och diskussion har pavisat att faddrarna far ett erkdnnande genom
sitt stddjande arbete gentemot eleven, vilket verkar motiverande. Vidare frambringar
fadderskapet en kansla av ansvar och betydelse, vilket visat sig framja faddrarnas
motivation.

e Relationsbyggande, vilket pa Drivkraft framst sker genom gemensamma aktiviteter, har
en stor betydelse for faddrarnas motivation. Det &r viktigt att relationen mellan fadder och
elev Overensstdammer. Fungerar relationen mellan dessa parter framjar det faddrarnas
motivation genom att faddrarna k&nner gladje i det fungerande fadderskapet. Vidare har
analys och diskussion frambringat att gemensamma aktiviteter dven underhaller och
utvecklar relationsbyggandet i en positiv riktning.
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e Feedback har, utifran var analys och diskussion, visat sig vara mycket betydande for
faddrarnas motivation inom Drivkraft. Genom stdd och uppskattning fran Drivkrafts
ledare blir faddrarna bekraftade i sitt fadderskap. Ett bekraftande har betydelse for
motivationen i den bemarkelsen att faddrarnas arbete vardesatts. Saledes kan faddrarna
kanna att de bidrar med nagot viktigt och betydelsefullt for en annan manniska.
Erhallande av feedback, uppskattning samt kanslan av att bidra med nagot viktigt och
betydelsefullt, har visat sig vara mer betydande for faddrarnas motivation an exempelvis
ekonomiska bel6ningar.

8.2 Vilken betydelse har Drivkrafts ledarskap for faddrarnas motivation?
Baserat pa var teori, angaende ledarskap, har vi analyserat och diskuterat flertalet
ledarskapsstilar. Genom diskussion och analys kan vi nu konstatera att enbart en ledarskapsstil
inte tillampas pa Drivkraft. Vidare har vi upptackt att kombinationen av flertalet ledarskapsstilar
framjar faddrarnas motivation i deras ideella arbete. Vi tror att kombinationen av olika
ledarskapsstilar framjar faddrarnas motivation, genom att varje ledarskapsstil ar unik och
inkluderar olika ledarskapskvaliteter. Vi har dven kunnat konstatera att varje ledare inom
Drivkraft ar unik varav en ledarskapsstil inte &mnar passa samtliga ledare. Trots att vi kunnat
utlésa att varierande ledarskapsstilar kan bidra med negativa effekter, anser vi andock de positiva
effekterna dvervaga de negativa gallande motivationens betydelse.

Drivkrafts ledare har saledes en stor betydelse for faddrarnas motivation. Ledarnas betydelse for
faddrarnas motivation kommer till uttryck genom;

Drivkrafts ledares agerande som goda forebilder gentemot faddrarna. Ledaren har en
inspirerande och vagledande funktion genom att forega med gott exempel gentemot faddrarna.
Ledarens formaga att spegla sitt eget engagemang utat, vilket har en positiv paverkan pa
faddrarnas motivation. Ledarens formaga att vara kreativ och vérdesatta samt arbeta med mjuka
varden, vilket ar av stor vikt for faddrarnas motivation. Vi har i analys och diskussion kunnat
konstatera mjuka vardens stora betydelse for faddrarnas inre motivation.

Avslutningsvis anser vi det viktigt for Drivkrafts ledare att i framtiden fortsétta arbeta samt
utveckla sitt ledarskap i linje med ovan namnda motivationsfaktorer. Var analys och diskussion
har pavisat att Drivkrafts ledarskap har en betydande funktion for faddrarnas motivation. Darmed
anser vi att Drivkraft bor satsa pa ett langsiktigt och hallbart ledarskap som framjar faddrarnas
motivation.
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BILAGOR

Bilaga 1: Intervjuguide for Drivkrafts ledare

Tematisering 1. Bakgrund

o ok~ wnhE

Hur uppstod idén om Drivkraft? (Stélls enbart till verksamhetschefen)
Hur kom Du forst i kontakt med Drivkraft?

Hur skulle du beskriva Drivkraft som forening?

Vad har du for tidigare utbildning?

Vilka ar dina arbetsuppgifter pa Drivkraft?

Hur l&nge har Du arbetat som ledare inom Drivkraft?

Tematisering 2. Ledarskap

10.
11.

12.

Hur skulle Du beskriva ledarskap?

Har Du tidigare erfarenheter av att sjalv utdva ledarskap?

a) Hur tycker Du personligen att en bra ledare i Er verksamhet ska vara?

b) Hur lever Du upp till dessa forestallningar/tankar i ditt dagliga arbete?

Vilka forutsattningar/hinder finns for detta i Er forening?

Stalls det krav pa kunskap och kompetens for Dig som ledare i Er verksamhet?

a) Var kommer dessa krav ifran?

Tror Du att det finns skillnader i att vara ledare i en ideell forening jamfért med att vara

ledare i en ekonomiskt styrd verksamhet? Varfor/varfor inte?

Tematisering 3. Motivation

13.

Hur ser Du pa motivationens betydelse i Er verksamhet?

14. Arbetar Du/Ni idag med motivation i Er verksamhet?

15. a) Om ja: Hur ser detta motivationsarbete ut?

b) Om nej: Varfor gor Du/Ni inte detta?

16. Upplever Du att faddrarna ar motiverade i sitt arbete idag?

17. Vad tror Du motiverar faddrarna att engagera sig i Drivkraft? Varfor?
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18.
19.
20.

21.
22.

Har ni nagra specifika bel6ningssystem? Hur ser dessa ut?

Tror Du ditt ledarskap har betydelse for faddrarnas motivation? Pa vilka satt?

Finns det ndgra bestamda mal gallande Drivkrafts framtida motivationsarbete? (Stalls
enbart till verksamhetschefen)

Har Du nagra personliga 6nskemal gallande Drivkrafts framtida motivationsarbete?
Auvslutningsvis: Ar det ndgot annat Du 6nskar tillagga gallande Drivkrafts ledarskap och

motivation?
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Bilaga 2: Missivbrev

Lunds universitet

Sociologiska institutionen

Motivation inom Drivkraft

Inom programmet for Personal- och arbetslivsfragor ingar en
kandidatkurs vilken har givit oss méjlighet att undersoka ett omrade vi intresserat oss for. Efter
att ha kommit i kontakt med Drivkraft blev vi engagerade i att analysera motivationen inom
foreningen.

Syftet med denna undersokning ar att “analysera om det finns ett samband mellan ledarnas
nuvarande motivationsarbete och faddrarnas upplevda motivation pa Drivkraft, samt komma
med eventuella forbattringsforslag. ” FOr att kunna kartlagga er motivation behover vi darfor ta
del av era asikter och upplevelser. Avsikten med denna undersokning &r att dina svar
tillsammans med alla de andras, ska ligga till grund foér eventuella forbattringsforslag gallande
motivationen pa Drivkraft.

Ditt deltagande i denna studie ar hogst frivilligt, men det skulle verkligen uppskattas om du
deltog i undersokningen. Ditt svar har stor betydelse for oss.

Fyll i sa arligt och noggrant du kan. Ditt svar ar helt anonymt, vilket innebér att det inte gar att
héarleda vem som har svarat vad. Alla svar ar helt konfidentiella och inga personuppgifter
kommer att hanteras. Svaren kommer sammanstallas i form av statistiska tabeller och enskilda
svar kommer inte kunna utlasas.

Enkéten berdknas ta cirka 15 minuter att besvara.

Om du har nagra fragor géllande enkatundersokningen var vanlig hor av dig till Sofie Ekstrom,
telefon: 073-566 15 11, mail: sofie.ekstrom.182@student.lu.se eller Malin Mansson, telefon:
070-842 52 11, mail: malin.mansson.409@student.lu.se

P& forhand tack for din medverkan!
Lund i mars 2012

Sofie Ekstrom & Malin Mansson
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Bilaga 3: Enkat till faddrar pa DrivKkraft

Bakgrund

1. Vilket ar foddes Du?

Ar 19

2. 1 vilken stad i Sk&ne bor Du?

3. A) Vilken ér Din pagaende sysselsattning?

Studerar pa gymnasium

Studerar pa hogskola/universitet

Arbetar (Om Du arbetar, fortsétt till fraga 5.)
Annat

O DO

B) Vilken inriktning/program/kurs laser Du?

4. A) Arbetar Du vid sidan av studierna?

D Ja
(] Nej
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B) Om Ja, vad arbetar Du med? (om Nej, fortsétt till fraga 5.)

5. Vilket &r Ditt nuvarande civilstand?

Singel
Pojkvan/Flickvén
Sambo
Gift
Annat

HINpEININ

6. A) Har Du tidigare erfarenhet av ideellt arbete?

[] Ja
] Nej

B) Om Ja, vilken typ av ideellt arbete? (om Nej, fortsétt till fraga 7.)

7. Hur kom Du i kontakt med Drivkraft?
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8. Hur lange har Du varit fadder inom Drivkraft?

9. Vilka personliga egenskaper anser Du att man som fadder behover vid ett ideellt arbete
inom Drivkraft? (Ange hogst tre egenskaper)

Ledarskap

10. Vad ar en bra ledare inom Drivkraft for dig?

11. 1 vilken grad anser Du att ledarna, inom Drivkraft, lever upp till dina férvantningar pa en
bra ledare? (Ringa in den siffra Du anser bast 6verensstammer med dina forvantningar)

Inte alls 1 2 3 4 5 6 7 8 9——10 Mycket

Motivera Ditt val:
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12. Vilken betydelse har Drivkrafts ledarskap for Din motivation i ditt ideella arbete?

Motivation

13. Hur véacktes Ditt intresse att engagera dig i Drivkraft?

14. Hur motiverad anser Du dig vara i ditt ideella arbete pa Drivkraft?
(Ringa in den siffra Du anser bast 6verensstammer med din motivation)

Inte alls 1 2 3 4 5 6 7

oo
O

Motivera Ditt val:

10 Mycket

15. Vad gor Dig motiverad att arbeta ideellt pa Drivkraft?
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16. Ser Du pa ditt ideella engagemang, inom Drivkraft, som ett arbete eller som ett
fritidsintresse?

D Arbete

D Fritidsintresse

17. Hur mycket tid lagger Du pa ditt ideella arbete inom Drivkraft?
(Ange ungefarligt antal dagar per manad)

18. Vad far Dig att stanna kvar inom Drivkrafts verksamhet?

19. Upplever Du att ledarna inom Drivkraft arbetar aktivt med motivation idag?

(] o
[] Nej

Motivera Ditt svar:
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20. Hur skulle Drivkrafts ledare fa Dig bli mer motiverad i ditt ideella arbete?

21. Hur paverkas Din motivation av de faddertraffar som anordnas av Drivkraft?

22. Vad i 6vrigt paverkar Din motivation som fadder inom Drivkraft?

23. Har Du nagra personliga énskemal géllande Drivkrafts framtida motivationsarbete?

D Ja
[] Nej

Motivera Ditt svar:
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24. Avslutningsvis: Ar det nagot annat Du 6nskar tilligga gallande din motivation, i ditt
ideella arbete, pa Drivkraft?

Tack for Din medverkan!
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