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Abstract

Keeping volunteers motivated and committed to non-profit organizations is essential due to
the fact that they often depend on them for continued survival. Furthermore organizations
over the world struggle to retain and motivate volunteers. However, volunteerism in Sweden
tells a different story with its long and stable commitment with regards to volunteering among
its citizens.

The purpose of this paper is to examine how a non-profit organization can both motivate and
retain volunteers during an extended period of time and how volunteers perceive this. To
fulfill said purpose, a qualitative research strategy using semi-structured interviews was
conducted. The empirical data was gathered from interviews with volunteers from the
organization Friskis & Svettis Uppsala.

A variety of motivational theories forms the theoretical framework used in this paper and
includes: Ryan & Deci’s use and definition of intrinsic and extrinsic motivation, Maslow’s
hierarchy of needs, Herzberg’s two-factor theory and Hackman & Oldham’s job
characteristics theory.

The study suggests that a distinct and clear recruitment process has a positive impact on the
retention of volunteers when their skills are matched with appropriate tasks. The study also
suggests that a friendly and caring environment is instrumental in keeping the volunteers
motivated during an extended period of time.



Sammanfattning

Denna studie syftar till att undersoka hur ideella foreningar arbetar for att motivera och
behilla sina funktiondrer samt hur funktionédrerna upplever detta. Sverige ar framstdende inom
sitt ideella engagemang medan storre delen av vérlden funnit en problematik att engagera sina
invénare. Studien gors pa en svensk idrottsforening, Friskis & Svettis och avgransar sig till att
endast berora Uppsalas forening.

Studien har en kvalitativ ansats didr semistrukturerade intervjuer anvédndes for att samla in
empirin. Det empiriska underlaget &r insamlat vid Friskis & Svettis Uppsala déir
verksamhetschefen samt tvd funktiondrer intervjuades. En narrativ litteraturgenomgang
genomfordes for att f4 en okad forstielse av litteraturfiltet kring ideella organisationer och
engagemanget 1 dessa.

Det teoretiska ramverket som studien tillimpar berdr motivationsteorier enligt: Ryan & Deci,
Maslow, Herzberg et al samt Hackman & Oldham. Teorierna bekriftas utifrdn den insamlade
empirin. Det forekommer séledes inre och yttre motivation hos funktionérerna i foreningen.
Empirin visar att funktiondrerna anser att arbetet bidrar till sjalvforverkligande. Det réder,
utifrdn empirin, inget missndje av hygienfaktorer vid arbetsplatsen och motivationsfaktorerna
genererar en 0kad motivation hos funktiondrerna. Sedermera sker en matchningen mellan
arbetare och arbete. Funktiondrer kan siledes vélja de uppdrag som passar denne bést.
Matchningen sker ocksa utifrdn foreningen da de kan omfordela tjdnsterna nir de anser att
den sokande passar bittre till ett annat uppdrag.

Det som far majoriteten av funktiondrerna att fortsitta engagera sig dr den rekryteringsprocess
som forekommer hos foreningen i Uppsala. Rekryteringsprocessen striavar efter att rekrytera
funktiondrer som kan uppritthdlla den goda kvaliteten. Om fOreningen istéllet tar in alla
sOkande mister de kvaliteten vilket ocksé bidrar till att dess rykte forsdmras. Det dr sdledes
viktigt att foreningen inte rekryterar de funktiondrer som inte uppfyller kraven for uppdragen.
Med ett gott rykte kan funktiondrer kéinna sig stolta av att arbeta inom féreningen och dirmed
fortsitta att engagera sig ideellt. Ett gott rykte ger upphov till att fler medlemmar engagerar
sig. Motivationen hos funktiondrerna vid Friskis & Svettis Uppsala préaglas av en god
arbetsmiljé samt att alla delar samma intresse, trining.
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1 Introduktion

I detta kapitel redogors for bakgrunden till det valda dmnet. Sedan foljer en
problembeskrivning. Kapitlet avslutas med beskrivning av syfte, fragestdllningar och studiens
avgrdansningar samt en beskrivning av uppsatsen struktur.

1.1 Bakgrund

Enligt Wijkstrom & Lundstrom (2002) forklaras uppdelningen av verksamheter genom tva
sfarer: néringslivet och ideella organisationer. De ideella organisationerna inbegriper sévil
foreningar som stiftelser och politiska foreningar samt idrottsforeningar. Alla dessa hor till
samma sfar men kan se olika ut i uppbyggnad av t.ex. stadgar.

Wijkstrom & Lundstrom (2002) har listat fem kriterier som organisationen ska uppfylla for att
vara ideell. Dessa fem kriterier dr internationellt gemensamma for att kunna jamforas Gver
lander. Ett forsta kriterium é&r att foreningen ska vara formell och darmed ha en styrelse och
stadgar som styrelsen uppréttar. Det andra kriteriet dr att organisationen ska vara separerad
frdn staten och pé sa sétt vara privat. Att verksamheten dterinvesterar éverskottet tillbaka 1
organisationen och att det dirmed inte sker ndgon vinstutdelning utgdr det tredje kriteriet. I
det fjarde kriteriet fastslas att organisationen sjélv ska kunna kontrollera verksamheten och
diarmed ha ett sjdlvstyre. Det femte och sista kriteriet som ska uppfyllas dr att organisationen
ska bygga pa bidrag, antingen fran staten eller fran privatpersoner samt att den bygger pa
ideellt arbete. Enligt Skatteverkets hemsida (2017) ska en ideell forening dven frimja dess
medlemmars intressen om inte intresset ar av affarsmissig karaktdr. Darmed kan en ideell
forening inte vara bade affarsméssig och ideell.

Vad ér ideellt arbete? Definitionen som denna uppsats utgar frén ar fragestdllningen som von
Essen et al (2015) anvéinder sig av 1 sin rapport dér ideellt engagemang beskrivs som ett
arbete som utfors pd frivillig grund utan eller mot en symbolisk ersittning, exempelvis:
styrelseuppdrag, funktionér, ledaruppdrag och hjélpinsatser.

Niér en individ arbetar ideellt, innebar detta att individen avsétter tid for att arbeta oavlonat
(Grosse, 2006, www, Forening, 2017). Uppdragen kan skilja i omfing, vissa over en ldngre
period och andra endast 6ver en dag (www, Ideellt Arbete, 2017). I en rapport frdn Ersta
Skondal Hogskola presenterar von Essen et al (2015) bland annat andelen av svenska folket
som engagerat sig ideellt frin &r 1992 fram till &r 2014. Under &r 2014 engagerade sig 53 %
av Sveriges vuxna befolkning, vilket dr en 6kning med 5 procentenheter sedan ar 1992 nér
studien forst gjordes (von Essen et al, 2015), (se figur 1). Det gar att engagera sig ideellt inom
det flesta omraden t.ex. inom ekonomi, it eller idrott och av alla dem som engagerar sig ér ca
20 % engagerade inom idrott (Grosse, 2006 www; Ideellt Arbete, 2017).
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Figur 1. Ideellt arbete 1 Sverige fran 1992- 2014. Kélla: egen bearbetning fran von Essen et al
(2015).

Ryan & Deci (2000) beskriver motivation som nér en individ kdnner sig manad att utfora en
handling. En individ som &r omotiverad saknar inspiration infér uppgiften medan en
motiverad person har energi och en vilja att utfora uppgiften (Ryan & Deci, 2000). Hur
motivation berdr denna studie beskrivs mer ingdende 1 kapitel 3.

En forening som manga engagerar sig 1 dr Friskis & Svettis, vilken ar en idrottsférening som
grundades ar 1978 1 Stockholm och som nu finns 1 hela Sverige med 6ver en halv miljon
medlemmar och 16 000 funktiondrer som arbetar ideellt (www, Friskis & Svettis, 2017a).

1.2 Problemformulering

Det ideella engagemanget och den entusiasm individerna har som arbetar ideellt &r en
vardefull tillgdng for ideella organisationer (Bang et al., 2013). Ménga teoretiker virlden over
hidvdar dock att ideella organisationer star infor utmaningar med rekrytering av volontirer
(Hager & Brudney, 2011; Ward & McKillop, 2011). Nencini et al (2016) menar ocksé att det
ar svart for organisationer att behalla engagemanget hos individerna inom de ideella
organisationerna vilket d&ven Yanay & Yanay (2008) lyfter fram som ett fundamentalt
problem, d.v.s. att forlora volontirer.

En rapport av Machin & Paine (2008) visade att Gver hilften av de ideella organisationerna i
Storbritannien upplevde ndgon form av utmaning under rekryteringen av volontdrer. Ett par
av problemen som organisationerna upplevde som mest problematiska var dels att rekrytera
tillrackligt manga volontdrer, dels att hitta personer med de fardigheter organisationen
efterfrigade (Machin & Paine, 2008). Svedberg et al (2010) menar dock att Norden é&r
framstaende inom ideellt engagemang av volontérer. De hidvdar att Nordens, men framforallt
Sveriges, engagemang ar utmdrkande i1 jimforelse med det internationella engagemanget
(Olsson et al, 2005; Jeppsson Grassman & Svedberg, 2007; Svedberg et al 2010). Enligt von
Essen et al (2015) engagerade sig ungefir hilften av Sveriges befolkning ideellt under ar
2014, (se figur 1). Av dessa engagerar sig storre delen av volontdrerna inom idrottsféreningar,
vilket ocksa blir en stor och viktigt resurs for foreningarna (von Essen & Wallman Lundésen,
2016).

Ett problem som Hidalgo & Moreno (2009) papekar dr att 35 % av de som &r registrerade 1 en
ideell organisation slutar inom ett ar. Internationellt sett har organisationer svart att behélla

den ideella arbetskraften under en ldngre period, Sverige har dock, som tidigare nimnt, ett
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framstdende ideellt engagemang. Friskis & Svettis Uppsala har 340 stycken ideellt arbetande
funktiondrer (Verksamhetsberittelse Friskis & Svettis, 2016). Deras mal &r att fler
medlemmar ska ta steget frdn motionér till funktionér.

1.3 Syfte och fragestallningar

Denna studie syftar till att undersdka hur ideella organisationer, pa lang sikt, arbetar for att
motivera och bibehdlla sina funktiondrer samt hur detta upplevs av funktionirerna. For att
uppna syftet anvénds foljande fragestillningar:

*  Hur arbetar Friskis & Svettis for att behdlla och motivera sina funktiondrer?
*  Hur upplever funktiondrerna att Friskis & Svettis arbetar for att behdlla och motivera
funktiondrer?

1.4 Avgransningar

Denna uppsats avgrinsas till att undersoka hur Friskis & Svettis 1 Uppsala arbetar for att
behélla funtiondrer och hur de arbetar med motivation hos funktionérer. Friskis & Svettis har 1
sin forening heltidsanstillda medarbetare, hur dessa medarbetare motiveras tar inte studien
hénsyn till.

1.5 Uppsatsens struktur

For att ge ldsaren en fOrstdelse for uppsatsens struktur har en illustration gjorts kring
uppligget av uppsatsen (se tabell 1). Uppsatsen inleds 1 kapitel 1 med en bakgrund till &mnet
som dérefter landar 1 uppsatsens problem, syfte och fragestillningar. I kapitel 2 forklaras den
metod som forfattarna @mnar tillimpa under studiens ging. Dér gors ocksa en genomgang av
hur empiri samt litteratur insamlats. Kapitlet avslutas med en kritisk reflektion kring studiens
metodik. I kapitel 3 redovisas de valda teorierna som didrmed skapar studiens teoretiska
ramverk. Dar lyfter forfattarna teorier om ideellt arbete samt motivation enligt teoretikerna:
Ryan & Deci (2000), Herzberg et al (1959), Maslow (1970) samt Hackman & Oldham
(1980). I kapitel 4 redovisas den insamlade empirin genom de utforda intervjuerna. I kapitel 5
finner vi analysen dér teorierna kopplats samman med empirin. Detta diskuteras sedan i
kapitel 6 och i kapitel 7 ges en kortare slutsats kring de resultat studien givit.

Tabell 1. Uppsatsens struktur. Kélla: egen berarbetning

Introduktion Metod Teori Empiri  Analys Diskussion Slutsats
- Bakgrund - Kvalitativ - Ideellt arbete - Intervjuer | - Teori

- Problem - Empiri - Motivation - Empiri

- Syfte - Litteratur - Sammanfattning

- Fragestillning | - Kritisk reflektion




2 Metod

[ detta kapitel redogors for den metod som anvinds i studien och tillvigagdangssdttet vid
insamlandet av empiri samt insamlandet av litteratur. Kapitlet ger ldsaren en forstaelse for
trovirdigheten i att anvinda en kvalitativ metod. Avslutningsvis redogors for de kritiska och
etiska aspekterna som foljer metodvalet.

2.1 Kvalitativ ansats

Vid valet av metod finns framforallt tvd infallsvinklar: kvantitativ eller kvalitativ ansats. |
denna uppsats tilldmpas en kvalitativ ansats vilket, enligt Bryman & Bell (2013), anvénds nér
studien ar inriktad pad ord och nér teorin genereras via den insamlade datan. Denna metod
anvéinds ndr forfattarna vill skapa en forstaelse av den sociala verkligheten genom att studera
individer i en specifik miljo och hur de tolkar sin verklighet (Bryman & Bell, 2013). Den
kvantitativa forskningsmetoden anvinds framst vid insamling av numeriska data (Gustavsson,
1998; Bryman & Bell, 2013). En sddan metod fargas frimst av en deduktiv ansats vilket
foresprakas inom naturvetenskaperna (Bryman & Bell, 2013).

Forfattarna dr intresserade av den sociala miljo som individerna studeras 1, dirmed genereras
teorin utifran den empiri som samlats in vid Friskis & Svettis. Forfattarna anser att en
kvalitativ ansats lampar sig battre d4n den kvantitativa ansatsen dé inga studier med numerisk
data kommer att samlas in. Uppsatsen foresprakar en samhéllsvetenskaplig infallsvinkel och
inte den naturvetenskapliga.

2.2 Tillvagagangssatt vid insamlandet av empiri

Det finns manga olika sitt att samla in empiri till sin studie. Vid denna studie har forfattarna
valt att anvdnda sig av semistrukturerade intervjuer. Denna typ av empiriinsamling ar ett
vanligt instrument vid samhéllsforskning (Bryman & Bell, 2013; Grenholm, 2012). Enligt
Halvorsen (1992) och Cohen et al (2007) blir bortfallet mindre vid intervjuer och storre vid
t.ex. enkdter.

Vid semistrukturerade intervjuer ér intervjufrdgorna delvis forutbestimda under teman, varje
tema behdver saledes inte folja en ordningsfoljd (Halvorsen, 1992; Bryman & Bell, 2013). Att
anvénda sig av semistrukturerade intervjuer dr vanligt vid kvalitativa studier, detta for att det
ger upphov till flexibilitet vid intervjun (Cohen et al., 2007; Bryman & Bell, 2013). Halvorsen
(1992) menar ocksé att det blir enklare vid ett personligt méte att hjidlpa respondenten att
forstd frdgorna och reda ut eventuella missforstand. Halvorsen (1992) menar att en viktig
aspekt vid det personliga motet dr att de som intervjuar kan fa ett djup i svaren vilket vi i
denna studie &r ute efter d& intervjuunderlaget endast bestdr av tre intervjuer. Att anvénda sig
av intervjuer dr tidskrdvande d4 materialet samlas in for att sedan transkriberas (Halvorsen,
1992; Bryman & Bell, 2013).

Friskis & Svettis Uppsala dr en organisation med 340 funktiondrer, darfor skulle det vara ett
alternativ att skicka enkéter till flertalet funktiondrer och dédrmed f4 en bredare bild av
motivationen hos funktiondrerna. Enkéter &r ocksa ett wvanligt instrument vid
samhéllsforskning (Grenholm, 2012; Bryman & Bell, 2013). Det kan vara billigare att
administrera enkdter och de kan bidra till objektivitet da respondenten distanseras fran
intervjuaren (Bryman & Bell, 2013). Det finns dock risker med enkéter dd det inte finns en



intervjuare som kan hjélpa till att tolka frdgorna 1 enkéten vilket kan generera ofullstdndiga
svar eller helt obesvarade enkéter (Bryman & Bell, 2013).

Forfattarna till denna studie anser att semistrukturerade intervjuer passar béttre vid insamling
av empiri da den som leder intervjun far en chans att forklara frdgorna. Eftersom motivation
kan vara individuellt kan f6ljdfragor bli viktiga for analyseringen av empirin och dd kan
semistrukturerade intervjuer vara ett bittre alternativ dn enkdter.

Innan intervjuerna blev respondenterna informerade om studiens syfte samt hur empirin
kommer att anvidndas 1 arbetet. Alla intervjuer spelades in och transkriberades -efter
intervjutillfdllet. Dérefter skickades transkriberingen tillbaka till respondenten f{or
respondentvalidering.

2.3 Tillvagagangssatt vid insamlandet av litteratur

For att fa en O0kad och fordjupad forstaelse inom det valda dmnet genomférdes en
litteraturgenomgéng. Litteraturgenomgangen ar ett hjédlpmedel for forskaren att precisera sin
forskningsfrdga och syftar till att ge ldsaren en genomgéang av tidigare forskning pa omradet
med fokus pé forskningsfrdgorna (Robson, 2011).

Till denna studie har en narrativ litteraturgenomgéing genomforts vilket ér ett alternativ till
den systematiska litteraturgenomgangen (Bryman & Bell, 2013). Enligt Geertz (1973)
anvéinds den narrativa litteraturgenomgangen som ett medel for att f4 en djupare forstéelse av
ett tema. Denna studies tema &r sdledes ideella organisationer och motivation som byggs
inom den ideella sektorn. Den narrativa litteraturgenomgéingen kan liknas vid en osédker
upptécktstard som sérskilt 1dmpar sig for kvalitativa studier (Bryman & Bell, 2013). Denna
typ av litteraturgenomgang valdes di den bidrar till den redan befintliga kunskap som finns
inom det studerade omradet (Bryman & Bell, 2013). Litteraturgenomgangen har resulterat i
den framtagna teorin som presenteras i kapitel 3.

Det finns tva typer av data: primardata samt sekundirdata. Enligt Eriksson & Wiedersheim-
Paul (1997) ar primérdata de data som fOrfattaren sjilv samlar in, i detta fall dr det studiens
kapitel 4 ddr empirin presenteras. Enligt Arbnor & Bjerke (1994) dr sekundéirdata de data som
ar insamlad via bocker, artiklar, tidningar, utsagor och rapporter men &ven
andrahandsinformation. Sekunddrdatan som denna uppsats bygger pa utgors till storsta del av
vetenskapliga artiklar som ar “peer reviewed” men dven bocker 1 form av kurslitteratur. De
databaser som har anvints dr frimst: Primo, Web of Science och Google Schoolar, alla
tillgdngliga vid Sveriges lantbruksuniversitets bibliotek. Denna studie bygger sdledes pa bade
primérdata och sekundérdata.

De sokord som har anvints dr: volunteers, motivation, retention och non-profit organization.

2.4 Trovardighet vid en kvalitativ studie

Bryman & Bell (2013) framhéver att validitet och reliabilitet utgdr viktiga delar for att
verifiera kvaliteten pa en kvantitativ uppsats. LeCompte & Goetz (1982) gor en uppdelning av
kriterierna reliabilitet och validitet som anpassar sig till den kvalitativa ansatsen. De har
skapat fyra begrepp: intern reliabilitet, extern reliabilitet, intern validitet och extern validitet.
Den externa reliabiliteten handlar enligt LeCompte & Goetz (1982) om huruvida studien &r
replikerbar samt vilken del av studien som gér att replikera. Den interna reliabiliteten handlar



om huruvida flera forskare 1 ett forskarlag kommer 6verens om tolkningar av artiklar eller
intervjuer (LeCompte & Goetz, 1982). Den interna validiteten rér huruvida observationerna
och de teoretiska idéerna stimmer 6verens (LeCompte & Goetz, 1982). Det sista kriteriet ar
den externa validiteten som LeCompte & Goetz (1982) anser visa huruvida resultaten gér att
generalisera mot andra sociala miljéer.

For att undvika missforstdind och feltolkningar har intervjuerna transkriberats och
respondentvalidering anvints for att forsdkra och bekrifta att vi uppfattat respondenternas
svar pd ett riktigt satt. Flertalet individer med olika befattningar inom organisationen
intervjuades for att fa en djupare forstilese av den studerade kontexten. I sin helhet stimde
deras beskrivningar Overens med varandra vilket visar att respondenterna resonerade pa
liknande sétt, oberoende av varandra.

2.5 Kritisk reflektion och etiska aspekter

Halvorsen (1992) listar tre etiska dilemman som kan uppstd genom hela forskningsprocessen.
Det forsta problemet ér valet av forskningsuppgift, eller forskningsfragor (Halvorsen, 1992).
Hér menar han att om forskaren vet att den studerade organisationen kan missbruka resultatet
av forskningen eller att privatpersoner far illa av resultatet, anses det inte etiskt forsvarbart att
fortsétta studien.

Det andra och tredje dilemmat &r insamlingen av data samt valet av formedlingen och
anvdndningen av studiens resultat (Halvorsen, 1992). Han menar att nér forskaren ska samla
in data bor han vara tydlig med vilka observationer som ska utforas. Det har forekommit i
studier att forskare studerat individer utan att de vet om det (Halvorsen, 1992). Det ar darfor,
enligt Halvorsen (1992), viktigt att formedla syftet och respondenternas uppgift innan
observationen utfors.

I denna studie har vi valt att informera via mail om studiens syfte samt respondentens uppgift
innan intervjutillfallet. Forfattarna har dven fragat verksamhetschefen om kontaktuppgifter till
funktiondrer som kan tdnka sig att stdlla upp. Detta kan paverka studien i den mén att
verksamhetschefen har mojlighet att vidlja ut vilka personer som ska intervjuas.
Verksamhetschefen kan dé vilja respondenter som hon anser kan ge goda resultat for Friskis
& Svettis, dirmed skapa en orittvis bild av fallorganisationen. Detta &r nagot studiens
forfattare har haft 1 atanke under arbetets gang och vid analys av den data som samlats in.Vid
intervjutillfallet informerades respondenterna aterigen om syftet med studien och
respondenterna fick ta del av transkriberingen efter intervjutillfillet for att godkdnna att
svaren var samma som de uppgav. Respondenterna tillfragades om deras namn samt
befattning inom organisationen fick offentliggoras. Detta for att inte skapa osdmja mellan
parterna.



3. Teori

Detta kapitel inleds med en definition av ideellt arbete for att sedan redogora for den teori
som kommer att anvindas. Teorierna beror motivation inom ideellt arbete och kapitlet
anvdnds sedan tillsammans med empirin i analysen.

3.1 ldeellt arbete

Arbete som utfors pa frivillig grund, utan eller mot en symbolisk ersittning, kan beskrivas
som ideellt arbete (von Essen et al, 2015). Det &r individer som avsitter tid pa att utfora arbete
som gynnar andra. Bade att behdlla dem som arbetar ideellt men dven att de &r fortsatt
engagerade dr en utmaning for ideella foreningar (Nencini et al, 2016). Nencini et al (2016)
drar slutsatsen att de relationer volontarer skapar med andra volontérer dr en faktor som leder
till fortsatt engagemang och motivation samt att ett positivt arbetsklimat bidrar till att
volontiren inte vill ldmna sitt uppdrag. Att ett positivt och stddjande klimat &r viktigt 4r nagot
som dven Hager & Brudney (2011) anser, vilket 4r ndgot organisationer kan ta i beaktande da
organisationer har svart att rekrytera volontérer nér de inte uppskattas.

Ideella organisationer dr beroende av sina volontirer och att behélla dem inom organisationen
ar sdledes av stor vikt (Garner & Garner, 2011). Hidalgo & Moreno (2009) fann 1 sin studie
att sociala ndtverk, stod fran organisationen och trdning dr avgoérande for den ideella
arbetarens intentioner att stanna kvar. For att 6ka dessa intentioner att stanna kvar dras
slutsatsen att ett viinligt klimat dér stdd och trining erbjuds #r positiva inslag. Aven att ha
arbetsuppgifter som &r icke-repetitiva, tydliga, krdver samarbete och ar av nytta for andra har
koppling till hur lange funktiondren véljer att stanna kvar (Hidalgo & Moreno, 2009).

Den som engagerar sig som volontir far ocksa mycket tillbaka t.ex. far de utlopp for sina
intressen och en chans till personlig utveckling (www, Volontirbyrdn, 2017). Ideellt
engagemang skapar dven samhorighet mellan ménniskor. Det fir individen att ma bra och
kdnna sig delaktig i en social gemenskap (www, Volontérbyrén, 2017).

3.2 Ryan & Deci — Inre och yttre motivation

Ryan & Deci (2000) hdvdar att flertalet teoretiker anser att motivation &ar ett enhetligt
fenomen som varierar i styrka. Amabile (1997) anser dock att motivation dr individuell och
darmed upplever individen motivation pa olika sétt inom arbetet eller 1 utmaningar. Ryan &
Decis (2000) definition av motivation dr att den leder individen till ett handlande. De menar
alltsa att individer som inte kdnner att de har inspiration eller tillrdckligt starka motiv att
utfora en handling, inte heller gor det. For att skapa motivation behdver individen kidnna
inspiration eller energi att utfora en handling (Ryan & Deci, 2000). Eftersom individer har
olika incitament till motivation varierar den i styrka och 1 syfte, en del blir motiverade av
nyfikenhet och andra av beldningen eller sjalvuppfyllelsen den genererar (Ryan & Deci,
2000). Utifran detta har Ryan & Deci (2000) lokaliserat tva typer av motivation: inre och yttre
motivation.

Den inre motivationen ér den som uppkommer nér individen utfor en handling av nyfikenhet
eller for att denne kédnner intresse och njuter av att utféra handlingen (Amabile, 1997; Ryan &
Deci, 2000; Vallerand, 2004). Amabiles (1997) studie visar ocksd att inre motivation ger
upphov till kreativitet. Den yttre motivationen uppkommer nér individen kinner till den
positiva konsekvensen av att utfora en handling, t.ex. att denne far 16n for att arbeta eller
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trdnar pa gymmet for att bli stark (Amabile, 1997; Ryan & Deci, 2000; Vallerand, 2004;
Reiss, 2012).

Denna teori blir intressant ur det perspektivet att foreliggande studie tittar pd ideell

arbetskraft. I fallorganisationen ar det saledes ingen yttre beloning i form av 16n som kan
paverka valet av ideellt arbete.

3.3 Maslow — Behovshierarki

Maslows (1970) behovshieraki, dven kallad behovstrappa, forklarar hur individen prioriterar
sina ménskliga behov. Utifran Maslows teori delas alla behov in i1 fem trappsteg (se figur 2).

Self-actualization

Esteem

Love

Safety

Physiological needs

Figur 2. Maslows Behovshierarki. Kélla: egen bearbetning utifran Maslow 1970.

Det ena trappsteget méste vara uppfyllt innan individen kan pdboérja nista (Maslow, 1970).
Till de fysiologiska behoven riknas det absoluta basbehoven in, som t.ex. mat (Maslow,
1970). Dessa behov, menar Maslow (1970), dr de som ménniskan behover for att dverleva.
Nar individen uppfyllt det forsta trappsteget skapar individen nya behov, dd& menar Maslow
(1970) att individen kommer att soka efter frygghet. Nér individen funnit sdkerhet, stabilitet
eller trygghet kommer denne aterigen att soka nya behov (Maslow, 1970). Det tredje
trappsteget ar behov av kdrlek och gemenskap vilket syftar pa den sociala relationen till andra
individer men dven att ha en plats 1 en grupp (Maslow, 1970). Det fjarde trappsteget handlar
om att individen vill kdnna en hog sjdlvkdnsla och ddrmed kinna uppskattning och respekt
frdn andra individer (Maslow, 1970). Det sista behovet, sjdlvforverkligande, forklarar Maslow
(1970), ar ett behov som inte gar att helt uppfylla. Hiar soker individen efter den bésta
versionen av sig sjdlv. Maslow (1970) menar att individen aldrig kan fylla detta trappsteg till
100 % och kommer diarmed alltid soka efter den bidsta versionen av sig sjdlv. Han menar att
den bésta versionen av sig sjilv ocksa kan komma att fordndras med tiden som bidrar till att
trappsteget aldrig fylls helt (Maslow, 1970).

Maslows tankar har kritiserats pa ett flertal punkter, Hein (2012) forklarar att ett skél till detta
ar att Maslows teorier bygger pa en uppfattning om hur en individ ska bete sig, att det finns en
norm som individen ska uppnd. Det har dven riktats kritik mot att teorin har ett daligt
empiriskt underlag och att den &r svér att operationalisera (Hein, 2012).

“Sa visst kan man kritisera Maslow, eller sd kan man forhalla sig till hans verk som det
egentligen dr: en blandning av teoretiska och intellektuella och filosofiska tankar”
(Hein 2012, 5. 96 ).



3.4 Herzberg — Tvafaktorteori

Herzberg et al (1959) tvafaktorsteori har som grund att det finns tvé faktorer som pdverkar
motivation, vilka Herzberg kallar hygien- och motivationsfaktorer (Hein, 2012). Dessa
hygien- och motivationsfaktorer fungerar pa olika sitt och behover tillgodoses. Herzberg et al
(1959) identifierade 14 faktorer som 1 olika grad paverkar motivationen hos de anstillda:
bekrdftelse, prestation, utvecklingsmdjligheter, befordran, lon, interpersonella relationer,
ledning, ansvar, foretagspolitik och administration, arbetsforhdallanden, sjdlva arbetet,
privata faktorer, status och anstdllningstrygghet. Dessa delas in 1 motivations- och
hygienfaktorer, (se tabell 2). Av dessa faktorer forklarar Hein (2012) att et al (1959) 1 sina
undersokningar fann att de mest forekommande motivationsfaktorerna &r prestation,
bekrdftelse och sjdlva arbetet. Gillande hygienfaktorerna dr foretagspolitik den vanligaste
och sedan ledarskapet.

Tabell 2. Herzbergs tvéafaktorteori. Killa: Hein, 2012

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
-Foretagspolitik -Prestation
-Ledning -Bekriftelse
-Lon -Sjdlva arbetet
-Interpersonella relationer -Ansvar
-Arbetsforhallanden -Befordran

-Utvecklingsmojligheter
-Privata faktorer

-Status
-Anstillningstrygghet

Hein (2012) diskuterar de olika faktorerna och lyfter fram att hygienfaktorerna kan leda till
otillfredsstéllelse 1 arbetssituationen men att det séllan har ndgon effekt pd motivationen hos
den enskilde. Nér hygienfaktorerna leder till missndje menar Herzberg et al (1959) att det
beror pd ett missndje hos medarbetaren, d.v.s att hygienfaktorerna inte existerar pa
arbetsplatsen eller att individens forvéntningar pa faktorerna &r hogre @n utfallet (Hein, 2012).
Déremot kan motivationsfaktorer ge upphov till motivation, dessa faktorer dr kopplade till
arbetets utforande. Sammanfattningsvis: om hygienfaktorerna saknas ger det upphov till
missndje samt om det finns motivationsfaktorer vid arbetsplatsen kan det leda till en 6kad
prestation.

Néagot Hein (2012) poédngterar med tvéfaktorsteorin &r att en hogre uppfyllelse av
motivationsfaktorerna leder till en okad tolerans for avsaknaden av hygienfaktorer. Ett
tdnkbart scenario dr att om den anstéllde har mycket ansvar kan denne sta ut med ett sémre
foretagspolitiskt klimat 1 hogre utstrickning &n om denne inte hade ndgot ansvar. Ett hogt
uppfyllande av hygienfaktorer kan pa samma sitt gora arbetet trivsamt men har ingen
paverkan pa motivationen.

Tvaftaktorsteorin har kritiserats pa ett antal punkter, bland annat generaliserbarheten av
motivations- och hygienfaktorerna, dér kritikerna papekar att motivation dr en hogst
individuell drivkraft (Hein, 2012). Det har ocksa framhévts att det empiriska underlaget, som
anvands for att utveckla teorin, dr for litet for att med statistisk sdkerhet kunna se skillnader 1
andra populationer (Hein, 2012). Trots detta dr tvéfaktorsteorin en av det mest citerade
motivationsteorierna, vilket tyder pa att den ldmpar sig for studier gdllande motivation.
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Nagot som ofta tas upp kring tvafaktorsteorin dr pa vilken sida individen placerar incitamentet
16n (Hein, 2012). Vissa forskare hidvdar att den ska ses som en motivationsfaktor och andra att
det dr en hygienfaktor. Det dr nigot som gér att diskutera och hir rdder oenighet. Da vi
anviander denna teori 1 en ideell organisation dér funktionérer jobbar ideellt, d.v.s. utan 16n
eller mot en symbolisk erséttning ser vi inte denna diskussion som négot hinder eller problem
for anvindandet av teorin

3.5 Hackman & Oldham — Arbetsdesignsteori

Hackman & Oldham (1980) utgér i sin arbetsdesignsteori fran att medarbetarnas motivation
beror pa hur vil arbetet och medarbetaren matchar varandra (Hein, 2012). En bra matchning
leder till en inre motivation vilket gor att ledning kan avsitta mindre tid till att skapa
motivation bland de anstidllda (Hackman & Oldham, 1980). P4 samma sitt leder en dalig
matchning till minskad motivation och sdmre produktivitet for organisationen i helhet
(Hackman & Oldham, 1980). For att ndrma sig problemet och hitta en 16sning som ger god
motivation foreslar Hackman & Oldham (1980) att ledningen bér omorganisera arbetet for att
tillgodose en god matchning mellan arbetet och medarbetaren (Hein, 2012).

For att uppnd en stark inre motivation lyfter Hackman & Oldham (1980) tre psykologiska
tillstdnd: att medarbetaren uppfattar arbetet som meningsfullt, att medarbetaren har ansvar
for resultatet samt att medarbetaren kinner till resultatet (Hein, 2012). Det handlar alltsd om
att medarbetaren uppfattar arbetet som viktigt, ansvarsfullt och att medarbetaren dr medveten
om sin prestationsforméga.

Hackman & Oldham (1980) presenterar fem arbetsegenskaper som kan péverka det tidigare
nidmnda psykologiska tillstdinden (Hein, 2012). Dessa fem é&r: krav pa olika firdigheter,
uppgiftens identitet, uppgiftens betydelse, autonomi samt feedback (Hein, 2012). Krav pa
olika fardigheter, uppgiftens identitet samt uppgiftens betydelse syftar till upplevelsen av att
ha ett meningsfullt arbete (Hein, 2012). Autonomi beskriver medarbetarnas upplevelse att ha
ansvar for resultatet genom frihet samt mojligora att sjdlv planera och bestimma 6ver metoder
eller arbetsprocedurer (Hein, 2012). Feedbacken dr viktig dd medarbetarna kan fa en tydlig
information om dennes effekt pa prestationen (Hein, 2012).

Arbetsdesingteorin tar upp tre modererande faktorer vilka anvénds for att ta hénsyn till
skillnader 1 medarbetarens egna karaktirsdrag (Hein, 2012). Dessa ar kunskap och
fardigheter, utvecklingsbehovets styrka och tillfredsstillelsen med arbetskontexten. Besitter
medarbetaren inte ritt kunskap och fardigheter for att kunna prestera bra leder det till
frustration och minskad motivation (Hein, 2012). Utvecklingsbehoven ser olika ut hos olika
individer och vissa svarar positivt pd komplexa uppgifter vilket leder till 6kad motivation. Ar
arbetskontexten inte Onskvédrd, medarbetaren kénner sig ordttvist behandlad eller dylikt
kommer inte medarbetaren svara positivt pd utmanande arbetsuppgifter ddrmed blir
konsekvensen en minskad motivation.



3.6 Sammanfattning av teori

Ideellt arbete ar ett arbete som utfors pa frivillig grund, oavldnat eller mot en symbolisk
ersittning. Fokus 1 denna uppsats ligger pa hur ideella organisationer arbetar for att motivera
och skapa engagemang hos sina funktiondrer samt uppmuntra till fortsatt arbete inom
organisationen. Studiens teoretiska ramverk utgar fran att fortsatt engagemang frambringas
via uppfyllelsen av inre motivation och arbetsegenskaper.

For att forstd bakomliggande motiv hos funktiondrerna anvinds ett antal motivationsteorier.
En vanlig uppdelning inom motivation dr inre och yttre motivation. Den yttre motivationen
handlar om att individen, efter utford prestation, forvéntar sig ndgon form av beldning t.ex.
16n. I en ideell organisation finns det inslag av ersdttning men av symbolisk karaktir. Da
denna studie undersoker hur ideellt engagemang bibehills och hur féreningen motiverar sina
funktiondrer samt hur detta upplves av funktiondrerna blir den inre motivationen av storre
intresse. Inre motivation dr nagot som upplevs genom nyfikenhet eller for att fylla det
psykologiska behovet hos manniskan.

Enligt Herzberg et al (1959) finns tva faktorer, hygien- och motivationsfaktorer, som paverkar
individens motivation och arbetstillfredsstéllelse. Matchningen mellan arbete och arbetare,
vilket pdverkar motivationen, talar Hackman & Oldham (1980) om i arbetsdesignteorin.
Dessa tva teorier bendmns 1 studiens som arbetsegenskaper.

Figur 3. Teoretisk sammanfattning. Kélla: egen bearbetning



4 Empiri

Nedan foljer forst en beskrivning av fallorganisationen, Friskis & Svettis. Denna efterfoljs av
en sammanfattning av de tre intervjuer som genomforts pd Friskis & Svettis.

4.1 Beskrivning av fallorganisation

Friskis & Svettis dr en idrottsforening som har funnits i Uppsala sedan ar 1985 och har idag
31 400 medlemmar, eller 6ver 14 % av Uppsalas befolkning (Verksamhetsplan Friskis &
Svettis, 2017). Foreningens verksamhetsmaél ar att erbjuda lustfylld och léttillgénglig trdning
for alla av hog kvalitet och har som ambition att alla ska kinna sig vdlkomna. I Uppsala finns
det fyra gym: Ekeby, Fyrishov, Véaderkvarn och Ultuna (Verksamhetsplan Friskis & Svettis,
2017).

Friskis & Svettis Uppsala startades av tre entusiaster, Kerstin, Gunilla och Mats (pers.med.
Hovstadius, 2017). Vid starten var alla medarbetare 1 foreningen funktiondrer. Idag har
foreningen gjort en del omorganiseringar vilket resulterat 1 29 stycken heltidsanstillda och 12
stycken deltidsanstillda (pers.med. Hovstadius, 2017). Detta pd grund av att foreningen
expanderat under &ren (pers.med. Hovstadius, 2017). Ar 1985 hélls gympapassen i skolor och
vid idrottshallar och idag har foreningen fyra anldggningar, Viderkvarnsgatan var den forsta i
Uppsala och fyrishov var den anldggningen som sist etablerades (Verksamhetsplan Friskis &
Svettis, 2017). Idag har Friskis & Svettis Uppsala 340 funktiondrer som hela foreningen
bygger pd och Ingrid Hovstadius &r verksamhetschef for alla fyra anldggningarna 1 Uppsala
(Verksamhetsplan Friskis & Svettis, 2017).

4.2 Ingrid Hovstadius, verksamhetschef, Friskis & Svettis,
Vaderkvarn

Ingrid Hovstadius &r sedan &r 1985 medlem 1 Friskis & Svettis Uppsala. Nér Ingrid forst kom
1 kontakt med foreningen var hon helt ideellt engagerad som funktionér. Idag arbetar hon som
verksamhetschef for Friskis & Svettis och har en heltidsanstillning. Aven om hon idag ir
heltidsanstilld har hon ett fortsatt ideellt engagemang dér hon héller 1 traningspass utdver sin
arbetstid.

Sedan tio ar tillbaka dr receptionisterna vid alla fyra anldggningarna anstdllda och far ett
arvode for det arbete som utfors. Detta pd grund av att Friskis & Svettis revisorer ansag att
denna post krdvde mer kontroll dd det ofta blev fel. P4 senare tid har organisationen dven
behovt anstilla gyminstruktorer som kan arbeta under dagtid. Eftersom det var svért att hitta
ideell arbetskraft till befattning som gyminstruktoér valde organisationen att anstélla folk till
detta. I dagsldget finns fem anstéllda gyminstruktorer i organisationen som fér ut ett arvode
for arbetet. I och med detta 6kade siffran for anstillda inom organisationen som tidigare
arbetat helt pd ideell grund. Organisationen drivs till 90 % av ideell arbetskraft och 10 % av
anstéllda som far ut ett arvode. Ingrid podngterar dock att organisationen bygger pa det ideella
engagemanget men att de behovt anstilla personal och erbjuda arvode till en del personal for
att det inte finns tillrdckligt ménga funktiondrer som ror sig i gymmet.



Tva ganger om aret har organisationen i Uppsala en uttagning for att rekrytera funktionérer.
Uttagningen sker 1 tvA omgéangar och de som soker bor uppfylla kravet om att ha varit medlem
1 foreningen minst ett r. Under foregdende ar rekryterades 40 funktiondrer av 160 sokande.
Det finns sex olika funktiondrsuppdrag att soka: gympalaget, ovrig grupptrdining, gymlaget,
spinninglaget, virdarna och barnvakterna. Nir en individ skickar in en ansdkan &r detta
specifikt till ett av dessa sex uppdrag. Forst genomgér den sdkande olika tester, dessa tester
gors pa alla som inte soker till barnvakt eller viard. Vid testerna undersoks om den s6kande
har taktkdnsla och huruvida personen dr en ledare. De individer som soker till ett
funktiondrsuppdrag som kraver musik fir ocksa genomga ett musikprov. Under musikprovet
ska de visa upp en koreografi till utvald musik. Klarar individen den fOrsta uttagningen gar
denne vidare till andra uttagningen, vilken gér ut pé att via intervjuer fi en uppfattning hur
individen &r som person och huruvida denne passar pd Friskis & Svettis. Dessa intervjuer
halls av funktiondrer som redan har uppdrag i foreningen.

Det storsta kravet som stélls pd de som soker dr att de ska ha #id. Ingrid forklarar hur
problematiskt det kan vara om de sokande inte dr flexibla eller anser att de inte har tid for att
kunna utféra funktiondrsuppdraget. Darmed far de inte heller ett uppdrag om det anses att
personen har for lite tid att avvara till foreningen dd det paverkar andra funktiondrer. Ingrid
forklarar att foreningen &r krdsen vad giller den forsta uttagningen som halls av
utbildningsledare, dessa ledare har utdver sin ledarkunskap en fysiologisk kunskap. Alla som
soker till ledare maste genomga forsta uttagningen oberoende vilken kunskap individen redan
besitter.

Ingrid forklarar att Friskis & Svettis 1 Uppsala inte har problem med att hitta funktionérer utan
att det snarare &r tvirtom. De méste sélla bort flertalet som soker. Detta for att individen som
sOker ska vara duktig, ska ha tid och individen ska ha bra vérderingar.

For de som soker till véard eller barnvakt ser rekryteringsprocessen annorlunda ut. De
genomgér endast den andra uttagningen och har alltsd endast en intervju for att se att de
passar, frimst i foreningen men ocksé till de uppdrag som krdver mer social formaga. Det
finns tva grupper av barnvakter: ungdomsgruppen samt seniorgruppen. Ungdomsgruppen
bestdr av 20 ungdomar och fem familjeledare, dessa har hand om barn som é&r lite &ldre.
Seniorgruppen dr pensiondrer som har hand om yngre barn under lunchtid.

Niér en individ soker sig till Friskis & Svettis och fér ett funktiondrsuppdrag, skriver denne ett
tvaarskontrakt. Detta, forklarar Ingrid, dr for att utbildningen som de genomgar ar dyr och
ddrmed maéste de kunna rdkna med funktiondrens engagemang under en lidngre tid. Som
funktionér placeras man pd en anlidggning for att hélla i traningen. Funktionéren ar dock inte
bunden till anldggningen utan till foreningen, vilket betyder att funktionédren kan hjélpa till vid
andra anldggningar. Ingrid poédngterar ocksa att funktiondrer kan vikariera for varandra,
didrmed ar det viktigt att de har tid men dven att de &r flexibla att ta sig runt péd alla
anlidggningar. Ingrid ar tydlig med att Friskis & Svettis Uppsala &dr en forening men att de har
fyra anldggningar.

Om en funktiondr maste flytta eller inte kan fullfolja sitt kontrakt gér det att 16sa pa tva sétt.
Ett alternativ &r att en annan Friskis & Svettis forening 1 en annan stad “kdper” funktiondren.
Har funktionidren ett ar kvar pa sitt kontrakt betalar koparen hilften av utbildningskostnaden.
P4 sa sdtt gar foreningen inte med forlust av flytten och kdparen far en fardigutbildad
funktiondr. Om funktiondren véljer att bryta kontraktet av andra skil far denne betala
kostnaden, detta dr dock ovanligt och ndgot som Ingrid berittar intraffat tvd ganger sedan hon
borjade arbeta ar 1985.



Nar en individ soker en tjdnst som funktiondr kan utbildningsgruppen ocksd besluta att
funktionédren passar bittre till en annan tjdnst dn den som forst soktes. Da blir funktionédren
erbjuden en annan tjénst, Ingrid forklar att med storsta sannolikhet tar funktionédren den tjanst
som erbjuds. Hon forklarar ocksa att det kan vara viktigt for funktionirerna att de kénner att
de utvecklas som ledare. Ingrid menar att ibland kan rekryteringsgruppen ha for hoga krav: de
som soker ska ha grunderna men foreningen ska ge dem tips och rad till att bli en béttre
ledare. Ingrid menar att nér rekryteringen stiller hoga krav kan ledare kinna att de inte
utvecklas mer vilket kan himma motivationen till att stanna kvar.

For att skola in funktionédren i uppdraget tilldelas funktiondren tva faddrar. En fadder hjilper
till att komma in 1 uppdraget som funktionir och den andra hjélper funktionédren att komma in
1 trdningen pd bdsta sétt, t.ex. att hjdlpa till med koreografier eller liknande. Detta sker under
utbildningen, efter det att utbildningen &r slut diplomeras funktiondren. Faddrarna ar till for
att funktionéren inte ska tycka att uppdraget dr for svart, men dven for att trdningen ska utdvas
1 Friskis & Svettis anda. Ingrid forklarar att det aldrig &r ndgon som inte blir diplomerad efter
utbildningen och att det dr faddrarna som bidrar till detta.

Efter tva &r nar kontraktet gatt ut kan funktiondren vélja att ta ett uppehall eller fortsitta i
rollen som funktionér. Det dr fler ledare som stannar dn vardar och det dr framforallt de unga
viardarna som véljer att avsluta sitt funktiondrsuppdrag. Att funktiondrer viljer att sluta beror
enligt Ingrid pa en fordndrad livssituation, t.ex. att studier avslutas och flytt sker till annan ort
eller tillokning 1 familjen.

Det dr manga som soker sig till funktiondrsuppdrag vid Friskis & Svettis. Att foreningen har
ett gott rykte bdde internt och externt tror Ingrid &r en anledning till detta. En anledning till
det goda ryktet tror Ingrid dr att organisationen dr krdsen i rekryteringsprocessen och att
funktionédrerna da blir stolta efter rekryteringen samt utbildningen. Ingrid forklarar ocksa att
de behover manga fler funktiondrer men att vara kridsen och upprétthalla ryktet viger tyngre
dn att ta in funktiondrer som inte passar. Ingrid menar ocksa att det blir en framgangsfaktor 1
det langa loppet. Har de bra ledare lockar detta medlemmar som vill trdna pa Friskis &
Svettis, vilket 1 sin tur leder till en god ekonomi for féreningen som mdjliggdér expandering
samt att pengar kan aterinvesteras 1 foreningen.

Som funktionér vid Friskis & Svettis erbjuds en symbolisk ersittning. Fokus ligger dock pa
att kinna glddje over uppdraget och fa mdjligheten att tréffa nya vanner. Att vara funktiondr
ar enligt Ingrid bra att ha pd CV:t. Foreningen forsoker att vara generdsa med mat och
liknande vid moten och kick-offs for att visa sin uppskattning till funktionirerna. Att vara
generdsa och se till att funktionédrerna trivs ihop tror Ingrid dr en bidragande faktor till att
funktiondrer stannar inom foreningen. Ingrid forklarar ocksa att bibehallandet av funktionérer
ar ndgot som de arbetar med hela tiden. Hon menar ocksa att de 4n sa lange har haft liten
omsittning pa funktiondrer, vilket Ingrid ser som ett kvitto pa att det fungerar.

Ingrid tror att funktiondrerna kdnner motivation for att det finns en lust till trdning. Hon
forklarar att det finns de som &r missndjda for att de har for mycket motivation. En del
funktiondrer vill bidra och paverka mer dn vad Friskis & Svettis kan erbjuda. Exempelvis nér
funktiondrer vill kdpa in nya trdningsredskap men foreningen har en fOrpliktelse att folja
budgeten vilket kan resultera 1 att inkopet avslas. Detta dr ndgot som Ingrid menar kan hamma
motivationen hos funktionéren.



Ingrid forklarar att Friskis & Svettis ser annorlunda ut nationellt. Riksorganisationen
meddelar att kraven pd funktiondrerna 1 vissa stider madste blir skdrpta. For
Uppsalaforeningen &dr detta inget problem. Ingrid forklarar att det dr deras krdsenhet som
skapat deras goda rykte och att andra stider borde folja deras arbetssétt vid rekrytering. Hon
forklarar dock att det kan vara svart att vara krisen om fOreningen dr desperat efter
funktiondrer, vilket ménga foreningar 1 andra stéder ar.

4.3 Tina Berglund, vard vid Friskis & Svettis, Ekeby

Tina Berglund ir sedan 15 &r tillbaka medlem i Friskis & Svettis Uppsala. Ar 2014 valde hon
att ansoka som funktionir 1 rollen som vérd 1 féreningen. Tina sokte till foreningen for att hon
trivs bra 1 traningsmiljon samt att hon mddde bra av det sociala sammanhanget som finns 1
foreningen. Vid Friskis & Svettis finns inte alltid en vérd vid anldggningen, de dr endast
schemalagda fran halv fem och fram till stdngning pa vardagar.

Tina berdttar att Friskis & Svettis tvd ginger om aret har en uttagning dér féreningen
efterlyser nya funktiondrer. Vid ansdkningen beskriver den blivande funktiondren vilken roll
och hur mycket tid som kan ldggas pd funktiondrsuppdraget samt en motivering till varfor
individen passar 1 rollen. Vid intervjun trdffade Tina tvd funktiondrer som var ansvariga for
att halla 1 intervjun. Fokuset under intervjun var att se hur Tina var som person och hur hon
skulle dta sig uppdraget. Efter det att Tina fitt beskedet om att hon blivit vird, skrev hon
ocksa pd ett tvaarskontrakt. Tina tror att organisationen har dessa kontrakt for att hon
upplever rotation bland funktionérer och att kontrakten finns for att minska rotationen genom
att binda funktionéren i tva ar. Det finns minga unga och studenter som arbetar som vérdar
vilket gor att de annars inte skulle stanna sa lange, tror Tina. Tina upplever att kontrakten gér
att upphdva om funktiondren exempelvis skulle behdva flytta eller méste &ata sig en
praktikplats genom studierna, dirmed inte samtidigt kunna utfora sitt funktiondrsuppdrag.
Tina menar dock att kontrakten finns for att foreningen ska kunna skapa sig en kontinuitet och
att det inte var ett problem for henne att fullfolja kontraktet. Tina forklarar att den som é&r
ansvarig for véardlaget skickar ut en forfragan, nér tva ar gétt, om funktionéren &r intresserad
att fortsétta som funktiondr. Detta gors en termin 1 forvédg for att foreningen ska kunna planera
infor kommande termin med personal.

Tina ansokte om att bli vird som dr en roll med mycket ansvar. Virden fungerar som ansiktet
utat for foreningen, den forsta personen som motiondren traffar vid anldggningen. Tina hélsar
alla motiondrer vdlkomna samt visar lokalerna for dem som &r nya. Hon svarar pa frdgor om
traningspass och visar hur motionédren ska boka in sig pa ett gruppass. Utdver detta ansvarar
varden for att lokalerna ar frascha och att omklddningsrummen ér stidade.

Tina far genom funktiondrsuppdraget genomgd utbildningar sdsom hur hon ska linda fGtter
som hur hon ska gora vid brand. Tina forklarade att hon nyligen gétt en hjirt- och
lungraddningskurs, detta for att det pa varje anldggning finns en hjértstartare och om négot
skulle hdnda en individ vid anldggningen ska Tina klara av att utfora hjart- och lungraddning.
Utbildningarna &r till for att Tina ska veta hur hon ska géra om nigot hiander, vid en brand ska
Tina veta hur hon utrymmer lokalen tillsammans med receptionisten, si hér forklarar hon det
ansvaret:

“Nu fick jag gd pa en brandutbildning. Vi fick trina pd att slicka brdnder, se till
nodutgangar etc. Vi maste ju veta om det skulle hinda ndgonting da det dr virdens och
receptionistens ansvar att se till att tomma anldggningen om det skulle bli ett brandlarm. De
dr vi som ska se till att alla gar ut.” (Tina Berglund, 2017).
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Nar Tina borjade med funktiondrsuppdraget fick hon en fadder som hjilpte henne att komma
in 1 uppdraget. Faddern visade alla ansvarsomradena samt hur rutinerna fungerar, detta anser
Tina bidrog med mycket stdd i borjan nir hon var ny.

Som vérd vid Friskis & Svettis erbjuds hon en symbolisk ersittning pa 30 kr/timmen samt ett
arskort vid alla anldggningar, vilket har ett virde pd 2 800 kr. Utdver detta far alla
funktionérer en rod tréja som maste baras under arbetspasset.

Tina beskriver stimningen vid Friskis & Svettis Ekeby som gliddjefylld och att den
genomsyras av en stark sammanhdllning dér alla som arbetar samt motionerar samlas vid det
gemensamma intresset: traningen. Hon forklarar att eftersom alla arbetar ideellt dr de dér for
att utdva sin hobby eller sitt intresse och hon far aldrig uppfattningen att funktionédrerna ar dar
for att de maste utan for att de vill. Tina beréttar att hon ofta far arbeta med olika funktionérer,
vilket hon anser vara positivt da hon fér triffa fler som delar hennes intresse. Tina forklarar
att det roligaste pa aret ar kick-offen.

“Vi har ocksd pa hosten, i augusti, en kick-off. Det dr det roligaste pa dret. En fest for alla pa
Friskis & Svettis.” (Tina Berglund, 2017).

Dagen startar med olika traningspass och traningsformer, dagen avslutas med middag samt en
fest. Passen som de fir prova ér nya och ér till for att inspirera samt provas pa funktionérerna.
Tina upplever Friskis & Svettis som en platt organisation, dir féreningen lyssnar till bade
medlemmar och ledare. Tina tror att detta &r mycket pa grund av Ingrid, da hon ar en driven
individ och anses lyssna till sin personal.

Varje vecka fir Tina och alla andra funktiondrer ett veckobrev fradn Ingrid. Dir formedlar hon
vad som hénder 1 foreningen. Tina forklarar att det hela tiden sker ombyggnationer eller
liknande. Allt som beror Friskis & Svettis formedlas i1 brevet som ldses av funktiondrerna.
Tina forklarar att detta &r ett bra sétt att nd ut till funktiondrerna och att hon kénner sig
involverad i foreningen. Utdver brevet skickar dven den som dr ansvarig for vardlaget ett brev
som berdr virdarna. Det dr specifikt for viardarna och deras roll, och det kan berora rutiner
eller ndgot som inte fungerar. Tina forklarar att det inte finns négra medarbetarsamtal, pa
samma sitt som pa en annan arbetsplats, men att hon istéllet kan gé till den som ansvarar for
vardlaget och samtala.

4.4 Susanne Langebratt, Ledare vid Friskis & Svettis,
Vaderkvarn

Susanne dr sedan &r 1992 medlem 1 Friskis & Svettis och sedan ar 1999 funktionédr inom
ledarrollen. Tidigare har hon engagerat sig inom ideella foreningar d& hon spelat fotboll och
utdvat aerobics. Susanne forklarar att hon under ett traningspass blev uppmanad att soka till
ledare och att anmélningsperioden snart var éver. Susanne ser sig som en ledartyp och trivs att
vara ledare dd hon innan ansokningen till Friskis & Svettis holl 1 gymnastikpass for barn.

Nar Susanne sokte fick hon genomgé tva uttagningar. Vid forsta uttagningen fick Susanne
utova ett trdningspass tillsammans med andra sOkande samt ett taktprov. Vid andra
uttagningen fick Susanne gi pa en intervju, som Ingrid holl i. Susanne berittar att foreningen
inte var lika stor dd som den &r nu och ddrmed finns inte tiden for Ingrid att halla intervjuer
idag. Idag halls intervjuerna av funktiondrer som redan arbetar inom foreningen, forklarar
Susanne.



Idag har Susanne tva uppdrag inom foreningen, det forsta uppdraget dr som ledare, ddr hon
leder pass for motiondrerna. Som ledare maste hon vara tillgénglig innan, under och efter
passet. Det storsta ansvaret 1 rollen &r utformningen av passen vilket infor varje termin dndras.
Det andra uppdraget Susanne har dr lagledarrollen, diar ansvarar hon for alla ledare inom
kategorin &vrig grupptrdning och far ett arvode for uppdraget. Hon forklarar att rollen som
gruppledare fungerar pa samma sétt som Ingrids position gentemot styrelsen, dir Ingrid ar
Susannes dverordnad.

Susanne forklarar ocksa vikten av att kunna vikariera for varandra, att funktiondrerna har ett
ge och ta forhdllande till varandra. For att kunna fa funktionérer att vikariera for henne méste
hon ocksa kunna vikariera for andra. Susanne anser att alla ledare stiller upp for varandra och
hjdlper till ndr de kan och vill, vilket fungerar bra. For den tid Susanne lagger ner fir hon en
symbolisk erséttning, men det &dr inte det som &r det viktigaste enligt henne:

“Det handlar om gemenskapen tillsammans, allt dr ju inte pengar.” (Susanne Lagnebratt,
2017).

Aven Susanne talar om den starka gemenskapen som finns inom organisationen och vilken
glidje det ar att vara ledare. Det sociala sammanhanget ar viktigt for Susanne, att fa triffa
motiondrer och andra ledare som delar samma intresse: trdning. Susanne tycker ocksa att
foreningen lever upp till sitt motto “kom som du &dr”, dd hon tycker att det genomsyrar alla
medlemmar inom féreningen.

Susanne forklarar att nidr hon forst borjade uppdraget tilldelades hon en fadder som hjélpte
henne innan hon blev diplomerad ledare. Utéver faddern finns en ledaruppfdljare som, en
ging per ar, foljer upp ledarna for att hjélpa till och ge rdd om det behdvs. Susanne menar att
hon gédrna gar till andra ledare for att be om rad och att foreningen pé sa sitt dr Gppen da
funktionédrerna gérna hjélper varandra.

Att vara med 1 Friskis & Svettis tycker Susanne bidrar med mycket positivt, hon forklarar att
motiondrerna ger henne “credit-boost” under trdningspassen och att de ger henne mycket
gladje till att fortsitta som ledare. Nackdelarna, forklarar Susanne, dr att det kan vara
tidskravande under vissa perioder vilket drabbar hennes familj, men att den positiva gladje
som uppdraget medfor viger tyngre dn nackdelarna. Under sin tid pd Friskis & Svettis har
Susanne utvecklats som ledare och kénner sig tryggare i ledarrollen. Det som bidragit till
hennes trygghet 1 rollen &r de utbildningar som féreningen har for sina funktiondrer. Susanne
forklarar att det finns en intern hemsida som ledare loggar in pa for att se hur passen ska
utformas. Beroende pa vilket pass ledaren har ska de innehélla olika element som ledarna kan
se pa hemsidan. Susanne ansvarar tillsammans med ledaruppfoljaren for att den interna
hemsidan &r uppdaterad och ldgger dven in direktiv fran riksorganisationen.

Riksorganisationen haller ocksa 1 utbildningar for att inspirera ledarna. Susanne forklarar att
utbildnigarnar halls 1 olika stdder och att ledarna dd ocksd far mojlighet att se hur andra
Friskis & Svettis organisationer ser ut. Dessa utbildningar kostar pengar och foreningen i
Uppsala har valt att betala utbildningen for sina ledare, andra stdder har inte den mojligheten,
vilket gor att ledare fran andra stader far bekosta en del av utbildningarna sjélva.

En ging om é&ret forklarar Susanne att Uppsala foreningen har en kick-off. Hon forklarar
eventet foljande:



“Sen har vi vdr kick-off i augusti, de dr som ett litet Friskis-event, det dr verkligen ett
smorgdsbord. Var triningschef ordnar detta och ddr far man mycket inspiration.” (Susanne
Lagnebratt, 2017).

Att Friskis & Svettis Uppsala bekostar utbildningar och &r generdsa vid kick-offen tror
Susanne ar bidragande till att foreningen kan behédlla sina funktiondrer, hon tror att det far
dem av trivas och ldra kéinna varandra som vénner och inte bara som kollegor.

Aven Susanne fick skriva pé ett tvrskontrakt nir hon borjade som funktionir. Hon betonar
att det under intervjuerna dr tydligt med kravet att stanna inom foreningen 1 tva ar. Att utbilda
funktionédrerna dr en kostsam process och foreningen vill di forsdkra sig om att de stannar i
minst tva ar. Stannar funktionéren inte 1 tva ar blir denne aterbetalningsskyldig till féreningen.
Susanne menar att det dr svart att rekrytera funktiondrer pa tvd ar dé det idag ar vanligare med
utbytesar 1 studierna eller utlandsresor under ldngre perioder. Ddrmed &r det svérare att
sdkerhetsstélla att funktiondrerna stannar, frimst bland de yngre funktionidrerna men ocksa de
funktiondrer som dr studenter. For att 16sa detta maste foreningen vara tydligare under
intervjuerna med att de vill att de stannar 1 minst tva ar och forsoka ta reda pa vad individen
vill gora 1 framtiden. Det krdvs mer kommunikation under intervjun for att sikerstélla att
funktionérerna stannar.

Nar en individ soker ett funktiondrsuppdrag och genomgér uttagningarna forklarar Susanne
att de som intervjuar inte vet om individen klarat den forsta uttagningen. Susanne menar att
det ger den sokande en rittvisare rekrytering. Som s6kande kan individen ha klarat intervjun
men inte forsta uttagningen. Klarar den sdkande inte taktprovet kommer denne inte att fi ett
ledaruppdrag da det dr viktigt att kunna halla takt till musiken som ledare. Susanne forklarar
att det dr traningschefen som skoter ihopséttningen av resultatet pa de tva uttagningarna.
Friskis & Svettis vill kunna ge alla sokande samma mdgjlighet och att de ska kdnna att de &r
med 1 hela uttagningsprocessen. Om en sdkande inte klarar en av uttagningarna uppmanar
foreningen att soka till ndsta gdng och att under terminen besoka olika pass for att utvecklas
och se vad foreningen soker hos en ledare. En ytterligare viktig aspekt som Susanne lyfter ar
att dem vid ansokningen ska ha varit medlemmar i féreningen under en lingre tid for att
forsdkra sig om att de vet vad Friskis & Svettis stdr for. Susanne menar att har den
sOkande varit medlem under en langre tid kdnner denne till Friskis & Svettis andan vilket
troligen gor att de stannar inom foreningen. Susanne forklarar att det ar viktigt att vara krésen
vad géller den aspekten och att det dr viktigt for foreningen att behalla en hog kvalitet hos
sina ledare.

For att minska behovet av funktionérer, rekryterar foreningen ibland internt. Om intresset
finns internt, rekryteras en redan befintlig ledare, att konstruera ett pass. Susanne forklarar att
det vid rekryteringen dr ett hogt tryck bland de sokande att vilja bli ledare, hon berittar ocksa
att vid den senaste uttagningen tillkom manga ledare.

Susanne far inte hjélp fran andra stdders ledare, hon menar att de inte har ett samarbete mellan
stdderna. Detta, menar Susanne, beror pa att skillnaden mellan stiderna dr stora och att
Uppsalas forening dr en av de storre foreningarna. Det har forekommit 1 andra stdder att
foreningarna blir tvungna att gora en del av foreningen till ett aktiebolag for att klara sig
ekonomiskt. Susanne menar att detta inte gjorts i Uppsala da det inte funnits ett behov av det.
P4 sd sitt ar det ocksd svart, menar Susanne, att jimfora sig med andra Friskis & Svettis
foreningar. Att de har klarat sig frdn att bilda ett aktiebolag, menar Susanne, beror pa
engagemanget fran Ingrid och de som arbetar inom foreningen.



5 Analys

I detta kapitel analyseras den insamlade empirin utifrdn de teorier som presenterades i
kapitel 3.

5.1 Inre och yttre motivation

Ryan & Deci (2000) menar att motivation dr individuell och att det krdvs incitament eller
starka motiv till att utféra en handling. Detta analyseras genom att titta pa vilka motiv och
incitament som fér funktiondrerna vid Friskis & Svettis att fortsitta sitt arbete. Den inre
motivationen som Ryan & Deci (2000) diskuterar kommer att anvdndas for att titta pa
funktionédrernas nyfikenhet och intresse for att fortsétta sitt ideella engagemang. Ryan & Deci
(2000) menar att det ocksd finns en yttre motivation som behandlar konsekvensen av att
utféra en handling. Den yttre motivationen kommer siledes att anvidndas for att lokalisera
vilka positiva konsekvenser funktiondrerna vid Friskis & Svettis far av arbetet.

Enligt Maslow (1970) kan individer prioritera sina ménskliga behov, detta genom en
behovshierarki. Teorin kommer att anvidndas for att lokalisera huruvida funktiondrerna vid
Friskis & Svettis uppnar trappstegen i behovshierarkin genom att arbeta i foreningen.

5.1.1 Ryan & Deci

Ryan & Deci (2000) diskuterar hur individer upplever motivation genom inre eller yttre
drivkrafter. Den inre motivationen som genereras av nyfikenhet och intresse, enligt Ryan &
Deci (2000), beskrivs tydligt inom Friskis & Svettis. Tina beréttar att hon sokte till féreningen
for att hon trivs 1 miljéer som utdvar trdning samt att hon méir bra av det sociala
sammanhanget. Tina har sedan 15 &r tillbaka intresserat sig for trdning och senare kom hon att
engagera sig 1 Friskis & Svettis. Susanne forklarar att hon blev uppmanad att soka till ledare
da hon haft tidigare erfarenheter av funktiondrsuppdrag inom trdning men ockséd for att hon
trivs 1 traningsmiljoer. Susanne, som har ett forflutet av ideellt engagemang, sag ansokningen
till Friskis & Svettis som ett sitt att utvecklas. Ingrid har varit medlem inom foéreningen 1 30
ar och hédvdar att hon &r en individ som soker sig till utmaningar. Ingrid som var med och
startade foreningen 1 Uppsala beskrivs av Susanne och Tina som en driven och nyfiken
individ. Tina forklarar att hon vid uppdraget som vird erbjuds utbildningar, dessa utbildningar
ser hon som ett bra komplement till funktiondrsuppdraget d& utbildningarna dven utvecklar
henne privat. Tina, Susanne och Ingrid trycker pa att alla som motionerar samt arbetar inom
foreningen delar samma intresse, trdningen. Detta lyfter alla tre som en viktig aspekt som
bidrar till sammanhéllning och god social miljo.

Ryan & Deci (2000) beskriver yttre motivation, som stimuleras av konsekvensen av en
handling, vilken genererar en positiv effekt for individen. Detta kan séledes handla om att
individerna tillhandahéller ersittning for arbetet eller att de stimuleras av effekterna arbetet
genererar. Ingrid och Susanne menar att de far energi och stimulans av att halla 1 pass for
motiondrerna men att det kan vara tidskrdvande under perioder. Enligt Tina erbjuds
funktionédrerna en symbolisk summa for att utfora funktionarsuppdraget vid Friskis & Svettis.
Utover den symboliska erséttningen far funktionédrerna ett arskort for att utdva trining pa
privat tid. Repsondenterna forklarar att foreningen dr generds vid mdéten och kick-offs med
mat och liknande. Detta hoppas Ingrid pd ska vara en bidragande faktor till att funktiondrer
ska trivas inom organisationen, vilket ocksa bekréftas av Tina och Susanne. Nér Ingrid arbetar
som verksamhetschef utgér hon en yrkesroll och far full erséttning for arbetet. Néar hon
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arbetar som ledare och utformar trdningspass ar Ingrid funktiondr och fir endast den
symboliska ersdttningen.

5.1.2 Maslow

Maslow (1970) beskriver i sin teori att individens behov delas in i fem trappsteg. Dessa
trappsteg dr en karta for hur individen prioriterar sina ménskliga behov. Studien forutsétter att
funktionédrerna uppfyller Maslows (1970) forsta behov, de fysiologiska behoven, som handlar
om att individerna uppfyller sina absoluta basbehov. Andra behovet som enligt Maslow
(1970) ér trygghet aterfinns inom Friskis & Svettis funktiondrer. Vid Friskis & Svettis erbjuds
funktionédrerna olika utbildningar, exempelvis: brandévningar och hjirt- och lungrdddning.
Dessa kurser, forklarar Tina, &r omraden som hon ansvarar for ndr hon arbetar: att utrymma
lokalen vid brand samt kunna hantera hjértstartaren vid eventuella olyckor. Maslow (1970)
menar att vid trappsteget, trygghet, soker individen dven sidkerhet och stabilitet. Susanne, Tina
och Ingrid forklarar att nir en funktionir soker till foreningen skriver de pa ett tvaarskontrakt.
Detta forklarar Tina &r for att skapa kontinuitet inom organisationen.

Det tredje trappsteget som Maslow (1970) presenterar &r, kdirlek och gemenskap. Tina,
Susanne och Ingrid berdttar hur viktigt det &r att uppleva gemenskap under
funktiondrsuppdraget. Susanne podngterar vikten av att vara medlem 1 foreningen minst ett ar
innan individen soker som funktiondr. Detta for att de redan innan ska veta vad Friskis &
Svettis star for. Tina berdttar att hon traffat nya vanner genom att bli funktionér. Susanne
beskriver funktionirsuppdraget som en livsstil och att uppdraget som fadder ska bidra med att
fa in den nya funktiondren 1 rollen. Ingrid tror att om foreningen kan skapa ett arbetsklimat
som ger upphov till att funktiondrerna trivs ithop och finner gladje tillsammans, stannar
funktionédrerna. Déarfor poangterar Ingrid att de stdndigt arbetar for att skapa detta klimat.

Maslows (1970) fjarde trappsteg handlar om sjdlvkdnsia och att individen kénner
uppskattning samt respekt gentemot andra. Ingrid hdvdar att det ar viktigt att funktionirerna
och motiondrerna kidnner glidje med sin trdning. Detta menar dven Tina ar en viktig aspekt,
hon menar ocksa att det &r viktigt for henne att kdnna gliadje vid trdningspass, som motionar.
Susanne menar att rollen som ledare &r tidskrdvande under vissa perioder men att
organisationen samtidigt dr bra pa att hjdlpa varandra. Hon beréttar att det handlar om ett ge
och ta forhallande till varandra dé& funktionérerna stéller upp och vikarierar for varandra nér
det behovs. Tina forklarar att Ingrid varje vecka sénder ut ett mail till alla funktiondrerna for
att informera om fordndringar eller for att uppmuntra funktiondrerna. Ingrid menar att det ar
viktigt att visa uppskattning genom att foreningen ar generds vid moten och kick-offs.

Nar individen befinner sig vid det sjdlvforverkligande behovet sdker denne efter den basta
versionen av sig sjdlv (Maslow, 1970). Pa Friskis & Svettis arbetar funktionédrerna for en
symbolisk erséttning. Susanne beskriver att hon tycker det kan vara en tidskrdavande roll,
menar pa att hon fir mycket tillbaka frdn motionédrerna under passen. Badde Tina och Susanne
har inte ndgra planer pé att avsluta sitt funktionidrsuppdrag, utan istillet prova en annan roll
inom foreningen. Susanne och Ingrid forklarar ocksd att det kdnns som en “ego-boost” att
leda ett pass och agera i ledarrollen.
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5.2 Arbetsdesign

Hein (2012) redogdr for Herzbergs tvédfaktorteori och de tvd faktorer som pdverkar
motivation. Denna teori kommer att analyseras genom Friskis & Svettis funktiondrer om hur
dem upplever missndje samt motivation i arbetet.

Hackman & Oldham (1980) beskriver arbetsdesignteorin utifrdin medarbetarnas motivation.
Denna teori behandlar huruvida arbetaren matchas till arbetsuppgifterna (Hackman &
Oldham, 1980). En god matchning kan leda till motivation och en dalig matchning kan
saledes leda till minskad motivation (Hackman & Oldham, 1980). Denna teori kommer att
stillas mot funktiondrernas arbetsroll pd Friskis & Svettis. Teorin kommer att analysera
matchningen mellan funktiondr samt arbetsuppgifterna som utfors.

5.2.1 Herzberg

For att uppnd hog motivation och arbetstillfredsstéllelse bor, enligt Herzberg et al (1959),
bade motivations- och hygienfaktorer uppfyllas. Utifrdn intervjuerna dterkommer flera av de
faktorer som &terfinns i tvafaktorsteorin.

Herzberg et al (1959) beskriver nio hygienfaktorer vilka aterfinns 1 foreningen, Friskis &
Svettis. Utvecklingsmojligheter ges funktiondrerna dé de erbjuds att delta under utbildningar
for att vidareutvecklas, badde som ledare och inom andra kompetenser. De far mgjlighet att
utvecklas genom att lara sig hur forsta hjdlpen gér till men ocksa hur funktionédrerna ska agera
vid brand eller andra olyckor.

Att det rdder god stdmning mellan funktionérer, ledare och motiondrer framkommer under
alla intervjuer, vilket tyder pa att det rdder ett gott och fungerande foretagspolitiskt klimat
inom organisationen. Anstdllningstryggheten som ett kontrakt kan bidra till genom en kénsla
av trygghet som ar positiv bade for individen men dven fOor organisationen som underlittar
schemaldggning eller dylikt vilket Ingrid papekar. Arbetsforhallandena vid Friskis & Svettis
forklarar Susanne, Tina och Ingrid, som en god stdimning och en arbetsplats dir funktionérer
stéller upp for varandra. De har skapat goda relationer till varandra och funnit nya vénner.
Detta aterfinns dven 1 Herzberg et als (1959) hygienfaktor, interpersonella relationer samt
privata faktorer. Tina menar att hon funnit nya vinner som inte bara dr vanner inom arbetet
utan dven privat. Enligt Susanne och Tina &r det trivsamt att vistas 1 miljder dir trining
forekommer da det &r ett klimat som skapar glddje for dem. Susanne och Ingrid, som bada ar
ledare inom foreningen, forklarar att leda pass ger dem en “ego-boost” de menar att de kinner
en energi och okar sjdlvkénslan vilket ocksé kan jimforas med deras status.

Herzberg et al (1959) listar fem motivationsfaktorer som driver individen till 6kad motivation.
Dessa dr: prestation, bekrdftelse, sjdlva arbetet, ansvar, befordran. Dessa faktorer
framkommer vid intervjuerna med respondenterna. Tina trycker pa att arbetet dr utvecklande
och att hon far mycket ansvar under sitt uppdrag. Tina och Susanne ndmner att de ar
intresserade av att anta nya uppdrag vid foreningen. Susanne papekar att arbetet kan vara
tidskravande men att det inte paverkar hennes prestation under passen. Som en bekriftelse pa
att funktiondrerna gor ett bra arbete uppmuntrar Ingrid dem genom att vara generés med mat
och dryck vid kick-offs samt moten.
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Ingrid menar att det dr viktigt att kédnna glddje av trdning och att de ger nagot tillbaka till
individen att vara funktionér. Detta tror hon ocksa &r bidragande till att funktiondrer stannar
inom foreningen. Hein (2012) forklarar att det utifrdn Herzberg et als (1959) undersokningar
var prestation och bekrdftelse som ndmndes som det mest forekommande
motivationsfaktorerna. Detta tycks stimma utifran var empiri d& bekriftelse och kénslan av
att sjilva arbetet ar tillfredsstdllande lyfts fram déir funktiondrerna fir mycket energi och
uppmirksamhet, inte bara frdn motionérer utan ocksa fran faddrar, ledaruppfoljare eller andra
personer 1 en ledande stéllning.

5.2.2 Hackman & Oldham

Hein (2012) aterger arbetsdesignteorin genom Hackman & Oldham (1980) dér det framgér att
en bra matchning mellan arbete och medarbetare leder till 6kad motivation. Detta dr nagot
som Friskis & Svettis tidigt 1 rekryteringsprocessen forsoker genomfora. Tina forklarar att
under hennes ansokning fick hon ange vilket uppdrag hon ville ata sig. Ingrid menar att om
organisationen anser att den sokande passar battre inom ett annat uppdrag erbjuds denne ett
annat uppdrag. Ingrid forklarar ocksé att funktionidren som blir erbjuden ett annat uppdrag
ocksa tar det.

Det stélls krav péd olika typer av fardigheter, beroende pa vilket uppdrag som soks, vilket
vidimeras av respondenterna. Ingrid och Susanne beskriver vikten av att vara noggrann i
rekryteringsprocessen, att ritt person hamnar pa rétt plats. Vérdar ska vara trevliga individer
som kan mota motiondrerna pa ett gott sétt. Ledaren ska ha ritt kompetenser: ska det ledas
gympapass kriavs taktkdnsla men ocksd egenskapen att kunna leda en grupp individer i den
gemensamma traningen. Att matcha individen med uppgiften dr nagot som Ingrid podngterar
och foreningen stiller hoga krav vid rekryteringen av funktiondrer. Dessa krav medfor att
manga sokande inte far uppdrag vid féreningen.

Tva av de avgorande psykologiska tillstinden som beskrivs av Hein (2012) 1 redogorelsen av
arbetsdesignteorin dr att arbetet ska uppfattas som meningsfullt och att medarbetaren kidnner
ansvar for resultatet. Att arbetet dr ansvarsfullt bekriftas av Tina som berittar att vid en
eventuell brand har hon som vérd ett ansvar att se till att motionérer pd anldggningen tar sig ut
men ocksé att hon har utbildning kring hennes 6vriga ansvarsomraden.
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5.3 Sammanfattning analys

I figur 3 aterfinner vi den teoretiska sammanfattningen frn avsnitt 3.6 dér det ideella arbetet
utfors genom antingen inre motivation eller genom de arbetsegenskaper som individen
genererar for att utfora uppdraget. Individen kan utféra bada dessa for att uppnd motivation.
Nar motivation uppnas leder detta i sin tur till ett fortsatt engagemang for funktionéren.

—— e —
Figur 3. Teoretisk sammanfattning: Kélla: egen bearbetning.

Funktiondrerna vid Friskis & Svettis finner arbetet givande och utvecklande. Det finns inre
och yttre motivation som driver dem till fortsatt arbete inom foreningen. Utdver detta menar
respondenterna att konsekvenserna av att arbeta ideellt for Friskis & Svettis ér tillrackligt
stora for att stanna kvar och fortsdtta engagemanget. Det dr saledes den inre motivationen
funktiondrerna upplever samt de abstrakta konsekvenserna, genom goda bemdtanden frén
motiondrer samt goda relationer mellan medarbetare, vilket bidrar till det fortsatta
engagemanget.

De hygienfaktorer som aterfinns 1 foreningen genererar inte ett missnoje hos funktionérerna
da respondenternas svar tyder pa att flertalet av hygienfaktorerna uppfylls. Respondenternas
svar tyder pd att det finns starka incitament att uppfylla motivationsfaktorerna och darmed
bidra till det fortsatta engagemanget.

Foreningen arbetar stindigt for att funktionérer ska utbildas samt att de matchas med uppdrag
som upplevs passa dem bést. Detta gor Friskis & Svettis genom att hélla uttagningar i
rekryteringsprocessen. Som tidigare ndmnt dr kraven hdga pd intervjuerna och foreningen
upplevs krdsen 1 rekryteringsprocessen. Matchningen mellan arbetare och arbete anses som en
viktig del for att funktiondren ska trivas 1 foreningen. Detta bidrar till att foreningen kan
placera funktiondren pa uppdrag som denne dr bést lampad for. Nar funktionéren 1 sin tur blir
ratt matchad till ett uppdrag kan detta leda till fortsatt engagemang frdn funktionérens sida.
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6 Diskussion

I detta kapitel beskrivs forfattarnas diskussion kring analysen. Kapitlet dr uppdelat i tva
kategorier, “Inre och yttre motivation” samt “arbetsdesign’ dessa motsvarar i analyskapitlet
5.1 samt 5.2.

6.1 Inre och yttre motivation

Ryan & Decis (2000) teori rorande inre och yttre motivation analyserades genom den
insamlade empirin fran Friskis & Svettis funktionédrer. Den inre motivationen praglas av att
individen kénner nyfikenhet samt ett intresse for uppgiften som ska utforas. Att
respondenterna trivs 1 trdningsmiljéer samt att de dras till det sociala sammanhanget vid
foreningen stimmer dverens med det Ryan & Deci (2000) redogor for. De tre respondenterna
poidngterar att de dras till foreningen for det gemensamma intresset, trining, men ocksa for att
de vill utvecklas. Tina forklarar att hon utvecklas genom att ga utbildningar som hon erbjuds 1
rollen som vird. Susanne menar att hon utvecklats som ledare inom féreningen och att hon
fatt g utbildningar som priglat hennes utveckling, vilket tyder pa att funktiondrerna kidnner
nyfikenhet samt intresse av att fortsétta vara funktionirer inom féreningen.

Det ér inte 16n, likt en yttre motivationskdlla, som driver funktiondrerna utan det ar den gladje
och energi som uppdraget ger dem. Négot som ses som en positiv konsekvens av att utfora
funktiondrsuppdraget. Att foreningen dr generés med mat och dryck vid olika tillstallningar
uppfattas av funktiondr som nagot positivt och ses som en bidragande faktor till att de
behaller motivationen. D& funktionérer vill stanna inom foreningen utan ersittning kan dessa
aspekter vara bidragande till att fortsétta arbeta inom foreningen.

Utifran studiens resultat konstateras det att inre och yttre motivation férekommer hos
funktionérerna vid Friskis & Svettis. Den inre motivationen préiglas av personlig utveckling
och den yttre motivationen av den positiva feedback som motiondrer och medarbetare ger
samt far. Det dr en inre beloning som inte gir att méta i monetira termer vilket funktionédrerna
kdnner och som bidrar till deras motivation.

Maslow (1970) har utformat en behovstrappa med fem trappsteg. Att det fysiologiska behovet
redan dr uppfyllt har varit en utgangspunkt i denna studie. De resterande fyra trappstegen ér
det som har analyserats i1 studien. Funktiondrerna far utbilda sig inom forsta hjdlpen och
brandovningar, vilket skapar en trygghet for sdvil motionidrer som medarbetare men ocksa
den enskilde funktiondren d4 de vet hur denne ska agera vid en nddsituation. En trygghet for
organisationen finns 1 de kontrakt som funktiondrerna skriver pd vid anstdllning. Att
organisationen vet att funktiondrer kommer arbeta inom foreningen i minst tvd ar skapar en
trygghet tor oOvriga funktiondrer vid samma arbetsplats. De kan saledes rdkna med
funktionéren 6ver en lingre tidsperiod och skapar ddrmed kontinuitet 1 arbetsschemat.

Att kénna kdrlek och gemenskap, som ar Maslows (1970) tredje trappsteg, ses som viktigt del
for funktiondrerna och verksamhetschefen. Foreningens mal &r att skapa en atmosfdar som
funktionérerna kénner sig trygga med och sedda 1 och dr nagot de arbetar med kontinuerligt.
Den positiva atmosféren dr en bidragande faktor till att funktionérer stannar 1 foreningen. Att
funktiondrerna tidigare varit medlemmar 1 foreningen innan de soker till ett uppdrag gor att
foreningen kdnner frygghet 1 att de vet vad Friskis & Svettis andan dr. Detta skapar en
gemenskap innan uppdragen tilldelas funktionéren.
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Maslows (1970) fjarde trappsteg som betonar vikten av att kdnna respekt och uppskattning
gentemot andra, aterspeglas 1 foreningens arbetssitt. Foreningen d&r man om att f& bdde
motiondrer och medarbetare att kinna uppskattning genom att agera efter en ge och ta princip.
Milet &r att foreningen genomsyras av en atmosfar diar funktiondrer stiller upp for varandra
och pd sitt far ett klimat dir alla kdnner sig vidlkomna. Varje ménad skickar
verksamhetschefen ett mail till funktiondrerna diar de informeras om vad som héinder i
foreningen, ndgot som uppskattas av funktiondrerna. Detta bidrar till en kénsla av delaktighet
och uppmuntran. Da det ideella engagemanget i1 vissa perioder &r tidskrdvande och annat i
livet behover prioriteras dr det viktigt for foreningen att det finns respekt samt att
funktionédrerna kénner sig viktiga.

Att motiondrer visar uppskattning under traningspassen ger energi till ledarna att fortsitta.
Kick-offen som anordnas under aret har en positiv effekt pa funktionérerna som upplever den
som det bdsta pa aret. Utifrdn den insamlade empirin lyckas foreningen visa uppskattning for
funktionérerna vilket kan vara bidragande till fortsatt arbete inom foreningen.

Det sista trappsteget som Maslow (1970) lyfter fram &r, sjdlvforverkligande, vilket ar svart att
mata. Detta trappsteg dr individuellt da individen vill framhdva den bésta versionen av sig
sjdlv (Maslow, 1970). Respondenterna forklarar att de kdnner en “ego-boost” av att leda pass
ndr de far std 1 centrum under passet. Detta dr en bidragande faktor till att de fortsitter sina
uppdrag vid Friskis & Svettis. Eftersom detta trappsteg inte gér att uppna till fullo kan
funktionédrerna endast striva efter att bli en battre individ. Att respondenterna inte vill avsluta
sina uppdrag vid foreningen tyder pa att foreningen lyckas bidra till att fylla trappsteget.

6.2 Arbetsdesign

Utifran de nio hygienfaktorer som Herzberg et al (1959) belyser dterfinns samtliga i analysen.
Funktiondrerna far gé& utbildningar vilket leder till trygghet 1 sina kompetenser och
vetenskapen om att utfora sitt arbete pa ett riktigt sitt. Det dr sdledes en hygienfaktor som
uppfylls och inte ndgot som genererar missnodje hos respondenterna.

Den goda stimningen vid Friskis & Svettis genererar uppfyllandet av de resterande
faktorerna. Respondenternas svar under intervjuerna tyder pa att gliadje, trygghet och
gemenskap dr viktiga element for att funktionédrer ska stanna inom foreningen. Friskis &
Svettis kriaver att funktiondrerna skriver pd ett tvaarskontrakt efter rekrytering. Detta, tror
respondenterna, bidrar till en kontinuitet vid schemaldggningen. Det tyder ocksd pa att
medarbetare kinner anstillningstrygghet, att f4 stanna 1 minst tvd &r. Vetskapen om att
funktiondrer stannar under en ldngre tid kan bidra till en kénsla av trygghet inom arbetslagen.

Respondenterna forklarar att de, genom sitt funktiondrsuppdrag, fatt vanskapsrelationer till
sina medarbetare di alla arbetar pa samma villkor och &r dir av samma intresse. Utifran
analysen tolkas det som att dessa faktorer inte ligger till grund for missndje eller har en
negativ paverkan till att fortsdtta arbetet som funktiondr vid Friskis & Svettis.

Respondenterna tilldelas ansvar inom foreningen vilket ger upphov till 6kad motivation
diarmed vill respondenterna inte ldmna sitt uppdrag. De vill istéllet fortsdtta utvecklas genom
att ata sig nya uppdrag eller utbildningar for att utvecklas inom foreningen, vilket mdjliggors
via den interna rekryteringen. Att foreningen véljer att rekrytera internt till tjénster tyder pa att
Friskis & Svettis ger bekriftelse for det goda arbete funktiondrerna utfér samt att deras
prestation belonas. Utifrdn detta kan motivationsfaktorerna anses som positiva och generera
motivation till funktiondrerna. Detta bidrar till ett fortsatt engagemang av funktionérerna.
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Hackman & Oldham (1980) beskriver att arbetare och arbete bor matchas for att uppna
motivation och hog tillfredsstillelse. Vid Friskis & Svettis far de s6kande ange vilket uppdrag
de dr intresserade av och fir sedan genomgéd en rekryteringsprocess dir deras fardigheter
testas for att nd en viss kravbild. Foreningen kan, 1 vissa fall, matcha de s6kande med andra
uppdrag dn det som forst angavs. Detta kan da bidra till att den s6kande matchas till de arbete
som, utifrdn uttagningen, passar individen bést. Det sker sdledes en tydlig matchning mellan
arbete och blivande funktiondr vid foreningens rekryteringsprocess. Funktiondrerna fr under
sitt uppdrag ga pa utbildningar for att fortsitta utveckla kunskap och kompetens.

6.3 Studiens begrasningar

Studien begridnsas i den man att det dr ett litet urval av respondenter som intervjuats, i en
fallorganisation med ett stort medlemsantal och méanga funktiondrer. Ett storre urval av
respondenter hade saledes gett mer generaliserbara resultat och visat en mer rittvis bild av
den kontext som funktiondrerna befinner sig i. Foreningen har dessutom flertalet
heltidsanstillda vilket andra ideella foreningar nddvindigtvis inte har. Det resultat som
studien visar pa géller siledes for den unika kontexten som studerats.

Ett aterkommande fenomen som beskrevs av respondenterna var den goda stimningen som
rdder pd Friskis & Svettis. Denna stdmning som beskrivs har inte kunnat vidimeras av
studiens forfattare sjdlva utan respondenternas subjektiva beréttelse har tolkats. Detta dr en
begrinsning for studien da en etnografi hade behovts for att se om denna stimning &r riktig.
Nagot som dr védrt att podngtera dr att organisationen drivs av bédde funktiondrer och
heltidsanstillda. Genom detta kan foreningen sikerstilla att vissa arbetsuppgifter kan avlonas.
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7 Slutsatser

Syftet med denna studie var att undersoka hur ideella organisationer, péd lang sikt, arbetar for
att bibehallla och motivera sina funktiondrer samt hur detta upplevs av funktionérerna. Syftet
uppnas med hjilp av frgestidllningarna: hur arbetar Friskis & Svettis for att behélla och
motivera sina funktiondrer samt hur funktiondrerna upplever att Friskis & Svettis arbetar for
att behalla och motivera funktionérerna.

Vid rekryteringen av funktiondrer dr foreningen krédsen, dir de under rekryteringsprocessen
stiller hoga krav pd de som soker till ideella uppdrag. De arbetar for att uppratthalla en hog
kvalitet pa de som soker for att sedan gi vidare som funktiondr. For att behalla och sdkerstilla
kvaliteten tilldelas inte uppdrag till de som inte klarar hela rekryteringsprocessen, trots att fler
funktiondrer efterfragas. For att behalla funktiondrerna efter rekryteringen har Friskis &
Svettis som krav att de ska skriva ett kontrakt pa tvd r. Genom att funktiondrerna skriver
kontraktet over tvd ar far foreningen en tydlig 6verblick av de funktiondrer som finns till
forfogande.

For att foreningen ska motivera sina funktiondrer arbetar de for att skapa ett klimat som bidrar
till en god stimning och familjeanda. Friskis & Svettis dr generdsa vid tridffar, mdten och
kick-offs, vilket tyder pa att de vill visa sin uppskattning till funktionirerna. Uppskattningen
ger en positiv effekt pa funktiondrerna vilket bidrar till en 6kad motivation. Friskis & Svettis
erbjuder funktiondrerna utbildningar, vilka &r anpassade for funktiondrsuppdragen. Virdarna
gir utbildningar inom hjirt- och lungriddning samt brandévningar dd det ar deras
ansvarsomraden. Ledare fir utbildningar inom trédning och hur de ska utforma traningspassen.
Detta leder till en 6kad motivation samt trygghet inom funktionirsuppdraget.

Funktionérerna upplever att Friskis & Svettis har tvaarskontrakten for att skapa en kontinuitet.
De poéngterar att foreningen &r tydliga vid rekrytering att de méste avvara tid till Friskis &
Svettis. Det ar séledes viktigt for organisationen att funktionédren kan stélla upp vid dndringar
1 schemat eller vid sjukdom. Om funktiondren inte kan fullflja sina tva ar inom foéreningen
blir denne édterbetalningsskyldig, detta dr nagot som inte ses som ett hinder for funktionirerna
utan skapar istéllet en anstdllningstrygghet. Att det rader god stdmning och att alla delar
samma intresse, traning, ser funktiondrerna som en bidragande faktor till att de stannar kvar
vid Friskis & Svettis. Foreningen utvecklar vinskapsrelationer till funktiondrerna och detta
bidrar till att de stannar kvar.

Att Friskis & Svettis dr generésa vid moten och kick-offs dr nagot som motiverar
funktiondrerna. Dessa triaffar dr ndgot funktiondrerna ser fram emot och anser vara det bésta
med foreningen. Uppskattningen fran Friskis & Svettis nér fram till funktionérerna och skapar
en god relation mellan funktiondrerna och foreningen. Utbildningarna genererar oOkad
motivation for funktiondrerna da de inspireras genom trdning och far prova nya
traningsformer. Det dr fa funktiondrer som avslutar sina uppdrag, det som ligger till grund for
att en del funktionirer avslutar sina uppdrag dr livsfordandringar eller situationer som gor att
de inte kan arbeta. Att funktionédrerna istéllet vill prova andra uppdrag vid Friskis & Svettis
tyder pé att det finns ett intresse for fortsatt engagemang.

Vidare forskning

Dé denna studie gjorts pa hur Friskis & Svettis arbetar for att motivera och bibehilla
funktionérer samt hur funktionirerna upplever detta vore det intressant om framtida forskning
undersoker hur andra, mindre organisationer arbetar. Detta vore intressant dd& en mindre
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forening inte har lika stort medlemsunderlag och stir sdledes infor andra utmaningar med
upprétthéllandet av motivation och behédllandet av funktiondrer @n den undersokta
fallorganisaitonen.
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