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Sammanfattning

Ideella organisationer utgor en viktig samhéllsnytta. Forskare menar till och med att utan
altruistiskt arbete som ideella organisationer bygger pa hade civilisationen détt ut for lange
sedan. Inom foretagsekonomisk forskning placeras ideella organisationer i en tredje sektor
mellan den privata och offentliga. Ideellt arbete definieras att arbeta utan ekonomisk
motprestation, dar 16n annars ses som en drivfaktor till att arbeta. VVolontararbetare ar ideella
organisationers drivmedel, utan dem skulle de inte ha en mgjlighet att verka. Ett problem som
ideella organisationer star infor ar att antalet volontérer i varlden standigt minskar. Tidigare
studier i amnet pavisar att mer forskning behévs dar man ser hur mindre ideella organisationer
arbetar. Saledes ar syftet med denna rapport &r att undersoka hur mindre ideella organisationer
motiverar volontdrer till ideellt arbete och hur dessa volontarer upplever motivationsarbetet.
Detta for att ge en 6kad forstaelse for hur ideella organisationer kan arbeta for att inte tappa
volontérarbetare. Studien anvénder sig av en kvalitativ forskningsmetod dar empiriska data har
hamtats in via semistrukturerade intervjuer med volontararbetare pa S:t Petrus scoutkar.
Empirin fokuserar pa den upplevda motivationen hos volontarerna samt hur S:t Petrus arbetar
med att motivera och behalla volontérer. Motivationsteorier som Herzbergs tvafaktorteori, tre
dimensioner av motivation av Alvesson & Sveningsson och Ryan och Decis teori om inre och
yttre motivation har anvants. Dessa tillsammans med Jacobsens och Thorsviks
kommunikationsteori har tillsammans utgjort den teoretiska syntesen for studiens analys av
fallet S:t Petrus scoutkar. Resultatet visar att den familjara atmosfaren som rader bland
organisationens medlemmar &r en framstaende faktor till fortsatt volontararbete. Den familjara
kanslan pa St:Petrus scoutkar bidrar till ett ansvarstagande, att volontarerna far kanslomassiga
skal till att det ska ga bra for organisationen och féra den framat. S:t Petrus scoutkar har inte
samma omsattning pa volontarer som storre organisationer vilket betyder att de behdver vara
varsamma med de volontirer som de har. Den inre motivationen anses vara den starkaste
drivkraften for att volontdrer ska jobba ideellt d&r mindre ideella organisationer behdver
fokusera pa att skapa en stark teamkansla med en tydlig kommunikation for att behalla
volontdrarbetare i organisationen.



Abstract

Non-profit organizations constitute an important social benefit. Scientists even believe that
without altruistic work that non-profit organizations build upon, civilization would had died out
long ago. In business research non-profit organizations is placed in a third sector between the
private and public sector. VVolunteer work is defined to work without financial compensation,
where salary is otherwise seen as a driving factor to work. VVolunteer workers are non-profit
organizations' fuel and without them they would not have the ability to operate. One problem
that non-profit organizations face is that the number of volunteers in the world is constantly
decreasing. Previous studies in the subject show that more research is needed to see how small
non-profit organizations work. Thus, the purpose of this report is to investigate how smaller
non-profit organizations motivate volunteers to volunteer work and how these volunteers
experience motivation work. This is to give an increased understanding of how a non-profit
organization can work to not lose volunteers. The study uses a qualitative research method in
which empirical data has been collected via semi-structured interviews with volunteer workers
at St Petrus Scout Association. The empirical data focuses on the perceived motivation of the
volunteers and how St Petrus works to motivate and retain volunteers. Motivation theories such
as Herzberg's two-factor theory, three dimensions of motivation by Alvesson & Sveningsson
and Ryan and Deci's theory of internal and external motivation have been used. Together with
Jacobsen's and Thorsvik's communication theory, these theories have together constituted the
theoretical synthesis for the study's analysis of the case of St. Peter's Scout Corps. The result
shows that the team spirit in the organization is a prominent factor in continuing volunteering.
The team spirit at St Petrus scout corps contributes to a sense of responsibility, that the
volunteers get emotional reasons as to why it should work out well for the organization. St
Petrus scout corps does not have the same turnover on volunteers as larger organizations, which
means that they need to be careful with the volunteers they have. The internal motivation is
considered to be the strongest driving force for volunteers to work voluntarily, where smaller
non-profit organizations need to focus on creating a strong team spirit to retain volunteer
workers in the organization.
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1 Introduktion

Detta kapitel introduceras lasaren for bakgrunden av ideella organisationer och motivation
inom foretagsekonomin. Vidare presenteras problemformuleringen, vilket leder fram till
rapportens syfte och fragestallningar. Kapitlet avslutas med rapportens avgransningar och
disposition.

1.1 Bakgrund

BoardSource (2010) beskriver ideella organisationer som en grundldggande del av samhéllet
for lander runt om i varlden. Enligt Batson (2011) hade manskliga civilisationen dott ut utan
altruistiskt arbete som ideella organisationer vilar pa. Inom foretagsekonomin definieras ideella
organisationer enligt Anheier (2014) som en tredje sektor mellan det offentliga och privata, en
icke statlig organisation som drivs utan kommersiellt vinstsyfte. Manniskor som &r aktiva i
ideella organisationer arbetar utan krav pa motprestation, dar till exempel ekonomisk
kompensation som 16n annars kan ses som drivfaktor till arbete (Meuduell & Rodham, 1998).
Det finns flera olika underliggande faktorer till manniskors motivation till arbete, dar
manniskan ar unik bland djurriket med formagan att agera altruistiskt (Fehr & Fischbacher,
2003). Motivationen till att agera altruistisk ar enligt Batson (2011) ett sinnestillstand som
manga manniskor befinner sig i vid olika tillfallen. Pearce (1983) beskriver altruistisk
motivation som en frekvent forekommande faktor till att arbeta ideellt.

Inom foretagsekonomisk forskning finns det gemensamma kriterier for att definiera vad en
ideell organisation ar. Dessa har tagits fram for att kunna jamfora ideella verksamheter lander
emellan. Wijkstrom och Lundstrém (2002) beskriver dessa fem kriterier som ska uppfyllas for
att en organisation ska vara ideell. Organisationen ska vara Formell, organisationen ska besta
av en styrelse med stadgar. Det ska dessutom ske organiserade moten regelbundet.
Organisationen ska vara privat och skilt fran staten. Organisationen ska inte dela ut verskottet
av pengar till huvudman eller dgare. Organisationen ska vara sjalvstyrande och sjélv kontrollera
sin verksamhet. Far ej vara en del av ett vinstdrivande foretag. Det sista kriteriet som Wijkstrém
& Lundstrom (2002) tar upp &r att organisationen ska ha inslag av idealitet, det vill sdga att
organisationen ska ha privatpersoner som frivilligt ar ideellt aktiva eller ger ndgon form av
donationer. ldealitet bygger pa att privatpersoner utfor volontararbete. For att dessa
privatpersoner ska utfora volontararbete behdver de ha motivation till det. Sarskilt da
ekonomisk kompensation ej far finnas i en ideell organisation (Wijkstrom & Lundstrém, 2002).

Motivation i alla typer av organisationer handlar enligt Alvesson och Sveningsson (2007) om
tre olika faktorer. Kunna behalla medarbetare/funktionarer, kunna utveckla deras formaga och
att anvanda denna utveckling for att kunna gora ett battre arbete. Alvesson och Sveningsson
(2007) papekar att det finns olika variationer i motivationspaverkan hos organisationer och de
menar att olika foretag har en metod eller olika instrument som anvénds for att motivera sina
medarbetare. Motivationsarbetet i ideella organisationer ar inte lika enkelt som i kommersiella
organisationer eftersom i kommersiella organisationer finns det ekonomiska faktorer som
driver manniskor till fortsatt arbete (Borjesson & Dalmo, 2008). Bade ideella och kommersiella
organisationer behdver dock motivera sina medarbetare till arbete men metoden kan se olika ut
(Borjesson & Dalmo, 2008). Dessa olika processer syftar denna studie till att studera i en mindre
ideell organisation som S:t Petrus scoutkar i Hallonbergen.



1.2 Problemformulering

Det finns en diger del forskning kring motivationsarbete, dock uppger en tidigare rapport av
Fleur och Berglund (2017) att mer forskning behdvs goras kring hur ideellt arbete fungerar i
mindre ideella organisationer. Darfor blir det viktigt att kunna analysera hur mindre ideella
organisationer arbetar med motivation och veta vilka faktorer som ligger till grund for
att behalla volontarer (Wymer & Starnes, 2001).

Manga ideella organisationer ar beroende av tillgangen till volontararbetare for att kunna verka
(Unger, 1991). Utan volontararbete skulle dessa tjanster som ideella organisationer ordnar
skotas av offentlig sektor eller forsvinna helt (Wymer, Riecken, and Yavas, 1996). Ideella
organisationer star infor problematiken att antalet volontarer minskar (Wymer & Starnes,
2001). Att kunna klarldgga grunden till varfor volontérer fortsétter att arbeta ideellt och kunna
analysera det &r ett annat problem som behéver I6sas enligt Wymer och Starnes (2001). | denna
uppsats kommer dessa problemomraden att studeras pa S:t Petrus scoutkar.

1.3 Syfte

Syftet med denna rapport &r att undersdoka hur mindre ideella organisationer motiverar
volontarer till ideellt arbete och hur dessa volontarer upplever motivationsarbetet. Samt att
undersoka pa vilket satt ledningen motiverar sina funktionarer. Detta for att fa en battre
forstaelse for motivationen till ideellt arbete i mindre ideella organisationer. | denna studie
besvaras foljande fragestallningar:

e Hur arbetar S:t Petrus scoutkdr med att motivera volontarer till volontararbete?
o Hur upplever volontararbetare att S:t Petrus scoutkar motiverar till volontararbete?

1.4 Avgransningar

Den forsta avgransningen gjordes med sjélva syftet med rapporten da endast en mindre ideell
organisation skulle utgora exempel, S:t Petrus scoutkar i Hallonbergen, Sundbyberg. Fokus har
inte varit pa hela S:t Petrus scoutkar, vilken innefattar 140 stycken medlemmar, utan en
avgransning gors till de 24 stycken aktiva volontdrarbetare som ledare och ledamoter i
organisationen. Mdjligheten att intervjua flera personer inom samma organisation var mojlig
da endast ett fallféretag valdes.



1.5 Disposition

Rapporten ar uppdelad i sex kapitel (se figur 1 nedan). Kapitel ett innehaller introduktion och
bakgrunden for studiens amnesomrade for att ge lasaren en inblick i &mnet. Detta for att vacka
ett intresse for lasaren att lasa vidare rapporten. Darefter presenteras problemformuleringen
som ligger till grund for syftet till rapporten. Har ska lasaren kunna forsta vad rapporten leder
till. Kapitel tva redogor de olika teorierna och presenterar teoretiska sammanfattningen som ska
hjalpa forfattarna att analysera rapportens empiri. Teorierna berér motivation och
kommunikation. Kapitel tre handlar om vilken metod rapporten forhallit sig till och vilka
lampliga avvagningar som gjorts. Kapitel fyra innefattar rapportens empiri, vilken &r insamlad
information fran semistrukturerade intervjuer. Kapitel fem ar behandlar analys och avslutande
kapitel sex innehaller diskussion for insamlade data med koppling till valda teorier. Kapitel sju
innehaller rapportens slutsats. Dér analysen av empirin utgor underlaget for rapportens slutsats.
Till sist ges framtida forskningsférslag upp inom rapportens amne.

Figur 1. Rapportstruktur. Kalla: egen bearbetning



2 Teorl

Detta kapitel tar upp hur forfattarna motiverar val av teorier, hur forfattarna definierar ideellt
arbete samt presenteras de olika teorierna som ska sta till grund for analys av empirin. Teorier
som Herzbergs tvafaktorteori, Jacobsens och Thorsviks kommunikationsteori, Ryan och Decis
inre och yttre motivation samt Alvesson & Sveningsons tre dimensioner av motivation.

2.1 Motivering till val av teorier

2.1.1 Herzberg

Denna rapport vill bidra med en utokad kartldggning av motivationen hos mindre ideella
organisationer for att klargora incitamenten till ideellt arbete. Herzbergs tvafaktorteori ar en av
de teorier som studien anvéander sig av. En motivering till det &r att Herzbergs teori om hygien
och motivationsfaktorer kan appliceras pa flera olika omraden med dess bredd, vilket dven
passar in i denna studie. De 14 faktorer som ingar i Herzbergs tvafaktorteori ar: foretagspolicy
och foretagsstruktur, 16n, mellanméanskliga relationer, ledning, arbetsférhallanden, privatliv,
anstallningstrygghet, status, erkdnnande och uppskattning, prestation, befordran, ansvar,
arbetets innehall och majligheter att véxa i arbetet. Dessa faktorer kan betyda olika saker
beroende pa vilken kontext de ses i. Darfor behdvs faktorerna studien anvander sig av definieras
for att visa lasaren hur de ska anvandas i kontexten S:t Petrus scoutkar.

Hygienfaktorer: Foretagspolicy och foretagsstruktur, definieras som ledord och normer i
organisationen som de stravar efter att uppfylla i strukturen. Mellanménskliga relationer,
manga starka band kan bildas i en organisation dar vanskap &r en central del av verksamheten.
Ledningen kan agera pa ett satt som ar en bidragande faktor till hur nojd en volontar kanner sig.
Arbetsforhallanden, definieras i rapporten som brister i arbetsplatsens lokaler. Privatliv,
medarbetare kan fa tjanster och arbetsuppgifter dér antal arbetstimmar kan skilja sig at vilket
kan bidra till mer balans mellan arbetsliv och privatliv. Anstallningstrygghet, att medarbetare
kanner sig trygga pa arbetet utan radsla dver att behova sluta mot sin vilja. Status, om arbetet
och uppgifterna i organisationen medfér en viss status kan medarbetare kénna sig nojda.

Motivationsfaktorer: Erk&dnnande och uppskattning, organisationens ledning kan visa sin
uppskattning och beromma medarbetare ifall de presterat onskvart vilket kan ge okad
motivation. Befordran, medarbetare kan k&nna sig motiverade ifall det finns mojlighet att
Klattra inom organisationen till andra tjanster med mer ansvar. Prestation, definieras som nar
en individ utfor ndgot som ar av intresse eller relevans for antingen individen eller
organisationen. Ansvar, en volontéar kan ha en eller flera ansvarsenheter vilket kan bidra till
motivationen. Arbetets innehall, om arbetsuppgifterna upplevs roliga och varierande kan
medarbetare kdnna det som en faktor till motivation. Méjligheter att véxa i arbetet, denna faktor
forstas har som att en person far genomga utbildningar och &dven andra erfarenheter fran sin roll
i arbete vilket kan bidra till en personlig utveckling.



Faktorer som inte &r applicerbara i denna fallstudie ar Lon. | ideella organisationer ar denna
faktor icke existerande. Darfor behovs det inte heller argumenteras for eller emot dess
omstridda klassificering som antingen hygien eller motivationsfaktor. Kritik som framforts
mot Herzbergs tvafaktorteori ar att den anses vara alltfor generell och det empiriska stodet ar
vagt (Hughes et al., 2006, s.286). Det bor ocksa tas i beaktning att Herzbergs forskning
genomforts genom att enbart intervjua foretagsledare och yrkesutbildade. Detta kan paverka
dess trovardighet da foretagsledares vérderingar inte nddvandigtvis speglar andra arbetares
varderingar.

2.1.2 Tre dimensioner av motivation och Ryan & Deci - inre och yttre
motivation

Alvessons och Sveningssons tre dimensioner av motivation beskriver flera delar av motivation
som manga andra teorier saknar som till exempel Interaktiv motivation. | studiens fall blir
interaktiv motivation definierad som motivation till att tillhora, kdnna sig som en i gruppen. Tre
dimensioner av motivation kompletterar darmed Herzbergs tvafaktorteori pa ett satt dar tre
dimensioner av motivation kan forklara motivation utifran hur den upplevs fran volontarernas
sida och Herzbergs tvafaktorteori utifran S:t petrus scoutkar motivationsarbete.

Samma galler med Ryan & Decis inre och yttre motivation. En annan anledning till val av just
Ryan & Deci teori &r for att kunna styrka studien med en annan motivationsteori.

Inre motivation aterfinns i bada teorierna. De Gversattas till det intresse volontarer har till att
gora just scoutarbete eller gemenskap som volontarer upplever med varandra och det ansvar
som de kanner mot karen. Den instrumentella motivation och yttre motivation kan ocksa
Overséttas i denna studie i form av utbildningar som bidrar till personliga utveckling, eller i
form av resor eller material som volontarer far for att behalla motivation. Interaktiv motivation
har tre olika typer, normer, i denna studie &r scout normer och respekt mellan varandra,
omsesidigt kan oversattas till gemenskap mellan alla volontarer, och sist identitet ar i form att
volontar maste vara scout for att kunna arbeta i organisationen.

2.1.3 Kommunikationskanaler

Jacobsen och Thorsviks kommunikationskanaler kan forklara hur kommunikationen ser ut i
organisationen och hur den upplevs paverka motivationen i organisationen. Syftet ar att
undersodka hur motivation fungerar i ideella organisationer och darfér har forfattarna valde bara
en teori om kommunikation och flera teorier som berér motivation. Enligt teorin finns det olika
typer av kommunikationskanaler, men i denna studie har forfattarna nytta av tva av kanalerna.
Ena kanalen &r via sociala medier sa som Facebook, Whatsapp och en SMS-grupp. Dar
medarbetare skickar information mellan varandra som inte behover riktig diskussion, dar
varken kroppssprak eller tonlage existerar. Den andra kanalen ar i form av moten dar alla ledare
samlas nar ledningen vill skicka information som behdver diskussion. | denna kanal sker snabb
aterkoppling dar det sjalva informationen framfors tillsammans med kroppssprak och tonlage
vilket kan paverka mottagandet av informationen.



2.2 Definition av ideellt arbete

Definitionen av ideellt arbete &r att arbeta frivilligt utan ekonomiska erséttningar som
motprestation for utfort arbete. 1dén om att man offrar mycket tid och energi for att kunna hjalpa
andra manniskor ar synonymt med personer som ar aktiva med ideellt och ideella organisationer
(Karlsson, 2008). Det finns olika faktorer till varfor ménniskor arbetar ideellt. Faktorer som
Von Essen & Wallman Lundasen (2016) tar upp i sin artikel ar bland annat socioekonomiska
faktorer. Personer som vaxt upp i familjer dér foréldrarna varit aktiva ideellt deltar sjalva senare
i livet i ideell verksamhet i en hogre grad (Von Essen & Wallman Lundasen, 2016). Andra
faktorer som spelar in &r religion och vart man bor, dar sma och medelstora orter har starkare
engagemang &n storre orter. Volontarbyran (2019) forklarar att manniskor som ar aktiva ideellt
far valdigt mycket tillbaka for deras engagemang. VVolontarer utokar sitt sociala natverk, traffar
nya vanner far bade utbildning for livet. Utbildningen kan vara bade vara livserfarenheter, men
ocksa utbildningar som utvecklar individens kompetens erbjuds av manga organisationer
(www, volontarbyran, 2019).

2.3 Herzbergs tvafaktorteori

Frederick Herzberg utvecklade Abraham B. Mazlows behovshierarki i sin bok The Motivation
to Work (1959). Dér delar Herzberg upp faktorer som paverkar motivationen i arbetet i tva olika
delar, motivations- och hygienfaktorer. Dar motivationsfaktorer beror sjalva arbetet och den
personliga utvecklingen som kan ¢ka motivationen hos en person. Hygienfaktorerna beror
arbetsforhallanden som endast kan ge 6kad missnéjdhet om de inte ar optimala. (Herzberg,
1959, Alvesson & Sveningsson, 2007). De 14 faktorerna som Herzberg identifierade visas
nedanfor (tabell 1) hur de &r uppdelade mellan hygien och motivationsfaktorer.

Tabell 1. Herzbergs tvafaktorsteori Kalla: Bakka et al, 2014. Egen bearbetning.

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
Paverkar graden av otillfredstallelse men kan inte utlosa | Paverkar graden av tillfredstallelse och utldser
motivation motivation
o Foretagspolicy och foretagsstruktur e Erkénnande och uppskattning
e Lon e Prestation
o Mellanmanskliga relationer o Befordran
e Ledning e  Ansvar
e Privatliv e Arbetets innehall
e  Status o Mojligheter att vaxa i arbetet
e Anstéllningstrygghet
e  Arbetsforhallanden

Herzberg et al (1959) menar att positiva motivationsfaktorer kan leda till tillfredsstéllelse och
inre motivation hos individer medan brist av hygienfaktorer kan leda till missndje och



otillfredsstéllelse hos individer. Aven Alvesson & Sveningsson (2007) beskriver att
hygienfaktorer inte kan generera tillfredsstallelse och inre motivation utan kan endast leda till
missnoje om de saknas. Herzberg et al (1959) menar att hur mycket organisationer dn satsar pa
att forstarka hygienfaktorerna kommer alltsa inte motivationen hos arbetstagare att hdjas.
L6sningen ar enligt Herzberg att ha hygienfaktorerna pa en tillfredsstéallande niva och prioritera
motivationsfaktorerna. Motivationsfaktorer kan heller inte leda till otillfredsstéllelse om de
saknas utan bara utebliven tillfredsstéallelse. Enligt Herzberg et al (1959) finns det fyra
kombinationer av hygien och motivationsfaktorer:

« Hog hygien och hdg motivation: det &r den optimala situationen vilket alla ledare maste
strava efter. Medarbetaren &r bade motiverad och har inga klagomal.

« Hog hygien och lag motivation: medarbetaren ar inte motiverad men har lite klagomal.
Medarbetarens arbete &r inte intressant och arbetar endast for 16nen.

« Lag hygien och hég motivation: medarbetarens arbete ar mycket intressant men deras
arbetssituation ar inte bra och de har klagomal.

« Lag hygien och lag motivation: det &r den sdmsta situationen dar medarbetare &r inte
motiverad alls och de har mycket klagomal.

2.4 Tre dimensioner av motivation

Alvesson & Sveningsson (2007) har definierat motivation i tre olika punkter, forst ar att
attrahera och behalla medarbetare, den andra ar att utveckla deras formaga och kunskap, och
den sista ar att anvanda deras formaga for att utfora ett bra arbete.

| samma artikel har Alvesson & Sveningsson (2007) delat upp motivation till tre huvudgrupper,
inre motivation, instrumentella motivation och interaktiv motivation.

Inre motivation, enligt humanistisk psykologi finns det inre behov och drivkrafter hos individer
(Alvesson & Sveningsson, 2007). En av de mest kdnda teorierna inom inre motivation ar
behovspyramiden. Den utgar ifran att en individs behov ar ordnad likt en pyramid med olika
steg av grundlaggande behov individer maste fylla innan de avancerar uppat i pyramiden. Nar
en niva av behov ar uppfylld kan man avancera till nasta niva av behov (Alvesson &
Sveningsson, 2007). Vad den inre motivationen bestar av skiljer sig fran varje individ da alla
har sina egna behov. Till exempel en individ som har storre behov av trygghet skiljer sig fran
en individ som har storst behov av sjalvforverkligande (Alvesson & Sveningsson, 2007).

Instrumentell motivation handlar om att uppnd bel6ningar och undvika bestraffningar
(Alvesson & Sveningsson, 2007). | denna typ av motivation har Vrooms forvantansteori en bra
koppling till instrumentell motivation (Alvesson & Sveningsson, 2007). Vrooms
forvantansteori syftar till att forsta individers forvantningar och later individen vara motiverad
genom att fa fordelaktig utkomst nar han eller hon nar ett visst mal (Alvesson & Sveningsson,
2007). Sammanfattningsvis kan man sdga att \Vrooms forvantansteori syftar till att forsta vad
individen har for forvantningar och forsoker na deras forvantningar genom att satta mal for
individer.

Interaktiv motivation, berdr den sociala dimensionen av motivation. Individen ses i férhallande
till sin omgivning och grupperingar som individen tillhér (Alvesson & Sveningsson, 2007).
Alvesson och Sveningsson (2007) har pekat ut tre olika typer av interaktiv motivation. Den
forsta ar radande normer i en organisation. Med normer menas hur individen ska bete sig i en
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viss situation mot en typ av oskrivna regler. Motivationen kan h6jas om individen foljer dessa
normer for att passa in och godkénnas av gruppen genom att bete sig som de andra gér. Den
andra interaktiva motivationen ar émsesidighet vilket handlar om lojalitet och relation mellan
medarbetare och organisationen. | de fall 6msesidigheten upplevs som hdg bidrar det till flera
fordelar for bade organisation och individ. En lojalitet hos arbetstagare kan da uppsta mot
organisationen. Lojalitet i sammanhanget kan beskrivas som en stark kansla att man gérna vill
stalla upp for organisationen och arbeta hart, utan att forvanta sig monetara motprestationer.
Den tredje interaktiva motivationen &r identitet. Den handlar om individens sjalvuppfattning,
om vem individen &r och hur individen bor bete sig. Individens identitet i arbetet ar handlar om
hur medarbetare ser ens identitet. Organisationens identitet och kultur paverkar medarbetares
identitet till exempel.

Inre Motivation

Instrumentell
Motivation

Interaktiv Motivation

Figur 2. Tre dimensioner av motivation. Kalla: Egen bearbetning

2.5 Ryan & Deci - Inre och yttre motivation

Motivation definieras genom att bli driven att agera och gora nagot (Ryan & Deci, 2000). Enligt
Ryan & Deci (2000) ar motivationen beroende pa individer, dar varje individ har sitt eget
incitament till motivation. Det krdvs att individen ka&nner inspiration for att kunna skapa
motivation. Motivationen beror pa tva olika faktorer beroende pa individerna. Den forsta ar hur
mycket motivation en individ behdver for att kunna gora en sak, den andra &r vilken typ av
motivation individen behover for att bli driven till att agera (Ryan & Deci, 2000). Utifran detta
har Ryan och Deci (2000) delat in motivation i inre motivation och yttre motivation.

Inre motivation enligt Ryan och Deci (2000) &r att gora nagot for att det &r intressant for
individen eller for att individen k&nner sig bekvam for att gora denna sak. Den Yttre
motivationen handlar om att individen gor nagot for att den vet att det leder till ndgon form av
bel6ning (Ryan & Deci, 2000).

2.6 Kommunikationskanaler

For att en organisation ska kunna skicka information éver internet behéver den nagon form av
kommunikationskanal (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Dessa kanaler ar viktiga for att kunna
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skicka information mellan sandare och mottagare. Figur 3 nedan visar olika
kommunikationskanaler och hur de i varierande grad genererar informationsrikedom.
Kommunikationskanaler som levererar rik information enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) ar
kanaler som kan leverera olika signaler samtidigt. Det ger mojlighet till snabb aterkoppling
mellan sandare och mottagare. Till exempel visar figur 3 att den skriftliga informationen som
brev och e-post endast formedlar information i ringa grad for att de saknar viktiga aspekter som
kroppssprak och tonlage. Dessa aspekter saknas inte i till exempel telefonsamtal eller i
direktsamtal (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Formed|a rik information | ringa grad Férmedla rik information | héga grad

Formell Telefon- Video - Direkt-
Rapport samtal konferens

Figur 3. Kommunikationskanaler. K&lla: Egen bearbetning

Jacobsen och Thorsvik (2002) forklarar att empiriska studier visar att ménniskor anvander olika
kanaler beroende pa typen av information som de vill formedla. Till exempel om informationen
ar komplex och svarforstadd och latt att missforsta ar det enligt Jacobsen och Thorsvik (2002)
fordelaktigt att anvanda muntliga kommunikationskanaler. Muntliga kommunikationskanaler
levererar rik information, den ar att foredra om direkt aterkoppling mellan séndare och
mottagare ar onskvart i situationen. Ddremot om information som ska sandas opersonlig och
ska skickas till alla medarbetare déar det finns en mindre risk for missforstand ar det battre med
skriftlig kommunikationskanal.

2.7 Teoretisk sammanfattning och syntes

Ideellt arbete forklaras som arbete utan ekonomisk erséttning (Karlsson, 2008). | den hér
rapporten definierar forfattarna ideellt arbete for att gora det tydlig for lasaren. Studien
fokuserar pa hur mindre ideella organisationer arbetar for att motivera och behalla volontérer
for att fortsatta arbeta ideellt. For att detta ska vara mojligt behovs en teoretisk syntes for att
visa hur de olika teorierna kan samverka med varandra for en grundlig analys av empirin. Med
utgangspunkten att studien har ett syfte med motivationen i ideella organisationer analyseras
inte alla delar i teorierna. Anledningen till det &r att alla delarna i motivationsteorierna inte
passar for en analys i kontexten ideell organisation. Figur 4 nedan beskriver hur motivation och
kommunikation samverkar med varandra for att fa en bild 6ver hur mindre ideella
organisationer arbetar med att motivera volontérer for ideellt arbete.



Motivation .

- Ideellt arbete

Figur 4. Teoretisk syntes. Kalla: Egen bearbetning

Att ha tillgang till flera olika kanaler av kommunikation &r viktigt i alla organisationer. Det ger
mojlighet for ledningen att kunna kommunicera med sina medarbetare pa flera plan och i detta
fall ar det viktigt for att kunna motivera funktionarer. Darfor har forfattarna utgatt fran
litteraturen om kommunikationskanaler (Jacobsen & Thorsvik, 2002) for att kunna se och
analysera vilka kanaler S:t Petrus scoutkar anvander sig av for att kommunicera med sina
volontarer. Studien anvander sig av flera olika teorier om motivation for en béttre forstaelse for
hur mindre ideella organisationer motiverar sina funktiondrer. Forfattarna har anvént sig av
Herzbergs tvafaktorteori (Herzberg et al, 1959) vilken delas in i tva olika faktorer som paverkar
individens motivation och arbetstillfredsstallelse. Slutligen presenteras tre dimensioner av
motivation av (Alvesson & Sveningsson, 2007) och Ryan och Decis inre och yttre motivation.
Bada tva sistnamnda teorier innefattar inre motivation vilket ar en central del fér denna studie.
Den teoretiska syntesen utgar ifran att bade motivation och kommunikation ar beroende av
varandra for att kunna motivera volontarer till ideellt arbete. De olika kanalerna ger olika
mojligheter for att kommunikationen mellan medarbetare ska bli tydlig, vilket i sig ska paverkas
av motivationen vilket figuren &mnar forklara.
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3 Metod

Detta kapitel gar igenom vilken metod som valts och hur insamlingen av empirin gatt till.
Lasaren bor fa en bild av varfor valda metoder gjorts och vilka som inte varit lampliga att
anvanda i detta fall. Slutligen tas rapportens etiska aspekter och kvalitetskriteriet akthet upp for
diskussion.

3.1 Kvalitativ metod

Utgangspunkten foér manga kvalitativa forskare ar att undersoka manniskors sociala foreteelser
mellan varandra (Bryman & Bell 2017). Eftersom denna rapport ska underséka manniskors
sociala foreteelser i S:t Petrus scoutkar anpassas metoden efter den kvalitativa
forskningsstrategin, dar fokus ligger pa att analysera respondentens ord och sociala miljo
(Bryman & Bell, 2017). Studien ska undersoka ett specifikt fall med S:t Petrus scoutkar, darfor
ar anvands en kvalitativ metod for att skapa en béttre forstaelse av den sociala verkligheten.
Den kvalitativa forskningsstrategin &r naturligt induktiv vilket ger mojlighet for forfattarna att
tolka verkligheten och ar darmed ar att foredra for att kunna dra slutsatser och antaganden
(Bryman & Bell 2017).

3.2 Semistrukturerade intervjuer

Det finns flertalet olika metoder for insamling av primérdata, till exempel enkéter,
semistrukturerade- och ostrukturerade intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Syftet i rapporten ger
forfattarna en bild av vad man vill fa reda pa av intervjun och respondenten. | ostrukturerade
intervjuer ar det dock latt att flertalet fragor kvarstar obesvarade nar intervjun ar 6ver om man
vill ha specificerade svar i nagra fragor. | strukturerade intervjuer, som ofta hanger ihop med
kvantitativa metoder kan det saknas djup och diskussion da inte foljdfragor blir méjliga. Med
enkater som anvénds vid strukturerade intervjuer finns alltid en risk med att respondenterna kan
missforsta fragorna (Bryman & Bell, 2017). Detta kan slutligen resultera i en skev analys och
felaktigt resultat och denna risk minskar man med en semistrukturerad intervju (Bryman &
Bell, 2017). Den semistrukturerade intervjun ger en bra blandning dér bade struktur finns och
fragorna ar stallda pa ett satt som ska 6ppna for diskussion (se Bilagor). Denna flexibilitet gor
en semistrukturerad intervju till ett bra instrument for insamling av empiri for denna rapport
(Bryman & Bell. 2017). En ytterligare orsak till att anvanda sig av semistrukturerade intervjuer
ar att forfattaren har mojligheten att intervjua respondenterna mer an en gang om det ar ett
behov (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Teoretisk bakgrund

En omfattande narrativ litteraturgenomgang gjordes i studiens 6ppningsfas. Utgangspunkten
for denna studie var motivation, vilket ar ett valdigt utbrett &mne inom foretagsekonomin.
Motivationens kontext var hur den fungerar i ideella organisationer. Forfattarna har anvént sig
av bade sekundardata och den primardata som samlats in via semistrukturerade intervjuerna.
Sekundérdata ger en battre och djupare forstaelse pa amnet. Sekundardatan som sokts var
vetenskapliga artiklar som &r peer reviewed, vilket anses 6ka trovardigheten i kdllorna (Bryman
& Bell, 2017). Aven kurslitteratur och bécker frén biblioteket pd SLU har anviénts. Databaser
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som framst anvénts ar SLU-bibliotekets sokfunktion och google scholar. De s6kord som
anvants ar: motivation, ideella organisationer, nonprofit organisation, volunteer.

3.4 Rapportens trovardighet

Begreppet reliabilitet och validitet anvénds i den kvantitativ forskning for att méta kvaliteteten
av en undersdkning (Bryman & Bell, 2017). En del forskare menar att det maste finnas andra
Kriterier for att beddma kvaliteten av en kvalitativ undersékning. Lincoln och Guba (1985,
1994) foreslar tva grundlaggande begrepp for att bedoma kvalitativ forskning och det &r
trovardighet och akthet. Nedan definieras trovardighet vilken bestar av fyra delkriterier som
kan jamforas med reliabilitet och validitet (Lincoln & Guba, 1985,1994).

Tillforlitlighet, nér det finns flera beskrivningar for en social verklighet &r det trovérdigheten i
forskarens beskrivning som har betydelse. Hur har forskaren beskrivit resultatet pa ett satt att
den accepteras av andra personer. | denna studie har forfattarna skickat resultatet fran
intervjuerna till respondenterna och att resultaten ska bekréftas for att 6ka trovérdighet och gor
studien mer tillforlitlig.

Overforbarhet, hur forhéller sig studien om man implementerar den i en ny kontext, en annan
miljo eller samma forutsattningar men en annan tidpunkt. | denna studien visar forfattarna alla
steg i denna rapporten. Bilagor bifogas éven for att gora det lattare infor liknande studier.

Palitlighet, forskaren skapar en fullstandig redogorelse av alla faser i studien. Till exempel
forskningsfragor, intervju och analys. Denna rapport redovisar alla olika delar dar varje del
beskriver en specifik sak i denna studie.

Konfirmering, forskaren ska bete sig pa ett objektivt sétt. Forskarens asikter och varderingar
ska inte pa nagot satt paverka resultatet eller slutsatserna fran undersokningen. Darfor har
forfattarna i denna studie inte stallt ledande fragor till respondenterna for att svaren inte ska
ledas i en viss riktning. Oppna fragor och svar visar objektivitet fritt fran egna varderingar.

3.5 Etiska aspekter

Bryman & Bell (2017) har beskrivit de etiska aspekterna genom fyra principer. Den forsta ar
skada for deltagaren och konfidentialitet. Bryman och Bell (2017) menar att deltagaren kan
skadas av att information ges ut som paverkar deras relation med medarbetaren eller for att
forskaren har avsldjat information som inte bor avsldja. Den andra principen &r samtyckesveket,
deltagare maste ha mycket information om forskningen for att kunna ge sitt samtyckesvek,
annars blir det dolda observationer (Bryman & Bell, 2017). Den tredje principen &r Intrang i
privatlivet, forskaren kan undersoka personers privatliv och det r en ratt som alla vill behalla,
dock forklarar Bryman och Bell (2017) menar att det inte ar acceptabelt att 6vertrada denna ratt
bara for forskningens skull. Den fjarde principen &r falska forespeglingar, forskaren beskriver
sin forskning som nagot annat.

| denna studie har forfattarna valt att ta hansyn till férsta, andra och tredje principen genom att
skicka bra beskrivning om forfattarnas roll, forskningssyfte och intervjufragor innan intervju.
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Efter intervjuerna har deltagare och respondenter fatt tillgang till insamlade data och gett
godkannande att allt stammer. Forfattarna har fragat om deras medgivande till att anvénda deras
namn i rapporten. Denna studie tar ocksa hansyn till den tredje principen genom att inte stélla
fragor om respondenternas privatliv.

3.6 Kiritisk reflektion

En semistrukturerad intervju ar rapportens primardata vilken kréaver tid for att genomféra pa
ratt satt. | rapporten har forfattarna valt att gora semistrukturerade intervjuer dér tre personer
intervjuats. Nackdelen ar att endast tre personer ar fa till antalet for att ge en bild for hela
situationen i S:t Petrus scoutkar. Darfor ser forfattarna att denna studie inte kan generaliseras
och appliceras pa andra fall. En annan kritisk standpunkt till denna studie &ar eventuella
misstolkningar av respondenternas svar. Det innebér att det kan finnas skillnad mellan vad
intervjuare uppfattar och vad respondenterna menar. En annan aspekt som ar av betydelse &r att
en av forfattarna sjalv ar aktiv i organisationen S:t Petrus scoutkar som volontar. Detta kan
paverka tolkningen av resultatet och respondenternas svar fran sjalva intervjun.
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4 Empiri

Detta kapitel bérjar nedan med en presentation av studiens fallféretag. Sedan presenteras
en sammanfattning av de intervjuer som genomforts pa S:t Petrus scoutkar.

4.1 Presentation av S:t Petrus scoutkar

S:t Petrus scoutkar grundades ar 2013 och bestar av 140 registrerade medlemmar, av vilka 24
stycken agerar volontarer som ledare inom féreningen. S:t Petrus scoutkar fran Sundbyberg &r
en ideell forening som ingar i scouterna Sverige (Scouterna, 2019). De ledare som var med och
startade scoutkaren hade alla bakgrund inom scouterna fran hemlanderna dar. Idag har S:t
petrus scoutkar 140 medlemmar dar 24 stycken ar aktiva volontarer som ledare at var sin grupp
scouter med barn och ungdomar. Volontérer inom organisationen arbetar med barn och
ungdomar for att utbilda dem till att bli ledare och dven fortsétta sprida scouterna i Sverige med
syftet att skapa “’en battre virld” (Scouts, 2019). De arbetar helt ideellt under hela
terminsplaneringen och deltar varje avdelningsmote som sker pa fredagar (pers. med., Tappo,
2019). Volontérernas arbete ar dock inte enbart att ta hand om barnen och ungdomarna utan
aven planering av hela verksamheten dar utbildning av nya ledare ar centralt. Karen bestar av
fem avdelningar vilka ar uppdelade efter alder dar varje avdelning leds av en ledare tillsammans
med flera ledarassistenter. Yngsta gruppen 6-9 ar kallas Sparare, 10-12 upptéackare, 13-15
Aventyrare, 16-18 Utmanare och den &ldsta gruppen 19-25 kallas Rovers. Finns &ven en
musikgrupp som innefattar alla karens medlemmar. S:t Petrus scoutkar &r en relativt ung och
liten ideell organisation vilket gor dem till ett bra exempel for denna studies avgrénsning. Detta
for att kunna forklara hur mindre ideella organisationer motiverar till ideellt arbete.

4.2 Elias Tappo, Ordféranden i S:t Petrus scoutkar

Elias Tappo &r en av de sex personer som grundade S:t Petrus scoutkar 2013. Elias arbetar an
idag helt ideellt med scoutkaren och har ett heltidsarbete vid sidan av. Tappo har varit ideellt
aktiv som ledare sedan starten 2013 men sedan varen 2017 har Tappo haft rollen som
ordféranden i organisationen. Tappo var likt de andra grundarna scouter redan i hemlandet
Syrien innan de kom till Sverige.

| S:t Petrus scoutkar har det i rekryteringsprocessen fokuserats pa personer som redan fran
barnsben véxt upp med idén om scouterna pa olika satt, eller personer fran andra lander kommit
till Sverige dar de innan varit scoutledare. Tappo forklarar vidare att det framst &r volontarer
som soker sig till S:t Petrus och inte tvartom. I scouterna kommer tillskottet av nya volontérer
framst ifran internutbildning av medlemmar som vill utbilda sig till ledare (pers. med.,Tappo,
2019). Tappo forklarar att S:t Petrus scoutkar har valdigt hdga krav pa de personer som vill
utbilda sig till ledare. Att utbilda sig till ledare tar mellan 1-2 ar (pers. med., Tappo, 2019). Det
gor att troskeln for att arbeta som volontéar inom S:t Petrus scoutkar ar véldigt hég. Om en ny
person vill arbeta ideellt som star utanfér organisationen kravs det att personen minst ar 18 ar
gammal och far da borja som scout i Rover-gruppen. Dérefter behdver personen genomfora
utbildningar inom framst ledarskap och scouting for att senare bli assistent at en ledare och dven
bitrada scoutledarméten. Nar utbildningen &r klar forklarar Tappo att blivande ledare far
genomga en scoutcermoni for att genomfora scoutloftet vilket alla scouter maste gora. Att svara
scoutloftet innebdr att en person lovar att folja scoutlagen, vilket handlar om att folja god
uppforandekod mot sina medmaénniskor.
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Tappo forklarar anledningar till att S:t Petrus kan forlora volontarer vara flera. Men den
viktigaste anledningen uppges vara personliga skal. Exempel &r personer som bildat familj och
skaffat barn. Det &r valdigt tidskravande och da finns det inte mycket tid kvar for att kunna
bidra som volontar till S:t Petrus scoutkar langre. Aven fast manga trivts dér och inte direkt
velat sluta (pers.med., Tappo, 2019). Tappo tillagger att det aldrig hdnt att volontéarer eller ledare
slutat i brist pa motivation for ideellt arbete. Eftersom processen for att bli ledare ar lang ar det
inte manga som vill sluta.

En av de kommunikationskanaler som S:t Petrus scoutkar anvander sig av ar Facebook. Déar har
karen en stangd grupp dar ledare och ledningen ar medlemmar i. Dér kan de interagera med
varandra nér information behdver utbytas. Det &r ett bra komplement till ledningsméten som
halls en gang i manaden. Mobilapplikationer som WhatsApp och SMS-grupper menar Tappo
ocksa vara betydande for den interna kommunikationen. Det ar genom dessa kanaler som den
dagliga kommunikationen ges ut mellan volontarer och ledningen, men dar de fragor som
kraver mer diskussion tas upp pa de ledningsméten som halls varje manad.

Ledningens arbete med att motivera ledarna forklarar Tappo vara en jatteviktig roll for hela
deras verksamhet. Det forsta Tappo tar upp som S:t Petrus scoutkars ledning arbetar med mot
ledare &r bra relationer. Tappo forklarar att deras gemenskap for dem samman och bidrar till att
skapa starka band mellan medlemmar i organisationen. Ledordet som Tappo anvander sig av
ar gemenskap. Dar ingen, varken volontar eller medlem i organisationen ska kanna sig utanfor
gruppen. De arbetar aktivt med att vara inkluderande mot manniskor de arbetat med. Exempel
som bidrar till detta enligt Tappo &r aktiviteter som de i scoutkaren gor tillsammans. Tappo
ndmner daven bra kommunikation som ett satt for att bidra till god gemenskap i gruppen.

Volontarerna pa S:t Petrus arbetar helt ideellt, men dar Tappo forklarar att det finns flera saker
som scoutkaren kan erbjuda volontarerna. Exempel ar utbildning utéver den som volontéarerna
redan far for att bli ledare. Utbildningarna kan vara i olika delar av Sverige, men &ven
utomlands. Det &r en bidragande faktor till att volontérerna k&nner att mojligheten for personlig
utveckling finns for dem, dven utan att erbjudas pengar som motprestation (pers.med.,Tappo,
2019). Ledaraktiviteter som Tappo namnt tidigare ar en viktig del av det som S:t Petrus scoutkar
erbjuder sina volontérer, vilket enligt Tappo uppskattas mycket. Karen aker pa flertalet resor.
Enligt Tappo ar allt som karen erbjuder kostnadsfritt och ledarna betalar bara en liten kostnad
for scoutldger och medlemsavgift som alla scouter i Sverige betalar. Det beskrivs enligt Tappo
i citat nedan:

“Pengar ska inte vara ndgot hinder varken till en scoutledare eller till en scout for att delta i den héar
rorelsen” (Elias Tappo, 2019)

Det ar svart att erséatta volontarer som slutar i S:t Petrus scoutkar for att det stalls héga krav och
det ar en lang rekryteringsprocess for att en individ ska bli ledare eller volontar forklarar Tappo.
Vidare hander det inte ofta att volontarer slutar for pa grund av bristande motivation utan ar
ofta andra skél som ligger bakom som till exempel arbete eller familjeliv (pers.med., Tappo,
2019).

Tappo ser garna att karen vaxer och blir storre till antal, bade antal ledare och medlemmar.
Dock blir det svart om medlemmar 6kar i antalet pa grund av att lokalen ar for liten for de
nuvarande cirka 150 medlemmarna. De har som mal att alla avdelningar ska samlas pa
fredagar for att det skapar en kansla av tillhérighet mellan medlemmarna (pers.med., Tappo,
2019). Tappo forklarade att de yngre avdelningarna i Sparare och Upptackare redan har
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personer som borjat kda for att bli medlemmar till karen (pers.med.,Tappo, 2019). Tappo
forklarar att han &r mycket nojd Over prestationen att utbilda nya ledare som kommer att
fortsatta med karen i framtiden, samt att de har bra en arbetsférdelning som alla respekterar.
Tappo beskriver S:t Petrus normer som en bidragande orsak till den starka kanslan av
tilln6righet och gruppkansla, dar respekt for medmanniskor oavsett kon, etnicitet eller alder ar
grundlaggande. De mer erfarna ledarna ar medskapare till normerna som alla medlemmar
foljer (pers.med., Tappo, 2019).

4.3 Emy George, volontar i S:t Petrus scoutkar

Emy George var en av de sex personer som var med och grundade S:t Petrus scoutkar 2013.
Likt de andra var George var scout i Syrien innan hon kom till Sverige. George beskriver att
iden till att starta S:t Petrus scoutkar i Hallonbergen kom till da det inte fanns ndgon scoutkar.
Det var den fradmsta orsaken till att borja arbeta ideellt forklarar George (pers. med., George,
2019). George var medlem i styrelsen nar karen startade och samtidigt var hon
avdelningsledare. Karen vaxte mycket snabbt under de forsta aren och under tiden fick George
mer och mer ansvar. | dagslaget & hon endast avdelningsledare for Utmanare (pers. med.,
George, 2019).

George berdttar att i S:t Petrus scoutkar behdver man ingen annan for att motivera sig for att
motivationen kommer inifran. George forklarar ocksa att volontarerna i scoutkaren &r vanner
och att hon kanner ansvar for scoutkaren och dess framtid. Detta beskrivs enligt George i citat
nedan:

“Motivationen kommer fran hdr inne, jag behdver ingen att motivera mig eftersom vi &r vanner och vi
kénner ansvaret for denna kar och vi vill att karen ska véxa och véxa och véaxa, sa ansvaret ar den
storsta motivation for mig” (Emy George, 2019)

George forklarar vidare att volontdarerna ar i behov av storre lokaler och tillgang till
fotbollsplaner for att kunna utveckla scoutkaren framat. Ledningen gor andock sitt basta for att
I6sa detta problem vilket ocksa &r ett regionalt problem som géller de flesta scoutkarer. George
forklarar att det alltid kan bli battre for att kunna hjalpa denna kar med att véaxa (pers. med.,
George, 2019). George berattar att hon lagger ner cirka 10-15 timmar per vecka for ideellt
arbete i S:t Petrus scoutkar och utéver det har hon ett heltidsarbete. Ett fredagsmote inklusive
forberedelser tar cirka fyra timmar och utover det har de ett ledarméte dar alla ledare i karen
samlas en gang i manaden vilket ocksa tar cirka fyra timmar. Det tillkommer under aret flera
andra moten som ar tidskravande med att planera och forbereda. Som helhet blir det en hel del
tid som laggs pa tjansten som ledare, men George forklarar att det ar vart varenda sekund (pers.
med., George, 2019). Framtidsplanerna ser dock lite annorlunda ut dar George forklarar att i
framtiden kommer hon inte vara lika aktiv som hon &r idag och férklarar att hon har planer pa
att gifta sig i framtiden. Men aven fast ett giftermal kan minska hennes deltagande avsevart
kommer hon inte sluta helt. Ett liv helt utanfor S:t Petrus scoutkar ar nagot hon inte kan tanka
sig. Scoutkaren ar en del av Georges liv och som &r som en familj for henne (pers. med., George,
2019).

Kommunikationen i Scoutkaren ar nagot som behovs forbattras. | scoutkaren saknas det en

kommunikationsansvarig vilket &ar den primdra anledningen till den bristande
kommunikationen i scoutkaren. Exempel pa bristande kommunikation enligt George ar nar
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styrelsen beslutat om nagot och endast berattar utfallet till ledarna och inte underlaget till
beslutet. George tycker detta ar valdigt frustrerande da hon kéanner sig berattigad till att fa veta
hur ledningen tanker. Det ar ett problem som flera ledare haller med om och George forklarar
att en kommunikationsansvarig i S:t Petrus scoutkar hade varit losningen pa detta problem
(pers. med., George, 2019). Ledningens engagemang é&r valdigt viktig for Georges egen
motivation och for alla andra ledare. George menar att det &r ett bra sétt att motivera en volontér
med en styrelse som sjélva ar engagerade i arbetet, &ven om bade styrelse och samtliga ledare
ar volontarer (pers. med., George, 2019). George forklarar att hon var mycket stolt 6ver nar hon
gjorde forra arets arsredovisning dar scoutkaren fick ett bra resultat trots att scoutkaren var
utsatt for stold av deras musikinstrument vilket var véldigt dyra att erséatta. Enligt George ar
normerna i scoutkaren inte svara att efterleva, dock upplevs det svarare for barnen att folja
normerna da dem &r helt annorlunda mot vad de lar sig i skolan (pers. med., George, 2019).

4.4 Razek Makhlouta, volontar i S:t Petrus scoutkar

Razek Makhlouta var scout och volontar i tolv ar i hemlandet innan han kom till Sverige. Néar
Makhlouta kom hit var han helt ensam och hade varken vanner eller nagot kontaktnét att luta
sig mot. Nar han kom till Sverige fran Syrien var han inte medveten om att S:t Petrus scoutkar
fanns. Makhlouta bodde i Jakobsberg och berattar att han fick vetskap om S:t Petrus scoutkar
genom word of mouth fran bekanta. Framsta anledningen till att han sokte sig till karen var att
hitta nya vanner, men aven att han har véaxt upp med scouterna i hemlandet och tror pa dess
varderingar (pers. med., Makhlouta, 2019).

Makhlouta borjade inte som ledare i S:t Petrus utan som scout i gruppen Rovers (18-25 ar). Det
kéndes svart att acceptera for Makhlouta da han varit ledare i tolv ar innan dess och kande sig
overkvalificerad att inte direkt fa borja som ledare. Men Makhloutas framsta motivation i det
hér skedet var att traffa nya vanner och darfor han accepterade villkoren. Det beskrivs enligt
Makhlouta med féljande citat nedan:

“Det var svart for mig fran borjan att jag borjade som Rovers dven om jag har varit ledare i 12 &r, men
Jjag har accepterat den for att jag hade ett mdl med att hitta nya vinner” (Razek Makhlouta, 2019)

Idag ar Makhlouta ledare for gruppen Aventyrare inom S:t Petrus scoutkar och arbetar aven
med andra scoutkarer for att hjalpa dem med olika utbildningar (pers. med., Makhlouta, 2019).
Makhloutas syfte med volontérarbetet fordndrades ganska snabbt efter att han blivit ledare for
gruppen Aventyrare. Fran att skaffa nya vanner till en mer altruistisk grund for sin motivation
gjorde att Makhlouta drevs av att kunna bidra med att forbattra en grupp barn och ungdomars
utveckling under flera ars tid. Att kunna folja dem och se skillnaderna med gruppen gor att han
kanner en djup tillfredsstallelse som inte gar att méata i pengar (pers. med., Makhlouta, 2019).
Makhlouta beskriver att S:t Petrus scoutkars lokal kan ha en begransande effekt for
motivationen hos ledarna. Detta framst da scoutkaren befinner sig i S:t Petrus ortodoxa kyrka
vilket gor att tillgangen till ytor och lokaler inte ar maximal for utveckling. Samtidigt medger
han att detta problem &r lite utanfor ledningens h&nder och de gor sitt basta for att 16sa
situationen och gora den nuvarande situationen hallbar (pers. med., Makhlouta, 2019).

Det ideella arbetet i S:t Petrus scoutkar tar mycket tid. Likt det som George beskrev instammer
Makhlouta pa de flesta punkter. Makhlouta beréttar att det kréavs cirka 15 timmars ideellt arbete
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per vecka i denna roll som ledare. Ledarmdten sker en gang i manaden och fredagsmaten med
dess forberedelser kraver tid. Makhlouta har &ven han ett heltidsarbete vid sidan av rollen som
ledare i scoutkaren (pers. med., Makhlouta, 2019).

Framtiden for Makhlouta i scoutkaren ar oviss. Han forklarar att han fyllt 30 ar och att tiden
snart ar inne for giftermal och att skaffa familj, vilket skulle innebara att hans roll i karen som
den ser ut idag inte ar mojlig att behalla. Andra som faktorer som kan paverka Makhloutas
fortsatta engagemang ar ifall han inte langre kan se forbattringar och skillnader for sin grupps
utveckling. Nar den dagen ar kommen forklarar Makhlouta att da ar det dags for honom att
avsluta sitt uppdrag inom S:t Petrus scoutkar da hela hans motivation till volontérarbete
forsvinner.

Kommunikationen i karen ar bristfallig. Makhlouta kanner ofta att styrelsens beslut inte
motiveras vilket ger en kénsla att de styr 6ver honom. Det ar nagot han inte gillar, sarskilt nar
han inte far reda pad vilka grunder styrelsen tar olika beslut. Makhlouta forklarar att
informationen mestadels delges via moten och traffar. Exempelvis via ledarnas grupp pa
Facebook och ledarmétena som har sammantraden en gang i manaden (pers. med., Makhlouta,
2019). Ledningens engagemang paverkar inte Makhlouta i en grad som leder till extra
motivation for honom personligen. Ledningens arbete leder inte till 6kad motivation for
Makhlouta da han har ett eget mal med volontararbetet men han medger att det kan ha mer
betydelse for andra mindre erfarna ledare med att se ledningen engagerad och inkludera
volontarer i beslutsprocesser (pers. med., Makhlouta, 2019).

Avslutningsvis forklarar Makhlouta att han &r stolt Gver att tillhora S:t Petrus scoutkar och dven
scoutkaren i sig. Att vara volontar inom S:t Petrus har dven hjalpt honom i privatlivet under
arbetsintervjun for sitt nuvarande jobb. Att han kunde berdtta om sina erfarenheter som
volontérarbetare inom S:t Petrus och motivera hur de utvecklat honom var enligt Makhlouta en
stark faktor till att han fick sitt heltidsarbete. Makhlouta kanner stor uppskattning fran andra
ledare och styrelsen men den viktigaste uppskattningen kommer fran barnen och ungdomarna
som respekterar honom och ser honom som en forebild. Makhlouta forklarar att scouternas
varderingar ar normer i sig och vill man vara ledare maste man félja de varderingarna scouterna
har &ven om de inte alltid stdmmer med individens egna varderingar (pers. med., Makhlouta,
2019).
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5 Analys

Detta kapitel analyseras studiens empiriska data med koppling till de teorier som presenterats
i kapitel 2 och dess syntes.

5.1 Herzbergs tvafakorteori

5.1.1 Hygienfaktorer

Herzberg et al (1959) menar att bade motivations- och hygienfaktorer maste finnas i en
organisation for att medarbetare ska k&nna motivation och arbetstillfredsstéllelse. Nedan
forklaras de hygienfaktorer fran Herzberg et al (1959) som aterfinns i organisationen.
Foretagspolicy och foretagsstruktur, vanskaps och familjekénsla rader i S:t Petrus scoutkar
vilket alla respondenterna har bekréaftat under intervjuerna. Mellanméanskliga relationer,
Makhlouta forklarade att hans mal fran borjan med organisationen var att kunna skaffa nya
vanner vilket ocksa Makhlouta lyckades med. George forklarade manga ganger under intervjun
att det finns en stark familjar atmosfar i organisationen dér den starka vénskap och
familjekanslan inte enbart sker inom organisationen men ocksa utanfor organisationen. De
familjara band som knutits inom organisationen har lett till att volontérer kanner en stark kansla
av ansvar for bade organisationen och sina medarbetare. S:t Petrus ledning spelar inte en storre
roll f6r motivationen av sina volontarer enligt volontarerna George och Makhlouta. De forklarar
att de inte behdver andra for att motivera dem. Ledningen ar dock de som skapade den familjara
och vanskapliga atmosfaren i organisationen vilket kan identifieras med ledning.
Arbetsforhallanden, brist pa lokaler &r ett problem for organisationen da kyrkolokalen inte
racker till for de 140 medlemmarna i scoutkaren. Det understryks av alla tre respondenterna
Tappo, George och Makhlouta. Privatliv, respondenterna forklarade att de behover avsatta 10—
15 timmar i veckan som volontdr, vilket de inte sag som nagot problem i dagslaget. Dock gor
alla detta pa sin fritid fran andra heltidsarbeten vilket gor att det blir véldigt lite tid over efter
att man avsatt all tid fran sin heltidstjanst och sedan volontararbetet. Det har bidragit till att
flera som skaffat familj varit tvungna att sluta for att fa privatlivet att ga ihop.
Anstallningstrygghet, S:t Petrus scoutkar erbjuder inte nagon form av kontrakt, men &n sa lange
har det inte skett att en volontér har blivit tvungen att sluta mot sin vilja. Detta kan ses som att
volontérer inom organisationen kan kéanna sig trygga i sin roll utan krav pa viss prestation (pers.
med. Tappo, 2019). St Petrus scoutkar ar en ideell organisation dar medarbetare inte far
ekonomisk kompensation. Att jobba som volontdr i organisationen upplevs inte av
respondenterna inneha en viss status. Respondenterna forklarar det som en prestigelds atmosfar
dar man inte forsoker visa sig béattre an andra, den familjara atmosféaren ar i fokus. Med detta
uppfattas hygienfaktorn status ej upplevs hos respondenterna i St Petrus scoutkar.

5.1.2 Motivationsfaktorer

De sex motivationsfaktorer som enligt Herzberg et al (1959) som maste finnas i en organisation
for att individer ska kunna kénna sig motiverade ar: Erkannande och uppskattning, Prestation,
Befordran, Ansvar, Arbetets innehall, Mojligheter att vaxa i arbetet.

Erkannande och uppskattning kan kopplas till S:t Petrus scoutkar dar Makhlouta forklarar att
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han kanner uppskattning fran andra ledare och styrelsen. Dock anser han att den viktigaste
kanslan av uppskattning kommer fran barnen och ungdomarna som bade respekterar honom
och ser honom som en forebild. Volontarer i S:t Petrus scoutkar kanner att de uppfyller
motivationsfaktorn prestation och det &r nagot som George forklarar nar hon var mycket glad
over att hennes genomgangen av arsredovisningen gatt mycket bra, 4ven om de hade en
ekonomisk kris. Befordran, St Petrus scoutkar ar en relativt platt organisation dar volontarer
som inte tillnor ledningen inte har nagra namnvarda mojligheter till att avancera till hogre
tjanster da det inte finns nagra forutom ledningspositioner i ledningen. Ansvar, George kanner
ett stort ansvarstagande med scoutgruppen hon leder vilket ger en kansla av valbehag och
identitet. Det leder till ytterligare motivation dar ett visst sjalvstandigt arbete mojliggors enligt
George. Makhlouta beskriver att ansvaret som ledare dver gruppen Aventyrare gor att han
kanner ett storre ansvarstagande i sin arbetsposition. Dock papekar han énskemal att fran
ledningen ges mer sjalvstandighet i rollen som ledare. George forklarar att ansvar ar den
motivationsfaktor som motiverar henne mest. George, Makhlouta och aven Tappo forklarar att
de var scouter i deras hemland och att de tror pa scouternas vision och trivs med att arbeta med
barn och ungdomar vilket kan jamfoéras med arbetets innehall. Ledningen erbjuder kostnadsfria
utbildningar som volontarer behover for att kunna utveckla sig sjalva och karen vilket kan
kopplas till mojlighet att vaxa i arbetet.

5.2 Tre dimensioner av motivation

Alvesson & Sveningsson (2007) har delat motivation till tre dimensioner. Inre motivation,
instrumentella motivation och interaktiv motivation.

Inre motivation &r det inre behovet och drivkraften att agera mot ett mal hos individer. Vad det
ar skiljer sig mellan individer (Alvesson & Sveningsson, 2007). | S:t Petrus scoutkar ar den inre
motivationen den mest framstaende motivationen dar volontarer motiverar sig sjalva med deras
egna behov och drivkrafter som grund. George berattar att ansvaret som hon kanner mot karen
driver henne for att kunna fortsatta arbeta ideellt och hon forklarade att ingen utomstaende
behdvs for att motivera henne for att scoutkaren ar en del av George liv och &r en familj for
henne och kanner ansvar for den. Makhlouta forklarar att hans motivation fran borjan var att
hitta nya vanner och det ar darfor sokte han sig till karen, men motivationen éndrade sig snabbt
nar han har blivit ledare for grupp Aventyrare (13-15 ar) och nu anser Makhlouta att skillnaden
som han kan gdra for barnen och ungdomarna &r den starkaste drivkraften. Den dagen da han
inte kan gora en positiv inverkan pa barnen och ungdomarnas utveckling &r den dagen da
motivationen kommer forsvinna och det ar dags att Iamna scoutkaren berattar Makhlouta.
Instrumentell motivation &r en typ av motivation dar individerna forséker att na beléningar och
undvika bestraffningar (Alvesson & Sveningsson, 2007). Tappo forklarar att i karen bjuder
ledningen pa utbildningar som volontarer behover for att kunna leverera arbetet pa ett battre
sétt, och rekryteringsprocess ar full av utbildningar for att kunna utbilda nya ledare. Tappo
fortsatter beratta att alla utbildningar som ledningen bjuder ar kostnadsfritt och volontérer
betalar ingenting av det. Tappo beréattar ocksa att ledningen bjuder ocksa pa kostnadsfria resor
och aktiviteter till alla volontarer fér att kunna behalla gemenskap mellan alla volontérer som
arbetar i scoutkaren, Tappo anser ocksa att pengarna inte ska vara nagot hinder till nagon for
att delta i denna rorelse och darfor har &r alla aktiviteter och resor ar kostnadsfria till volontérer
och for att behalla gemenskap kéansla mellan volontarer. Allt som Tappo berattar om kan
kopplas till instrumentella motivation med att na beléningar, fast det finns inga bestraffningar
for att den ar en ideell organisation.

20



Interaktiv motivation &r en annan typ av motivation som beror den sociala dimensionen, och
vem individen ar och om individen passar in till en grupp eller inte (Alvesson & Sveningsson,
2007). Normer ar en typ av interaktiv motivation dar individen maste anpassa sig till, eller hur
ska individen bete sig en viss situation. Sjalva innebdrden av att vara scout innefattar flertalet
normer forklarade Makhlouta och dar ordféranden Tappo menar att flertalet normer finns i S:t
Petrus for att kunna anpassa sig. Exempel ar tillhérighet, respekt for de dldre och mer erfarna
ledare. Omsesidighet enligt Alvesson & Sveningsson (2007) ar manskliga relationer som sker
inom en organisation som bidrar till lojalitet. Omsesidighet kan kopplas till S:t Petrus dar
relationer mellan volontarer & mycket starka och alla respondenterna ndmnde manga ganger
under intervjuerna att de har en stark familjar atmosfar. George forklarade ocksa att hon inte
kan se sig sjalv i ett liv utan S:t Petrus scoutkar och det kan kopplas till lojalitet. Identitet enligt
Alvesson & Sveningsson (2007) &r fragor kring vem individen &r och hur ska bete sig. For att
koppla identitet till S:t Petrus sa ar alla volontarerna scouter som alla har likartade varderingar
dar det finns en stolthet att tillnGra scoutkaren. Alla volontarerna pa St Petrus foljer och tror pa
scouternas vision vilket bidrar till att skapa en stark identitet for organisationens volontarer.

5.3 Ryan & Deci — Inre och yttre motivation

Ryan & Deci (2000) berattar i sin artikel att skillnaden mellan inre och yttre motivation och hur
de paverkar individer. Inre motivation kommer nar individen har ett intresse for att géra nagot.
George beréttar att hon och fem andra var med och grundade S:t Petrus scoutkar for att de var
scouter i hemlandet och for att de hade ett stort intresse av att jobba med barn och ungdomar.
Tappo berdttar en liknande historia dar han med var ledare i Syrien och ville starta en scoutkar
har. Makhloutas framsta motivation var att hitta nya vanner och forklarar att tanken om att ga
med i S:t Petrus scoutkar var mycket intressant for honom, sarskilt da han var scoutledare i tolv
ar innan han gick med i S:t Petrus, &ven om han borjade som scout i gruppen Rovers (18-25 ar)
och det var mycket svart for honom eftersom han har varit ledare i 12 ar, men hans motivation
var att hitta nya vénner, men idag hans motivation férandrats och han har blivit ledare for
gruppen Aventyrare (13-15 &r) och hans motivation &r nu att kunna bidra till forbattring av
barn och ungdomar under fler ars tid. En annan typ av inre motivation i S:t Petrus scoutkar &r
ansvaret som bade George och Makhlouta beskriver att de kanner mot barnen, ungdomarna och
mot karen. Makhloutas inre motivation &r att kunna bidra och gora skillnad for barnen och
ungdomarnas utveckling medan Georges inre motivation ar ansvaret mot karen och hjélpa den
att vaxa och utvecklas ar den storsta inre motivation for henne.

Den yttre motivation ar att individen gora nagot for att han vet att det kommer att leda till nagon
typ av beléningar (Ryan & Deci, 2000). Tappo beréttar att S:t Petrus scoutkars ledning erbjuder
fria utbildningar till volontarer for att de ska kunna bli ledare, och de &r kostnadsfritt
utbildningar och volontérer betalar ingenting om utbildningen ska bidra till karens utveckling.
En annan typ av yttre motivation &r att ledningen erbjuder volontérer pa kostnadsfria resor och
aktiviteter, Tappo anser att pengar inte ar viktig om den ska vara hinder till nagon. Det ar nagot
som Tappo anser vara viktigt for att kunna behalla gemenskapen mellan volontérer.
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5.4 Kommunikationskanaler

S:t Petrus scoutkar behdver sanda ut information internt for att kommunicera. Jacobsen &
Thorsvik (2002) skriver i sin artikel att det finns olika typer av kommunikationskanaler
beroende pa hur rik informationen ska vara som sénds. Aterkoppling till S:t Petrus scoutkar
kommuniceras mest via en Facebook-grupp som alla ledare har tillgang till. Dar kan ledarna
interagera nar information behdver bytas mellan varandra. De anvédnder d&ven
mobilapplikationer som Whatsapp och SMS-grupp. Dessa kanaler anvdnds som daglig
kommunikationsplattform for volontarer till att skicka och ta emot information men ocksa for
att behalla gemenskapen genom kommunikationen. Alla tre kanalerna Facebook, Whatsapp och
SMS-gruppen som S:t Petrus scoutkar anvander liknar kommunikationskanalen e-post i
Jacobsen & Thorsvik (2002) modell dar de meddelar rik information i ringa grad utan mojlighet
for kroppssprak eller tonlage. Daremot ger det mojlighet till snabbare aterkoppling an till
exempel kommunikationskanalen brev.

Utover de sociala medier berattade respondenterna om ledarmétena som sker en gang i
manaden. Dar samlas alla ledare samlas pa plats och kommunicerar med varandra. Ledningen
kan dela viktig information via detta mote dar ledningen fokuserar pa fragor som behéver mer
diskussion forklarade Tappo. Det ar for att alla ledare i karen dr samlade in pa en plats och de
kan diskutera mellan varandra och dar aterkoppling mellan volontarer kan ske snabbt och finns
aven kroppssprak och tonlage att tillgd som inte finns i kommunikationskanaler som enbart
innefattar text. Ledarmoten kan kopplas till kommunikationskanalerna och ser det som kanalen
direkt samtal dar rik information i hoga grad delas och det finns mdjlighet till snabb
aterkoppling mellan sandare och mottagare (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

5.5 Sammanfattning av analys

| den teoretiska sammanfattningen presenterades figur 4 (se nedan). Denna modell &mnar
forklara ideellt arbete som en produkt av motivation och kommunikation. Att bade motivation
och kommunikationen existerar i organisationen bidrar till att de bada starker varandra.

Motivation
H
g
~
* Ideellt arbete
b J

Kommunikation

Figur 4. Teoretisk syntes. Kélla: Egen bearbetning
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Volontérer pa S:t Petrus scoutkar har en stark inre motivation dar yttre faktorer inte har nagon
storre paverkan for den inre motivationen. Daremot finns det yttre motivation som kan bidra
till att gora arbetet noéjesfullt for volontarerna. Exempel fria utbildningar och resor som S:t
Petrus erbjuder bidrar till att volontarer inom organisationen kanner sig tillfredsstallda. Darmed
kan ocksa sagas att motivationsfaktorerna uppfylls medan hygienfaktorerna i organisationen
resulterar i ett visst missngje flera av respondenterna forklarade att deras arbetssituation inte
alls var optimal med lokaler. Av Herzbergs fyra kombinationer av hygien- och
motivationsfaktorer aterfinns kombinationen lIag hygien och hdg motivation i S:t Petrus
scoutkar. Dar volontarernas arbete ar mycket intressant men deras arbetssituation inte ar
optimal och de har en del klagomal. Den interaktiva motivationen ses som en viktig del for att
bygga fortroende mellan volontérerna. Mellanmanskliga relationer dar en av de viktigaste
delarna for motivationen enligt alla respondenterna. Respondenterna kanner den interaktiva
motivationen som en kalla till fortsatt engagemang for volontararbete. S:t Petrus scoutkar har
olika kommunikationskanaler for att kommunicera och motivera sina volontarer. Enligt
teoretiska syntesen ovan existerar motivation och kommunikation tillsammans for att ledningen
ska engagera volontarer till fortsatt ideellt arbete. Kanaler som S:t Petrus scoutkar anvander &r
sociala medier som Facebook, Whatsapp och SMS-grupper. De ar kanaler som fungerar véldigt
bra néar alla volontarer kanner varandra vél. Den interaktiva motivationen och de
mellanméanskliga relationer som finns i S:t Petrus scoutkar gor det mojligt for dem att anvanda
sig av sociala medier som en kanal for kommunikation for att motivera till fortsatt engagemang.
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6 Diskussion

Enligt Herzberg et al (1959) finns det fyra kombinationer av motivation och hygienfaktorer. |
S:t Petrus scoutkars fall uppfylls inte hygienfaktorerna arbetsforhallanden, status, privatliv och
I6n. Alla respondenterna forklarar att arbetsforhallanden paverkas av bristande lokaler och
respondenterna menar att arbetet kommer att bli battre om fler och storre lokaler skulle finnas
till hands. Bristen pa privatliv har namnts av flera som en orsak da volontarer slutat i St Petrus.
De hygienfaktorerna som uppfylls i S:t Petrus scoutkar &r foretagspolicy och foretagsstruktur,
mellanmanskliga relationer, ledning, och anstallningstrygghet. Familjar atmosfar finns i karen
och det upplevs vara en viktig faktor till den upplevda hygienen i S:t Petrus scoutkar.

S:t Petrus scoutkar har uppfyllt alla motivationsfaktorer forutom Befordran. Resterande
uppfylls som Mdojlighet att véxa i arbetet dar volontarer har mojlighet att delta i utbildningar
som éar viktiga for deras tjanst. Ansvar som vi analyserade fran respondenternas svar ger 0ss
intrycket att det &r en av de viktigaste komponenterna for volontérernas motivation. Ansvaret
volontarerna kanner mot scoutkaren hanger ihop med de mellanmanskliga relationerna som
skapar den familjéra atmosféren. Detta bidrar dven till att volontarerna k&nner en stark lojalitet
mot S:t Petrus scoutkar.

S:t Petrus scoutkar hamnar med Herzbergs motivationsskala pa lag hygien och hog motivation
dar alla finner arbetet valdigt intressant, men dér deras arbetssituation &r inte optimal och de
har en del klagomal (Herzberg, et al, 1959). Lokaler en viktig del i scoutkaren for att volontarer
ska kunna trivas i sitt arbete och det &r ndgot som bada forfattarna upplevt fran intervjuer med
respondenterna. Daremot kanner vi att det ar viktigt att papeka att manniskors motivation kan
se valdigt olika ut och ar svart att generalisera. Olika individer har olika behov som behover
uppfyllas for att kanna sig motiverade, till volontararbete i vart fall. Med det sagt kan man
ifrdgasatta hygienfaktorerna da de kan ses som motivationsfaktorer beroende pa vilka individer
som blir tillfragade.

Vi anser att den interaktiva motivationen fran tre dimensioner av motivation (Alvesson &
Sveningsson, 2007) och mellanménskliga relationer och familjeatmosfar i Herzbergs
tvafaktorteori ar av sarskild betydelse for det fortsatta engagemanget som bidrar till motivation.
Aven om S:t Petrus scoutkar har utarbetade kommunikationskanaler i form av ledarméten som
levererar information i hog grad (Alvesson & Sveningsson, 2007) sa& menar George och
Makhlouta att kommunikationen inte &r tillrackligt bra i karen och behdver forbattras. George
gav ett forslag som vi tycker &r relevant att ndmna och det ar att tillsitta en
kommunikationsansvarig. Detta menar George skulle kunna forbattra kommunikationen som
de upplever ar bristfallig och darmed kunna paverka motivationen positivt. Detta skulle kunna
bli en lank nar ledning och ledare inte forstar varandra.
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7 Slutsats

Syftet med denna studie var att underséka hur mindre ideella organisationer motiverar
volontérer till ideellt arbete och hur volontérerna upplever motivationsarbetet. Samt att
undersoka pa vilket satt ledningen motiverar sina volontarer. Detta for att fa en battre forstaelse
for hur motivationen till ideellt arbete ser ut i mindre ideella organisationer. Syfte besvaras med
hjalp av foljande forskningsfragor:

Hur arbetar S:t Petrus scoutkar med att motivera volontarer till volontararbete?

For att kunna motivera volontarer och behadlla dem skapar ledningen en familjar atmosfar
mellan alla ledarna i organisationen. | S:t Petrus scoutkars fall har ledningen lyckats skapa
denna kénsla déar alla volontarer kanner starka vanskapsband till varandra i organisationen.
Detta gor volontérerna lojala till organisationen och far dem att uppskatta arbetet och kanner
ett ansvar mot organisationen. Det leder till att de gor sitt basta for att gora ett bra arbete som
mojligt vilket bidrar till utveckling av organisationen. Yttre motivation ar ocksa viktig i alla
organisationer, om det inte ar i form av 16n kan det vara i andra former. S:t Petrus scoutkar
erbjuder kostnadsfria utbildningar till sina volontarer och det ar for att kunna motivera dem till
att utvecklas vilket kan bidra till S:t Petrus utveckling. Ledningen bjuder ocksa pa kostnadsfria
resor och aktiviteter till sina volontarer i S:t Petrus scoutkar och det kan kopplas till inre
motivation dar ocksa att behalla familjekansla mellan alla i organisationen ar en viktig del.

Hur upplever volontararbetare att S:t Petrus scoutkar motiverar till att volontararbete?

Volontarer i S:t Petrus scoutkar ar motiverade pa grund av det ansvar som de kanner mot karen
och intresset som de har till scouterna. Lagandan ar ocksa viktig for deras motivation vilket har
en positiv effekt pa volontarer men de har klagomal med bristande lokaler. Storre och béttre
anpassade lokaler skulle gdra att volontérerna battre kan utfora sitt uppdrag och darmed kénna
en hogre niva av tillfredstallelse. Ett annat klagomal som volontarer har ar bristfallig
kommunikation fran ledningen. Volontarer upplever att de ofta inte far ta del av information
och beslutsgrund fran ledningens beslut i olika fragor. Det skapar en kinsla att det dr >’vi mot
dem”’. Kommunikationen skulle kunna forbattras genom att ha kommunikationsansvarig som
ansvarar for att all information delas med volontérer, sarskilt nar ledningen goér nya beslut som
paverkar volontarer och organisationen. Volontarer uppskattar ifall de far veta hur ledningen
tanker for att lattare kunna fortsatta ideellt arbete mot ett gemensamt mal.

Vidare forskning

Denna studie har undersékt hur mindre ideella organisationer motiverar sina volontarer, samt
hur volontarer upplever S:t Petrus scoutkars arbete med att motivera volontérer. Det kan vara
intressant om vidare forskningen kan fokusera pa att genomfora en studie dar mindre ideella
organisationer jamfors med mindre kommersiella organisationer hur de motiverar sina
medarbetare samt hur medarbetare upplever det. Vilka skillnader finns det mellan de tva typer
av organisationer kan vara intressant for utdkad kunskap inom &mnet motivation.
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Bilaga 1

Intervju - ordférande

28

O~NOUTAWN

9

. Kan du beréatta om bakgrunden om din roll i S:t Petrus scoutkar?

. Bakgrunden for S:t Petrus scoutkar?

. Né&r borjade du arbeta for organisationen?

Hur kommunicerar ni ut tjanster?

. Hur fungerar rekryteringsprocessen i S:t Petrus scoutkar?

. Hur lange brukar volontarer verka inom karen?

. H&nder det att volontérer som tidigare slutat kommer tillbaka?

. Hur fungerar arbetet med att kommunicera ut information inom scoutkaren?
Hur arbetar du for att motivera volontarer till att vara fortsatt aktiva inom karen?

10. Vad erbjuder ni for att kunna behalla och motivera volontérer?

1
1

1. Har ni problem ersétta volontarer som véljer att sluta?
2. Vad anser du vara det viktigaste for att kunna motivera volontérer for fortsatt arbete?

13. Hur ser du pa framtiden for S:t petrus scoutkar, vill ni véxa till att bli storre?
14. Anser du att bristande motivation &ar en faktor till att volontarer slutar?
15. Anser du att S:t petrus scoutkars volontarer ar motiverade?

1

6. Kan du ge nagot exempel dér du gjort en prestation for dig sjalv eller scoutkaren

som du &r nojd Over?

1

7. Upplever du att du far uppskattning i din roll i karen?

18. Kénner du att det finns normer i scoutkaren som du maste efterleva for att passa in?



Bilaga 2
Intervju - volontarer

1.Vad fick dig att borja inom S:t petrus scoutkar?

2. Kan du beréatta om bakgrunden om din roll i S:t Petrus scoutkar?

3. Hur lange har du arbetat inom karen?

4. Hur upplever du att S:t petrus ledning arbetar med att motivera dig till att vara
fortsatt aktiv inom karen?

. Vilka faktorer ar viktiga for dig for att kdnna dig motiverad for att arbeta ideellt?

6. Upplever du att S:t Petrus scoutkar erbjuder er som ledare tillrackligt?

7. Hur manga timmars arbete lagger du ner i denna roll i veckan?

7. Hur ser dina planer ut inom karen i framtiden ut?

8. Anser du att ledningen kommunicerar vél ut information till er volontérer?

9. Anser du att det &r viktigt att ledningen sjélva ar engagerade for att du i din roll ska
kanna dig motiverad?

10. Kan du ge nagot exempel dar du gjort en prestation for dig sjélv eller scoutkaren
som du ar ngjd éver?

11. Upplever du att du far uppskattning i din roll i karen?

12. Kéanner du att det finns normer i scoutkaren som du maste efterleva for att passa in?

o1
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