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Summary

Motivation is what drives every human being to act. According to Maslows theory of needs
motivation is driven by the needs of each human being, and it is the desire to satisfy those
needs that makes individuals act. To satisfy the needs and motivation of employees in the
workplace can be an extremely difficult task for the management, as these differ from
individual to individual. The purpose of this study is to see what motivates employees to work
for the YMCA's target of Gottsunda recreation center and to identify the needs of the
employees are at the workplace. Working at a recreation center is something that can not
always be so easy. It is both mental and physical testing in the workplace. Sometimes as an
employee, you can end up in difficult situations where difficult decisions have to be taken.

The theoretical framework has been based on previous studies on needs-based motivation
theories. The empirical material is in the form of four interviews conducted with employees
of the YMCA's youth center. This case-study approach was motivated by the objective to
generate an in-depth understanding of the motivation and needs of employees at this type of
workplace. In addition, a close examination of the YMCA's activities in Gottsunda was made
to get an overall picture of the business to see how the business is structured, and how to they
have got it to work all these years.

The results of the interviews clearly shows that the factor that motivates the most of working
for the YMCA's goal is that it gives room for one's own personal goals. The greatest needs
that employees have in the workplace is the need for self-fulfillment and performance
requirements.
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Sammanfattning

Motivation har lange varit ett omdiskuterat &mne. Motivation drivs av behoven varje
maénniska har, och det &r viljan att tillfredstélla dessa behov som fér individer att agera. Att
tillfredstdlla de anstdlldas behov och motivation pa en arbetsplats kan vara en ytterst svér
uppgift for ledningen, da dessa skiljer sig fran individ till individ. Att arbeta pa en fritidsgard
ar ngot som inte alltid kan vara sé latt. Anstdllda stélls badde pa psykisk och fysisk prévning
pa arbetsplatsen. Vad som egentligen motiverar anstdllda inom KFUM:s fritidsgard 1
Gottsunda att arbeta for att uppnd mélen kan variera avsevirt. Varje anstélld har sin egen
motivation och dven enskilda behov, behov som man kénner att arbetsplatsen kan uppfylla pa
ett eller annat sdtt. Om inte arbetsplatsen kan uppfylla ens behov leder detta till att anstdllda
inte finner ndgon motivation att arbeta, vilket 1 sin tur inte ger arbetet nagon mening.

Syftet med denna studie &r att se vad som motiverar de anstéllda att arbeta efter KFUM:s mal
pa Gottsunda fritidsgérd samt att identifiera vilka de anstélldas behov &r pa arbetsplatsen

Det teoretiska ramverket har till stor del utgjorts av tidigare studier inom d&mnet samt
behovsteorier inom motivation. Behovsteorierna som studien anvénder 4r Maslows
behovshierarki samt McClellands behovsteori. Dessa teorier och tidigare studier har legat till
grund for framtagandet av intervjufragorna. Det empiriska materialet dr 1 form av fyra
kvalitatitvaintervjuer som gors med anstidllda pd KFUM:s fritidsgard. En fallstudie gors
eftersom att pa lampligaste sétt kunna faststilla de anstidlldas motivation och behov pa
arbetsplatsen. Aven en granskning av KFUM:s verksamhet i Gottsunda genomfors. Detta for
att fa en organisatorisk bild av verksamheten for att se hur verksamheten ar uppbyggd samt
hur ledningen fatt det att fungera alla dessa ar.

Resultatet fran intervjuerna visar klart och tydligt att den faktor som motiverar mest att arbeta
efter KFUM:s mél &r att det ger utrymme for ens egna personliga mal. Andra betydande
faktorer som resultatet visar vad géller anstédlldas motivation att arbeta efter KFUM:s mal &r
sjdlva arbetet 1 sig. Anstillda kénner verkligen att det arbete som gors &r av stor betydelse.
Studien visar att de som arbetar pd fritidsgdrden brinner for att arbeta med ungdomarna. De
storsta behoven som de anstillda har péd arbetsplatsen dr behovet av sjalvforverkligande samt
prestationsbehovet.
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1 Inledning

I detta kapitel kommer forst bakgrunden att presenteras till problemet. Dérefter kommer en
introduktion till det akuella problemet. Syftet med uppsatsen samt vilka avgridnsningar som
gjorts redogors ocksé i kapitlet. Slutligen presenteras uppsatsens struktur.

1.1 Bakgrund

For att en organisation ska kunna fungera 6ver huvudtaget behovs ménniskor (Bruzelius &
Skérvad, 2004): ménniskor som vet sin uppgift och roll och manniskor som kan samverka;
ménniskor som vet hur man 16ser uppgifter pa ett effektivt sitt, manniskor som tar sig an och
l6ser uppgifter som tilldelats genom minsta mojliga resursforbrukning. Det priméra syftet
med organisationer &r att uppna ett visst mal (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Vad &r da ett mal?
Nar ordet mal kommer pa tal géllande foretag och organisationer menar foretagsteoretiker att
ett mal dr ndgot foretaget vill 4stadkomma som 1 slutdndan ska resultera i att foretaget géar
med vinst eller blir marknadsledande inom sin bransch (Bakka et al 2009). Mal dr nagot som
ar forhandskonstruerad. For att foretaget ska kunna uppna sina mal krivs att uppgifterna blir
16sta, vilket ar sjdlvklart. Med andra ord syftar dven organisationer till att 16sa specifika
uppgifter. Detta pé ett sa effektivt sdtt som mdjligt med hjélp av individers samarbete och
samverkan som 1 slutdndan ska resultera i nagot storre dn sjdlva uppgiften. Med hjdlp av
anstélldas samarbete ska foretaget uppna de redan forhands konstruerade malen (Bruzelius &
Skérvad, 2004). Det ér ledningen 1 foretaget som bestimmer foretagets mal (Bakka et al
2009). Samarbete mellan anstéllda pa foretaget leder till en hogre grad av effektivitet &n om
varje anstilld skulle arbeta enskilt var for sig. De anstéllda bidrar till att mal uppnas, men det
ar viktigt att mélen dr utformade pd ritt sétt sd att de anstéllda kan bidra. Detta dr ledningens

uppgift.

Dagens fritidsgardar runt om 1 landet blir allt fler. KFUM startade redan pa 1800-talet som en
rorelse 1 London och kallades da for YMCA (www, Kfum, 1, 2014). KFUM har vuxit till en
varldsledande rorelse och idag d&r KFUM aktiv 1 6ver 130 lander. I Sverige har KFUM 1
nuldget 400 foreningar som involverar dver 60 000 médnniskor runt om i landet (www, Kfum,
2,2014). En fritidsgérd ar precis som vilken organisation som helst. Vad dr dd KFUM:s mal?
KFUM sysslar med en rad olika verksamheter i form av métesplatser, ldgergérdar,
fritidsgardar etc. (www, Kfum, 1, 2014). KFUM har som generellt mal med sin
ungdomsverksamhet att erbjuda en métesplats for ungdomar dér ungdomarna bara kan vara.
Syftet dr att ungdomarna pa denna plats ska kunna utvecklas, utvecklas till allt man kan bli.
KFUM vill i och med dessa verksamheter tillgodose ungdomens enskilda behov.

Foretag dr beroende av sina anstdllda och de anstdllda beroende av foretaget. Detta dr ett
Omsesidigt beroendeforhédllande som ledningen maste ta hdnsyn till vid konstruktion av
foretagets mal (Bakka et al 2009). Utan de anstéllda i fritidsgdrdar runt om i landet skulle inte
dessa existera 6ver huvudtaget (Bakka et al 2009). Tank ett foretag utan anstillda, dar det inte
finns ndgon som tar sig an uppgifter dagligen. Vad skulle d& uppnas? Jo svaret dr ingenting
sjalvklart. Detta blir sjdlvklart vdldigt problematiskt. De anstidllda méste kidnna att
organisationens mal ger arbetstillfredstillelse, detta leder i sin tur att organisationen
dirigenom pa ett mer effktivt sitt bittre nér sitt mal med en mer motiverad personal
(Bruzelius & Skérvad, 2004). Att {4 sina anstillda tillfredstdllda dr en ytterst svar uppgift, da
vi som individer tillfredstélls av olika saker.



Fritidsgéardar runt om i landet dr beroende av anstélldas prestationer for att uppna uppsatta
mal. Organisationer beroende av sina anstéllda, beroende av att de stindigt ska prestera och
leverera, 1 form av den anstilldas arbetsinsats (Abrahamsson 2005). Darfor dr det viktigt att
de anstéllda inom fritidsgardarna finner mening med sitt arbete, att man om anstilld finner att
arbetsplatsen uppfyller specifika behov som man har. Detta leder i sin tur att anstéllda kdnner
sig motiverade infor sin arbetsuppgift. Om inte motivationen finns hos de anstillda infor en
uppgift kan det resultera 1 att uppgiften blir daligt utfort eller till och med in alls blir utford.

Ordet individ dr nagot som kommer upp ofta d& motivation kommer pa tal. Detta for att
motivationen skiljer sig avsevirt fran individ till individ (Robbins & Jude, 2010). Det ndgon
kan finna motiverande kan nagon annan finna hdmmande for motivationen etc. Med andra ord
ar motivation ytterst individuellt. Hur vi ménniskor ska bete oss, de val och beslut vi
maénniskor tar 1 livet, alla dessa paverkas av var motivation och vara behov (Abrahamsson
2005). Ménniskans dagliga drivkraft ar att tillfredstilla vissa specifika behov. Dessa styr oss i
sin tur hur vi som individer agerar 1 dagligen. Motivationen i det hela blir att tillfredstélla
dessa behov (Bakka et al 2009). Motivationen har en stor inverkan i livet som vi kan se har.
Mainniskor kommer alltid ha behov att tillfredstélla, darfor kommer motivationen alltid att
finnas dér (Robbins & Jude, 2010). Att arbeta atta timmar, fem dagar i veckan i en fritidsgird
ar nagot som kraver motivation och mening. Det krdvs som anstdlld att man har ett behov att
mitta, detta ger i sin tur upphov till motivationen som gor att arbetet utfors (Bakka et al
2009).

1.2 Problemformulering

Problematiken i det hela det handlar om hur malet med verksamheten omsétts 1 dess
organisation sa att medarbetarnas motivation blir s& stor som mdjligt, och organisation
darigenom blir sa effektiv som mojligt (Bakka et al 2009). KFUM:s fritidsgard 1 Gottsunda
har som mal att vara den ledande fritidsgdrden vad géller ungdomar och socialutveckling.
Fritidsgéarden vill 1 och med sitt mél ge ungdomarna i Gottsunda en bra och meningsful
tondrstid (pers. med., Roman, 2014). Men precis som alla andra organisationer och foretag
behdver en fritidsgard sina anstéllda for att uppna sina mal. Att arbeta inom en fritidsgard ar
ingen litt uppgift. Arbetet kan vara ytterst pafrestande, bade psykiskt och fysiskt (pers. med.,
Kango, 2014). Som anstilld kan man flera gdnger hamna 1 svéra situationer dér svara beslut
madste tas. Om inte motivationen finns dir hos de anstéllda pa fritidsgarden kan det leda till att
de anstillda slutar prestera och leda till att man inte arbetar pa det sétt som foretaget vill att
man som anstélld ska arbeta for att uppna mélen (Bakka et al 2009). Man finner inget behov
och mening av att arbeta efter foretagets mal, dé detta inte har nagon betydelse eller
motivation. Det kan till och med ga sa ldngt att man slutar arbeta pa foretaget for att man inte
finner ndgot behov av att arbeta kvar, man anser att man inte far ut ndgot av sjilva arbetet
(Bruzelius & Skirvad, 2004).

Att tillfredstilla de anstilldas behov och motivation pé arbetsplatsen kan vara en ytterst svar
uppgift for ledningen, da dessa skiljer sig fran individ till individ (Mitchell 1982). Det giller
hela tiden for ledningen att se till att de anstilldas behov tillfredstélls pa arbetesplatsen pa ett
eller annat sitt, men hur kan ledningen tillfredstilla allas behov nir behoven skiljer sig fran
individ till individ? Likasa vad géller motivationen hos de anstéllda (Robbins & Jude, 2010).
Foretag dr beroende av anstdlldas prestation och att de utfor sina uppgifter. Dessa uppgifter
leder 1 sin tur att foretaget kan uppna sina mal.



Dérfor ar det av ytterst vikt att anstidllda inom foretag kdnner sig motiverande infor arbetet
och anstillda kénner att ens behov kan tillfredstillas pa arbetsplatsen (Bruzelius & Skérvad,
2004). Vad som egentligen motiverar anstillda inom KFUM:s fritidsgérd 1 Gottsunda att
arbeta for att uppnd malen kan variera avsevért. Varje anstilld har sin egen motivation och
aven enskilda behov, behov som man kénner att arbetsplatsen kan uppfylla pa ett eller annat
satt. Om inte arbetsplatsen kan uppfylla ens behov leder detta till att de anstdllda inte finner
nagon motivation att arbeta, vilket i sin tur inte ger arbetet ndgon mening.

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att undersoka vilka faktorer som spelar in i anstilldas motivation
for att arbeta efter KFUM:s mal 1 Gottsundas fritidsgérd.

Arbetet syftar till att ge svar pa foljande fragor:

* Vad motiverar anstéllda att arbeta efter KFUM:s mél i Gottsunda fritidsgard?

* Vilka ar de anstilldas behov pa arbetsplatsen?

1.4 Avgransningar

Studien har ett individperspektiv i det att den fokuser pa anstilldas behov och motivation.
Motivationsteorier bygger pa hur organisationer och indivder interagrerar vilket leder till att
en avgransning har gjorts fOr att titta ndrmare pa vilken inverkan foretag har pa den enskilde
individen. Samspelet mellan anstédllda och foretag paverkar anstélldas behov samt vad som
driver anstdlldas motivation att arbeta efter organisationens mal. Det finns véldigt manga
motivationsteorier. Kédnda motivationsteorier dr Herzbergs tvafaktorsteori, Maslows
behovshierarki och Vrooms forvantningsteori. Det finns ett flertal studier kring &mnet
motivation och dérav alla de olika teorierna. Inom motivationsomrédet finns det bland annat
forstarkningsteorier, balansteorier, forvantansteorier och behovsteorier. Da det finns flera
motivationsteorier, har avgransningen gjorts till endast behovsteorier. Detta for att studien
syftar till att se motivation ur ett individperspektiv samt hur féretag och individer interagerar.
Da motivation bland annat ses ur ett individperspektiv har individens behov en stor paverkan.

Studien kommer att ha sitt fokus pa anstillda pd KFUM:s fritidsgard i Gottsunda. Denna
avgransning har gjorts av den anledningen att studien annars skulle bli véldigt bred.
Avgrénsningen har dven till stor del gjorts pdgrund av att det inte finns tillrickligt med tid att
studera andra fritidsgardar. Denna avgriansning kan péverka resultatet dd@ man mojligen inte
fér en helhetsbild av alla KFUM:s fritidsgardar runt om i landet, da de anstélldas behov och
motivation kan skilja sig fran fritidsgérd til fritidsgard.



1.5 Uppsatsens struktur

Kapitel 1 inleds med problembakgrunden for att forsta problematiken samt syftet med hela
studien och vilka avgransningar som har gjorts. Kapitel 2 tar upp vilket teorietiskramverk som
anvénts under studiens gang och som legat till grund for vidare analys av empirin. Kapitel 3
ar uppsatsens metoddel, dir beskrivs vilka metoder som anvénts djupare och varfor dessa ar
de mest lampliga. Kapitel 4 utgors av empiridelen dir fallstudien presenteras som legat till
grund for hela uppsatsen. Kapitel 5 dr analysdelen dir empirin kopplas samman med teorin.
Slutligen 1 kapitel 6 presenteras resultaten och slutsatsen i studien. Figur 5 visar uppsatsens
struktur.

3. Metod

1. Inledning T—> 2. Teori C—> 4. Empiri —> 6. Slutsats

5. Analys

Figur 1: Uppsatsens struktur (Egen bearbetning)



2 Teori

Detta kapitel inleds med en introduktion till ordet motivation och behov da dessa ord kan
tolkas pa flera olika sitt. En forklaring kommer ges vad dessa ord egentligen representerar.
Sedan kommer fordjupning i olika motivationsteorier att tas upp. En redogorelse for olika
motivationsfaktorer kommer dérefter att presenteras.

Da syftet med uppsatsen berdr anstilldas motivation och behov pa arbetsplatsen har litteratur
sOkts framst gdllande olika behovsteorier inom motivation samt andra relevanta faktorer som
kan ligga till grund for att framkalla motivation hos individer. Da &mnet dven beror anstilldas
motivation inom en organisation, har dven litteratur géllande organisationsbeteende,
organisationspsykologisk litteratur och foretags framgéng studerats. Detta for att motivation
till stor del dven handlar om hur individer och organisationer interagerar. Aven en del
litteratur géllande ledarskap har studerats, men litteraturstudien har haft sitt fokus pa
behovsteorier inom motivation da uppsatsens syfte handlar om anstilldas behov och
motivation pa arbetsplatsen. Litteraturstudien gjordes for att fa en 6vergripande bild 6ver
bakgrundsproblemet. Genom att fi en vergripande bild av bakgrundsproblemet och med den
teoretiska kunskapen som litteraturstudien lett till, har detta hjdlpt till att utforma
intervjufragorna pa ett relevant sétt for att fa ut den information som sokts, men dven for att
na studiens syfte. Litteraturen himtades frdn SLU:s bibliotek, samt med hjdlp av s6kning pa
bibliotekets olika databaser. Litteraturen baserar sig pa vetenskapliga artiklar, bocker, gamla
rapporter, uppsatser och avhandlingar.

2.1 Forhallandet mellan motivation och behov

Innan man gér djupare in pa olika motivations- samt behovsteorier méste begreppen
definieras och relateras till varandra. Enligt Bruzelius & skdrvad (2004) dr motivation da
ménniskan drivs att agera och handla pé ett visst sétt. Motivationen, menar de, ar oftast ett
behov eller ndgot man onskar sig (se figur 2). Nagonstans man vill komma som individ. Med
andra ord driver motivationen individen till att agera, samtidigt som handlingen 1 sig
stimulerar. Man talar om att motivationen dr en kraft som driver individer i en viss riktning.
Motivationen i sig har flera olika grundmotiv, sociala, kinsloméssiga etc. Dessa anses vara
det som driver motivationen i grund och botten. Flera grundmotiv kan samverka vilket leder
till att drivkraften blir starkare for motivationen. Figur 2 visar hur Bruzelius & Skérvad
(2004) menar hur ett motiv driver individen att handla pd grund av ett behov eller 6nskemal
individen kénner (Mitchell 1982). Dessa leds i sin tur av motivation som paverkas av
individers tankar och beslut.



Handling

Maotiy
- Behow
= Onskemal

Inclividers

tankaroch
beslut

Motivation

»

Figur 2: Motivationscirkeln (Bruzelius & Skirvad, 2004).

Nér man i dagligt tal pratar om motivation, t.ex. "jag kénner mig inte motiverad idag" anser
manga att ordet dr en kénsla, medan andra ser det som ett beteende (Ellis 2000). Psykologer
menar att motivation ar uppbyggt av en drivkraft samt ett motiv och att man ska skilja pa
dessa begrepp. Psykologer menar att drivkrafter dr det som driver négon till ett visst motiv.
Ett exempel, dr att vi ménniskor behdver éta pé grund av hunger, vi blir motiverade att éta
genom att vi drivs av var hunger. Men i grund och botten ar det som motiverar oss var
levnadsinstinkt. Drivkraften (handlingen) leds av motivationen som far individen att agera
(Wiley 1995). Drivkraften dr oftast omedveten medan motivet vaxer fram med kunskap. Vi
lar oss vad vi kan astadkomma genom en viss handling: vad kan jag som individ erhdlla om
jag agerar pa ett visst sétt (Ellis 2000).? Till exempel: pé ett foretag, arbetar en anstilld hért
for att den anstéllde har som motiv att bli befordrad for att detta 4r nagot som denne lart sig,
att hart arbete belonas med befordran. Beloning dr ett stort motiv.

Robbins & Jude (2010) definierade motivation som den kraft en individ &r villig att lagga
ner fOr att né ett visst mal, under hur lang tid individen &r villig att ldgga ner den kraften. Det
talas om tre nyckelfaktorer, intensitet, riktning samt viljan att fortsdtta. Med intensitet menas
viljan en individ har, dvs hur hért man vill arbeta {for att uppna ett visst mél. Individen méste
arbeta efter organisationens vision och mél, man maste arbeta pa ett sddant sitt som gynnar
organisationen att komma dit man vill (Robson & Jude, 2010). Med andra ord méste
individen arbeta 1 ritt riktning, dvs efter mélen. Darfor ar riktningen en viktig faktor i
betydelsen av motivation. Den sista faktorn, viljan att fortsétta. Individens vilja har en stor
betydelse for den egna motivationen. Om hinder och andra svarigheter uppstér kan
motivationen avta, darfor spelar individens vilja en stor roll.

Bakka et al (2009) har gjort en tolkning av ordet motivation, se figur 3. D4 ordet har fétt flera
olika betydelser i olika ssmmanhang, har fyra generella slutsatser av ordets betydelse dragits,
vilka alla sammanfattas i figur 3.



1. Motivation dr en gemensam beteckning for all den energi och alla de drivkrafter eller motiv som
finns i ménniskor.

2. Motivation star for de specifika krafter (drivkrafter) som forekommer i olika typ situationer,
till exempel arbetsmotivation och karridrmotivation.

3. Motivation anvands som en populédr samlingsbeteckning for de olika medel for paverkan
(positiva och negativa incitament) som anvénds i organisationer. Man tanker da ofta pa de
organisationer som dr mycket medvetna i sin anvéndning av incitament. Enskilda forfattare
anvénder uttryck som incitamentsstruktur och liknande i detta sammanhang.

4. Pa individniva talar man ofta om motivationssystem, motivationsmonster od. Man ténker sig da,
att en bestamd individ (eller kategori individer) har en karaktéristisk profil nér det t.ex. géller
intressen, utbildning, arbete och karriér.

Figur 3: Fyra generella betydelser av motivation (Bakka et al 2009)

Behov

Nar motivation och olika motivationsteorier kommer pa tal, talar teoretikerna ofta om
individens behov (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Ménniskan har flera behov som méste
tillfredstillas dagligen: hunger, trygghet etc. Det finns behov av nédvandig karaktér, sedan
finns det behov av social karaktir (Bakka et al 2009). Vi individer &r alla olika och har darfor
alla olika behov; behov som maéste fyllas pa ett eller annat sétt. Ett foretag maste se till att de
anstélldas behov dr fyllda. Det &r en ytterst svir uppgift dé varje enskild anstélld har sina egna
behov och egna mal i livet. Det dr dessa behov som leder till den enskildes motivation som i
sin tur far individen att agera och handla pa ett visst sitt (Wiley 1995). Darfor géller det for
organisationer att man arbetar pa ett sddant sitt som leder till att anstélldas behov uppfylls
(Mitchell 1982). Det dr i slutdndan dessa behov som kommer leda till att den anstéllde kénner
sig motiverad att arbeta efter foretagets vision och mal.

"Behov, begrepp som inom fysiologi och psykologi anvdnds for att forklara mdnniskors och
djurs malinriktade beteende" (www, Nationalencyklopedin , 2014).

2.2 Motivationsteorier

Det finns flera motivationsteorier, dvs teorier om vad individen finner som motivation
(Jacobsen 2008). Dessa teorier handlar i grund och botten om varfor vi individer beter oss
som vi gor (Bakka et al 2009). Redan tidigt pad 1900-talet borjade forskare runt om i varlden
fordjupa sig 1 individers motivation. P4 1930-talet gjordes en undersokning som genomfordes
av Harvardforskare vid Western Electrics fabrik i Hawthorne i Chicago (Bakka et al 2009;
Robson & Jude, 2010). Det som var annorlunda fran tidigare forskning var att man under
detta forskningsprogram gjordes olika tester pd individer som hade direkt paverkan pa
individens beteende. Detta gjordes under en ldngre period for att se hur individen kunde dndra
sitt beteende efter olika forutsittningar. Experimentet ledde till att forskarna upptickte den sé
kallade Hawthorne-effekten.



Med hjélp av detta experiment kunde forskarna enligt Bakka et al (2009) och Robson S &
Jude T (2010) dra nigra generella slutsatser rorande individens beteende (se figur 4).
Experimentet har haft en stor betydelse inom forskning géllande motivation och individens
beteende. Den har legat till grund for stora forskare som Maslows, Herzberg, Mcgregor och
Hackman.

1. Individer i grupper bildar statussystem som fungerar styrande pa system.

2. Gruppen motiverar individen starkt.

3. Gruppen kan bilda normer som gér emot de krav organisationen stéller pa
produktiviteten.

4. Det finns inga fundamentala intressemotséttningar i industrin. Man kan 16sa de
flesta problem med hjilp av béttre ledarskap och psykologiskt stdd till de anstéllda.
5. Experiment med ménniskor i arbetsliv har f6ljdverkningar utdver de variabler som
manipuleras. Personer blir i hog grad paverkade av sjdlva experimentsituationen.
Detta kallas Hawthorne-effekten.

Figur 4: Hawthorne-effekten (Bakka et al 2009)

2.2.1 Behovsteorier

Det ar viktigt att forsta att endast individer har motivation. Motivation finns varken hos en
organisation eller en grupp (Abrahamsson 2005). Det finns flera motivationsteorier som
behandlar motivation och motivationsfaktorer. Teorierna har delats in i fyra grupper enligt
Abrahamsson (2005) for att lattare kunna forsta och analysera minniskans beteende.
Behovsteorier, jamviktsteorier, forstarkningsteorier och forvéntningsteorier. Denna studie
kommer endast behandla behovsteorier. Det finns flera studier och forskningar som behandlar
olika behovsteorier. Studien kommer endast fokusera pa behovsteorier for att behov dr nagot
som &r ytterst centralt i livet, samt att behov paverkar individers handlande och tankegéng
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Behov dr nagot vi stoter pa vardagligen och ar starkt forknippat
med motivation (Wiley 1995). Dérfor har storst fokus legat pa dessa teorier nér forskning
gjorts pa motivation. Det dr viktigt att foretag och organisationer ser till individen, da
individen har sina egna behov. Dessa behov ligger till grund for hur den enskilde agerar och
handlar. Det dr av stor betydelse att skilja behov och motivation sinsemellan. Om behovet ar
sOmn ar d4 motivationen att sova etc. Med andra ord &r motivationen det som driver indivden
att agera, man agerar for att tillfredstélla det specifika behovet (Alvesson 1993). Det finns ett
starkt samband mellan orden, ddrav valet av behovsteorier.

2.2.2 Maslows behovshierarki

Ar 1935 startade forskaren och psykologen Abraham H. Maslow sin forskning om det stora
dilemmat motivation. Nigra ar senare, dr 1943 nirmare bestdmt kom han fram till sin
berdmda teori om behovshierarkin (Bakka et al 2009; Abrahamsson 2005). Teorin bygger pa
ménniskan och dess behov. Han tittade nidrmare pa vilken betydelse och inverkan vissa behov
hade for individens handling och tankar.



I sin teori uttrycker Maslow tydligt att de &r viktigt att tinka pd att varje individ ar rationell,
véra behov styr inte oss direkt. Ménniskan tar s& mycket hon méktar och anseer relevant i sina
berdkningar, normer, viarderingar, yttre omstiandigheter etc.

Maslow menade att ménniskans motivation bottnar i hennes behov (Alvesson 1993; Maslow,
A. 1987). Hon har grundbehov som maste uppfyllas innan andra behov kan uppfyllas. Vid en
tidpunkt har individen flera behov. Det finns starkare och svagare behov, det dr de behov man
kénner starkast kdnsla for som fér individen att agera och handla i slutdndan (Bruzelius &
Skérvad, 2004). I sin berdmda behovshierarki rangordnar Maslow ménniskans behov 1 fem
olika nivéer i den sk "behovstrappan". Méanniskan har samtliga behov som man kan finna i
behovstrappan, men det dr blott de behov som inte ar tillfredstéllda, behoven som éar
otillfredsstillda som gor att individen handlar. Langst ner i pyramiden &r de fysiologiska
behoven. Dessa dr de priméra och mest grundldggande behoven en ménniska har, exempel pa
dessa dr somn, torst, sex och hunger (Bakka et al 2009). I nivan 6ver de fysiologiska behoven
kommer behov av trygghet. Med detta behov menas en trygghetskénsla varje individ behover
kénna, vare sig det giller arbetsplatsen eller hemmet. De tvd nedre nivaerna pa Maslows
pyramid dr av nddvindig karaktdr och kallas tillsammans externa fysiologiska (Ellis 2000).
Utan de ldgre nivaerna klarar sig inte en méinniska da dessa dr grundliggande behov varje
individ har. Behovstrappan aterfinns 1 figur 5.

Self-
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Figur 5: Maslow's behovshierarki (Ellis 2000)

Efter minniskans behov av trygghet kommer det sociala behovet. Med detta menas behovet
av gemenskap, kinna nérhet, ge och fa kirlek etc. (Bruzelius & Skirvad, 2004). For att en
individ ska komma till det sociala behovet kréivs det att de behov innan, behoven légre ner i
pyramiden redan dr uppfyllda. Det vill sdga det fysiologiska behovet samt behovet av
trygghet. Om dessa inte dr uppfyllda kan inte ménniskan gé till ndsta niva i pyramiden. En
individ som svilter och inte kénner trygghet, kommer med andra ord inte att kdnna nagot
socialt behov (Alvesson 1993).



Maslow beskrev individen som en sékande varelse (Abrahamsson 2005). Han menade aatt
ménniskan aldrig blir tillfredstdlld. Ménniskan blir aldrig ndjd utan man soker alltid efter nya
behov. Nar ménniskans sociala behov ér uppfyllda kan hon forflytta sig uppat i pyramiden
mot nista niva (Maslow 1987).

Naésta niva, nést hogst upp pd pyramiden édr behovet av sjdlvkinsla. Denna niva dr mer en
friga om sjdlvrespekten som individer har (Bakka et al 2009). Att man far bekréftelse fran
andra samt att man dstadkommit nagot &r dven det viktigt pa denna niva. Status och
uppskattning tillhor ocksa behovet av sjdlvkinsla. Den sista och hogsta nivan pa
behovshierarkin dr sjélvforverkligande. Hér kan ménniskan uppna sin fulla potential genom
kreativitet och innovation. Hon kan astadkomma négot, forverkliga, det kan till exempel vara
en drom (Ellis 2000; Bakka et al 2009). Maslow menade att detta behov aldrig kan
tillfredstéllas helt (Maslow 1987). Méanniskan kommer alltid vilja astadkomma négot med sitt
liv, arbete etc. Nar méinniskan astadkommit nagot, vill hon dstadkomma nagon nytt, béttre.

Som man kan se pa Maslows behovshierarki (se figur 5) ser man att de hogre nivaerna blir
betydligt mindre jamfort med behoven langre ner (Bakka et al 2009). Detta &r for att de lagre
nivaerna pa pyramiden som tidigare ndmnt grundldggande behov och priméira behov.

Man kan sammanfatta dessa som fysiologiska externa behov, da dessa paverkas av yttre
omstdndigheter. Medan sociala behov, behov rérande sjdlvkinsla och behovet av
sjalvforverkligande ar mer socialt orienterade behov, eller interna psykologiska behov.

2.2.2.1 Kiritik mot behovshierarkin

Behovshierarkin kan med sékerhet sédgas vara den mest vilkdnda motivationsteorin (Robson
& Jude, 2010). Teorin anvénds fortfarande idag ndr motivation kommer pa tal, men teorin har
aven fatt en del kritik. Teorin bottnar i Maslows erfarenhet som psykolog, och inte i
individers arbetsliv (Abrahamsson 2005). Forskare menar att teorin inte har ndgot stod i
tidigare forskning. Den har ingen stdd i nagon empiri menar forskarna. Det storsta problemet
med Maslows behovshierarki ér sjélva hierarkin av behoven. Forskare har dnnu idag inte
lyckats bevisa att individer verkligen har en sddan behovshierarki (Bruzelius & Skérvad,
2004). Forskare menar dven att manniskans behov snarare ér tva behov, inte fem, som i
Maslows behovhierarki (Ellis 2000).

Annan kritik Maslows teori har fétt frdn organisationsteoretiker dr hur manniskan kan
tillfredstélla sina egna behov utanfor organisationen (Bakka et al 2009; Ellis 2000). Syftet ar
egentligen att médnniskan ska tillfredstdlla sina behov pd arbetsplatsen. Detta for att behoven
utléser motivation som i sin tur far individen att agera och handla (Mitchell 1982). Drémmen
for alla chefer &r att individer finner behov pé arbetsplatsen som maste tillfredstillas. Det
leder 1 sin tur till en hégre produktivitet. Hogre produktivitet dr resultatet av tillfredstillda
arbetare pa arbetsplatsen, men da individer kan tillfredstilla sina behov utanfor arbetsplatsen
uppstar en problematik. Studier har visat att individers storsta motivation ar pengar (Bruzelius
& Skérvad, 2004). Samtidigt som andra individer finner volontdrarbete som ett meningsfullt
arbete da man kdnner att man gor nagot av betydelse. Det giller att hitta en balans for de
anstélldas motivation da motivation i hogsta grad dr véldigt individanpassat. Det sistndmnda
brukar vanligtvist vara svart.
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Trots all kritik gdllande Maslows teori har flera teorier anvdnt den som inspirationskélla
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det dr den teori som &r den mest omdiskuterade nir man pratar
om organisationsbeteende och motivation (Bruzelius & Skérvad, 2004; Alvesson 1993).

2.2.3 McClellands behovsteori

David McClelland syn pa behov har stora likheter med Abraham Maslows tankegéng och
hans behovstrappa (Abrahamsson 2005). Den stora skillnaden mellan Maslows behovsteori
och McClellands behovsteori dr att Maslow menade att vara behov dr ordnade hierarkiskt
medan McClelland hdvdar att behoven varje individ har dr ordnade i ett kontinuum.
McClellands behovssteori utvecklades av David McClelland och hans kollegor. Efter en tids
forskning kom McClelland fram till att manniskan har tre behov. Detta grundade han pa
Henry Murray tidigare forskning kring individers behov och vidareutvecklade den teorin. De
behov McClelland menade att varje individ har 4r maktbehov, prestationsbehov och
tillhorighetsbehov (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Dessa dr grundlidggande behov for att kunna
forklara motivation.

Maktbehov dr behovet att f4 andra att agera pd ett visst sitt som de annars aldrig agerat eller
handlat pa (Robson & Jude, 2010). Detta ar ett grundldggande behov. Individer med
maktbehov vill paverka andra. Individen vill ta plats, ha inflytande och st i centrum,
individen vill 6vervaka och ha kontroll. Individer som har maktbehov handlar ofta kraftfullt
och individen anser att andra individer later sina kénslor pdverka deras handlingar och
agerande pa ett negativt sitt (Abrahamsson 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2008). Individen ser
ner pd andra mé@nniskors omddmen eller positioner, med andra ord litar individen inte pa
andras omdomen utan det man sjélv anser eller tycker ar det ritta. Det som ofta kinnetecknar
en individ med maktbehov édr att de oftast har ledande positioner. Man gillar att kommunicera,
undervisa, tala till folk och péverka andra. Individen anser att det man gor dr det basta sittet
att ga tillvdga pé, alla andra sétt ar fel (Bruzelius & Skérvad, 2004). Individer med maktbehov
har for det mesta positiva kinslor och tankar, dessa kénslor omsétter man sedan i handlingar.
Detta skiljer sig mellan en individ med maktbehov och en som inte kinner behovet.

Prestationsbehov dr det behov varje individ har vare sig det giller arbetslivet, eller livet
utanfor arbetet. Behovet att overtriffa det man tidigare astadkommit, strdvan mot framgang
(Robson & Jude 2010), dstadkomma nigonting man inte astadkommit forr, med andra ord
gora det man gjort forr battre. For att gora det man gjort forr bittre, kan man naturligtvis inte
anvinda samma tillvdgagangssitt. Individen behdver dndra sin tankegang, sitt sétt att handla.
For att 4stadkomma ndgot man aldrig dstadkommit forut méaste man handla pa ett visst sétt
som man tidigare inte gjort. Individen behover tinka i andra tankebanor och inte bli last 1
gamla vanor och tankar. Dérfor dr individer med prestationsbehov oftast vildigt kreativa
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Man ser mojligheter, men dven vilka hinder som kommer med
dessa mojligheter (Bruzelius & Skdrvad, 2004). Man anser att det man presterar dr det bésta,
men foOr att uppnd séddana resultat och framgang maste man ta risker. Individer med
prestationsbehov dr medvetna om risktagning, men tar risker for att na framgang
(Abrahamsson 2005).
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Tillhérighetsbehov dr det behov varje individ har pa det sociala planet (Robson & Jude,
2010). Behovet av nédrhet och nidra gemenskap r centralt hir. Alla individer kidnner detta
grundlidggande behov: ett behov att ha ndgon néra, ndgon vid sin sida (Jacobsen 2008).
Personer som kénner ett tillhorighetsbehov och samhdorighetsbehov tenderar oftast i att vilja
vara omtyckt. Som individ vill man sdllan hamna i dispyt med andra, och undviker darfor
konflikter (Abrahamsson 2005). Man handlar pa ett sddant sétt som man tror gynnar
forhallandet till andra. Detta behov paminner vildigt mycket om Maslows "sociala behov"
och flera paralleller kan dras.

2.3 Teoretisk sammanfattning

Att som anstélld arbeta efter organisationens mal kraver att man finner nigon mening med
arbetet. Med andra ord behdver man som anstélld ha en viss motivation att arbeta efter
organisationens mél. Man maéste kénna att man fér ut ndgot av sjdlva arbetet (Bakka et al
2009). Motivation och behov gér hand i1 hand. Det dr behoven som ger upphov till varje
individs motivation och som driver individen att handla (Bruzelius & skérvad 2004).

Att kunna identifiera de anstilldas behov pa arbetsplatsen samtidigt som dessa ska
tillfredstéllas dr ingen latt uppgift for ledningen. Anstéllda har alla olika behov som man
kénner pa arbetsplatsen och som maéste tillfredstillas pa ett eller annat sitt (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Det finns storre behov, och det finns mindre behov. Det dr det storsta
behovet som individen kdnner vid en viss tidpunkt som far individen att handla (Abrahamsson
2005). Maslow rangordnade individers behov i fem behov utefter en behovstrappa (Maslow
1987). Maslow menade att man behover tillfredstélla ett visst behov for att ga vidare. Langst
ner 1 pyramiden dr de fysiologiska behoven. Dérefter kommer behovet av trygghet, sociala
behovet, behovet av sjilvkénsla och slutligen hogst upp pé behovstrappan kommer behovet av
sjalvforverkligande (Bakka et al 2009).

McClellands behovsteori paminner till stora delar om Maslows behovstrappa (Abrahamsson
2005). McClelland hédvade att vara behov ér ordnade i ett kontinuum. De behov McClelland
menade att varje individ har ar prestationsbehov, tillhérighetsbehov och maktbehov (Jacobsen
& Thorsvik, 2008). Dessa ér grundldggande behov for att kunna forklara motivation och vad
som driver de anstillda att arbeta efter organisationens mal. Sammanfattningen av teorierna
ligger till grund for den efterfoljande analysen av empirin i kapitel 5.
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3 Metod

Studien baserar sig pa en djupgéende litteraturstudie i &mnet, fakta om verksamheten, samt
fyra kvalitativa intervjuer. Dessa har 1 sin tur legat till grund for slutsatsen.

3.1 Fallstudie

For att f4 empiriskt material till studien genomfors en granskning av KFUM:s verksamhet i
Gottsunda. Detta for att f4 en organisatorisk bild av verksamheten for att se hur verksamheten
ar uppbyggd samt hur man har fatt det att fungera alla dessa ar. Granskningen av
verksamheten har legat till grund for utformningen av de fyra kvalitativa intervjuerna i
kombination med teoriramen.

En fallstudie har valts eftersom att pa lampligaste sétt kunna faststilla de anstilldas
motivation och behov pé arbetsplatsen. Fordelar med att anvdnda sig av intervjuer ar att man
far insikt 1 intervjupersonernas vardag samt att det &r ett valdigt enkelt sdtt att ga tillvdga
(Bryman & Bell, 2013). Ett tillvigagangssitt som kraver lite utrustning, intervjuerna har hog
validitet samt hog reliabilitet. En annan fordel med intervjuer &r att det leder till att man fér en
hog svarfrekvens till skillnad fran enkédter (Robson 2011). Nackdelar med denna metod ar att
det dr en tidskrdvande metod, och intervjuaren har en viss paverkan pa sjélva intervjun. Detta
paverkar 1 sin tur trovirdigheten da intervjuaren kan rikta svaren genom att stilla ultimatum
(Kvale 2007). Med ultimatum menas att intervjuaren tvingar intervjupersonerna att vélja
mellan det ena eller det andra. Intervjun kan dven bli ett intrang 1 intervjupersonens privatliv
vilket kan paverka intervjun negativt.

3.2 Val av intervjupersoner

Fallstudien byggs pa fyra kvalitativa intervjuer med personer som alla arbetar pa KFUM:s
fritidsgérd 1 Gottsunda. Metoden har valts for att fa insikt i de anstédlldas vardag och hur de ser
pa arbetet och vad som driver dem att arbeta pa fritidsgarden (Bryman & Bell, 2013). Tvé av
intervjuopersonerna ir studerande samt anstdllda pd KFUM:s fritidsgard och har varit det i tva
ar. Den tredje som intervjuas som anstilld, gors av den anledningen att denne arbetat pa
fritidsgirden 1 Gver 15 ar. Syftet med detta &r att se om svaren skiljer sig at med tanke pé hur
lange man arbetat pd fritidsgdrden, om detta har ndgon péverkan pa anstélldas behov och
motivation pa arbetsplatsen. Fjiarde intervjupersonen ar chefen for KFUM:s fritidsgérd i
Gottsunda. Valet att intervjua en person fran ledningen &r for att fa en helhetsbild. Syftet ar att
fa en bild fran organisationens sida och inte bara frdn de anstélldas perspektiv. Syftet med
valet av intervjuobjekten &r att fi en variation med avseende pa alder, erfarenhet och
bakgrund. Intervjupersonerna ar begrinsade da fritidsgarden endast har atta anstédllda och att
fallstudiens grundar sig pd ett fall. Endast fyra intervjuer genomfors pd grund av tidsbrist samt
att resterande del av de anstéllda tackat nej till att medverka pé intervjuerna. Urvalet av
intervjupersonerna har varit varierande i den mén det gatt med tanke pa urvalets begransning
pa KFUM:s fritidsgard
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3.2.1 Intervjuns uppbyggnad

Det empiriska materialet bestar av intervjuerna. Intervjufragorna har konsturerats genom att
kombinera det som presenterats i kapitel 1, det teoretiska ramverket fran kapitel 2 samt
granskningen av KFUM:s verksamhet i Gottsunda (Ejvegard 2012). Fragorna grundar sig pa
slutsatserna fran Maslows behovshierarki, McClellands behovsteori och tidigare studiers
intervjufragor (Bakka et al 2009). Respektive fraga grundar sig pa dessa teorier med syftet att
svaren fran respektive intervju sedan ska kunna analyseras med det teoretiska ramverket fran
kapitel 2.

Intervjuerna genomfors genom personliga intervjuer samt intervjuer via mail for att tydliggora
svar. Otydliga svar frén intervjuobjekten har mailas ut for att klargdra eventuella
missforstand. Fragorna som anvéinds under intervjun (se bilaga 1 och 2) dr semistrukturerade.
Detta for att underlitta en vidare diskussion i &mnet (Robson 2011). Tanken ér att intervjun
ska leda till en diskussion 1 &mnet och Gppna upp till samtal. Direkta intervjuer anvénds for att
eventuella missforstdnd som kan uppsta vid fragor (exempelvis enkéter) kan strykas samt att
skapa en god konakt med intervjupersonen for att forstd deras situation pé arbetsplatsen och
se det fran deras perspektiv (Bryman & Bell, 2013). Genom direkta intervjuer kan dven
intervjuobjekten stélla fragor vid funderingar eller da inte fragan forstas fullt ut (Kvale 2007).

Intervjuns inledande fragor har inspererats av fradgor som oftast stélls pa arbetsintervjuer, detta
for att f en personlig uppfattning av intervjupersonen, samt for att i intervjupersonen att
kdnna sig bekvdma och ddrmed dven kunna 6ppna upp till samtal (Bryman & Bell, 2013).
Under den forsta delen av intervjun har respondenten mojlighet att berétta om sig sjélva samt
sin roll pa fritidsgirden. Darefter kommer fragor som mer berér behov och motivation. Dessa
fragor som stélls baserar sig pd det teoretiska ramverket. D4 motivationsomradet &r valdigt
kant, grundar sig ménga fragor pa tidigare studier for att identifiera behovet och motivationen
hos de anstéllda (Kvale 2007). Inspiration fran olika arbetsintervjuer och andra personliga
intervjuer har himtats. Problembakgrunden i det forsta kapitlet har legat till stor grund for
utformningen av fragorna i kombination med det teoretiska ramverket. Fragorna har dven
utvecklas genom litteraturstudie i vetenskapliga metoder (Ejvegéard 2012).

I intervjun finns ett flertal liknande fragor. Fragorna som stills kommer att stillas i olika
former, synonymer till orden behov och motivation. Istdllet for dessa ord kommer driv,
mening och betydelse etc. att anvdndas. Detta for att den som intervjuas inte ska fastna pa just
ordet motivation eller behov (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Avslutningsvis pa intervjun stills fragor géllande maél, fritidsgardens mal samt personliga mél
som anstillda har, om man finner nagon koppling till fritidsgardens mal etc. Tanken med att
fragorna gillande mal stills i slutet av intervjun dr for att se om det finns ndgon koppling
mellan intervjupersonernas motivation och behov med personliga mal eller fritidsgdrdens mal.
Inspiration fran Maslows behovshierarki och McClellands behovsteori har himtats (Bakka et
al 2009). Med hjélp av detta tillvigagangssitt dr tanken att behoven hos de anstillda pa
KFUM:s fritidsgird i Gottsunda ska kunna fastéllas.
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3.2.2 Trovardighet

En fallstudie gors for att {4 en bild av verkligheten. Med andra ord kommer fallstudien att
representera verkligheten 1 den hér studien. Nar en kvalitativ studie genomfors &r det viktigt
att tillrackligt med information samlas in da detta har stor paverkan pa studiens trovérdighet
(Robson 2011). Det &r dven ytterst viktigt att ritt data samlas in d& dven detta paverkar
studiens kvalite.

Nar man anvinder sig av en fallstudie ar syftet att man ska ta en liten del ur nagon storre
héndelse (Ejvegard 2012). Nackdelen med att gi tillvdga pa ett sddant sdtt dr att man later
enstaka fall representerera verkligheten. Vilket dven giller 1 det hér fallet. Darfor ska man
vara forsiktig nir man sedan drar slutsatser baserade pa fallstudien (Robson 2011). Pagrund
av etiska aspekter, personliga fragor etc som forekommer 1 intervjun har intervjupersonerna
redan innan intervjuerna fatt reda pa vad intervjuerna kommer att handla om for att sedan
bestimma sig om man vill delta eller inte (Bryman & Bell, 2013). D4 ménga fragor handlar
om intervjupersonerna sjélva kan det vara extra kénligt och man ger inte ett drligt svar utan
svarar efter vad som gynnar foretaget.

P& grund av begriansat urval av intervjupersoner (endast atta anstéllda) kan detta leda till att
fallstudien paverkas och blir riktad dé urvalet av intervjupersoner inte skett slumpmassigt
(Bryman & Bell, 2013). Vissa svar frén intervjupersoner kan vara mer extrema @n andra vilket
kommer att paverka studien pa ett negativt sétt. P4 grund av tidsaspekten utfors endast fyra
intervjuer, detta har sjalvklart en paverkan pa uppsatsen. Studien kan bli vinklad d& endast tre
anstéllda intervjuas samt en fran ledningen. De tre anstélldas svar kan skilja sig avsevirt frdn
andra anstéllda pa fritidsgarden.

De tre anstillda som intervjuas ar alla mén, deras syn, och hur man uppfattar behov samt
motivation kan mojligtvis skilja sig frdn en kvinnlig anstdlld. Samma sak géller ur ledningens
perspektiv ddr intervjupersonen dr en kvinna (Bryman & Bell, 2013). Endast en intrevju gors
med ledningen, dennes svar ska ddrmed representera ledningens syn. Dessa dr parametrar som
tagits med i studien. Trovérdigheten 1 intervjun kan paverkas for att manga fragor kan vara
ledande och tvingar intervjuobjekten att svara det ena eller andra (Robson 2011).
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4 Empiri

I detta kapitel kommer resultatet av fallstudien att presenteras. Forst kommer en empirisk
beskrivning av stadsdelen Gottsunda och KFUM:s verksamhet i stadsdelen att goras. Darefter
presenteras intervjuobjekten och sedan redovisas svaren fran de fyra intervjuerna som
genomfordes.

4.1 Empirisk bakgrund

I detta avsnitt kommer forst en bakgrund géllande Gottsunda att ges. Dérefter ges en bild av
KFUM:s verksamhet och hur man arbetar.

4 1.1 Gottsunda

Gottsunda &r en liten statsdel som véxte fram pé slutet av 70-talet (www,Uppsala,1, 2014). I
Gottsunda finns en stor mangfald. Dir bor idag ca 15000 invanare varav 4500 ar mellan
aldrarna 0-24 s& man kan med andra ord sdga att Gottsunda ar en relativ ung statsdel.

Nir folk runt om i1 Uppsala tinker pd Gottsunda malar ménga upp en negativ bild (pers. med.,
Roman, 2014). Vi har fatt veta att mdnga ungdomar oftast undviker Gottsunda pa grund av
ridsla etc. Ar 2009, stod bilar i brand och ungdomarna kastade sten mot bussar.
(www,Aftonbladet, 2014). Hindelsen kom senare att kallas "kravallerna 1 Gottsunda". Det
gick s langt att polisen blev attackerad med stenkastning och dven rdddningstjénsten. Det var
ett oroligt ar 1 Gottsunda (www. Svt, 2014).

"Detta &dr en anledning till att vi arbetar stenhart med ungdomar, allt for att {4 de pa ritt spar.
Ungdomarna ir trots allt vér framtid" (pers. med., Roman, 2014).

4 1.2 KFUM:s verksamhet i Gottsunda

KFUM:s har en verksamhet i Gottsunda och detta har man haft dnda sedan 1993 (pers. med.,
Roman, 2014). 1996 startade ett samarbete mellan KFUM och Uppsala kommun. Syftet var
att stirka och jobba mer férebyggande runt ungdomarna i Gottsunda. Fritidsgarden i
Gottsunda &r idag till f6r ungdomar mellan 13-18 ar (www,Uppsala,2, 2014). Det ska vara en
plats man kan komma till och kunna prata av sig och helt enkelt bara vara (pers. med.,
Roman, 2014). KFUM:s fritidsgérd i Gottsunda har som mal att vara den ledande
fritidsgérden vad géller ungdomar och socialutveckling. Man vill i och med sitt mél ge
ungdomarna i Gottsunda en bra och meningsful tonérstid (pers. med., Roman, 2014). Detta
kan man gdra genom sina ledare och alla som arbetar kring gérden. Att arbeta pa fritidsgarden
kan vara vildigt pafrestande, bade psykiskt och fysiskt. Manga gdnger kommer anstéllda 1
kontakt med ungkriminalitet, misshandel bland ungdomar och sabotage. Mobbning 4r ndgot
som forekommer, som 1 vilken skola som helst. Som anstélld stills man infor svara etiska val
(pers. med., Roman, 2014).
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Dérfor anstéller fritidsgarden inte vem som helst, utan det géller att man dr respekterad bland
ungdomarna och har bra ledarengeskaper (pers. med., Roman, 2014).

"Som anstélld géller det att man hela tiden &r med pa vad som hédnder i gdrden och utanfor,
det géller att man ar alert och &r lyhdrd, att ha pondus dr nagot som ar valdigt viktigt just pa
den hir gdrden. Ungdomarna testar en flera génger, var ens grans gar och det finns flera
ungdomar som fétt anstillda att grata och kédnna sin otrygga pa arbetsplatsen" (pers. med.,
Kango, 2014).

Det ér viktigt att ledarna pa garden dr forebilder for ungdomarna (pers. med., Roman, 2014).
Manga ledare péd garden dr ungdomar som sjélva tidigare brukade gé till gdrden. Majoriteten
av de anstéllda som arbetar pa fritidsgarden bor sjélva i Gottsunda. Syftet ar att visa att man
inte behover vilja fel vég i livet. Fritidsgarden ger &ven ungdomar mojlighet att praktisera
som ungdomspraktikanter nér man blivit 18 4r.

4.2 Presentation av intervjurespondenter

Till intervjun har tre anstdllda valts ut och verksamhetschefen 6ver KFUM:s fritidsgérd i
Gottsunda. Hesham Elmassri dr den forsta anstdllda som intervjuades. Han &r anstélld pa
KFUM:s fritidsgard i Gottsunda och har varit det i 19 r. Hesham dr 50 ar gammal och &r
bosatt i Gottsunda. Hesham har en fritidspedagogutbildning och arbetar dven 1 Gottsunda
skolan via Uppsala kommun.

Ahmed Kango dr den andra anstdllda som intervjuades. Ahmed ér anstélld pa KFUM:s
fritidsgérd i Gottsunda och har varit det i 5 r. Aven Ahmed ir bosatt i Gottsunda. Ahmed ir
23 &r gammal och utbildar sig till fritidspedagog. Han &r inne pa sin fjarde termin, forutom att
studera och arbeta pa garden arbetar Ahmed dven som personlig assistent och spelar fotboll i
divison 1 laget Akropolis.

Ajmen Malla Shibani dr den tredje anstillda som intervjuades i studien. Ajmen dr dven han
anstélld pa KFUM:s fritidsgérd 1 Gottsunda och dr 23 ar gammal. Ajmen har arbetat pa garden
15 ar precis som Ahmed och dr dven han bosatt i Gottsunda. Ajmen &r utbildad kylteckniker
och ska precis paborja en fritidspedagog utbildning den hér terminen. Vid sidan av allt detta
arbetar Ajmen ocksa han som personlig assistent.

Helene Roman dr verksamhetschef pa KFUM:s fritidsgérd 1 Gottsunda och dr 54 ar. Helene
har varit verksamhetschef sedan 1998. Hon ar bosatt 1 S6dra Gottsunda och ar utbildad till
yrkesfotograf i grund och botten. Helene gatt flera interna utbildningar via KFUM sa som: hot
och vald, etik och moral utveckling, konflikthantering, kommunikation, gruppdynamik och
massa dartill.
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4.3 Intervjuerna

Inledningsvis av intervjuerna fick intervjuobjekten besvara lite fragor kring fritidsgarden och
varfor man arbetar pa gérden. Svaren var véldigt lika. De anstillda arbetar pa garden for att de
brinner for sjdlva arbetet, arbetet med ungdomar. Att majoriteten av de anstéllda kommer fran
Gottsunda gor att man dven forstar sig pa ungdomarna och deras uppvixt pé ett mycket béttre
sdtt anser Helene (pers. med., Roman, 2014). Hesham har en son som sjdlv gar pa garden.
Ahmed har en yngre bror som gar pa garden, &ven Ajmen. Intrycket man far fran garden ar att
det ar en familjér miljo.

4.3.1 Fritidsgardens mal

Att arbeta efter gdrdens mal kommer per automatik, speciellt ndr man har sddana ledare som
var gard har som alla brinner for att arbeta med ungdomar och att gora deras vardag till det
bittre sdger Helene (pers. med., Roman, 2014). Vi kan tack vare vira underbara ledare
uppfylla véra mal hér pa garden, det har vi nu gjort 1 flera ar och kommer fortsétta att gora det
flera ar framdver. Ahmed menar att arbetet 1 fritidsgard har en betydelsefull mening for
honom, att uppfylla fritidsgardens mal dr ndgot som han kédnner dven uppfyller hans
personliga behov (pers. med., Kango, 2014). Man kénner sig uppskattad pa arbetsplatsen bade
bland ledarna och ungdomarna tycker Ahmed. Man arbetar dagligen efter gardens mal vid
arbetet pa garden, man vill ge tillbaka till platsen man kommer ifr&n menar Ahmed. Ahmed
som sjdlv gér en fritidspedagogutbildning kdnner att hans personliga mél uppfylls pa
arbetsplatsen. Fritidsgérden har varit en betydelsefull plats for mig och mina barndomsvénner
sdger Ajmen (pers. med., Malla, 2014). Istdllet for att hdnga ute pd gatan och goéra en massa
dumbheter kunde vi komma in till en varm fritidsgard och bara hinga och ta det lugnt. Det r
det som driver mig att arbeta pa denna plats, jag vill ge tillbaka det jag fick uppleva under min
tondrstid, det vill jag att alla ungdomar ska kunna uppleva. Ajmen anser att malen ar
utformade pa ett sddant sétt att du har utrymme for dina personliga mal och din personliga
utveckling vilket &r otroligt drivande. Hesham tycker att malen &r utformade pa ett perfekt
sétt, dir du som arbetar pé platsen sjélvklart arbetar for ungdomar, helt enkelt for att du bryr
dig om ungdomar och brinner for det arbetet (pers. med., Elmassri, 2014). Han menar att de
personliga mélen som anstillda har pa garden gar hand i hand med fritidsgardens mal.
Fritidsgardens mal ger dig mojlighet att utvecklas som individ och det ger dig dven utrymme
for att dina personliga mél och eventuella behov uppfylls. Det &r en stor motivation i arbetet
och det ér dven déarfor Hesham arbetat kvar sd pass linge pd gérden.

4.3.2 Trygghet

I borjan av min arbetstid uppstod flera situationer som jag inte var van vid sdger Ajmen (pers.
med., Malla, 2014). Ungdomar kunde komma in drogpaverkade, berusade och till och med
kniv. Det fanns flera ganger i boérjan man kénde sig osiker och stundtals otrygg men det dr
nagot som forsvunnit helt med tiden d4 man véxt som ledare. Det dr sd med vilken arbetsplats
som helst egentligen, man &r i en ny miljé och kénner sig otrygg. Ahmed menar att med tiden
lar man sig hantera i princip alla situationer, om en sadan situation skulle uppsté idag sa ir det
inga problem och Ahmed menar att han kénner sig fullt trygg pa garden (pers. med., Kango,
2014).
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Hesham menar att man méste fi ungdomarna att forsta att deras handlingar far konsekvenser,
kommer du in i grden och brakar blir du sjédlvklart avstingd och dina foréldrar blir
uppringda. Medans dina vinner hanger pa garden och har kul, kan du inte vara dir, det ar
oftast ndgot som far ungdomarna att ténka till en extra gang (pers. med., Elmassri, 2014).
Sjalvklart kan du stéllas inf6r svara situationer, men det dr som pa vilken arbetsplats som helst
menar Hesham. Helene sédger att det i borjan precis som Ajmen ndmner kan uppsté situationer
man inte riktigt dr van vid, som kan 2 en att kénna sig otrygg. Men detta har aldrig varit ett
problem bland de anstdllda, d@ man véxer som individ och ledare. Man lér sig handskas med
dessa typer av situationer (pers. med., Roman, 2014).

4.3.3 Samhorighet

Man fér ett speciellt band till ungdomarna nar man arbetar pa garden siger Ahmed (pers.
med., Kango, 2014). Ahmed personligen har en bror som gar pd girden och dven ett flertal
kusiner. Man stoter pd ungdomarna utanfor arbetsplatsen, man pratar om vad de gjort i
helgen, hur det gér i skolan etc. Ajmen menar att man &dr s mycket mer én bara en ledare for
ungdomarna, man blir som en dldre vin for de och forsoker visa vad som éar ritt och fel (pers.
med., Malla, 2014). Man blir sjdlvklart en forebild for ungdomarna, nagon som ungdomarna
vill ta efter. Ajmen séger ocksa att bland de anstéllda & man som en enda stor familj, da flera
av de anstéllda har varit ledare for honom och ett par till anstillda pd garden. Hesham haller
med om att samhorigheten bland de anstédllda ar otroligt stor. Han ser flera av de anstillda
som sina barn eftersom att han sett de véixa upp sen barnsben (pers. med., Elmassri, 2014).
Helene menar att arbetet med ungdomar dr sa mycket mer &n bara ett arbete (pers. med.,
Roman, 2014). Man blir fést vid ungdomarna och de blir fasta vid dig. Man bygger upp en
relation av tillit och respekt sinsemellan. Ungdomarna visar klart och tydligt ndr man gillar
och inte gillar ndgon sdger Ahmed (pers. med., Kango, 2014). Jag vet att alla ledarna pa
garden ar vildigt omtyckta bland ungdomarna, och det ar verkligen ndgot som véarmer och
driver en. Ahmed menar att han kinner sig oerhdrt uppskattad bland ungdomarna och ledare
vilket gér honom bekvam pé arbetsplatsen.

4.3.4 Maktbehov

Maktbehov bland de anstéllda dr oftast ndgot som utvecklas med tiden hér pa garden anser
Helene (pers. med., Roman, 2014). Det handlar mer om att man vill ha den makten att man
kan fa ungdomarna att lyssna och agera efter hur man som anstélld vill. Da ungdomar i denna
alder inte &dr kapabla att fatta réitta beslut fullt ut dr det viktigt med ledare som kan séga till vad
som &r ritt och fel menar Helene. Ahmed menar att det dr viktigt att du kan paverka hur
ungdomarna handlar, men det dr nagot alla ledare kan pa garden anser han. Det dr darfér man
ar ledare (pers. med., Kango, 2014). Hesham menar att alla behdver kénna att man har makt,
speciellt i svéra situationer menar Hesham. Att de rdcker med att du har makten att sédga till
ungdomarna att sluta bréka och att de lyssnar pé dig, det ar viktigt menar han (pers. med.,
Elmassri, 2014). Om du inte kdnner att du har makt, kan du kénna att du inte har kontroll 6ver
situationer pa garden, och det kan uppsta svara situationer pa garden menar Ajmen (pers.
med., Malla, 2014). Makt dr ndgot sjdlvklart, och Ajmen menar att alla ledare bor kidnna ett
maktbehov, speciellt ver ungdomarna.
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Det ar viktigt att man kan fi ungdomarna att agera utifran vissa riktlinjer menar han. Men att
missbruka makten man har 6ver ungdomarna ska man inte gora, det kan resultera i att
ungdomarna bygger upp ilska mot en ledare eller slutar respektera en (pers. med., Malla,
2014). Helene haller med om att maktbehov &r ndgot alla ledare har, 4ven hon sjélv (pers.
med., Roman, 2014). Hon kénner att hon kan f4 sina ledare att agera utifran mélsittningarna
pa garden. Helene menar att maktbehovet dr ndgot som visar att man ar en ledare, och en bra
ledare anvinder sig av det behovet pa ritt sétt och inte missbrukar sin makt.

4.3.5 Avancemang och prestation

Arbetet inom garden ger utrymme for personliga mal och behov att tillfredstillas anser Ajmen
(pers. med., Malla, 2014). Frén borjan arbetade han sjélv som ungdomsledare, sedan som
anstélld pa timmar, efter ett tag gar han nu pa fast schema. Man kénner sig uppskattad pa
gérden och visar man att man gor ett bra arbete far man storre ansvar och befogenheter vilket
ar ytterst motiverande. Ahmed menar att inom fritidsgédrden kan man utvecklas precis efter
sina egna personliga mal. Om man vill ha mer ansvar kan man ta det, allt handlar om vad du
vill personligen. Man kan soka projekt med ungdomar, arrangera fotbollsturneringar etc.
(pers. med., Kango, 2014). Hesham héller helt och hallet med om att man kan avancera och
utvecklas inom arbetet det dr en bidragande faktor till varfor Hesham arbetat kvar sa pass
lange pa girden. Allt handlar om vad du sjélv vill och vart du vill komma med arbetet menar
Hesham (pers. med., Elmassri, 2014). Det finns alltid nya utmaningar man kan ta sig an.
Hesham sitter varje &r ihop en resegrupp och éker ivdg ndgonstans i virlden med
ungdomarna, detta har visat sig vara vildigt populédrt och omtyckt sédger Helene (pers. med.,
Helene, 2014). Inte for sa ldnge sedan satte Ahmed och Ajmen ihop ett ging ungdomar och
akte mot Goteborg ddr man var pa Liseberg, gick runt pa stan och gjorde en massa kul. Sa det
finns absolut mojligheter att gora flera saker med fritidsgarden sdger Helene.
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5 Analys

I analysen kommer fallstudien att analyseras med hjdlp av de valda teorierna. De frdgor som
arbetet grundar sig pé ar enligt kapitel 1:

* Vad motiverar anstéllda att arbeta efter KFUM:s mal i Gottsunda fritidsgérd?

* Vilka dr de anstdlldas behov pa arbetsplatsen?

5.1 Behov och motivation

Studien visar att varje enskild person pa KFUM:s fritidsgard i Gottsunda har sina enskilda
behov och det skiljer sig fran individ till individ (Bakka et al 2009). Men det finns vissa
behov som alla anstédllda har och som maéste vara tillfredstillda. Det 4r frimst behoven av de
nddvindiga karaktdrerna, det vill sdga de grundldggande som alla ménniskor har. Det dr
framst dessa som behovs tillfredstédllas. Om de anstéllda kénner att dessa behov inte ér
uppfyllda strdvar man inte efter ndgot annat. Det dr stravan efter att uppfylla specifika
otillfredstdllda behov som ger en viss motivation hos individer, darfér dr behov och
motivation vildigt starkt kopplade till varandra (Robson & Jude, 2010).

Till exempel behovet av att kénna sig trygg pa arbetsplatsen, om inte detta behov ar uppfyllt
kan man inte fokusera pa andra behov forens det behovet ar uppfyllt. Nar man som anstélld
inte kénner sig trygg pa arbetsplatsen, har man inget behov att striva efter att avancera inom
arbetet etc. (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det édr dessa behov, behoven av nddvéndig karaktér
och behoven av social karaktidr som utldser motivation for de anstéllda att arbeta efter
KFUM:s mal.

5.2 Maslows behovshierarki

Maslow ordnade méanniskans behov i en pyramid, behov som varje individ behdver
tillfredstélla (Bruzelius & Skérvad, 2004). Tittar man ndrmre pa Maslows behovshierarki (se
figur 4) hittar man ldngst ner i pyramiden de fysiska behoven, behov av soémn, mat sex etc
(Bakka et al 2009). Dessa grundldggande behov dr redan uppfyllda bland de anstéllda pa
KFUM:s fritidsgard och det dr inget man soker efter att tillfredstélla pa arbetsplatsen. Med
andra ord dr detta inget behov pa arbetsplatsen, dvs det dr inget som ger upphov till
motivation att arbeta efter fritidsgdrdens mal. Nivan 6ver de fysiska behoven 1
behovshierarkin kommer behovet av trygghet. De fysiska behoven och behovet av trygghet
sammanfattas som externa fysiologiska behov. Dessa pdverkas med andra ord av yttre
faktorer, sa som arbetsplats etc. Dessa tvd behoven utgdr dven storsta delen av Maslows
behovshierarki.
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5.2.1 Trygghet

Behovet av trygghet dr nivan over de fysiska behoven. Det dr den andra nivan pa Maslows
behovshierarki av fem nivier (Robson & Jude 2010). De anstillda pa fritidsgarden behover
kdnna att detta behov éar tillfredstillt innan man kan fokusera pa att arbeta efter fritidsgardens
mal. Om inte detta behov ér tillfredstéllt leder det till att man kénner sig oséker pé
arbetsplatsen och otrygg. Studien visar att flera anstillda ként sig otrygga till en borjan, da
fokuserade man inte pd ndgot annat. Det enda man strivade efter var att uppfylla detta
otillfredstdllda behovet (Bruzelius & Skirvad, 2004).

5.2.2 Sociala behovet och behovet av sjalvkansla

Nar behovet av trygghet ar uppfyllt kommer det sociala behovet vi manniskor har. Det sociala
behovet, behovet av sjilvkénsla och behovet av sjélvforverkligande ér alla till skillnad fran de
fysiska behoven och behovet av trygghet, interna psykologiska behov. Dessa dr inte av
nodvindig karaktir, utan dessa behov ar mer for varje individs vdlméaende samt strdvan efter
ndgot mer (Jacobsen 2008). Det sociala behovet, behovet av gemenskap, kdnna ndrhet och att
kunna 3 kirlek samt ge kirlek har visat sig motiverat de anstillda pa arbetsplatsen. Studien
visar att de anstéllda kénner ett starkt band till ungdomarna. Det sociala behovet motiverar de
anstéllda att arbeta efter fritidsgardens mal for att man vill pdgrund av det starka bandet man
har till ungdomarna att de ska kénna att det finns ledare som verkligen bryr sig om de och att
alla ledare uppskattar de. For att kunna bli en ledande fritidsgard méste ungdomarna forst och
framst trivas pa garden, detta gor ungdomarna om det finns ledare som visar att de bryr sig
om dem. Bland de anstdllda finns en stark gemenskap och nérhet har studien visat, en vildigt
familjar kénsla. Det gor att man &r bekvim pa arbetsplatsen och vill fortsétta arbeta. Detta
behov dr en stor faktor till de anstidlldas motivation, studien visar bland de anstillda som
sjdlva gatt pa garden som sedan blivit ledare att det sociala behovet, behovet av gemenskap
och kirlek ar ndgot man vill ge tillbaka da man sjdlva varit med om det innan. Man har sjilva
fatt uppleva kénslan av ledare som visar att de bryr sig om en. Det dr en nyckelfaktor till de
anstélldas motivation pa garden att arbeta efter gdrdens mal.

Nir det sociala behovet dr uppfyllt kommer behovet av sjdlvkinsla (Bruzelius & Skérvad,
2004). Denna niva handlar mer om att man kénner sig uppskattad, att man far bekriftelse.
Studien visar att detta behov tillfredstélls vildigt bra pé arbetsplatsen och ger upphov till
motivation. Man kénner sig uppskattad bade bland ungdomarna och bland ledarna. Detta har i
sin tur lett till att man kénner sig motiverad i sitt arbete och gor sa att man arbetar efter
fritidsgardens mal, till att bli den ledande garden samt att ge ungdomarna en bra ungdom och
betydelsefull tid (Ellis 2000). Nar man kénner sig uppskattad som ledare, fir man respons pa
att man gor ett bra jobb vilket motiverar de anstillda att fortsdtta arbeta som man gor. De
anstéllda pa garden kénner sig uppskattad bade bland ledarna och frin chefen. De tidigare
ungdomsledarna, som idag arbetar aktivt inom gérden visar att man kan avancera inom arbetet
och fa en mer betydande roll vilket &r ett tecken pa uppskattning for att man verkligen gor ett
bra jobb. Det dr nagot som varit en betydande faktor till de anstélldas motivation.
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5.2.3 Sjalvforverkligande

Detta behov, dr nagot som aldrig riktigt kan bli tillfredstallt fullt ut (Bruzelius & Skérvad,
2004). Pa KFUM:s fritidsgérd har de anstéllda mojlighet att utvecklas till sin fulla potential.
Utvecklas till det man vill, till nagot nytt och béttre. Studien visar att det handlar mer om vad
de anstéllda vill, att alla mojligheter finns dér. Det dr ndgot som motiverar de anstillda ytterst
mycket och dr en betydande faktor till att man arbetar efter fritidsgardens mal. Arbetet pa
gérden gar hand 1 hand med fritidsgdrdens mal. Mélen pa girden &r utformade pa ett sddant
sétt att det ger utrymme for de anstilldas personliga mal. De flesta ledarna pa gérden har en
fritidspedagogsutbildning eller héller pa med att utbilda sig till fritidspedagoger. Med andra
ord vill man arbeta med ungdomar och brinner for det arbetet, och utvecklas inom denna
bransch. Detta behov, behovet av sjélvforverkligande kan aldrig méttas (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Man kommer som individ soka efter nya utmaningar, nya mojligheter. Pa
KFUM:s fritidsgard kan detta behov standigt tillfredstidllas gdng pa gang i form av olika
projekt etc. Detta har visat sig med tiden vara en betydande faktor till de anstélldas
motivation, och sittet de anstillda arbetar pa.

5.3 McClellands behovsteori

McClelland ordnade ménniskans behov i ett kontinuum (Jacobsen & Thorsvik. 2008). Han
hévdade att ménniskan har tre behov: maktbehov, prestationsbehov och tillhérighetsbehov.
Alla dessa behov kan vi finna pa KFUM:s fritidsgard 1 Gottsunda bland de anstillda.
McClelland hivdade att dessa tre behov dr grundldggande for att forklara individers
motivation (Abrahamsson 2005).

5.3.1 Maktbehov

Maktbehov ér ett sjidlvklart behov om man arbetar pA KFUM:s fritidsgérd som ledare.
McClelland hdvdade att maktbehovet ér ett grundliggande behov som individer har, han
hévdade att individer med maktbehov vill pdverka och kontrollera andra (Robson & Jude,
2010). Detta dr nagot som sker dagligen pa girden bland de anstédllda, man paverkar
ungdomarna hur de ska agera pa garden och pa sd sétt kan man som anstélld dven arbeta efter
gardens mal. Det dr tydligt att ledarna pa gérden har ett visst maktbehov. Man vill visa
ungdomarna vad som &r rétt och fel d4 ungdomarna oftast &r i en &lder dér det dr svért att veta
vad som dr rétt och fel (Jacobsen & Thorsvik 2008). Chefen dver verksamheten har dven hon
ett maktbehov, hon kdnner att hon kan fa sina anstéllda att agera efter KFUM:s malséttning,
de anstillda i sin tur kdnner att att de kan f4 ungdomarna att agera efter fritidsgérdens regler
och normer. I det langa loppet leder det till att alla arbetar efter fritidsgardens mal. Om man
som ungdom inte foljer reglerna far man inte vara pa gérden (Abrahamsson 2005; Jacobsen
2008). Individer med maktbehov gillar att kommunicera och paverka andra, detta dr nagot
som de anstéllda gor dagligen med ungdomarna. Om man tar maktbehov till en extremgréns
atergdr det till maktmissbruk, detta dr ingenting som maérkts av pA KFUM:s fritidsgérd. En
ledare som missbrukar sin makt tappar respekt och tillit hos ungdomarna, nagot som tar lang
tid att bygga upp.
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5.3.2 Prestationsbehov

Ett annat grundldggande behov McClelland hdvdade att varje individ har &r
prestationsbehovet (Robson & Jude, 2010). Detta behov ér fullt mdjligt att tillfredstilla pa
KFUM:s fritidsgard i Gottsunda bland de anstéllda. Detta i form av olika projekt som man
hela tiden kan ta sig an pa fritidsgérden. Anstélldas behov av att prestera och fritidsgérdens
mal gir hand 1 hand. Fritidsgérden syftar till att vara en ledande gard vad géller ungdomars
utveckling och man vill ge ungdomarna en meningsfull tid. Om de anstillda hela tiden soker
efter att prestera och soker nya utmaningar i form av olika projekt etc. kommer dven
fritidsgardens mal att uppfyllas. Det man som individ vill uppni med det hir behovet ar
framgang i slutindan (Abrahamsson 2005). Framgéng kan inte nds genom att prestera och
arbeta pa samma vis som man tidigare gjort hdvdade McClelland. D@ kommer samma resultat
att uppnds, man maste prestera och arbeta pa andra sitt ifran vad man tidigare gjort. Den
mojligheten finns pé fritidsgarden for de anstéllda. Flera av de anstéllda har lyckats fa fasta
tjénster pa fritidsgdrden genom sina prestationer. De flesta borjade som ungdomsledare och
har genom sina prestationer fatt fasta scheman att ga pa. Individer med prestationsbehov ér
oftast vildigt kreativa (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Projekten fritidsgdrden har att erbjuda ér
allt fran bioklubb till fotbollsturneringar, det handlar helt enkelt om hur mycket du som
anstélld vill gora, alla mgjligheter finns dér.

5.3.3 Tillhorighetsbehov

Det sista grundldggande beovet McClelland hdvdade att individer har ar tillhorighetsbehovet
(Robson & Jude, 2010). P4 KFUM:s fritidsgdrd kdnner man gemenskapen och nérheten bland
de anstillda och ungdomarna sekunden man kliver in pa garden. Det dr en vildigt familjér
atmosfar och de anstillda sager sjdlva att man 4r som en enda stor familj. Detta behov
paminner om Maslows "sociala behov" och man kan dra flera likheter (Abrahamsson 2005).
Detta behov dr ndgot som motiverar de anstillda att arbeta efter fritidsgardens mal, att ge
ungdomarna en meningsfull tonarstid. Man vill ge tillbaka den kdrlek som man sjdlv fétt av
ledarna pé garden ndr man sjilv gick pa garden en gang i tiden. Det hér behovet dr d&ven nagot
som framkallar motivation hos de anstillda da man kdnner att man tillhor nagot stérre och
man vill att ungdomarna ska kéinna samma sak.
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6 Slutsatser

Studiens syfte var att redogora for vilka faktororer som spelar in 1 anstilldas motivation for att
arbeta efter KFUM:s mal pa Gottsunda fritidsgard. Studien syftade dven till att se vilka de
anstélldas behov var pa arbetsplatsen. Slutsatsen som hir nedan kommer att dras baserar sig
pa tidigare studier, det teoretiska ramverket samt fallstudien.

Studien visar att KFUM:s mal pé Gottsunda fritidsgard &r upplagt pa ett sadant sitt att det ger
utrymme for de anstillda att nd sina egna méal med livet. Studien visar klart och tydligt att den
faktor som motiverar mest att arbeta efter KFUM:s mal &r att det ger utrymme for ens egna
personliga mél som 1 sin tur fraimjar de anstélldas personliga utveckling 1 arbetet med
ungdomarna. Andra betydande faktorer som studien visar vad géller anstélldas motivation att
arbeta efter KFUM:s mal ar sjdlva arbetet 1 sig. Anstillda kdnner verkligen att man gor ett
arbete av stor betydelse. Studien visar att de som arbetar pa fritidsgarden brinner for att arbeta
med ungdomarna. Slutsatsen som studien visar &r att en betydande faktor ar just att man vill
att ungdomarna ska vélja rétt vig i livet och inte hamna snett. Andra betydande faktorer som
har inverkan pa anstilldas motivation att arbeta efter KFUM:s mal pa Gottsunda fritidsgérd ar
att det ger mojlighet till avancemang inom yrket och att man som anstdlld stéindigt kan ta sig
an nya uppgifter.

Studien visar att de anstillda har alla grundlaggande behoven som varje individ har som
beskrivs i teoriavsnittet, men att vissa behov viger tyngre dn andra. Vissa av behoven ér redan
uppfyllda innan man klivit in pa arbetsplatsen. Sedan finns det sjdlvklart behov som de
anstéllda lagger storre fokus pé dn andra behov. Fallstudien visar att de fysiologiska behoven
redan dr tillfredstéllt hos de anstillda och slutsatsen kan dras att detta inte dr nagot behov som
aterfinns pa arbetsplatsen hos de anstillda. Behovet trygghet ar redan uppfyllt hos de flesta
anstéllda visar studien. Om det fysiologiska behovet och behovet av trygghet inte redan var
uppfyllt skulle man inte arbeta pé fritidsgdrden. Till en borjan fanns det en del anstéllda som
kant sig otrygg pa arbetsplatsen, da var trygghet det enda behov man fokuserade pa. De andra
behoven som studien visar att de anstédllda har &r sociala behovet (tillhorighetsbehovet),
maktbehov och behovet av sjdlvkinsla. Dessa ér alla behov som de anstillda har pa
arbetsplatsen och som studien visar att de anstédllda dven kan tillfredstilla. Slutsatsen som
studien klart tyder pa &r att de storsta behoven de anstéllda har pa arbetsplatsen dr behovet av
sjalvforverkligande samt prestationsbehovet. De anstédllda kdnner att dessa behov stindigt kan
tillfredstéllas pa arbetsplatsen.
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Bilagor
Bilaga 1 Intervjuguide — Anstalld
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. Vad dr dina uppgifter pa KFUM:s fritidsgard?

. Hur ldnge har du arbetat pé fritidsgérden?

. Varfor arbetar du pa fritidsgarden?

. Ar du utbildad att arbeta med ungdomar?

. Kénner du ndgon mening med sjilva arbetet?

. Kénner du ndgon sammhorighet med ungdomarna?

. Vad finner du for mening med att arbeta med ungdomar?

. Kénner du att arbetet uppfyller dina egna personliga behov?
. Har fritidsgarden bra mal?

. Vad driver dig att arbeta pa fritidsgarden?

. Kénner du att du kan prestera och avancera inom arbetet?

. Finns det ndgot som motverkar din motivation?

. Kénner du att du har makt nér du arbetar?

. Ar makt nagot behov for dig?

. Kan du fa andra att agera pa ett visst sitt kinner du?

. Motiverar det dig att du kan hjélpa ungdomar?

. Kénner du dig uppskattat pa arbetsplatsen? Bland ungdomar, bland ledare och chef?
. Kénner du att ni har en bra samhdrighet i eran grupp bland anstéllda?

. Vad anser du att avancemang i ditt arbete dr? Driver det dig att avancera i arbetet?
. Kénner du att ungdomarna lyssnar och tar till sig nér du séger ndgot till de?

. Kan du paverka hur ungdomarna handlar?

. Motiverar det dig att du kan/inte kan paverka ungdomarna?

. Kénner du att du kan bidra till att ungdomarna kinner ett gemenskap?

. Kénner du att arbetet pa fritidsgarden har nagon mening? Gor du ett arbete av betydelse?
. Kan du uppfylla dina egna mal genom arbetet?

. Kénner du att du arbetar efter fritidsgardens mal?

. Motiverar det dig att arbeta efter fritidsgardens méal?

. Vad dr din motivation till att arbeta pa garden?

. Kénner du att du kan fa mer ansvar pa fritidsgarden?

. Ar mer ansvar ndgot man som anstilld efterstriivar, ir det ett behov?

. Har du nagon géng ként dig otrygg pa arbetsplatsen?

. Har du utrymme for personliga mal?

. Tillfredstélls dina personliga mal pa arbetet?

. Finns det ndgon koppling mellan dina personliga mél och fritidsgardens mal?
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Bilagor

Bilaga 2 Intervjuguide — Verksamhetschef
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. Vad dr dina uppgifter pA KFUM:s fritidsgérd som chef?

. Hur ldnge har du arbetat pé fritidsgérden?

. Varfor arbetar du pa fritidsgarden?

. Vad dr din motivation till att arbeta pa garden?

. Kénner du ndgon mening med sjilva arbetet?

. Kénner du ndgon sammhorighet med ungdomarna?

. Vad finner du for mening med att arbeta med ungdomar?
. Kan vem som helst arbeta pé fritidsgérden?

. Vad ir viktigt som anstilld att ha for egenskaper?

. Vad tror du motiverar anstéllda att arbeta pa fritidsgarden?

. Kan anstillda avancera inom arbetet?

. Anser du att de anstéllda arbetar efter era méal?

. Varfor/varfor inte arbetar anstéllda efter era mal anser ni?

. Tror du att det motiverar de anstdllda att arbeta pd detta satt?
. Varfor tror du folk véljer att arbeta pa garden?

. Kan de anstéllda bestimma dver ungdomarna?

. Tror du att de anstéllda har ett maktbehov?

. Ar det en bra samhérighet bland gruppen anstillda?

. Kan de anstéllda fi mer ansvar?

. Finns det stunder d4 man som anstilld kinner sig otrygg pa arbetsplatsen?
. Ger arbetsplatsen en kédnsla av gemenskap?

. Finns det plats for de anstélla personliga mal?

. Kan arbetsplatsen tillfredstélla de anstidlldas mal?
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