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Sammanfattning

Denna studies syfte dr att undersoka de faktorer som motiverar ideella arbetare i
evenemangsprojekt samt hur projektledare resonerar och reflekterar kring att
motivera ideella arbetare. Studien &mnar att ta reda pa hur projektledare fran fyra
olika evenemangsprojekt gor for att motivera ideella arbetare. Resultatet kan bidra
till att framtida projektledare far tips kring vilka verktyg de kan anvanda for att

skapa motivation hos sina ideella arbetare.
Studiens huvudfragor med tillnérande underfragor ar:

* Hur agerar projektledare for att skapa motivation hos de som arbetar ideellt i

evenemangsprojekt?

- Vilka delar i projektledarens agerande ar de mest framgangsrika géllande

att skapa motivation?
* Hur ténker projektledare kring motivation hos ideella arbetare?
- Vad motiverar ideella arbetare i evenemangsprojekt?

Resultaten i studien kommer fran den kvalitativa metoden informant- och
respondentintervju. Intervjuerna halls med fyra olika projektledare, en fran varje
organisation samt tva ideella arbetare fran varje organisation. Dessa resultat
analyseras sedan med hjélp av teorier kring motivation och ledarskap fran bland
andra Maslow, Herzberg och Deci och Ryan. | slutet pa uppsatsen sammanstalls
resultat och analys till en lista pa nio konkreta rad for hur framtida projektledare

kan agera for att skapa och behalla motivation hos ideella arbetare.

Studien visar bland annat att ideella arbetare framst motiveras utav inre
motivation nar de soker sig till ett ideellt arbete. Men att de under projektet kan
variera mellan bade yttre och inre motivation och att motivationen &r paverkbar
fran ledarens sida. Ledaren kan bland annat motivera de ideella arbetarna genom
att vara ndrvarande i arbetsuppgifterna och genom att skapa en personlig relation
till sina ideella arbetare. Andra satt att motivera sina ideella arbetare kan vara att
skapa en sammanhallning i projektgruppen, genom att situationsanpassa sitt

ledarskap och genom att vara tydlig nar det galler information och projektets mal.



Nyckelord: Motivation, ideella arbetare, evenemangsprojekt, projektledning,
ledarskap.









Abstract

The aim of this study is to investigate the motivational factors of nonprofit
workers in event projects and how the project manager of those projects reflect
upon motivating nonprofit workers. The study is based on how project managers
from four different projects use their role as leaders to motivate the volunteers in
their nonprofit work. The result of this study can help the project manager with

what tools they can use to create motivation among their non-profit workers.
The questions for this study are:

» How does the project manager act to motivate the nonprofit workers of the event

project?

- What factors of the project managers’ actions are the most successful in

creating motivation?

» What are the project managers’ thoughts about motivation among nonprofit

workers?

- What are the motivational factors of people participating in nonprofit

event projects?

The result in the study is based on informant- respondent interview using the
qualitative method of analysis. Interviews are conducted with one project manager
and two nonprofit workers from each of the four event projects. The results are
then analysed guided by motivational theories by Maslow, Herzberg and Deci and
Ryan, amongst others. At the end of the essay the analysis will be used to form a
list of nine concrete advices for future project managers on how to create and

maintain the motivation of people working pro bono.

The results show that people doing nonprofit work are mainly driven by internal
motivational factors in these event projects. It also becomes evident that during
the course of the project their motivation can vary between internal and external
factors and that it can be affected by how the the project manager acts. The
manager can for example motivate the group by being an active part of the hands

on activities, supporting them on a personal level, by creating and supporting a



strong group dynamic, by adapting their leadership to the situation and by being
very clear when sharing information and goals about the project to the group.

Keywords: Motivation, nonprofit workers, event project, project management,
leadership
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Vi vill inleda med att rikta ett stort tack till alla 12 personer som har stallt upp i
denna studie. Utan dessa personer hade denna studie inte gatt att genomfora fran
forsta borjan. Ett extra stort tack vill vi rikta till alla de ideella arbetare som pa sin
fritid stéllde upp for att hjalpa oss att soka efter den perfekta motivationen. Vi vill
aven tacka var handledare Linda Bergkvist som har varit tillganglig under hela

uppsatsen och varit otroligt snabb pa att svara pa vara frustrerande mail.

Denna uppsats har gjorts i symbios mellan oss bada forfattare och gar darfor inte
att dela upp. All vaken tid har spenderats tillsammans med varandra, uppsatsen
och gymmet. Vi vill darfor tacka gymmet for att detta har gett oss en ljusglimt i

vardagen.

Slutligen rekommenderar vi dig att du laser denna uppsats med en stor kopp kaffe

och en pase Polly med smak av Ahlgrens bilar.

Tack till alla respondenter och trevlig lasning!

Elise Abrahamsson och Sofia Johansson

Karlstad varen 2014
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1 Inledning

| detta kapitel ges en introduktion och forklaring till uppsatsens &mne och dess
bakgrund som foljs av syftet och det forvantade resultatet. Darefter presenteras
studiens fragestallningar och avgransningar samt en forklaring av, i uppsatsen,
aterkommande begrepp. Kapitlet avslutas med en beskrivning av uppsatsens
disposition.

1.1 Inledning

Namn ordet ideellt arbete och du har startat en diskussion. Nastan alla har nagon
form av relation till ideellt arbete. Kanske har du en egen erfarenhet av att ha
arbetat ideellt eller sa vet du nagon som har gjort det. Vare sig du sjalv har arbetat
ideellt eller inte tycks alla ha en asikt kring det. Ar det verkligen sa att du far ut
nagonting av det eller &r det bara bortslésad tid? Varfor ska du arbeta ideellt och
hur hittar du motivationen till att utfora ett arbete gratis?

Enligt Kemp (2002) har ideella arbetare i evenemang kallats for den dolda
arbetskraften. De ideella arbetarnas insats i evenemang &r mycket viktig men de
far inte alltid den uppméarksamhet som de fortjanar. Manga vet inte ens att
evenemangsbranschen praglas av sa mycket ideellt arbete som den faktiskt gor.
For att ett evenemangsprojekt 6verhuvudtaget ska kunna ga att genomfora ar den
ideella arbetskraften viktig. Oftast har dessa projekt en stram budget som inte
Klarar av att avlona alla de arbetare som krévs under ett stort evenemang. | dagens
stressiga samhalle &r det svart att hitta de eldsjalar som kan tanka sig att arbeta
utan en 16n. Manga stéller sig fragan ifall det verkligen &r vart att fokusera pa ett
gratisarbete da jobb, familj och fritid ocksa ska pusslas ihop. Detta &r sjalvklart en
stor utmaning for dagens evenemangsprojektledare da det inte skulle bli ett
evenemang O6verhuvudtaget utan den ideella arbetskraften. Det galler darfor for
projektledaren att veta vad det &r som motiverar en person som inte far 16n for att

kunna skapa en attraktiv arbetsplats &ven for dem.

Nar personerna val &r i projektet kravs att motivationen underhalls och fortskrider
hela vagen ut. For att de ideella arbetarna ska utfora uppgiften pa basta satt kravs
det att de &r motiverade. Detta staller andra krav pa projektledaren som behover



leda och peppa sina projektmedlemmar mot ett bra resultat. Men vad ar egentligen
nyckeln till den perfekta motivationen? Finns den? Och vad &r det som motiverar

de ideella arbetarna?

1.2 Bakgrund, tidigare forskning och problemdiskussion

| Sverige engagerar sig 50 % av befolkningen nagon gang at ideellt arbete
(Johansson, 2014). Med det hamnar Sverige pa en andraplats i Europa géllande
hur vanligt ideellt arbete &r. Anledningen till att ménniskor véljer att engagera sig
ideellt varierar beroende pa individ och situation. Vanligt forekommande
anledningar &r att fa en gemenskap, kanna sig uppskattad, géra en god garning
och att fa syssla med en fritidsaktivitet (ibid). Till exempel utfor enligt Johansson

(2014) 20 % av alla vuxna nagon form av ideellt arbete inom idrott.

Tidigare forskning (bland andra Hedegaard Hein, 2012; Schmid & Adams, 2008;
Getz & Cheyne, 2002) sager att bade ideella arbetare och motivation ar viktigt i
projekt dar evenemang forekommer. Trots att evenemang idag ar ett sa pass vaxande
falt ar forskning som fokuserar pa kombinationen av evemenagsprojekt och
motivation begransad. Det har dock gjorts tidigare forskning kring vad det ar som
driver manniskor att jobba ideellt i ett evenemang, dar fokus ofta ligger pa
sportevenemang. Nagra som har skrivit om sportevenemang och motivation ar
Allen och Shaw (2009). De har tittat pa hur man som ideell arbetare kanner sig
motiverad under sjalva evenemanget och har darmed belyst det &mne som denna
uppsats kommer att fokusera pa. I sin forskning har de utgatt fran Deci och Ryans
(1985, 2000, 2002 refererat i Allen & Shaw 2009) self-determination theory som
handlar om inre och yttre motivation. Studien styrker att ideellt arbete ar en
sjalvbestdimmande handling precis som Cnaan et al (1996, refererad i Allen &
Shaw 2009) och Cuskelly et al (2006, refererad i Allen & Shaw 2009) har kommit
fram till i tidigare forskning. Det &r framst den inre motivationen som driver de
ideella arbetarna till att engagera sig, kortfattat gér de nagot for att de uppfattar

uppgiften som rolig och for att de sjalva vill (Allen & Shaw, 2009).

Enligt var forstudie finns det inte tillracklig forskning som ger konkreta rad pa vad
som fungerar nar det galler att motivera en grupp ideella arbetare. Da tidigare

forskning (Allen & Shaw, 2009) enbart har fokuserat pa anledningen till varfor



ideella arbetare staller upp och inte pa vad projektledaren faktiskt gor for att fa de
ideella arbetarna att bli motiverade &r denna studie relevant. Forskningen som finns
behandlar inte motivation, evenemangsprojekt och ideella arbetare fran
projektledarens perspektiv och darmed finns det en kunskapslucka. Denna
kunskapslucka stérks utav Sundvall och Lerfors (2006, s. 65) som i sin uppsats Event
Management skriver som forslag pa vidare forskning: “Vidare anser vi da flera av de
intervjuade personerna anser att volontarer ar oerhort viktigt att det vore av intresse

att studera hur frivilliga exempelvis rekryteras och utbildas samt motiveras”.

Allen och Shaw (2009) fokuserar pa vad som gor de ideella arbetarna motiverade
under sjalva evenemangsdagen genom intervjuer med ideella arbetare. Genom
intervjuerna har de kunnat utlasa olika héndelser under evenemangsdagen som gjorde
de ideella arbetarna motiverade. Det ar alltsa inget fokus pa att ta reda pa hur
projektledaren ser pa olika verktyg for att motivera sina ideella arbetare. Om
projektledaren enbart fokuserar pa att planera och delegera och utelamnar de
emotionella bitarna riskeras projektets framgang (Allen & Shaw, 2009). Schmid och
Adams (2008) menar att i ett motiverat projektteam &r det lattare att uppna sitt
projektmal. Om de som arbetar i ett projekt ar engagerade, motiverade och positiva
till att resultatet kommer att bli en succé ar det storre chans att det faktiskt hander
(ibid).

Enligt Felsenstein och Fleischer (2003) kan en stad genom att anordna olika
evenemang locka turister som kan bidra till en utokad inkomstkalla i den stad d&r
evenemanget halls. Bland annat detta har gjort att evenemang har vuxit dver hela
varlden. Pa senare ar har det blivit alltmer viktigt for mindre orter dar
inkomstkallorna ar mer begransade att halla evenemang eftersom att det gynnar stora
delar av naringslivet (ibid). Trots att evenemangsprojekt har funnits i cirka sextio ar
ar det forst pa senare tid som de har borjat expandera och bli alltmer komplexa (Getz,
2008; Goeldner et al, 2006). Detta har gjort att det har uppstatt fler jobb pa
arbetsmarkanden for projektledare, vilka skapar nya arbetsmdojligheter (Goeldner et
al, 2006).

Da studien i denna uppsats har visat att det blir svarare och svarare for organisationer
att fa ideella arbetare att stélla upp &r det 4ven en utmaning att lyckas behalla dem och
motivera dem. Utan motiverade arbetare riskerar projektet att ga i stopet da de ideella
arbetarna kanske inte utfor arbetet helhjartat. Det har inget evenemang rad med da det

formodligen skulle generera i missnéjda besokare och daligt rykte. | och med detta ar



det viktigt for projektledare att veta hur de kan motivera de ideella arbetarna till att
dels engagera sig men ocksa utfora arbetsuppgifterna pa basta satt. Enligt studiens
forfattare kan denna uppsats bidra med en inblick i hur projektledning gallande att
motivera i evenemangsprojekt kan se ut. Vilka delar som fungerar battre &n andra for
att motivera de ideella arbetarna. Detta &r ndgot som framtida projektledare kan ha
nytta av ndr de ska leda ideella arbetare i framtida projekt. Utan kunskapen om vad
som motiverar och hur projektledare kan motivera riskerar projektledaren att se dver
huvudet pa de ideella arbetarna och darmed inte forsta varfor de olika individerna
faktiskt engagerar sig i organisationen. Projektledaren riskerar dessutom att missa
viktiga delar gallande de ideella personernas engagemang om denne tar for givet att
det alltid kommer att finnas folk som staller upp. Med tanke pa att det i dagslaget ar
svart att fa ideella arbetare att stalla upp ar det dessutom relevant for projektledare att
veta vad det & som motiverar ideella arbetare. Genom studiens resultat kan
projektledarna veta vad de ska locka med eller soka efter nar de rekryterar ideell

arbetskraft till sina projekt.

1.3 Syfte och forvantat resultat

Uppsatsens syfte &r att ta reda pa vilka faktorer som motiverar ideella arbetare i
evenemangsprojekt samt hur projektledarna resonerar och reflekterar kring att
motivera ideella arbetare. Genom att intervjua projektledare och ideella arbetare
vill vi hitta monster och komma fram till olika rad som projektledare i framtiden
kan anvanda till att skapa motivation hos ideella arbetare i projekt. Uppsatsen
kommer darfor att avslutas med en lista pa konkreta rad. Da denna studie har
gjorts pa tva olika typer av evenemangsprojekt, det vill séga studentdrivna och
sportevenemang, kommer aven skillnader och likheter att lyftas fram. Detta for att
visa att studiens konkreta rad gar att applicera pa mer &n en typ av

evenemangsprojekt.

1.4 Fragestallningar
For att uppfylla syftet kommer vi att utga fran féljande fragestallning med

underfragor:



 Hur agerar projektledare for att skapa motivation hos de som arbetar ideellt i

evenemangsprojekt?

- Vilka delar i projektledarens agerande ar de mest framgangsrika gallande

att skapa motivation?
* Hur ténker projektledare kring motivation hos ideella arbetare?

- Vad motiverar ideella arbetare i evenemangsprojekt?

1.5 Avgransning

Uppsatsen fokuserar enbart pa de personer i ett projekt som arbetar helt ideellt, det
vill sdga sadana som inte far betalt nar de utfor de uppgifter de blir tilldelade. Vi
har darmed valt att utesluta de ideella arbetare som far ndgon form av erséttning
for sitt engagemang i den aktuella organisationen da ersattningen ses som en
avgorande motivationsfaktor enligt Herzberg (1987). Vissa av projektledarna i
denna studie far dock erséttning. Vi har aven valt att avgransa oss till att bara titta
pa projekt som arbetar med evenemang. Detta eftersom att det oftast ar i denna
projektform som ideell arbetskraft forekommer. | evenemangsprojekt ar den
ideella arbetskraften en stor drivkraft. Vi har valt att titta pa tva olika typer av
projekt som jobbar med evenemang, sportrelaterade och studentdrivna. Detta for
att fa en storre spridning i jamforelse med om vi enbart skulle titta pa exempelvis
sportevenemang. Samtidigt har vi valt att begransa oss till endast tva kategorier
for att inte fa for stor spridning och ett for spretigt resultat da vi inte hade kunnat
ga pa djupet pa fler an tva sorters evenemang. Ett projekt bestar utav olika faser,
denna studie fokuserar enbart planeringsfasen och genomférandefasen med fokus
pa realisering. Darmed utelamnas forstudie. Eftersom att organisationerna redan
har beslutat att arrangera evenemangen tar vi for givet att forstudien ar tillracklig

och darmed inte ar relevant att studera.

Denna uppsats amnar inte till att kritisera projektledarnas resonemang och
ledning. Istallet ligger fokus pa att hitta ménster som fungerar angaende hur
projektledarna agerar for att motivera de ideella arbetarna. Studien som byggs pa
intervjuer kommer darfor inte att kunna redovisa ett faktiskt beteende utan bara

vad respondenterna sager att de gor. Raden kommer darfor inte att provas i



verkligheten utan baseras enbart pa vad projektledare och ideella arbetare i dessa
projekt anser fungerar. Studien kommer &ven att fokusera pa den motivation som
far den ideella arbetaren att ldgga extra engagemang pa sin uppgift. Begrepp som
handlar om basala behov i teorierna har vi valt att utesluta eftersom vi forutsétter
att de ar tillfredsstéllda hos de individer som engagerar sig ideellt i studiens olika

projekt.

Studien riktar sig till projektledningsstudenter och framtida projektledare som kan
tdnkas komma att arbeta med ideella arbetare. Aven andra ledare kan i denna

uppsats hitta tips och rad om hur de kan leda ideella arbetare.

1.6 Val av studieobjekt

I denna studie undersdks motivation hos ideella arbetare i fyra olika
organisationer. Gemensamt for de fyra organisationerna ar att de inte skulle kunna
driva sina evenemang utan ideella insatser. Detta pa grund av de hdga
I6nekostnaderna som skulle uppsta.

Denna uppsats baserar sig pa en kvalitativ studie som har genomforts pa fyra olika
organisationer som driver projekt med hjélp av ideellt arbete. Tva utav
organisationerna ar studentdrivna och tva utav organisationerna arbetar med stora
sportevenemang. Studieobjekten har valts ut eftersom att alla arbetar med
aterkommande projekt, det vill saga att de driver samma projekt ar efter ar. Alla
organisationer maste varje ar kampa for att fa ideella arbetare att stalla upp i de
olika projekten. De studentdrivna projekten stalls &ven infér en prévning da dessa
projekt oftast byter personer fran ar till ar och darfor ofta byter projektledare. En

beskrivning av de fyra studieobjekten ges i metodkapitlet (kapitel 4, sida 44).

1.7 Begreppsforklaringar
| uppsatsen aterkommer en del begrepp som kan definieras pa olika satt. Nedan

definieras begreppen utifran uppsatsens perspektiv.



1.7.1 Evenemangsprojekt

Ett evenemangsprojekt gar enligt Jansson och Ljung (2009) ut pa att leverera en
aktivitet till en publik pa en utsatt tid. Konserter, idrottstavlingar, massor och
konferenser ar exempel pa projekt som drivs i evenemangsform. Ett evenemang &r
enligt Gallarza (2013) nagot som sker endast en gang eller mer sallan utanfor den
normala agendan hos den organisationen som anordnar det. Meningen med ett
evenemang ar att skapa nagot nytt och tillfalligt, det kan vara att man exempelvis
lar sig nagot nytt eller far uppleva nagot som man inte & med om i vardagen
(ibid). Enligt Jansson och Ljung (2004) refererar man ofta till ”projekttriangeln”
nar man talar om projekt. Denna triangel handlar om att ett projekt karaktériseras
av resultat, tid och kostnad. | evenemangsprojekt ar det enligt Jansson och Ljung
(2004) extra stort fokus pa tiden som kan ses som ett primart krav. Det vill siga
att evenemanget maste ske pa utsatt tid och kan inte skjutas upp.

1.7.2 Motivation

Begreppet motivation i denna uppsats definieras som “de faktorer hos en individ
som vacker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende gentemot ett givet mal
(Weiner 1992, Franken 2002 refererade i Hedegaard Hein 2012, s.13)

1.7.3 Ideellt arbete
Ett ideellt arbete syftar i den héar uppsatsen pa nar en person visar ett engagemang
som inte innefattar pengar. Personen staller upp for organisationen genom att

hjélpa till pa ett evenemang (Bussell & Forbes, 2002).

1.8 Uppsatsens disposition

Kapitel 2 presenterar den tidigare forskning och teori som uppsatsen &ar
underbyggd med. Kapitel 3 redogor studiens metod med tillvagagangssatt och en
giltighetsdiskussion. Studiens resultat presenteras i kapitel 4 och analyseras
darefter kopplat till teorin i kapitel 5. I kapitel 6 presenteras studiens slutsats
tillsammans med en diskussion och fragestéllningarna besvaras. | kapitel 6
presenteras aven en lista pa konkreta rad till projektledare samt forslag pa vidare

forskning.



2 Teori

Nedan presenteras den teori som denna uppsats baseras pa. For att fa en
dverblick pa begreppet motivation och dess relevans i studien inleds kapitlet med
teori kring motivation och en diskussion kring dess olika definitioner. Darefter
presenteras tre motivationsmodeller av Maslow, Herzberg och Deci och Ryan. |
Maslow, Herzberg och Deci och Ryans teorier forklaras basala behov kort. Dessa
kommer inte att tas upp i forskningsmodell och analys men ar med i teorierna for
att skapa en helhetsforstaelse. Efter de tre motivationsmodellerna féljer teori om
vad en projektledare kan gora for att skapa motivation hos ideella arbetare.
Kapitlet avslutas med en egenkomponerad forskningsmodell som belyser de

viktigaste begreppen i teorin.

2.1 Motivation

Ordet motivation ar svardefinierat. Forskare ar inte 6verens om vad begreppet
motivation innefattar. Exempelvis Huszczo (2004) menar att motivation handlar
om vad manniskor har for forvantningar och antaganden angaende ett uppdrag
eller projektmal medan exempelvis Ellemers et al (2004) ser motivation som en
typ av energi som méanniskor tar med sig till jobbet. Motivation &r ett komplext
begrepp, inte bara i teoretiska perspektiv utan dven i vardagsspraket. Sa vad
betyder da egentligen ordet motivation? Hedegaard Hein (2012) skriver att ordet

motivation i vardagssprak ar ganska oklart. Hon stéller sig fragor som:

Vad menar manniskor egentligen nar de sager sig vara motiverade?
Menar de att de har lust att gora en viss sak? Ar de villiga att gora nagot?
Att de har beslutat sig for att gora en viss sak? Att de har for avsikt att
gora nagot? Att de &r speciellt fokuserade pa en viss uppgift? Att de
kanner en drivkraft till nagot? Att de behéver gora en viss sak? Eller att

de maste gora en viss sak?

Naér ledare eller chefer talar om att motivera sina medarbetare, vad menar
de da? Talar de om att gora sina medarbetare glada och n6jda? Talar de
om att fa medarbetarna att gora sadant som de annars inte skulle vilja

g6ra? Talar de om verkningsmedel som de kan anvanda for att framkalla



ett visst beteende hos medarbetarna och fa dem att utféra vissa insatser?
Talar de om att skapa en rorelse hos den enskilda medarbetaren, sa att
han eller hon utfor en viss arbetsuppgift, eller talar de om att installera en
inre generator hos medarbetarna sa att de motiverar sig sjalva? (citerat ur
Hedegaard Hein, 2012 s. 12f)

Med detta styrker hon att motivation kan tolkas olika av olika personer. Aven
Kleinginna och Kleinginna (1981) ndmner problemet med att hitta en enig
definition pa ordet motivation. | artikeln A Categorized List of Motivation
Definitions, with a Suggestion for a Consensual Definition ” (1981) styrker de
detta problem genom att rada upp 6ver hundra olika definitioner pa motivation
fran olika forskare. For att underlatta den fortsatta lasningen i uppsatsen
presenteras tva definitioner pa ordet motivation av Hedegaard Hein (2012) och
Jansson och Ljung (2011) som uppsatsens forfattare delar med forskarna.
Hedegaard Hein (2012) skriver: ”"Motivation dr de faktorer hos en individ som
vacker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende gentemot ett givet mal”.
(Weiner 1992, Franken 2002 refererade i Hedegaard Hein 2012, s.13) Denna
definition &r vanlig och forsoker att innefatta sa manga teoretiska definitioner som
mojligt av begreppet motivation och blir darfor valdigt bred (Hedegaard Hein,
2012). Jansson och Ljung (2011) definierar ordet motivation som en drivkraft som
far oss att gora nagot, ett behov som driver oss till att utféra en handling. Denna
handling kan ses som en arbetsuppgift eller ett aktivt deltagande i en organisation.
Som ideell arbetare blir man ofta tilldelad en arbetsuppgift. Hedegaard Hein
(2012) sdger att dven om en person inte kan vélja sina arbetsuppgifter sjalv kan
personen valja pa vilket satt denne ska utfora arbetet och med vilken instéllning
personen gar med till jobbet. 1 och med detta véljer personen attityd sjalv och

darmed sin motivation till arbetet.

2.1.1 Motivationens betydelse

Att kunna leda en grupp ses som en sjalvklar egenskap hos en ledare. Men for att
en projektledares arbete ska lyckas och for att denne ska kunna driva projektet och
projektgruppen framat kravs mer an bara planerad struktur och teknisk ledning
(Schmid & Adams, 2008). Det kravs att projektledaren agerar pa ett emotionellt
satt for att fa alla medarbetare att kéanna sig involverade och behévda i projektet.



Dessa emotionella verktyg kan leda till motivation som ar nagot Schmid och
Adams (2008) precis som Jansson och Ljung (2011) beskriver som en stor
drivkraft i projekt. Schmid och Adams (2008) har kommit fram till att
projektledare har kunskapen om hur ett projektteam leds mot ett gemensamt mal,
men saknar kunskapen om hur detta drivs i praktiken. De menar att for att kunna
motivera en eller flera personer sétts projektledarens sociala kompetens pa prov.

Herzberg (1987) ar en utav de fa forskare som har studerat projektledares
agerande géllande att skapa motivation. Han listar tio saker en projektledare bor
gora for att motivera sina arbetare. Listan behandlar omraden som prestation,
forberedelser och ledning. Med hjélp av Herzbergs (1987) tio punkter ska arbetet
kunna bli berikat for en lang tidsperiod for bade organisationen och individerna i
den. Det leder till att individerna far arbeta med uppgifter som ér tillfredsstéllande
for deras behov och kompetens. Med ratt man pa ratt plats uppstar motivation hos
individen (Herzberg, 1987). Att lagga pa minnet ar att denna lista inte riktar sig

till ideella arbetare.

For att en individ Overhuvudtaget ska utfora en uppgift enligt Jansson och Ljung
(2011) krévs en lust, vilja, drivkraft, motivation eller vad du valjer att kalla det.
Att kunna locka fram en individs inre drivkraft och veta de olika individerna drivs
av ar avgorande for ett framgangsrikt projekt (ibid). Hedegaard Hein (2012)
skriver att det for en ledare har varit en standig och viktig del i arbetet att lyckas
med att motivera sina medarbetare. Om projektledaren har omotiverade

medarbetare ar det svart att fa basta tankbara resultat av uppgiften.

Det ar enligt Hersey et al (2013) viktigt for en projektledare som arbetar med
ideell arbetskraft att veta vad det & som motiverar personerna fran borjan. | ett
ideellt arbete far personen ingen fysisk 16n vilket gor det viktigare att hitta en
motivationsfaktor som ar kopplad till sjalva uppgiften. Att ménniskor bor vara
motiverade av viljan att lyckas snarare &n av en forvantad beloning har en stor
betydelse for forskning kring ideell arbetskraft (Hersey et al (2013). Hersey et al
(2013, s.173) skriver “people should be motivated by a desire to succeed or the

desire to please people around them, not by a hoped-for reward. ”

Det ar aven viktigt for projektledaren att forsta vad det ar som motiverar individen

i arbetet for att kunna hantera eventuell stress. Stress ar nagot som blir allt
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vanligare i arbeten som manniskan utfor, oavsett om de ar ideella eller avionade.
Balansgangen mellan att fa privatliv och arbetsliv att fungera blir svarare och
svarare enligt Hedegaard Hein (2012). En individs stressniva gar ut 6ver dennes
motivationsgrad och darmed projektets framgang. Enligt Hedegaard Hein (2012)
ar det viktigt for en projektledare att forsta individens motivationsprofil for att

forsta och hantera stressnivan.

Som Getz och Cheyne (2002) namner sa behdvs nagon form av motivation for att
en person ska engagera sig i ett evenemang. Vilken form av motivation det
handlar om varierar sedan fran person till person och fran evenemang till
evenemang. Flera motivationsfaktorer kan ligga till grund for en persons
motivation till att engagera sig (Getz & Cheyne, 2002). Detta leder oss in pa nasta

rubrik som handlar om varfor folk véljer att arbeta ideellt.

2.1.2 Ideellt engagemang

Det ar viktigt for projektledare att forsta varfor individer valjer att engagera sig
for att kunna motivera och coacha dem mot ett uppsatt mal (Allen & Shaw, 2009).
Det som ofta belyses nar det talas om att arbeta ideellt &r relationen mellan viljan
att utfora en uppgift och tillfredsstéallelsen som uppgiftens resultat ger (ibid). Det
handlar enligt Allen och Shaw (2009) om valmdjligheten att valja att engagera sig
i nagot for att personen tycker att det ar roligt, givande eller utvecklande. Enligt
Herzberg (1993) ér bland annat 16n en bidragande faktor till att en person véljer
att arbeta. I och med detta ar det extra viktigt att hitta andra motivationsfaktorer
hos de som arbetar ideellt. Gallarza (2013) skriver att ideella arbetare i
evenemang upplever motivation pa bade en funktionell och en emotionell niva.
Det kan till exempel vara att en person arbetar ideellt for att kénna sig uppskattad
och behovd samt for att fa nya kunskaper. Gallarza (2013) finner &ven att det ar
viktigt for de ideella arbetarna att de upplever fortroende och kunskap pa
administrativ- och ledningsniva for att de ska halla motivationen uppe. Cnaan et al
(1996), Handy et al (2006), Smith et al (2010) och Holmes et al (2010) definierar
en ideell arbetare som en person som arbetar gratis i en organisation och
engagerar sig i en tidsbegransad aktivitet for att fa en beloning. Med bel6ning
syftar forskarna inte pa pengar nar det galler ideella arbetare utan beléningen
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handlar om andra motivationsfaktorer, exempelvis Herzbergs (1993)
motivationsfaktorer: uppskattning, status och sjalvforverkligande. Eller som
Jansson och Ljung (2009) belyser: att det ar viktigt for individen att kunna
utvecklas i takt med evenemangets framfart. De séger att den utvecklande
processen &r vanligast i evenemangprojekt vilket kan jamforas med Herzbergs
(1993) teori och Maslows (1987) fokus pa sjalvforverkligande. Kemp (2002)
namner att det ar de ideella arbetarnas entusiasm, engagemang och

tillfredsstéllelse som gor att de ideella arbetarna ar viktiga i evenemangsprojekt.

Tidigare forskning (Allen & Shaw, 2009) har visat att ideellt arbete ar ett
sjalvstyrt beteende i form av Deci och Ryans (1985) self-determination theory.
Dér ar det framst den inre motivationen, att de ideella arbetarna tycker att det ar
roligt och att de till exempel uppskattar gemenskapen, som driver dem till att bade
soka sig till arbetet fran borjan och till att utféra sina tilldelade uppgifter. Den
yttre motivationen ar dock ocksa en drivande motivationsfaktor, sarskilt under
sjalva evenemanget. Att fa vara med och skapa ett férhoppningsvis lyckat och
uppskattat resultat & motiverande. Dock handlar det inte om att de kanner sig
tvingade till att utfora jobbet pa grund av en strikt tillsagelse eller ledning fran
projektledare. Det handlar istallet om att projektledaren far de ideella arbetarna att
forsta att arbetet &r viktigt, att denne ger dem klara instruktioner och motiverar
dem och darmed kan de kanna sig manade till att géra uppgiften pa basta satt
(Allen & Shaw, 2009).

2.2 Maslows behovshierarki

Enligt Abraham Maslows (1987) behovshierarki (se fig 1) gallande ménniskans
behov for att kunna uppna sjalvforverkligande finns fem nivéaer. Dessa fem nivaer
kroppsliga behov, behov av trygghet, behov av gemenskap, behov av
uppskattning och sjalvforverkligande. Kroppsliga behov handlar om att
manniskan behover syre, mat, vatten och en stabil kroppstemperatur for att
overleva. Dessa behdver vara uppfyllda for att nagon ska kunna ga vidare uppat i
hierarki. Behov av trygghet handlar bland annat om hélsa, sakerhet, stabilitet och
forutségbarhet. Behov av gemensmap handlar om kérlek, tillgivenhet samt att
kénna samhérighet med andra. Det handlar om att bade ge och fa ett
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kanslomassigt valmaende. Behov av uppskattning kan kallas for det
kanslomassiga steget. Det &r har méanniskans kanslor om sig sjalv framhéavs.
Sjalvkansla kombinerat med bekraftelse som andra manniskor ger skapar det
fjarde steget. Om inte det fjarde steget ar utvecklat kdnner manniskan sig svag,
hjalplos, betydelselds och underlagsen. Nér steget daremot ar fullt utvecklat
upplever ménniskan en hdg grad av sjalvfortroende, sjalvinsikt och sjalvkéansla
samt vet sin plats i den miljo denne ar verksam i. Endast nar dessa fyra foregaende
steg ar helt tillfredsstallda kan manniskan stalla sig pa toppen av Maslows (1987)
behovshierarki dar rubriken ar sjalvforverkligande. Pa toppen kan ménniskan gora
det denne ar menad att géra. Manniskan kan i det hér steget kanna sig ivrig,
rastlos eller att ndgot saknas. Enligt Maslows (1987) teori bor alla manniskor
uppna det sjalvforverkligande steget, men langt ifran alla lyckas. For att nagon ska
kunna na det sjalvforverkligande steget behover personer i dennes miljo, till
exempel projektledare hjélpa till. Forst och framst behdver alla bli accepterade for
den de ar. Genom att sedan se till att personen har det den behdver, psykiskt,
fysiskt och materiellt kan projektledare uppmuntra till ett arbete mot ett hogre
steg. Kreativitet och stravan efter att na uppsatta mal aterfinns hogst upp i
hierarkin (Simons et al, 1987).
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(ex. att kunna utveckla sin
fulla individuella potential)

Uppskattning
(ex. erkdannande, kompetens,
sjalvbestammande, sjélvrespekt)

Gemenskap

(ex. karlek, vanskap, samhorighet med andra)

Trygghet

(ex. hdlsa, sakerhet, stabilitet, forutsagbarhet)

Fysiska behov

(ex. mat, vatten, sémn, sex)

Fig. 1 Maslows 1987 behovshierarki (modifierad utifran Jansson & Ljung 2011
s. 57)

Maslow (1987) uttrycker funderingen om att den sjalvforverkligande méanniskan
borde ses som en exemplarisk representant for manskligheten. Enligt Maslow
(1987) finns det en skillnad mellan manniskor med viljan att uppna ett
sjalvforverkligande stadium och de han kallar for vanliga ménniskor. De med vilja
och driv har storre respekt for sig sjélva, stor grad spontanitet och &r oftare
problemlGsare istallet for egocentriska (ibid). Manniskor som vill uppna
sjalvforverkligande ar generellt inte radda for det som ar nytt for dem eller nagot
som ligger utanfor deras bekvamlighetszon enligt Maslow (1987). Dessa personer
sOker istallet utmaningar, &r nyfikna och 6ppna for nya héndelser i livet.

Dessutom anses de drivna personerna vardesatta upplevelser mer an vad andra

méanniskor gor (ibid).
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2.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs (1987) tvafaktorsteori (se fig 2) ar indelad i hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Lon, ledning, foretagets policy, arbetsférhallanden och
mellanmanskliga relationer ingar i Herzbergs (1987) hygienfaktorer.
Motivationsfaktorerna i Herzbergs (1987) modell &r prestation, erkdnnande,

ansvar, arbetsuppgifter och befordran.

Prestationer
Erkdannande
Arbetsuppgifter
Ansvar
Befordran
Ldn
Ledning
Relationer
Arbetsmiljo
Policy och regler
\E Hygienfaktorer O Motivationsfaktorer +
Fig. 2 Herzbergs tvastegsmodell av Herzberg, 1987 (modifierad utifran Jansson
& Ljung s.60)

Herzberg (Jansson & Ljung, 2011) kommer fram till att en grupp faktorer kan leda
till missnéje om de upplevs som bristfalliga, dessa ar de faktorer som klassas som
hygienfaktorer. Men dven om dessa faktorer forbattras sa att de inte upplevs som
ett direkt problem ger det bara marginellt markbara effekter pa motivation och
prestation (ibid). Det &r istéllet motivationsfaktorerna som leder till hog
motiaviton och hdga prestationer, men dessa kan neutraliseras av att
hygienfaktorerna inte ar uppfyllda. Det ar darfor viktigt att en ledare arbetar med
bada faktorerna. Uppfyller ledare bara hygienfaktorerna nas snart ett tak for
prestationerna. For att skapa drivkraft till riktigt bra prestationer krdvs dven att
motivationfaktorerna &r tillfredsstallda (ibid).

Herzberg (1987) papekar att det ar innehallet i en medarbetares arbetsuppgifter
som &r det viktiga for att skapa motivation, inte mgjligheten att vara involverad
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eller fa en utmaning. Eftersom att det ar innehallet i arbetsuppgifterna som den
anstéllda ska arbeta med under en langre tid ar det dar fokus ligger. En
arbetsuppgift som en medarbetare anser vara trakig och mindre motiverande kan
en annan anse vara spannande och ar ddrmed motiverad till att utféra
arbetsuppgiften. Dock ar det inte enbart arbetstuppgiftens innehall som driver en
individ till att gora nagot. Sjalvbestammande, feedback, eget ansvar och
mojligheten att befordras ar dven de viktiga element. Dessa kan uppsta forst nar
hygienfaktorerna ar uppfyllda. Till exempel ar det svart att fa nadgon att kanna sig
duktig (motivationsfaktor) angaende sitt arbete om personen inte vet vilka
arbetsférhallanden (hygienfaktor) som galler pa just den arbetsplatsen (Herzberg,
1987).

| en organisation ar det framst medarbetarnas motivation Herzberg (1974) talar
om ndr han talar om hygien- och motivationsfaktorer, men &ven projektledaren
har en stor betydelse for projektet. Projektledarens roll &r enligt Herzberg (1974)
att se till s& att organisationen inte har ett 6ppet sar som bloder. Med det menas att
projektledaren behdver se till att de anstélldas hygienfaktorer &r tillfredsstéllda sa
att inget sar kan bildas. Med en skadad organisation minskar chansen att
medarbetarna presterar pa topp och darmed kanske organisationens produktion
gar forsamrad eller forlorad. Projektledaren behdver darfor skydda sin
organisation och inte tappa kontrollen éver handelser, personal och uppsatta mal.
Det vanligaste felet projektledare gor ar att ignorera problem som uppstar i hopp
om att de ska forsvinna med tiden. Det finns ofta en radsla att misslyckas i
forsoket att 16sa ett problem (ibid). Herzberg (1974) menar dock att det ar battre
att forsoka stoppa sarets blodning an att sta vid sidan av och titta pa medan
organisationen forbloder. Han séger att en projektledare som inte &r beredd att ge
allt angaende motivationsfaktorer inte ar redo att leda en eller flera vuxna
manniskor. Pa grund av att organisationens medarbetare behéver vara
tillfredsstéallda hygienmassigt for att kunna prestera. VVad det skulle kosta for en

organisation om kreativitetsnivan minskade ar ovarderligt (ibid)

2.4 Deci och Ryans self-determination theory (SDT)
I SDT skiljer Ryan och Deci (2000) pa olika typer av motivation. Den mest
grundlaggande skillnaden &r inre och yttre motivation (Ryan & Deci, 2000). Den

16



ena &r sjalvstyrande och den andra &r kontrollerad (Gagné & Deci, 2005). Inre
motivation handlar i korta drag om att en individ gor nagonting for att denne
tycker att det ar roligt och intressant medan yttre motivation i korta drag handlar
om att individen gor nagot for att det leder till ett resultat som denne kan ha nytta
av (Ryan & Deci, 2000). Bada typerna av motivation ar avsiktliga och i kontrast
till omotivation (Gagné & Deci, 2005). Ryan och Deci (2000) menar att en person
som inte kanner nagon kraft eller inspiration till att géra nagot alls karaktariseras
som omotiverad, medan nagon som har mycket energi och &r aktiverad &nda till

slutet av en uppgift anses vara motiverad.

2.4.1 Inre motivation

Inre motivation (Ryan & Deci, 2000) handlar om att nagon gor en aktivitet for att
den ger en inre tillfredsstéllelse snarare an for att den leder till ett fysiskt resultat.
Individen gor nagot for att det ar roligt eller for att det &r en utmaning snarare an
att gora det for externa drivkrafter, press eller beléningar. Inre motivation ar en
genomgripande och viktig motivation hos manniskor. Alla &r fran fodseln aktiva,
fragvisa, nyfikna och lekfulla varelser (ibid). Enligt Ryan och Deci (2000) har
forskare inom inre motivation framst anvant sig utav tva olika matningar i sina
studier. Den ena métningen handlar om “eget val”. Nar denna métning anvands
utsétts deltagare for en uppgift under varierande forhallanden i ett rum. Ibland
erbjuds de en bel6ning, ibland inte. | rummet har det aven funnits olika
distraherande aktiviteter. Personen har sedan lamnats med uppgiften och forskaren
har sagt att personen inte kommer att bli tillsagd att arbeta med uppgiften nagot
mer. | detta experiment visar det sig att de som 1dmnas med ett "eget val” och
varken far nadgon beloning eller nagon tillsagelse blir mer motiverade ju mer tid de
spenderar med uppgiften. Det vill sdga att manga tar sig an uppgiften av egen vilja
till slut. Den andra méatningen handlar om att lata personerna sjalva rapportera
intresse och gladje kring den aktivitet de haller pa med utifran olika manualer
(ibid). Ryan och Decis (2000) SDT uppkom fran borjan som kritik till tidigare
teorier (ex. Skinner, 1953) dar forskarna stod fast vid att alla beteenden motiveras
av en fysisk beldning, exempelvis mat och pengar. Ryan och Deci (2000) visar
med sin forskning att aktiviteter som gors utifran inre motivation inte behover

innehalla nagon form av fysisk beloning utan att aktiviteten ar en beléning i sig.
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For att en person som drivs utav inre motivation ska utféra sin uppgift krévs det
att miljon som personen ar aktiv i starker den inre motivationen. Forskning kring
inre motivation har darfor fokuserat mycket pa att ta reda pa vilka miljéer som
starker eller stjalper den inre motivationen. En teori som fokuserar pa detta ar

Deci och Ryans (1985) cognitive evaluation theory (Ryan & Deci, 2000).

2.4.2 Cognitive evaluation theory (CET)

Cognitive evaluation theory ar en subteori till SDT som presenterades av Deci och
Ryan (1985). | denna teori har Deci och Ryan (1985) kommit fram till olika
faktorer fran den sociala miljon som paverkar den inre motivationen. | CET
belyses att mellanménskliga handelser i direkt anknytning till sjalva aktiviteten
kan stérka den inre motivationen. Mellanménskliga handelser syftar exempelvis
pa kommunikation, feedback och beléning. Beloningen har dock debatterats en
hel del mellan olika forskare, da de inte ar ense om den hojer eller sanker den inre
motivationen. Enligt SDT (Ryan & Deci, 2000) bidrar inte beldningar till inre
motivation om man sager till nagon, innan den gor uppgiften, att den kommer att
fa en beléning. Men CET (Deci & Ryan, 1985) syftar pa att om personen far en
beldning, som inte har ndmnts innan, i anslutning till att denne utfér uppgiften kan
det starka den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000). For att beléningen ska
kunna hjélpa till att htja motivationen hos den som utfor arbetet kravs det
dessutom att beldningen ges i anslutning till att personen har gjort nagot bra och
att den ges i en mellanménsklig miljo dar personen som ger beléningen ar mer

stddjande an pressande (Gagné & Deci, 2000).

Aven Deci, Koestner och Ryan (1998 refererad i Ryan & Deci, 2000) papekar att
all tydligt uttalad beléning som kopplas till en uppgift gor att den inre
motivationen minskar. De sager dven att hot, deadlines, direktiv och tavlingspress
minskar den inre motivationen da personer upplever det som att deras beteende
blir kontrollerat (ibid). Valfrihet, sjalvstandighet och kompetens stérker daremot
den inre motivationen (Gagné & Deci, 2005). Detta for att personen upplever en

kénsla av sjalvstyre (Ryan & Deci, 2000).

En viktig handling for att starka den inre motivationen hos nagon &r enligt Ryan

och Deci (2000) att ledaren ger positiv feedback pa prestationen. Detta kan starka
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den inre motivationen rejalt da det gor att personen som far feedbacken upplever
att de har kompetens och att de klarar av uppgiften (ibid). Darmed k&nner de ett
ansvar for uppgiften eftersom att det ar deras kompetens som har lett till att det
har blivit bra (Fisher, 1978; Ryan, 1982 refererad i Gagné & Deci, 2005). Negativ
feedback skapar daremot inte motivation alls, varken inre eller yttre motivation
(Gagné & Deci, 2005). Istéllet leder detta till att individen blir vad Ryan & Deci
(2000) kallar for “amotivated . >Amotivation kan aven uppsta om man inte ser
nagot som helst varde i aktiviteten, att man kanner att man inte har nagon
kompetens att utfora den eller att man inte tror att uppgiften kommer att leda till
nagot som helst 6nskat resultat. Ar man “amotiverad” saknar man helt intention
till att utfora uppgiften (Ryan & Deci, 2000).

2.4.3 Yttre motivation

Trots att inre motivation &r en viktig form av motivation ar de flesta aktiviteter
hos manniskor inte baserade pa den inre motivationen utan pa den yttre
motivationen (Ryan & Deci, 2000). Den yttre motivationen handlar om att
individen utfor en uppgift for att na fram till ett speciellt resultat. Nar individen
gor nagot for dess instrumentella véarde snarare an for att denne anser att det ar
intressant och roligt anvander denne yttre motivation (ibid). Enligt Ryan och
Decis (2000) self-determination theory finns det fyra olika typer av yttre
motivation. Dessa &r: “external regulation”, “introjected regulation”, “identified
regulation” och “integrated regulation ”. ”External regulation” handlar enligt
Ryan och Deci (2000) om att individen utfor en uppgift for att géra en extern part
nojd eller for att skaffa sig en mojlighet till extern beldning. Ménniskor upplever
ofta “external regulation” som att de ar kontrollerade eller alienerade (ibid).
“External regulation” &r den vanligaste typen av yttre motivation. Personen gor

arbetet nar denne maste, exempelvis nar chefen tittar (Gagné & Deci, 2005).

”Introjected regulation” handlar enligt Ryan och Deci (2000) om att individen
utfor en uppgift for att denne kanner en press. Personen vill undvika att k&nna
skuld eller oro eller sa utfér denne uppgiften for att denne vill fa en egoboost eller
kénna stolthet. Introjected regulation” handlar alltsa om att individen utfor
uppgiften for att den gynnar sjalvkénslan (ibid). Identified regulation” &r en mer
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sjalvbestammande form av yttre motivation, denna handlar om att individen utfor
en uppgift for att denne har identifierat sig med sjalva beteendet i uppgiften och
accepterat detta beteende som sitt eget (ibid). Saker som individen lar sig for att
denne anser det som relevant och ett viktigt mal i livet hor till “identified
regulation”. ”Integrated regulation” ar den mest sjalvbestdmmande formen av
yttre motivation och bygger vidare pa “identified regulation”. Denna typ av yttre
motivation ar véldigt lik inre motivation, men skillnaden &r att individen utfor
uppgiften for dess ténkta fysiska resultat och inte for gladje och ngje trots att

denne gor det av egen vilja och tycker att det ar viktigt (Ryan & Deci, 2000).

2.5 Hur kan projektledare motivera sina arbetare?

Hersey et al (2013) skriver att det &r enkelt att tala om fOr en ledare att denne ska
anvanda sig av beteendevetenskaplig teori eller diagnostiserade skickligheter for
att fa ett arbetsteam sa effektivt som mojligt. Men det &r inte enkelt att tala om for
ledarna hur det ska anvéandas. Maslow (1987), Herzberg (1987) och Deci och
Ryans (2000) teorier forklarar olika motivationsfaktorer men inte vilka beteenden
som skapar motivation. Darfor presenteras nedan teorier som handlar om ledares

beteenden for att skapa motivation.

Nér projektledningslitteraturen, daribland Richman (2011), belyser projektledares
roll att halla ihop en arbetsgrupp &r det feedback och coaching som belyses.
Formagan att bygga ett starkt arbetsteam samt leda, inspirera och motivera dem ar
viktig. Om detta sker kan teamet arbeta mot projektets uppsatta mal och fa goda
resultat (Richman, 2011). Allen och Shaw (2009) sé&ger att det &r viktigt att
ledaren kan ge klara instruktioner till sina arbetare och lyckas halla dem
motiverade genom hela projektet, vilket d&ven Jansson och Ljung (2009) papekar.
De skriver att en viktig nyckel till succe i ett evenemangsprojekt ar samordnad
handlingskraft pa alla nivaer. Det betyder att arbetskraften ar viktig da det oftast
ar en liten grupp manniskor som forbereder evenemanget och en storre grupp som

utfor arbetet pa evenemangsdagen (Jansson & Ljung, 2009).

Nedan foljer de oftast forekommande punkterna i litteratur (ex Jansson & Ljung,
2011; Northouse, 2013; Jansson & Ljung, 2009; Chang, 1995; Hersey et al, 2013)

som projektledaren uppmanas att félja for att motivera sitt team.
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2.5.1 Satta upp gemensamma mal och skapa samhorighet

Att uppleva samhdrighet i en grupp ar viktigt for att en person ska uppleva inre
motivation enligt Jansson och Ljung (2011). De séger att det &r nar manniskan
upplever en samhorighet med personer i sin narhet som denne 6kar sin grad av att
uppleva kompetens och sjalvbestdmmande och dkar darmed den inre
motivationen och manniskan agerar mer engagerat och kreativt (ibid). Manniskans
behov av att kdnna att denne tillhor en grupp &r ett av stegen i Maslows (1987)
behovshierarki och &r viktigt i manniskans valmaende. Detta valmaende belyses
oftast av det som vanner och familj skapar men dven kanslan av att tillhora en
grupp utanfor privatlivet skapar ett véalbefinnande hos individen (Hedegaard Hein,
2012). Valmaendet ar dven viktigt for projektledaren att lagga marke till enligt
Larsson och Larsson (2005). Om ledaren intresserar sig for projektgruppen och
staller enkla fragor som “hur gér det?”” och ”hur mér du?” fir denne en tydligare
inblick i vad som faktiskt sker i projektet. Genom att fa projektdeltagarna att ma
bra i organisationen och fa dem att kanna tillhérighet kan projektgruppen bli

samspelt och darmed arbeta sa effektivt som maojligt mot de uppsatta malen (ibid).

Enligt Jansson och Ljung (2011) &r nagot som kan hjalpa till att skapa en
tillhGrighet i en grupp att séatta upp gemensamma mal. De séger att det inte gar att
diskutera drivkrafter i projekt utan att resonera om mal. For att kunna skaffa sig
aterkoppling pa sin prestation ar mal en forutsattning. Personer som arbetar mot
ett mal har chansen att uppleva sig kompetenta nar de tillslut nar malet (Jansson &
Ljung, 2011). Det &r darfor viktigt att projektledaren satter upp ett mal
tillsammans med sina medarbetare for att de ska ha en gemensam bild éver vad de
vill astadkomma med projektet. Meningen med ett projektmal &r att kunna
kommunicera de viktigaste ssmmanhangen och darmed kunna motivera
deltagarna att vara med (Jansson & Ljung, 2004). Jansson och Ljung (2004) sager
aven att projektmalet kan skapa borjan till en gruppidentitet for deltagarna i
projektet. For att eliminera risker och se till att gruppen foljer projektmalet ar det
bra att folja upp arbetet (Jansson & Ljung, 2004). Att se att teamet foljer
planeringen och narmar sig malet &r en drivkraft och det skapar motivation i
gruppen (Jansson & Ljung, 2011). Uppfdljningen kan enklast ske genom att de

olika personerna i projektet rapporterar till projektledaren hur arbetet ligger till.
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For att kunna rapportera kravs att personerna i projektet har en tidplan som sager
vad som ska ha gjorts vid vissa tidpunkter. En viktig del i rapporteringen &r att

alla i projektet ar dverens om hur rapporteringen ska ske (Jansson & Ljung, 2004).

2.5.2 Ge feedback pa ratt satt

Schmid och Adams (2008) kommit fram till att det &r feedback och beléning som
ar de viktigaste motivationsfaktorerna i ett projektteam. Né&r en ledare ska ge
feedback till sina teammedlemmar &r det enligt Hersey et al (2013) till storst nytta
och fordel om det sker i anslutning till handelsen vare sig aterkopplingen ar
positiv eller negativ. Om projektledaren vantar for 1ange med att beréatta for
teammedlemmen om det intraffade, speciellt nagot negativt, 6kar risken att det
blir mer kdnsloladdat (ibid). Det kan till exempel vara att projektledaren har
irriterat sig over att ndgon kommer sent ibland, men tankt att det ar sékert en
tillfallighet och har darfor inte sagt nagot. Projektledaren stoppar huvudet i
sanden, latsas som om ingenting har hant och hoppas att problemet ska forsvinna
av sig sjalvt. N&r det sedan fortsatter att ske vecka efter vecka kommer det till slut
att na bristningsgransen for projektledaren och da kan det vara for sent att papeka
nagot. Med detta kommer aven risken att bade projektledaren och
teammedlemmen blir frustrerad, arg och orolig. Nar projektledaren val har fatt
nog och bestamt sig for att ta upp det med teammedlemmen kan det komma ut
aggressivt och hart och det blir ofta ett ogenomtankt samtal (ibid).
Teammedlemmen kan da kénna sig pahoppad. For att undvika detta bor
projektledaren ta upp problem i anknytning till det intraffade. Om projektledaren
agerar direkt minskar dessutom risken for att flera mindre bra handelser samlas pa
hog och allt kommer ut pd en och samma gang dar egentligen inte nagon av

parterna vet var fokus ligger (ibid).

Nér det val ar dags for samtalet ar det enligt Hersey et al (2013) viktigt att
projektledaren har tankt igenom det och &r specifik i sin sak. Projektledaren bor
fokusera pa handelsen och inte ndgot personligt. Det racker inte med att séga att
nagon har gjort nagot bra eller daligt. Vad som varit bra eller daligt bor forklaras.
Aven vilka konsekvenser det intraffade far for projektet eller de individer som det
angar ar viktigt att poangtera, speciellt om det ror sig om nagot negativt. Om det
ror kansliga saker bor samtalet ske i enrum for att inte personen ska kénna sig

utpekad infor en storre grupp. Medan positiva saker kan tas upp i grupp for att fa
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medarbetaren att kdnna sig extra duktig, uppskattad eller stolt. Om projektledaren
foljer detta kan aterkopplingen bli konstruktiv och uppmanande istallet for
nedlatande (Hersey et al, 2013).

Det ar aven viktigt att de som deltar i projektet kan ge feedback och att det finns
en miljo i projektet som tillater detta (Jansson & Ljung, 2011). For att vara saker
pa att feedback ges kan det enligt Jansson och Ljung (2011) vara bra att avsétta tid
for detta. Denna tid kan exempelvis vara i slutet av varje mote. En sorts feedback i
projektet kan vara att de som arbetar i projektet kan komma med lardomar och
forslag pa forbattringar i sjalva projektet (Berggren & Lindkvist, 2010). Individer
skapar kunskap och erfarenheter genom att delta i ett projekt och detta ar nagot
som bor tas tillvara pa (ibid.) Enligt Wenell (2001) &r larandet en forutsattning for
hog projektivitet. Har gruppen ett larande klimat skapar man en kultur for larande
och foréndring av beteenden. Projektgruppen ska ha en miljo dar det ar okej att
gora fel, prova pa nytt och forsoka. Det ska vara okej att misslyckas (Wenell,
2001).

2.5.3 Uppstart och teambildning

| uppstarten av en ny eller i aterféreningen av en redan befintlig projektgrupp ar
det viktigt med kommunikation, informationsdelning och att starka gruppen samt
vinna tillit enligt Chang (1995). Chang (1995) belyser fyra viktiga punkter som en
ledare behdver gora for att vinna tillit i gruppen: kommunicera val, anvanda
aktiva lyssnarfardigheter, hantera konflikter vél och betona medlemmarnas starka
sidor. Enligt Chang (1995) finns det fyra satt en ledare kan agera pa for att
motivera de teammedlemmar som &r mindre motiverade till arbetet. Be personen
om rad, gor personen till larare, involvera personen i foredrag eller ge personen
stjarnprojekt. Olika individer kraver olika typer av motivation beroende pa vad de
motiveras av. Fungerar ingen av dessa metoder anser Chang (1995) att ledaren bor
antingen tolerera denna persons narvaro eller hoppas att personen sjalvmant
lamnar projektet. Om personen verkligen &r en viktig del i projektet, till exempel
om denne har spetskunskap som projektet ar i behov av, rader Chang (1995)
ledaren till att tala med personen och forsoka finna orsaken till att denne ar

omotiverad.

23



Enligt Jansson och Ljung (2011) &r en arbetsgrupp i projekt sallan sammasvetsade
och darmed inte sarskilt effektiva. De menar att deltagarna inte alltid ar sékra pa
sin egen eller andras roll i projektet. Samtidigt utvecklas grupper ju langre tiden
gar och det &r sarskilt viktigt att grupputveckligen gar fort i evenemangsprojekt
déar tiden ofta ar knapp. Vissa evenemangsarrangdrer skapar tydliga yrkesroller
bland de som arbetar for att underlatta samarbetet. | och med rollerna kan
personer som inte arbetat ihop forut anda kanna tillit till 6vriga gruppmedlemar i

och med att de har sitt ansvarsomrade (Jansson & Ljung, 2011).

2.5.4 Situationsanpassat ledarskap

Redan strax efter andra véarldskriget borjade forskare att studera hur ledare gor nér
de leder en grupp manniskor (Blake & Mouton, 1964). Det var da de tva
forskningsprogrammen The Ohio State Studies och The University of Michigan
startades. Gemensamt for bada studierna var att en ledares beteende kunde delas
in i tva grupper. 1 den ena gruppen ingick att organisera och styra upp arbetet,
saker som kan ses som produktionsorienterade. | den andra studien ingick de
kansligare manniskoorienterade bitarna som att skapa tillit, respekt och
gemenskap i en arbetsgrupp. Blake och Mouton (1964) skapade darefter pa 1960-
talet en modell som behandlar bada studierna. Denna modell blev en viktig punkt i
ledarskapsutbildningar och blev éven grunden till Hersey et als (1996) modell i

situationsanpassade ledarskap.

Att leda en grupp individer mot ett uppsatt mal kan goras pa manga olika satt
(Northouse, 2013; Hersey et al, 2013). Ett av dem ér situationsanpassat ledarskap,
aven kallat SAL, som presenteras nedan. Det &r en vanlig ledarstil som ledare

anvander sig av for att leda, inspirera och motivera sin projektgrupp.

En ledare som anpassar sitt ledarskap beroende pa situation och person anvéander
sig utav ett situationsanpassat ledarskap skapat av Hersey och Blanchard
(Northouse, 2013). Hersey et al (2013) talar om att det handlar om beteenden
framfor ledaregenskaper. Det innebér att projektledaren anpassar sitt beteende
efter den individ eller grupp projektledaren leder samt vilken situation det handlar
om. Det beskriver Northouse (2013) som en effektiv ledare. En av fordelarna med

situationsanpassat ledarskap &r att det &r latt att applicera pa vilken situation som
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helst (Northouse, 2013). Hersey och Blanchard (1996 refererad i Northouse 2013)
talar om att en grupp kan befinna sig i olika mognadsstadium angaende sina
arbetsuppgifter. Graden av osakerhet och motivation hos en individ eller grupp
varierar dver tid i ett projekt och darfor bor ledarskapet situationsanpassas for att
individen eller gruppen ska kunna arbeta pa basta satt beroende pa vilken tid i
projektet det handlar om. Northouse (2013) skriver att en ledare maste kunna ta
reda pa vad individen vill ha, kunna andra sina krav och agera darefter. Darfor

delas det situationsanpassade ledarskapet in i fyra sektioner:

* Den fOrsta sektionen beskriver ett instruerande ledarskap. Ledaren delegerar
arbetsuppgifter och visar och guidar individen eller gruppen i vad som ska goras
och hur det ska goras. Det ar aven ledaren som fattar beslut. Individen eller
gruppen &r i det har stadiet oséker och forsiktig kring de arbetsuppgifter som finns
tilldelade.

* [ den andra sektionen agerar ledaren coach och har en forklarande roll. Har har
deltagarna kommit forbi den storsta osakerheten men har fortfarande en begransad
formaga att ta egna beslut. Ledaren behover korrigera, stétta och uppmuntra
individerna.

* Deltagarna kommer till den tredje sektionen nér de borjar kdnna sig bekvdma
med béade uppgifter och beslutsfattande handlingar. Ledaren stéttar och
uppmuntrar fortfarande individerna men kan hér ta ett steg tillbaka och inta en
mer stédjande funktion.

* Nér individen eller gruppen har utvecklats ett tag kommer formégan att gora
nagot vara hog och sjalvfortroendet pa topp. Da kan ledaren kliva ett steg tillbaka
och observera individen eller gruppen. Ledaren finns tillganglig for att bemota
individens fragor nér individen sjalv ber om hjélp. Individen eller gruppen klarar
sig for det mesta sjélv i den fjarde sektionen.

(Jansson & Ljung, 2011; Northouse, 2013)

Ju hogre sektionsnummer desto mer kan ledaren ta ett steg tillbaka. Det ar alltsa i
de forsta sektionerna som individen eller gruppen behdver mest ledning. Hersey et
al (2013) menar att de tva forsta sektionerna ar styrda av ledaren medan det i de
tva sista ar individen sjalv som leder och ledaren enbart coachar. Individen far da

utrymme till att ta egna beslut, komma med nya idéer och vaga prova sig fram.
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Denne kanske inte alltid lyckas pa forsta forsoket, men den lar sig da av sina
misstag (Hersey et al, 2013).

Good leaders make people feel that they’re at the very heart of thigs, not
at the periphery. Everyone fells that he or she makes a difference to the
success of the organization. When that happens people feel centered and

that gives their work meaning. (Warren Bennis i Hersey et al, 2013, 5.96)

Den kritik som har riktats mot Hersey och Blanchards (1996 refererad i
Northouse, 2013) modell &r att en grupp sallan har ett gemensamt l&ge utan varje
individ behdver olika typer av ledarskap (Jansson & Ljung, 2011). Samtidigt
skriver Hersey et al (2013) att det inte finns nagon forskning som kan peka pa
vilken ledarstil som ar den bésta. Utan att effektiva ledare anpassar sitt beteende
och darmed ledarskap utefter de personer de méter och dess behov i den miljo dar
de arbetar. Varje individ &r olika och behdver darfor olika ledarskap. De menar att
en ledare som vill ha ett effektivt arbetsteam maste ta hansyn till bade beteende
och omgivning (ibid).

2.6 Forskningsmodell

Nedan presenteras den forskningsmodell (se fig 3) som har anvénts for att urskilja
den data som har samlats in till denna studie. Forskningsmodellen baseras pa den
teori som presenteras i kapitlet. Forskningsmodellen lyfter fram de viktigaste

begreppen i teorin.

2.6.1 Modellforklaring

For att kunna koppla teori och metod till studiens fragestallningar och syfte har vi
tagit fram en modell som forklarar var forskningsprocess, det ar alltsa ingen
analysmodell men den har hjélpt till i forsknigsprocessen for att hittaden data som
besvarar studies fragestallningar. Modellen talar om vilka begrepp vi kommer att
behandla under resultat och analys utifran den teori som vi har som grund till
denna uppsats. Modellen presenterar de viktigaste begreppen, som kan hittas i
teorin, for att kunna hjalpa till att forstd empirin samt besvara studiens olika
fragestallningar. Begreppen ar indelade efter vilken teori de tillnor, exempelvis

under rubriken Maslow finns begreppen sjalvbestdammande, sjalvutveckling,
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gemenskap och kompetens. Som ndmnts i avgréansningen har begrepp som handlar
om basala behov i teorierna uteslutits eftersom att vi forutsatter att de ar
tillfredsstéllda hos de individer som engagerar sig ideellt i studiens olika projekt.

Dessa ar enbart med i teorikapitlet for att modellen ska forstas i sin helhet.

Vi har delat upp studiens fragestéllningar under tva olika kategorier: vad
motiverar och hur motiverar. Detta for att vi i fragestallningarna har haft tanken
att de fragestallningar som kategoriseras som vad motiverar handlar om tankar
och asikter hos de olika studieobjekten medan de som kategoriseras till hur
motiverar handlar om beteenden och konkreta handlingar hos studieobjekten.
Under vad motiverar ar tanken att se ifall projektledarna och de ideella arbetarna
har samma uppfattning kring vad det & som motiverar ideella arbetare i
evenemangsprojekt. Fraga 1: hur tanker projektledare kring motivation hos
ideella arbetare? fokuserar alltsa pa projektledarens perspektiv medan fraga 2:
vad motiverar ideella arbetare i evenemangsprojekt? fokuserar pa de ideella
arbetarnas perspektiv. Under hur motiverar ar tanken att utlésa vilka konkreta
handlingar som fungerar gallande att motivera ideella arbetare. Dar handlar fraga
1: hur agerar projektledare for att skapa motivation hos de som arbetar ideellt i
evenemangsprojekt? om projektledarens perspektiv medan fraga 2: vilka delarens
i projektledarens agerande ar de mest framgangsrika gallande att skapa

motivation? handlar om de ideella arbetarnas perspektiv.

Tanken &r att modellen ska vara ett stod nar den insamlade empirin presenteras
och analyseras. De olika begreppen specificerar vad det &r som ska urskiljas ur
resultatet och vad som senare kommer att analyseras i analyskapitlet (se kap 5).
Resultatet presenteras sedan under tre olika rubriker. Dessa &r: motivation enligt
studiens deltagare, relationer och information. Dessa rubriker har uppkommit efter
att studiens intervjuer har genomforts da vi har hittat samlingsnamn pa de
samtalsdmnen som intervjuerna har haft. Aven analyskapitlet kommer att bestd av
dessa tre rubriker. Tanken &r att bada sidor ska flatas samman till en helhet och att
monster kring bade tankar och beteenden ska komma fram for att vi ska kunna
hitta samband gallande motivationen hos de ideella arbetarna. Darefter ar tanken
att analys och diskussion ska resultera i en lista pa konkreta rad om motivation for

framtida projektledare.
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3 Metod

Kapitlet presenterar inledningsvis metodvalet och de fyra studieobjekten. Déarefter
foljer en redogorelse for tillvagagangssattet gallande datainsamling och en
diskussion om etik, validitet och reliabilitet. Detta kapitel avslutas med en

metoddiskussion.

3.1 Val av metod

For att uppfylla studiens syfte, som handlar om att ta reda pa vilka faktorer som
motiverar ideella arbetare i evenemangsprojekt samt hur projektledare resonerar
och reflekterar kring att motivera idella arbetare, behover vi fa veta vad bade
projektledare och ideella arbetare kdnner, tanker och upplever kring motivation i
projekten som de &r engagerade i. Enligt Dalen (2008) lampar sig en kvalitativ
metod bast for att fa nagon att beratta om en handelse, asikt och upplevelse.
Darfor har denna studie baserats pa en kvalitativ metod. Guva och Hylander
(1998, s.1) séger att “kvalitativa studier syftar till att fanga verklighetens
komplexitet genom att urskilja ménster.” Detta ar nagot som stammer Gverens
med studiens syfte och anses darfor vara applicerbart. Bade forskarna Kirk och
Miller (1986 refererad i Ryen, 2004) och Denzin och Lincoln (1994b refererad i
Ryen, 2004) beskriver den kvalitativa forskningsmetoden som ett satt att betrakta
manniskor i deras omrade. Denzin och Lincoln (1994b refererad i Ryen, 2004,
s.14) uttrycker sig sahdr “forskare som anvander kvalitativa metoder studerar
saker i deras naturliga miljé och forsoker géra fenomen begripliga eller tolka
dem utifrdn den mening som mdnniskor ger dem.” Da denna studie handlar om att
fa djupare asikter fran studiens utvalda projektledare och ideella arbetare i
organisationerna ar darfor en kvalitativ studie mer lampad &n en kvantitativ. Den
kvalitativa studien ger mer analyserbar data an vad en kvantitativ studie gor enligt
Ryen (2004). Om ingen kvalitativ studie tillampas kan man bara forlita sig pa den
statistik som finns och gar darmed miste om personers djupare asikter och
upplevelser. En kvalitativ metod ger studier en kontext eftersom den gar djupare

in pa hur och varfor istéllet for bara om eller att (Ryen, 2004). Da studien syftar
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pa att ta reda pa hur och varfor snarare an om och att ar en kvalitativ studie

relevant.

Den kvalitativa studie som har anvants i denna uppsats har fallit pa personliga
intervjuer i form av informantintervju och respondentintervju (Ekstrom &
Larsson, 2010). Detta eftersom att denna studie har som avsikt att ta reda pa
asikter och att hitta monster kring hur en projektledare gor for att motivera de som
arbetar ideellt i evenemangsprojekt (ibid). Enligt Kvale och Brinkmann (2009) &ar
en intervju ett utbyte av synpunkter och det &r just detta som denna studie behtdver
na for att kunna jamfora monster och beteenden i de olika projekten. Enligt
Jacobsen (1993) finns det en skillnad mellan ett vanligt samtal och en intervju.
Denna skillnad &r att intervjun har en fast rollférdelning och ett varde for
utomstaende manniskor till skillnad fran det vardagliga samtalet mellan tva
personer. Jacobsen (1993) skriver dven att en intervju ar nagot som intervjuaren
forbereder och leder. Intervjuaren kan styra och stalla fragor som ar relevanta
rorande studien och dess syfte. Efter en intervju analyseras materialet och

intervjuaren tolkar och beddmer det som framkommit (ibid).

3.1.1 Informant- och respondentintervju

Enligt Ekstrom och Larsson (2010) ar en informantintervju en intervju som halls
med nagon som ger sak- och bakgrundsupplysningar med varde for
forskningsuppgiften medan intervjuer med respondenter handlar om att personen
ger sin syn och uppfattning kring en fraga. For att fa en bredare bild om
organisationerna och dess arbete samt kring vad projektledaren har for ansvar nar
det géller de ideella arbetarna har vi behovt ta reda pa kontexten kring
organisationerna. Vi behdvde exempelvis fa reda pa vad for slags organisation det
var som vi intervjuade och vad de sysslade med utdver det evenemanget som vi
fokuserade pa. Darfor blev en kombination av informant- och
respondentintervjuer en sjalvklarhet. En intervjuperson kan vara bade informant
och respondent i samma intervju enligt Ekstrom och Larsson (2010). | vara
intervjuer har projektledaren fatt representera bade informant och respondent da vi

har behovt bade information om kontext och tankar och asikter fran dem. De
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ideella arbetarna har fatt vara respondenter och besvara fragor som har handlat om

dess tankar och asikter snarare &n att ge information om kontexten.

3.2 Urval

| uppstarten kontaktades ett tiotal olika organisationer som kunde ténkas arbeta
med projektledning inom evenemang. Vi fick svar fran manga av organisationerna
vilket gjorde att vi kunde valja ut vara fyra studieobjekt. Valet foll pa dessa fyra
organisationer da de gjorde det mojligt att studera tva studentdrivna evenemang
och tva sportevenemang. Som tidigare namnts har vi valt att fokusera pa dessa tva
uppdelningar av evenemangsprojekt for att fa en storre spridning an om vi enbart
skulle titta pa exempelvis sportevenemang. Vi har i studiens analys forsokt att
urskilja om de ideella arbetarna fran de olika uppdelningarna motiveras av olika

faktorer nér de soker sig till och engagerar sig i de projekt de deltar i.

Da studien syftar till att bland annat undersoka projektledares agerande var det en
enkel process att hitta personer som skulle representera dessa. Da de fyra
organisationernas evenemang hade varsin projektledare vardera foll det sig
naturligt att vi skulle intervjua dessa projektledare for just det aktuella
evenemanget. Ryen (2004) rekommenderar forskare att be méjliga respondenters
Overordnade om lov. Déarfor bad vi projektledaren i varje organisation att ge 0ss
namn och kontaktuppgifter pa ett antal personer som arbetar ideellt. Dessa
personer kontaktade vi sedan och fragade om ett mote. Projektledaren visste
darmed vilka vi kontaktade vilket man kan ténka sig har betydelse for vad
respondenterna vagar svara pa vissa fragor. Urvalet ar alltsa ett icke slumpmassigt
urval eftersom att vi sjélva har valt vilka vi vill intervjua (Ryen, 2004). Dock &r
urvalet bland de ideella arbetarna nagot slumpmaéssigt utifran de personer vi fatt
kontaktuppgifter till av projektledaren. Till exempel kontaktade vi tre personer
fran en organisation varav tva svarade. Da stamde vi traff med de tva och den

tredje lamnades at sidan.

Nagot vi var noga med nar vi kontaktade organisationer och personer for att fraga
om en intervju var att inte ndmna ordet intervju eftersom att det kan skramma
respondenten enligt Metzler (refererad i Hager, 2007). Vi har utgatt ifran att fraga

om vi far stélla nagra fragor 6ver en kopp kaffe for att det later trevligare.
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Forfragan har skett via mail eller sms beroende pa vilket kontaktsatt
projektledaren angav. | forfragan inledde vi med att skriva att vi fatt personens
mailadress eller telefonnummer av projektledaren for projektet som personen ar
engagerad i. Detta for att personen ska veta hur vi fatt dennes kontaktuppgifter.
Enligt Ryen (2004) &r det viktigt att presentera sig och sitt studieomrade for
respondenten. Darfor presenterade vi var studie och avslutade mailet eller smset
med vara namn samt att vi studerar projektledning pa Karlstads Universitet. Ryen
(2004) papekar att det &r av vikt att svara trovardigt och snabbt for att vinna tillit.
Darfor var vi noga med att svara direkt och visa var tacksamhet éver att personen
ville stalla upp. Enligt Ryen (2004) bér man aven ange en cirkatid for intervjun sa
att personen kan planera sin tid. Vi har meddelat respondenterna att motestillféllet

kommer att ta ungefar en timme.

3.2.1 Uppsatsens studieobjekt

Nedan beskrivs de fyra organisationerna som har studerats i denna uppsats.
Samtliga projektledare har gett sitt godkannande till att beskriva
bakgrundsinformation om organisationerna. Vi har dock valt att inte skriva ut

organisationernas namn eftersom att det inte har relevans i studien.

Organisation 1 - Studentdriven
Organisation 1 driver enbart ett projekt som genomfors varje ar. Detta projekt

drivs helt av studenter och handlar om att géra en produkt som de sedan ska tavla
med pa ett evenemang i slutet av projektet. Varje ar tillsétts en ny projektgrupp
dar forhoppningen ar att si manga som majligt fran aret innan ska stanna kvar i
projektet, men eftersom att det ar en del studenter som avslutar sin utbildning ar
detta ett problem som organisationen far kimpa med varje ar. | ar bestar
organisationen av 25 studenter varav alla jobbar helt ideellt. Finansieringen till
projektet kommer fran sponsorer som studenterna sjalva fixar. Om studenterna
inte skulle arbeta ideellt skulle projektet inte kunna ga att genomfora da den
budget de far lana fran universitetet alltid maste komma tillbaka nar projektet ar

genomfort.

Projektet bestar av en projektledare som tillsatts innan uppstarten av projektet och
denne kan vara olika fran ar till ar. Projektet bestar sedan utav mindre grupper

som ansvarar for olika delar av projektet, varje grupp har en gruppledare. En stor
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hé&ndelse i projektet &r den sista resan som projektmedlemmarna gor dar de i ett
evenemang ska tavla med sin slutprodukt. Eftersom att organisationen ofta bestar
av nya medlemmar ar for ar har det varit svart for organisationen att fa struktur
och standardisering pa projektet. Gruppen har veckométen dar projektledaren
traffar gruppledarna och stdimmer av hur de ligger till i projektet, det ar sedan
gruppledarnas ansvar att informera sin grupp.

Organisation 2 - Studentdriven

Organisation 2 drivs av studenter med hjélp av universitetet som studenterna laser
vid. Organisationens huvudfokus &r ett projekt som avslutas med en
arbetsmarknadsméssa. Organisationen bestar av en projektledare och cirka 22
medlemmar dér de flesta &r studenter som bedriver ideellt arbete. Studenterna ar
sedan indelade i tre olika grupper, som ansvarar for olika delar i projektet, dar alla
har varsin gruppledare. Pa sjalva evenemangsdagen tillkommer aven cirka 70-80
ideella foretagsvardar som rekryteras bland studenter pa universitetet. Deras
uppgift ar att ta hand om de olika foretagen som stéller ut pa massan. Precis som
organisation 1 behdver organisation 2 varje ar tampas med att fa studenter fran
tidigare ar att stanna kvar i projektet. Aven denna organisation skulle inte kunna
driva sitt evenemang utan ideell arbetskraft da budgeten i projektet ar berdknad till
att enbart driva runt projektet. Organisationen har en gang i manaden ett
manadsmote. Utover det sker kommunikationen via en webbplats.

Organisation 3 - Sportevenemang

Organisation 3 &r en sportrelaterad forening. De bedriver under aret flera olika
evenemang vilket ar det storsta bidraget till foreningens inkomst. Arrangemangen
de bedriver ar bade arenaarrangemang och motionslopp. Alla arrangemang har en
projektledare som kommer fran féreningen. Féreningen gor varje ar genom sina

evenemang Over 1500 ideella funktiondrsinsatser.

Studien i denna uppsats fokuserar pa det evenemang i foreningen som har storst
omséttning, storst publicitet och storst internationell uppméarksamhet. 1 ar
arrangeras den 15:e upplagan och evenemanget har som mest haft deltagare fran
42 olika nationer. Eftersom att evenemanget ar sapass stort och att det aven gors
TV-sandningar fran det ar det manga bitar som ska falla pa plats och klaffa pa
sjélva evenemangsdagen. Sjalva planeringen drivs av féreningens kansli med en

projektledare i ledningen. Kansliet planerar evenemanget med moten varje vecka.
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Evenemanget har dven en ledningsgrupp som har moten en gang i manaden och
sedan varannan vecka nar evenemanget borjar narma sig. Aven ett tavlingsutskott
som traffas en gang i manaden och planerar tavlingarna ar tillsatt. Pa sjalva
evenemangsdagen ar det sedan lite drygt 300 ideella arbetare som arbetar med
evenemanget. Utan de ideella arbetarna skulle organisationen inte kunna driva
detta arrangemang.

Organisation 4 - Sportevenemang

Organisation 4 projektleder framst ett stor sportevenemang men har varit
inblandade i en del mindre evenemang ocksa. Organisationen har tre fastanstallda
som arbetar med evenemanget aret runt men verksamheten omfattar en del
projektanstallningar. Under den intensiva perioden kan de vara upp mot 10-15
stycken som jobbar i organisationen.

| denna studie ligger fokus pa det stora sportevenemang som organisationen
anordnar en gang varje ar. Evenemanget har anordnats i manga ar, i slutet pa
1960-talet borjade det att anordnas pa den ort som evenemanget halls idag. Det
har gatt fran att vara ett turistoetonat evenemang till att bli en professionell
internationell tavling med TV-sandningar. Projektet bestar av tre heltidsbetalda
ledare varav en &r projektledare, resten ar ideell arbetskraft. Det finns 15 personer
i tavlingsledningen som jobbar ideellt, dessa & mer eller mindre engagerade pa
arsbasis. Under sjalva evenemanget arbetar cirka 2500-3000 ideella arbetare som
organisationen anlitar genom foéreningar och klubbar. Utan dessa ideella arbetare
skulle organisationen inte klara av att driva evenemanget. Ekonomin tillater det
inte, det &r de ideella arbetarna som &r basen i evenemanget. Under
planeringsfasen har tavlingsledningen maéten en gang i manaden under
lagsésongen, nar det sedan bdrjar narma sig evenemangsdag blir métena

intensivare och halls da en gang i veckan.

3.3 Tillvagagangssatt

Nedan presenteras studiens tillvagagangssatt. Som namndes innan har studien
baserats pa bade informant- och respondentintervju. Har redogors information om
intervjuerna, skapandet av intervjumanualer och en beskrivning av hur

intervjuerna har gatt till.
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3.3.1 Skapandet av intervjumanualerna

Enligt Ryen (2004) har forskare som tillampar den kvalitativa metoden har inget
klassiskt tillvagagangssatt utan det varierar fran situation till situation. For att
kunna jamfora och hitta monster i projektledarnas och respondenternas svar
kravdes liknande intervjuer med respektive roll, darfor skapades tva
intervjumanualer dar fragorna till projektledare och ideella arbetare anpassades till
att komplettera varandra. Om vi exempelvis stallde en fraga till projektledaren om
hur denne ger feedback blev fragan till den ideella arbetaren om denne har fatt
feedback och i sa fall hur. Vi har operationaliserat vara fragestallningar och teori
till fragor och skrivit forklaringar till dessa i intervjumanualerna (se bilaga 2 for
utforligare beskrivningar). Med andra ord har vi baserat var metod pa teori. Dessa
forklaringar grundar sig dven pa de viktigaste begreppen som vi har tagit upp i var
forskningsmodell (se kap 2).

Intervjuerna har foljt studiens intervjumanualer med vissa avvikelser i
ordningsfoljd pa fragorna beroende pa hur pratsam respondenten har varit. | vissa
fall har respondenten svarat pa fragor utan att vi behovt stalla dem. Enligt Ryen
(2004) bor intervjumanualerna borja med nagra rundtursfragor vars syfte ar att
respondenten ska ge intervjuaren en inblick i vad organisationen gor, projektets
syfte och personens roll i projektet. Det ar projektledarna som har statt for
rundturen i det organisatoriska medan de ideella arbetarna har fatt guida oss i
deras uppgift i projektet. Darefter stalldes fragor angaende personens kanslor,
upplevelser och uppfattningar om projektet. Dessa fragor ar kategoriserade utefter
vad studien ar amnad att studera.

Till projektledarna var kategorierna: bakgrund om organisationen, bakgrund
om evenemanget, projektledarens arbetsroll, projektledarens syn pa motivation,
rekrytering av ideella arbetare, informationskommunikation samt relationell
kommunikation.

Till de ideella arbetarna var kategorierna: intresset for projektet, infor arbetet
med evenemanget, arbetarens roll, informationskommunikation, relationell

kommunikation samt arbetarens motivation.
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Kategorierna har namngetts utefter vad de olika fragorna vi stallde handlar om.
Syftet med kategoriseringen var att fa en struktur pa samtalet genom att be
personen beratta om handelser fran borjan till slut. Till exempel varfor personen
valde att engagera sig i evenemanget och sedan forklara vad det &r som driver

personen till att gora det.

Med en testintervju har ssmmanlagt 13 intervjuer hallits. Alla intervjuer ar
transkriberade och materialet finns i férvar hos forfattarna. En férteckning

innehallandes intervjulangd och datum finns som bilaga 1.

3.3.2 Testintervju

Dalen (2008) skriver att en testintervju kan hjalpa intervjuaren att fa kontroll pa
sin intervjumanual. Det kan till exempel handla om att meningsbyggnaden later
annorlunda, att testpersonen inte forstar fragan, att nagon fraga ar irrelevant eller
behdver formuleras om. Darfér har en testintervju genomforts for att testa de
intervjumanualer som forst utformades. Enligt Dalen (2008) ar det daven nyttigt for
ovana intervjuare att testa intervjun i forvag for att kunna analysera sin insats.
Dalen (2008) skriver att manga nybdrjare kor 6ver sin respondent, placerar ord i
munnen pa denna eller avbryter for snabbt for att ga vidare till nasta fraga.
Darmed rekommenderar hon att man testar intervjun for att fa en inblick i hur man

agerar under sjalva intervjun.

Den testintervju vi gjorde var pa en person som studerar projektledning vid
universitetet och darmed har en inblick i vart amne. Testintervjun visade att var
manual till storsta del var forstaelig och resulterade i en del mindre
omformuleringar, da framst i meningsbyggnader och ordval. Det skedde dven
korrigeringar i vilken ordningsfoljd fragorna skulle komma i intervjumanualerna.
Nagot som testpersonen reagerade pa var att det fanns manga ja- och nej-fragor.
Dock foljer foljdfragor som varfor eller hur, som utvecklar det korta svaret.

3.3.3 Intervjugenomférandet
Héager (2007) menar att det ingér 1 vad han kallar ”intervjuns spelregler” att

respondenten har rétt att vara anonym samt veta syftet med studien innan
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intervjun paborjas. Darfor inledde vi med att tala om for respondenten att han eller
hon kommer att vara anonym i studien. Dessutom talade vi om vad syftet med
intervjun var sa att respondenten skulle vara medveten om varfor vi valt att prata
med just denne. | Hagers (2007) spelregler ndmns att intervjuaren bor visa hansyn
till ovana respondenter. Med det i atanke har vi fragat om det &r okej att vi spelar
in intervjun. Enligt Hager (2007) behover intervjuaren dock inte tala om att
inspelning sker eftersom att lagen sager att det ar tillatet att spela in ett samtal dar
man sjalv medverkar. Vi anser dock att vi visar respekt mot respondenten genom
att fraga om lov forst. Samtliga har sagt ja. Om nagon skulle ha sagt nej hade vi
antecknat under intervjun samt satt oss ner direkt efterat for att tillsammans
minnas sa mycket som mojligt och skriva ned det. Anledningen till att vi spelat in
intervjun &r for att sedan kunna transkribera materialet, fa ut citat att publicera i
resultatkapitlet samt kunna analysera och jamfdra materialet. En tankbar nackdel
med att spela in intervjun &r att intervjupersonen kanske kanner sig mer obekvam
an om det bara skulle vara ett vanligt samtal. Dock &r detta ingenting som nagon
respondent har anmérkt pa. DA intervjuerna har varit utspridda over tva veckor har
det varit till var fordel att kunna lyssna pa intervjuerna igen eftersom att man
enkelt glommer saker, sarskilt ju langre tiden gar. Som komplement till
inspelningen har anteckningar forts. Det &r nagot som Ryen (2004) ser som det
forsta steget till en analys. Forutom ord och samband som aterkommer i flera
intervjuer har vi antecknat nagot utmarkande kroppssprak. Till exempel om nagon
viftat med handen eller ritat med fingret pa bordet for att beskriva nagot.

3.3.4 Mattnad

Kvale och Brinkmann (2009) sager att forskaren maste undvika ett upplagg som
resulterar i tusentals sidor transkriberat material. Att intervjua onédigt manga
personer, vilket ger odndliga timmar inspelat material &r inte att rekommendera.
Det rekommenderas istéllet att forskaren néjer sig nar en mattnad uppstar (Ryen,
2004; Kvale & Brinkmann, 2009). Det vill sdga att svaren fran respondenterna
borjar bli likartade och ingenting avvikande eller nytt kommer fram. Enligt Ryen
(2004) finns det inget standardantal som sager att nu ar mattnad nadd utan det
varierar fran studie till studie och beror pa innehallet i vad respondenterna sager

samt vilka fragor intervjuaren stéller. Vi har under vara 12 intervjuer ként att vi
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har uppnatt en mattnad da vi har fatt mycket samma svar i de olika intervjuerna
samt hittat monster mellan olika projektledare och projekt. Darfor anser vi att

datainsamlingen ér tillracklig for att hitta monster som dmnar denna studie.

3.3.5 Bearbetning av material

For att kunna analysera ett insamlat material anvander sig forskare utav olika
analysmetoder. Enligt Dalen (2008) ar nagot de flesta har gemensamt ar att titta
djupare pa innehdllet an bara det som &r sagt rakt ut. Analysmetoden far
konsekvenser for representationen, det vill saga pa vilket satt forskaren
presenterar empirin (Ryen, 2004).

Vi har inte anvént en specifik analysmetod nér vi har bearbetat det empiriska
material som har kommit fram efter intervjuerna. Ryen (2004) papekar att en
forskningsprocess inte utgor en lang kedja av separata lankar utan att faltarbete,
analys och tolkning ofta sker parallellt. Vi har latit datainsamling och analys ga
hand i hand genom hela arbetet. Det vill sdga att vi har borjat analysera bade
under de intervjuer som har hallits, under de transkriberingar som har gjorts och
vid resultatskrivningen i uppsatsen. Under de intervjuer som vi har hallit har den
personen som inte har haft intervjuarrollen antecknat nér den har hittat extra bra
saker till studiens resultat samt kopplat detta direkt till teorin som vi skrev innan
vi gav 0ss ut i empirin. Detta kan liknas med det s&tt som Corbin och Strauss
(1990) beskriver att forskaren samtidigt som intervjuerna pagar analyserar vad det
ar respondenten séger och jamfor det med vad tidigare respondenter har sagt samt
kopplar det till teori. Aven under transkriberingarna har vi borjat leta ménster som
gar att forklara med hjalp av teorin. Nar vi har hittat bra citat i transkriberingen
har vi fetmarkerat dessa for att lattare kunna ta del av dem under
resultatskrivningen. Trots att vi har letat resultat som gar att koppla till teorin har

vi dven belyst resultat som inte gar att placera in i uppsatsens teori.

Ryen (2004) skriver att det ar viktigt att forskare delar upp data i olika kategorier
eller rubriker for att fa en battre éverblick éver det material som har samlats in.
Genom att ha tagit fram en modell som beskriver var forskningsprocess och delar
upp teorin i olika kategorier har vi fatt fram de rubriker som vi sedan har anvant

till resultat- och analyskapitel. Med andra ord har vi inte anvant en speciell
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analysmetod till att fa fram kategoriseringarna utan snarare kategoriserat dem
efter den modell som vi har grundat uppsatsen pa.

3.4 Etiska 6vervaganden

Som Kvale och Brinkmann (2009) namner ar kvalitativa metoder sasom intervjuer
forbundna med andra etiska problem &n vad en frageformularsundersokning ar.
Eftersom att intervjuer baseras pa enskilda personers uttalanden och asikter galler
det att hitta ett satt att skydda de personer som har intervjuats i studien. Detta kan
leda till en konflikt mellan det etiska kravet pa att personerna ska vara anonyma
och studiens krav pa att det ska ges nddvandig specifik information for studien

och for att andra ska kunna upprepa studien (Kvale & Brinkmann, 2009).

Kvale och Brinkmann (2009) papekar att det ar viktigt att ha tankt ut de etiska
riktlinjerna innan man gar ut och gor sin studie vilket vi har gjort da vi har varit
noga med att ta upp detta i borjan av alla intervjuer for att fa ett godkannande fran
alla parter. Vi har dven under studien erbjudit intervjupersonerna att vara
anonyma till den del att vi inte kommer att skriva ut vem av personerna som har
sagt vad. Personerna kommer inte att ndmnas vid namn pa nagot satt i denna
uppsats. Samtidigt ar personerna som har deltagit i studien medvetna om att
projektledaren vet att de har deltagit. Detta har personerna gett godkénnande till
och alla som har deltagit i intervjuerna har dven sagt att det inte spelar nagon roll
ifall de &r anonyma eller gj. Att personerna ar anonyma ar darmed nagot som vi
har valt. Aven de projektledare som har deltagit i studien har gett samtycke till att
organisationerna presenteras i denna uppsats. Daremot har vi valt att ge studiens
organisationer anonyma namn da vi anser att detta inte har relevans for studien.
Namnen pa de olika projektledarna och ideella arbetarna ar inte kopplade till
namnen pa organisationerna i organisationsbeskrivningen tidigare i kapitlet. Detta
for att de olika intervjupersonerna ska ha mojlighet till att vara anonyma. For att
kopplingar ska kunna dras mellan ett beteende hos en projektledare och
upplevelsen hos dess ideella arbetare har vi dock valt att koppla respektive ideell
arbetare till den projektledare som den tillhor. Detta genom att bendmna dem
under samma siffror. | vissa citat i resultatdelen har namn och bendmningar som
latt gar att koppla till organisationen andrats for att fa en anonymitet. Det kan

dock tankas att personer som laser denna studie kan urskilja vilka organisationer
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det handlar om trots anonymisering. Darfor bor man enligt Kvale och Brinkmann
(2009) anda ha ett godkannande om publicering fran de personer som har deltagit
i studien. De personer som har deltagit &r medvetna om att det finns en
sannolikhet att ndgon som laser studien kan ha forkunskap om ett eller flera
studieobjekt och darmed kan urskilja vilken organisation, projektledare eller ideell

arbetare det ror sig om.

Nar vi har skrivit denna uppsats har vi stallt oss fragan vilken information som ska
vara tillganglig for vem (Kvale & Brinkmann, 2009). Med detta i atanke har vi till
exempel bestdamt oss for att ha transkriberingarna i forvar hos forfattarna och inte
som bilaga i denna uppsats samt att vi har valt att det inspelade materialet ska
raderas sa fort denna studie ar godkand for att de intervjuade personerna inte ska
kunna hittas pa inspelning. Vi har dven valt att inte skriva vilket citat som

kommer fran vilken person for att det inte ska ga att utlasa vilken projektledare
eller vilken ideell arbetare som sagt och tyckt vad. Istallet har vi valt att kalla
personerna PL 1 (projektledare 1), 1A 1a (ideell arbetare 1a), 1A 1b (ideell
arbetare 1b) osv for att fa dem i grupperingar och kunna lasa av de resultat som

hor till respektive projektledare.

3.5 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet handlar om uppsatsens giltighet och tillforlitlighet och ar
viktiga begrepp i en vetenskaplig studie. Enligt Ekstrém och Larsson (2010) stélls
det inom vetenskapen sarskilt hoga krav pa att uppsatsens pastaenden och
slutsatser underbyggs med argument. Det krédvs att dessa argument ar giltiga och
tillforlitliga (ibid). Denna studie har underbyggts med hjélp av empirisk data i
form av det resultat vi har fatt in i de 12 intervjuer som vi har gjort. Detta har gett
oss stod i vara argument da vi kan hanvisa till dessa i den analys och de slutsatser
som vi drar. Att dessa intervjuer finns inspelade och transkriberade 6kar ocksa
trovardigheten i studien. Samtliga intervjuade personer har blivit tillfrigade om de
vill korrekturlédsa materialet for att kdnna att de har blivit rétt citerade, men ingen

har gjort ansprak utan ar nojda om de far ta del av uppsatsen efterat.

Att bara ha ett resultat racker inte. Enligt Ekstrom och Larsson (2010) maste

resultatet maste ocksa ha relevans for den studie som har gjorts och ha med saken
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att gora. Da fragorna i studien har operationaliserats utifran de fragestallningar
och det syfte som studien har 6kar studiens giltighet. Aven den modell 6ver
forskningsprocessen som har gjorts, dér vi preciserar studiens viktigaste teoretiska
begrepp, har bidragit till att fragorna kan kopplas till studiens syfte. Att manga
kallor i studiens teorikapitel &r artiklar och originalkallor 6kar dven trovardigheten
i denna studie. Vi har forsokt att ga till de originalkallor vi har kommit 6ver nar vi
har hittat teori och modeller i litteraturen, men nar detta inte har gatt har vi fatt
andrahandsreferera. Uppsatsens teorier, framst Maslow, Herzberg och Deci och
Ryan ar starkt grundade och viktiga teorier. Da dessa ar grunden till manga andra
vetenskapliga artiklar inom &mnet ar de betydande gallande motivation. Vi har
darfor valt att anvanda dessa teorier istéllet for att andrahandsreferera fran nagon
annan, senare skriven, artikel. Att dessa viktiga teorier inte ar
andrahandsrefererade gor ocksa att tillforlitligheten okar. Vi har aven haft en lang
sOkprocess innan skrivandet av uppsatsen for att hitta tidigare forskning for att
visa att var studie ar relevant. Kéllorna i teorin ar de som vi har hittat och som
kommer ndrmast det &mne vi har valt att studera. De teorier kring hur
projektledaren skapar motivation har valts ut for att de &r de vi har gatt igenom
under utbildningen och som &r vanligt forekommande i litteratur kring motivation.

Dérfor anser vi att dessa teorier ar de mest trovérdiga.

Enligt Ekstrom och Larsson (2010) kravs det for att na en tillforlitlighet i studien
att den ar gjord pa korrekt sétt, att den inte innehaller felkallor och att de utfragade
har svarat arligt. Da vi har varit noga med att inte anvanda ordet interviju till vara
deltagare i studien har det mer blivit som ett samtal med de inblandade. Detta har
gjort att det har kants som att vi har befunnit oss pa en mer jamn niva, att vi inte
har suttit pa en hogre position, under de intervjuer som vi har haft vilket ger
studien en haogre tillférlitlighet. Samtalet har sakert kunnat uppfattas som en
intervju da vi har haft en fragemanual och stallt fragor men vi har forsokt att fora
det mer som ett samtal snarare dn som ett forhor. Vi har &ven varit noga med att
tala om att vi inte letar efter ratt eller fel hos de personer som vi har samtalat med
vilket har gjort att exempelvis projektledarna i vissa fragor har kunnat erkénna att
de skulle kunna vara battre pa vissa saker. Vi kanner att vi har fatt arliga svar av
alla respondenter och att de har uppfattat fragorna som vi har tankt. Har det nagon
gang varit en fraga som har misstolkats har vi alltid varit noga med att forklara
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hur vi menar. Detta starker ocksa var reliabilitet. Dock vill manniskor enligt
Goffman (1959, refererad i Ostbye et al 2008) ofta férsoka styra de intryck de gor
pa andra. Det vill séga att intervjuaren inte kan skydda sig fran att informanten
eller respondenten inte malar upp en idealiskt positiv bild av sig sjélv och sitt
projekt (ibid). Detta ar nagot som bor tas, och har tagits, hansyn till vid tolkningen

av den insamlade datan.

Att vi aven under studiens gang har borjat kanna att vi har fatt liknande svar och
en mattnad i de intervjuer som vi har gjort ger studien dnnu en styrka da vi kan
hitta monster bade i och mellan olika projekt vilket starker bade validitet och
reliabilitet. | de sista intervjuerna fick vi i princip samma svar som fran de tidigare
vilket kan liknas med den mattnad som Ekstrém och Larsson (2010) beskriver. En
sista styrka som denna studie har &r att vi som forskare inte har haft en forutfattad
installning nér vi har pabdrjat studien. Vi har till exempel inte tagit fram nagra
hypoteser da vi inte vill lasa fast oss vid dessa. Istallet har vi genomfort denna

studie utifran den teoretiska forkunskap vi har och med 6ppenhet for nya vinklar.

3.6 Metoddiskussion

Vi ar val medvetna om att vi inte helt och hallet kan avskriva oss brister och fel i
var metod trots att vi har forsokt att tdnka pa alla méjliga utfall. Datainsamlingen
har gatt som planerat och utan nagra enligt oss upptéckta brister. Alla personer
som har stallt upp i intervjuerna har varit ppna och intresserade av att hjalpa till
vilket har gett oss en uppfattning av att de har svarat arligt och utifran basta
formaga pa alla fragor. En anledning till att de har varit sa 6ppna och arliga kan
sakert bero pa att vi har varit arliga gallande vad studien handlar om och att vi har
varit noga med att papeka att vi inte gor studien for att hanga ut ndgon. Som
Ekstrom och Larsson (2010) skriver att man som intervjuare oftast tjanar pa att
vara arlig och inte undanhalla studiens egentliga syfte och pa sa vis lura
intervjupersonerna. Trots att vi upplever att personerna har varit drliga kan vi inte
helt sakert saga att de har varit det. Vi maste helt enkelt forlita oss pa att de har
talat sanning och inte malat upp drémscenarion i de situationer som de beskriver.

Vi kan inte heller helt sékert séga att projektledaren har berattat all sanning
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gallande de projekt de anordnar. Vi far helt enkelt lita pa att de inte forskonar
verkligheten.

Vi har dven haft i atanke att inte forsoka att styra vad respondenten svarar pa
nagot satt. Sjalva intervjumanualen &ar uppbyggd efter de teorier som finns i
teorikapitlet. Darmed har vi inte gett oss in i empirin helt utan forkunskaper och
antaganden kopplade till litteraturen. Det ar svart att vara helt blank nar alla
individer har olika forkunskaper. Dock har vi tankt pa att inte tanka ut svar pa
fragorna i forvag eftersom att vi inte vill styra personen till att svara pa ett visst
sétt i intervjun (Ekstrom & Larsson, 2010). Trots detta kan vi inte avskriva 0ss
helt att de forkunskaper vi har haft har paverkat studiens utfall eftersom att vi
upplever att forkunskapen har hjélpt oss att koppla olika svar till olika

forutbestamda teorier.

Da projektledarna sjélva fick hjélpa oss att valja ut ideella arbetare till vara
intervjuer finns det en risk att detta kan ha paverkat studien. Projektledarna kan ha
valt ut personer som de anser kunna ge oss de svar vi vill ha, eller det svar som
projektledarna sjélva vill ha. Darfor far vi helt enkelt lita pa att projektledarna har

gett oss personer som har varit representabla for denna studie.

Metoden som vi har valt ar tidskrdvande och omfattande vilket har gjort att det i
en studie som denna kan vara svart att na en total mattnad. Nar vi har analyserat
vart resultat har vi insett att det finns olika mycket material fran de olika
respondenterna i studien. Detta kan ses som en svaghet eftersom att vissa
respondenter har fatt ta storre plats i studien an vad andra har fatt. Samtidigt kan
vi inte krava eller garantera att tva individer ska svara likadant eller lika mycket

pa fragorna.

Som Kvale och Brinkmann (2009) namner gor antalet respondenter som denna
studie har det svart att generalisera resultatet. Det skulle déarfor kunna tankas att
man som ett komplement till intervjuerna skulle kunna dela ut enkater till de
andra ideella arbetarna i projektet for att fa en helhetsbild. Detta skulle kunna ge
en bredare bild kring vad de ideella arbetarna upplever i projektet. Vi skulle dock
aldrig kunna gora denna studie genom att enbart dela ut enkater eftersom att det

till stor del ar de djupare asikterna som vi vill at.
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4 Resultat

| detta kapitel presenteras studiens resultat. Resultatet ar uppdelat i de olika
rubriker som har kategoriserats i modellen 6ver var forskningsprocess (se kapitel
3). Dessa kategorier ar: motivation enligt studiens deltagare, relation och
information. Motivation enligt studiens deltagare innefattar hur projektledare och
ideella arbetare ser pa motivation, bade generellt och i projektet de deltar i.
Relation innefattar kommunikativa handlingar och bemotande som paverkar
relationen mellan projektledare och ideella arbetare. Information innefattar
informationsspridning och uppstart i projekten. Under dessa rubriker ar sedan de
olika projektledarna med respektive ideella arbetare kategoriserade i rubriker.
Detta for att koppla resultaten till respektive projektledare direkt. Kapitlet
redovisar resultatet i flytande text med ett antal nyckelcitat som har plockats ut.
Detta for att kvalitativa studier av detta slag enligt Ekstrém och Larsson (2010)
kraver en berattarformaga for att bli intressanta, varfor forfattaren bor fa sin text

lasvanlig.

4.1 Motivation enligt studiens deltagare

Samtliga projektledare &r Gverens om att det ar viktigt att de ideella arbetarna &r
motiverade. Flera projektledare sager till exempel att det ar svart att tvinga ndgon
som engagerar sig ideellt for att arbetet just ar ideellt, darfér &r motivation en
viktig faktor for att den ideella arbetaren ska kunna utféra sin uppgift. De olika
projektledarna i studien bendmner motivation som nagonting som driver en att ga
framat, att utfora en uppgift, skapa en malsattning och att hitta utmaningar. Vad
ordet motivation betyder for de ideella arbetarna och anledningen till att de véljer
att engagera sig i en organisation varierar. Motivation enligt en ideell arbetare &r
nagot nytt som &r lite svart och som ger ett bra resultat medan det for en annan

handlar om att k&nna sig engagerad och delaktig.

Projektledare 1 (PL 1)
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PL 1 tror att det sociala vardet ar en stark anledning till varfor manga engagerar
sig ideellt. Projektledaren sdger att det ar flera i projektet som har sagt att de
kanner en gemenskap for att de har vanner i projektgruppen och att det ar
drivande att de tillsammans har ett mal att uppna. Projektledaren tror att det ar det
dels sociala vardet, dels att man kanner att man gor nytta och dels att manga ar
intresserade av sjélva evenemanget som gor att de ideella arbetarna engagerar sig i

projektet.

Nér det handlar om de ideella arbetarnas installning till arbetet séger
projektledaren att det &r varierande, bade positivt och negativt, och att det vore
konstigt om sa inte var fallet. Projektledaren beskriver att organisationens
utmaning &r att fa de ideella arbetarna som aterkommer ar efter ar till att sta pa ta
och vara hungriga pa nytt. Projektledaren forklarar att det latt kan bli att de ideella
arbetarna blir hemmablinda och tanker att de kan de hér uppgifterna nu eftersom

att de har varit med i s manga ar.

| den bésta av vérldar vore en mix av erfarenheten och kompetensen som
du far pa langt sikt och det nya lite hungriga, det basta. Men i var sits har
vi inte en stor stab dar vi kan vélja och vraka utan vi far vara glada att det
Overhuvudtaget finns personer som fyller funktionerna oavsett om de &r
supermotiverade och har en oerhort positiv installning eller inte. Vi har
inte den mé&ngden manniskor att réra oss med sa att vi kan sdga ‘du &r
inte tillriackligt motiverad’ eller ‘din instéllning till uppgiften ir inte

tillrackligt bra’ sé dig far vi plocka bort och satta in Kalle istallet. (PL 1)

Projektledaren sager aven att det ar en utmaning att fa de ideella arbetarna att
stanna kvar i projektet eftersom att det ar ideellt. De kan inte forlita sig pa att de
ideella arbetarna gor sina arbetsuppgifter. Vi har ingen avtalsmdssig bindning
som gor att det ar tre manaders uppsagningstid eller att du ska fullfélja det och
det uppdraget.” (PL 1) Trots att de ideella arbetarna inte har ndgon avtalsmassig
bindning ger projektledaren dem frihet att fatta egna beslut i vissa situationer.
Projektledaren sager att det handlar mycket om sunt foérnuft. Det kan uppsta saker
som ingen haft en beredskap kring under evenemanget. Da galler det att de ideella

arbetarna har ett stort matt sunt fornuft for att kunna agera i den situationen.

Projektledaren anser att beloningar kan vara nagot som bidrar till de ideella

arbetarnas motivation och att motivationen ar nagot som de i organisationen kan
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paverka genom att ge beloningar. "Det dir ndgonting vi maste titta pa, hur vi kan
hitta vagar till ett beloningssystem som inte kostar allt for mycket pengar i kronor

och dren for oss, det dr utmaningen.” (PL 1)

Ideell arbetare 1a och 1b (1A 1a, 1A 1b)

Anledningen till att en respondent engagerade sig i projektet fran borjan var for att
denne har ett intresse i arbetsuppgifterna. "Jag foddes vil in i det egentligen. Sd

att det dr vdl dérfor som jag kom in pd den banan.” (1A 1a)

Ideell arbetare 1b har ocksa ett intresse i evenemangets arbetsuppgifter. Men
denna sager dven att en anledning till att denne valde att engagera sig i projektet
var for att det ar roligt att arrangera saker. “Jag har alltid tyckt om att arrangera

saker for det dr en sporre att kunna gora bra arrangemang.” ( 1A 1b)

Respondenten fortsatter med att sdga att engagemanget gynnar bygden och dess
foreningar och pa sa vis skapas en trevlig gemenskap vilket enligt respondenten &r
motiverande. Att dessutom kunna dra sitt stra till stacken kanns enligt
respondenten viktigt. Vidare anger respondenten att denne stéller upp for att det
bidrar till att halla evenemanget vid liv, vilket denne &ven tror ar en orsak till att

andra stéller upp ideellt.

Nar det galler engagemanget i projektet sager en ideell arbetare att det ar svart att
fa folk att stalla upp idag. Samtidigt séager respondenten att denne tror att en stor
anledning till att andra staller upp ar for att man far arrangera nagonting, att man

far gora nagonting.

N&r man har gatt igenom detta da kan man kanna sig lite néjd och en viss
kansla &r det ju, det ar klart. Men varfér man engagerar sig, det ar val, det

kanske finns nagon som vill kunna paverka nagonting. (IA 1a)

Respondenten forstsatter att saga att denne ofta har funderat pa vad det &r som

driver denne i arbetet.

Jag vet inte, man vill kanske fa till det perfekta nagon gang. Som man
aldrig lyckas med. Men det &r sa mycket som spelar in, sa jag vet att idag
ar jag sa last av massor med saker. Jag har inte sa mycket fri vilja langre

om man sager sa utan man forsoker sétta inop nagon kompromiss da av
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alla mgjliga viljor. Sa det blir ju inte riktigt som man vill da egentligen.
(1A 1a)

Responenten berdttar att det kan vara fruktansvért tungt att ta tag i sina uppgifter
ibland. Men respondenten reflekterar inte dver att denne just arbetar ideellt i
projektet. Respondenten tycker att det inte spelar nagon roll att det &r just ideellt.
Att det ar tungt ibland gor att den ideella arbetaren kan langta efter att
evenemanget ska vara genomfort och att denne kommer tillbaka till sin normala
vardag igen. Men respondenten sager aven att nar det vél ar genomfort och denne
ar tillbaka i sin vardag borjar respondenten redan att tanka pa nasta ars

evenemang.

Ideell arbetare 1b anser att motivation handlar om att nagot ska vara nytt och lite
svart. "Det ska vara lite motstand och att det ger ett bra resultat efterat dar man

kdnner att man kan leverera ett bra resultat.” (1A 1b)

Bada respondenterna namner att de tycker att de lade ner mer tid pa evenemanget
forut. “Det gick ndr man vara yngre. Matematiken med jobb, hemma och fritid ar
svdrare.” (1A 1b) Ideell arbetare 1a papekar att tiden som denne lagger pa
projektet har blivit mindre med aren. Detta eftersom att denne nu kan sina
uppgifter, men dven for att tekniken har utvecklats och for att respondenten anser

att denne ska ha tid for livet vid sidan av ocksa.

Nar det handlar om att motivera ndgon som arbetar ideellt séager ideel arbetare 1b
att det géller att i en ideell organisation entusiasmera de som ar med. Ledningen
bor dven ha en positiv syn pa de som arbetar ideellt. Respondenten anser att det ar
viktigt att alla tycker att det &r roligt att arbeta i projektet.

Pa ett jobb dar ar det lattare att styra folk, man har betalt for att ga dit
aven om man gillar det eller inte. Men géllande ideell verksamhet géller
det verkligen att motivera folk. Tycker de inte att det ar roligt sa kan de
ga hem direkt. (1A 1b)

Ideell arbetare 1a namner att nagot som skulle motivera denne skulle kunna vara
att respondenten far ta sig an nya uppgifter inom projektet for att fa lite
omvaxling. “Jag kan géiirna géra ndgot annat, men man sitter pa samma stélle
hela tiden och det blir ganska, jag har ju mina idéer och det vore val roligt om

ndgon annan kom in och tinkte och tyckte lite.” (1A 1a)
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Projektledare 2 (PL 2)

Projektledare 2 sager att det ar A och O att de ideella arbetarna ar motiverade.
Denne sager att det &r viktigt att motivationen och viljan till att gora en personlig
resa tillsammans med projektet finns. Projektledaren sager aven att motivationen
ar viktigare an sakkunskapen i manga fall eftersom att denne tror att viljan att

utvecklas haller langre an att nagot ar roligt.

Projektledaren séger att denne har som arbetsuppgift att i borjan av projektet
bygga upp en gemensam vardegrund, stotta och fa bort osékerhet och motivera
gruppen. Men projektledaren séger att det i ett ideellt projekt ibland kan vara svart
att fa vissa personer motiverade. Projektledaren berdttar att i dennes projekt lagger
ledningen fram en uppskattning av vad de vill att projektgruppens ska uppna och
hur lang tid det beraknats ta. Dar kan vissa ideella arbetare tycka att det ror sig om
for mycket tid fran dennes privatliv och darmed valja att inte vara med i projektet
langre. Enligt projektledaren &r sadana avhopp svara att bemoéta eftersom det
enligt projektledaren ar omojligt att sdga att nagon maste eller locka med
betalning i ett ideellt projekt. Projektledaren berdttar att de later de mindre
motiverade personerna falla bort sjalvmant istéllet for att uppmuntra dem. Detta

pa grund av att det inte fungerar att tjata pa folk.

Vill de inte sa vill de inte. Vi kan inte rdkna med ett halvt engagemang.

Det brukar vara med samforstand vi gar skilda vagar. (PL 2)

Ideell arbetare 2a och 2b (IA 2a, IA 2b)

Bada respondenterna pekar pa att man engagerar sig i projektet for att det ar
meriterande och for att man far nagot att sétta pa sitt CV. “Jag sdg det som en
merit. Jag har hort om folk som har fitt jobb genom den meriten.” (1A 2b)
Respondenten fortsatter att beratta vikten av att ha meriter pa sitt CV nar man ska
ut pa dagens arbetsmarknad. “Jag ser bdde den hiir tiden och tiden i skolan som

investerad tid som kommer att lona sig och betalas tillbaka i framtiden.” (1A 2b)

Jag tror att i manga fall sa &r det nog en CV-grej. Det finns ju en del av
uppgifterna som verkligen &r sa att dom gar att anpassa till det folk har

erfarenhet inom. Sérskilt inom marknadsfoéringsdelen och evenemang.
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Annars tror jag ocksa den grupptillhérigheten att man har hort andra som
har varit med eller att man kanske har varit vard och tyckt att det har
verkat som ett roligt projekt. (1A 2a)

Respondeten séger dven att denne engagerade sig annu ett ar for att denne fick
byta arbetsuppgifter till nagot annat som denne hade efterfragat. Ledarna tillsatte

alltsa denna tjanst eftersom att respondenten efterfragade den.

Nér det galler arbetsuppgifter anser ideell arbetare 2b sig ha stort eget ansvar och
att denne &r helt frigaende i projektet. Respondenten séager att det ar en
nddvéndighet for att projektet ska fungera, att man &r sjalvstandig. “En grej som
verkligen har fungerat &r att folk har haft sina egna ansvarsomraden. Det tror jag

dr ett vinnande koncept i det ideella arbetet.” (1A 2b)

Bada respondenterna ser sjélva erfarenheten fran arbetet som en drivkraft. Ideell
arbetare 2b ser projektet som en investering i sig sjalv och att det &r just detta
denne drivs av. Ideell arbetare 2a sager: “Jag tror vdl att jag drivs ganska mycket
just nu i alla fall av att skaffa mig en bra grund att sta pa.” (1A 2a) Samtidigt
séger respondenten att en drivkraft i projektet &r att andra forvantar sig att man
ska utfora uppgifterna. “Det blir ju lite att folk forvantar sig saker fran en. Man
kan ju inte lamna saker hur lange om helst for att det ar ju ndgon som vantar pa

att man ska gora det.” (1A 2a)

Bada respondenterna sager att de kan uppleva stress och att man kan uppleva

frustration i samband med projektets uppgifter.

Det sa jag lite innan att alltsa det &r ju verkligen sahar att har jag tid med
det har egentligen? Och det hanger ju 6ver en ganska mycket sa att visst
ar det lite angestkopplat till det hela ocksa darfor att man kan alltid gora
lite mer. Alltsa det finns alltid nagonting mer du kan gora. Du kan alltid
kolla upp lite fler saker. Men samtidigt sa ar det ju jatteroligt. Och nar
man, sarskilt pa dagen och precis efter. Man kanner ju sig valdigt duktig
och uppskattad. Och det sker ju ocksa under projektets gang, man far ju
uppskattning for allt man gér. Sa har det varit bada aren tycker jag. Man
far feedback och sadar. (1A 2a)
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Trots att respondenterna beskriver frustration ser personerna inte sitt engagemang
I projektet som bortkastad tid. Att det ar ideellt arbete ses inte som ett problem

enligt respondenterna.

Nar det kommer till just ideellt arbete kan du inte gora ansprak pa andra
manniskors tid och prestationen pa samma satt som nar bade du och dem
far betalt. Och man far inte ha nagra forvantningar 6verhuvudtaget.
Apropa motivation sa kan det ju forstora det helt och hallet i stort sett, om
man satter krav utan att ge nagonting tillbaka. (1A 2b)

Ideell arbetare 2a sager att stressen gjorde att det inte var en sjalvklarhet att denne
skulle fortsatta igen efter fjolarets evenemang. “Men niir jag hade mitt sista mote
med ledarna sa var det typ en eller tva manader efter att evenemanget hade varit
och da far man nagon slags glorifierad bild av hur det var, att det inte var sa
farligt.” (1A 2a)

Respondenten anser att fika, avslutningsresa och att man far klader pa
evenemangsdagen ar en form av materiella beloningar. Respondenten séger att nar
man gar in i ett ideellt projekt sa raknar man inte heller med att man ska fa nagra

stora beléningar sa denne menar att man blir glad av det man far.

Projektledare 3 (PL 3)
Projektledaren ser specifikt stolthet och prestige som en motivationsfaktor hos de

ideella arbetarna. Projektledaren tror att de ideella arbetarna staller upp for att de
har ett foreningshjarta och en féreningskansla. Denne séager att om det inte skulle
finnas nagra evenemang i féreningen skulle formodligen foreningsandan sett
annorlunda ut. Evenemangen bidrar till att medlemmarna traffas, gor nagonting
gemensamt och att flera grupper inom féreningen samverkar. Samtidigt tror
projektledaren att vissa ideella arbetare kan motiveras utav de materiella saker

som man far om man stéller upp, exempelvis en t-shirt eller en lunch.

Vad ar det som vi kan locka med? Vad ar det som man far ut av det? Jag
tror mycket handlar om det hér att man gor nagonting tillsammans, det ar

nog den stdrsta motivatorn. (PL 3)

Projektledaren tror att det ar extra viktigt med motivation nar man gor nagonting

som ar aterkommande, darfor stravar de hela tiden efter att utveckla evenemanget.
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Projektledaren berattar att denne tror att om man gér samma sak om och om igen
utan att andra pa nagot kan det bli latt att tappa motivationen. Projektledaren sager

att om en person inte &r motiverad under evenemanget sa marks det direkt.

En person som inte &r motiverad visar sig direkt i servicegrad och
bemotande. Sa att sjalvklart maste varje individ av de har ideella
arbetarna tycka att, eller forsta att det dom gor ocksa bidrar till helheten.
Och det tror jag ar A och O. Det lyser igenom ganska snabbt om det inte
ar sd. Sa det ar enormt viktigt. ( PL 3)

Projektledaren sager dock att de ideella arbetarnas instéllning dverlag till projektet
ar bra. Projektledaren tror att de ideella arbetarna kanner att de far ta del av
nagonting stort och att det ar roligt vilket gor att de far en bra installning till

arbetet.

Om det skulle vara sa att en ideell arbetare inte ar motiverad i en uppgift brukar
projektledaren fraga sig om den uppgift som personen har &r nddvandig. For att
om personen ké&nner att den inte behdvs blir denne heller inte motiverad.
Projektlearen sdger att det ar viktigt for deltagarnas motivation att hela tiden
forklara for dem varfor de ar med i evenemanget och vad de bidrar med sa att de
forstar att de ar viktiga. Detta gor ocksa att man skapar en gemensam malbild i

gruppen kring vad man &r ute efter under just evenemangsdagen.

Projektledaren sager att de ideella arbetarna far ta ansvar och beslut gallande det
som &r inom ramen for den uppgift som de ansvarar for. "Men de har ansvar och
de har beslutsratt absolut men det ska ocksa vara sa att kanner de sig inte

bekvama med det s& maste de komma och frdiga.” (PL 3)

Projektledaren berattar att de arbetar med bel6ningar, att man till exempel har en
gemensam avslutningsmiddag dar man tackar for deltagande och uppmarksammar
extra engagerade personer. Projektledaren sager dven att vissa saker far de ideella
arbetarna veta innan de engagerar sig for att det ska bli en liten morot till att
engagera sig, exempelvis middagen. Men sedan har de under utbildningar och
tréffar ibland lite 6verraskningsmoment som de ideella arbetarna inte vet om,

exempelvis att det kommer gastforelésare.
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Ideell arbetare 3a och 3b (IA 3a, IA 3b)

Ideell arbetare 3a sager att denne dels engagerar sig i ideellt arbete for att det
forvantas inom organisationen att man ska stélla upp. Men en annan faktor ar aven
den att det ar roligt och att man far testa nagot nytt. Respondenten tror att manga
ideella arbetare stéller upp for att det &r en speciell stdamning och att det &r roligt

att f& vara med pa evenemanget. Aven foreningshjartat spelar in.

Vérlden kan delas i tva olika typer av manniskor, det ar
foreningsmanniskor och de som inte ar féreningsmanniskor. Och da
galler det att hitta de som ar féreningsmanniskor, jag ar nog en sadan

foreningsmanniska. Pa gott och ont. (1A 3a)

Aven ideell arbetare 3b sager att denne engagerar sig for att det handlar om att
stélla upp for sin forening. “For min del var det nog lika mycket foreningsdel som
den aktiva delen.” (1A 3b) “Jag brinner for idrotten” (1A 3b) Respondenten sager
aven att det ar genom att engagera sig i evenemanget som denne kan behalla
kontakten med sporten. Nér det galler motivation tycker respondenten att det
handlar om att k&nna sig engagerad och delaktig vilket denne tycker att man gor
nar man tillhor en férening. “Man kdnner sig delaktig i en forening nar man har
hallz pd sd linge.” (1A 3b)

Respondenten séger dven att eftersom att man ar sa van vid organisationen och

dess projekt blir det mycket som gar pa rutin.

Att se slutresultatet nar evenemanget ar igang och da se att allt fungerar som det
ska ar givande enligt ideell arbetare 3a som beskriver motivationen hos sig sjéalv
sahar: "Alltsd... jag blir vil motiverad av att kiinna att jag lyckas, mdstrar det jag
forvantas att mastra och sa, jag kanske ocksa kan bidra med nagot for att
forbdttra, forenkla” (1A 3a)

Pa fragan vad som driver respondenten svarar denne att det ar just det ideella
arbetet. Att fa kdnna att man jobbar med en organisation som delar och har samma
varderingar som en sjalv ar ocksa drivande. “Alltsd det dir det ideella arbetet som

ar drivkraften for att jag ska jobba ideellt. En viktig del av det i alla fall.” (1A 3a)

Responenten séger att de ibland i organisationen kan fa beloningar nar de deltar i
ett ideellt evenemang. Dessa beloningar kan besta av exempelvis en t-shirt, fika

eller ndgon form av mat. Dessa beléningar kommer inte heller som en
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Overraskning eftersom att personen har varit engagerad ideellt ett tag.
Respondenten sager dven att dessa beléningar ar nagot som man raknar med nar
man engagerar sig. Respondent séger att denne inte upplever att beléningarna har
varit som ett lockbete utan mer som en forman som de informerar om. Ingen av
respondenterna vet om att speciellt engagerade personer i organisationen kan bli

uppmarksammade.

Ideell arbetare 3a sager att denne ar engagerad i andra ideella saker i féreningen
som tar mer tid &n vad evenemanget tar. Till evenemanget laggs bara nagra
timmar pa forberedelser. Sammanlagt lagger resondenten ungefar cirka tre dagar i

veckan pa ideell verksamhet.

Projektledare 4 (PL 4)

Projektledaren tror att det finns ett par orsaker till varfor folk har sokt sig till
projektet. Projektledaren séger att det finns de som soker for att de har ett intresse
i den uppgift projektet handlar om, och att de &r intresserade av att utvecklas.
Sedan finns det en till grupp som soker enbart for att de vill ha en merit. Denna

grupp sager projektledaren &r den svaraste gruppen att motivera.

Sen vet jag att det finns de som véljer projektet for att de kanner att de
maste ha en extra merit, och den gruppen ar lite mer problematisk. For att
det &r dem som inte lagger ner sig lika mycket som de andra, for att de
ser det mer som ett maste for att man ska fa jobb, bara meritmassigt. Det
ar ju en merit, men just inte tillrackligt passionerat. Sa det &r den gruppen
som &r svarast att motivera. De andra gor det av rent intresse, men den

gruppen ar svarare. (PL 4)

Projektledaren anser att motivation till stor del handlar om att sétta upp
gemensamma mal som man vill nd. ”Om du inte har négot riktigt mdl om vad du

vill dstadkomma sa tror jag att det ar svart att na diz. ” (PL 4)

Projektledaren sager att de har tankt pa att de vill ha en gruppledare till varje del i
sitt projekt som bara sysslar med att leda men att det i praktiken inte fungerar sa
just nu. Detta har gjort att en del i projektet har blivit utbranda da de far gora saker
som egentligen inte tillhor deras arbetsuppgifter. Projektledaren séger dven att om

man som ledare inte vagar delegera ar risken att man kor slut pa sig sjalv.
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Projektledaren sager att denne upplever att instéliningen har varit varierande.
Denne ndmner att installningen tydligen inte har varit tillrackligt bra eftersom att
projektet ibland har statt still nar det inte skulle ha behovt gora det. Samtidigt
sager projektledaren att det ar svart att paverka en installning till ett jobb dar
personerna arbetar ideellt eftersom att det ar svart att tvinga dem, detta gor att det

blir en svar balansgang i arbetet hos projektledaren.

Projektledaren sager att de inte arbetar med beléningar men att denne funderar pa
att ha sma beloningar till projektmedlemmarna. Dock papekar projektledaren att
denne anser att beldningar inte ska ges om personerna inte har gett ett resultat.

Det ska uppmuntras nar det har gjorts ett bra resultat. Sa fragan ar om
man kan fa in ndgon typ av beldning fast bara smasaker. Men det har ju
med resultat, jag &r ju fortfarande sadar att du ska inte ha en beloning om
du inte har gjort ett resultat. Alltsd man kan ju inte uppmuntra att man
inte gor ett resultat. (PL 4)

Ideell arbetare 4a och 4b (IA 4a, |A 4b)
Bada respondenterna valde att engagera sig i projektet for att de hade vanner som

hade varit med tidigare. Ideell arbetare 4a sdger att det var dennes vanner som sa
att det var “En riktigt bra erfarenhet for arbetslivet.” (1A 4a) ldeell arbetare 4b
tycker &ven att det &r en bra erfarenhet att vara med i projektet och menar att det
aven var lite personlig vinning inblandat i varfor denne valde att engagera sig fran

forsta borjan.

Respondenten upplever att andra soker sig till projektet dels for att de ar
intresserade men aven for att fa personlig vinning. Respondenten upplever att det i
ar praglas av just det sista, personlig vinning vilket har gjort att det inte ar lika
mycket engagemang fran de olika personerna i projektet. "Det cir nog inte det att
som for manga andra dar det &r mycket hjarta och smarta och man brinner for
det hdr projektet.” (1A 4b)

Pa fragan vad det ar som driver respondenten svarar denne att det som drev

respondenten fran borjan var just utmaningen.

| &r ar det utmaningen att fa det har fardigt. Tillsammans med, ja hela

tiden ar det den hér utmaningen att gora det tillsammans med individer
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som aldrig har traffat varandra tidigare, klumpa ihop dem i en grupp,
satta upp ett mal och sen forsoka att fa detta fardigt i tid. Alltsa den
jatteutmaningen och att sen kunna forsoka att bryta ner det och fa de har
motiverade. (1A 4b)

Ideell arbetare 4a ser sig sjalv som en vinnarskalle.

I slutdndan ar det ju en tavling och man vill inte gora daligt ifran sig.
Dessutom vill man inte svika de andra. Har man sagt att man ska gora

nagot vill man inte svika det. (IA 4a)

En uppfattning som bada respondenterna har ar just den att man vill utfora den
uppgift som man har tagit at sig. Ideell arbetare 4a sager att denne har upplevt att
det inte har funnits motivation till att utféra vissa uppgifter for att "Da blir det lite
som ett jobb. Ett trdakigt jobb.” (1A 4a) Men trots detta kdnner respondenten att det
maste goras. Ideell arbetare 4b séger att denne inte kan relatera till att ta at sig ett
ansvar och inte fullfélja det. Att satta andra i knipa. Respondenten fortsatter med
att sdga att denne ibland inte har motivation till att utféra uppgifter i projektet.
Motivationen till att utféra uppgifterna kommer ifran att respondenten kénner att

uppgiften maste goras.

Pa nagot satt vet jag att nagon annan blir lidande for det och den
personen &r inte jag. Jag vill inte sétta andra i knipa for att jag inte ar
fardig, for att jag tycker att det har ar trakigt eller for att jag blir lite
gnallig. (1A 4b)

Respondenten papekar aven att denne egentligen aldrig har tankt pa det arbete

som denne gor som ideellt.

Fran dag ett sa ar det har ett ansvar som jag har tagit pa mig och det ar en
uppgift som jag vill slutfora. Sen sa tycker jag att det ar otroligt rofyllt
och att man blir glad och stolt nar man kanner att det &r vissa saker som
gar i las. (1A 4b)

Responenten sdger dven att det ar roligast att lyckas ndr man arbetar ideellt for att

man egentligen inte behdver gora arbetet som man har gjort.

Nar det galler arbetsuppgifter har respondentn fatt utveckla dessa fran nar denne
deltog forsta aret. Respondenten har fatt mer ansvar och andra uppgifter. ”Sd i dr

ar jag ansvarig for den gruppen jag var medlem i forra aret. Det brukar vara sa
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att de som valjer att fortsatta andra aret brukar ha en ledande eller storre
ansvarstagande roll. ” (1A 4b)

Respondenten séger att nar projektet ar klart ar det ren och skar lycka. Det tog tid
innan denne bestdmde sig for att vara med igen. Den ideella arbetaren lagger
ungefar 25 timmar i veckan pa projektet vilket a&r mycket tid.

Overgripande ar respondenten jattendjd med sin insats i projektet och tycker att
denne har utfort uppgifterna pa béasta satt. Nar det géller engagemang sager
respondenten att denne lade betydligt mer tid forra gangen denne var med i
projektet, att denne lade ner mer tid forsta aret och att respondenten inte har
samma ork detta aret. Respondenten sager att denne fortfarande har starka kanslor
for projektet men att denne inte har samma tid att lagga detta ar. Aven att
respondenten ar mer van och har battre koll pa arbetsuppgifterna gor att denne

inte behover lagga ner lika mycket tid i ar.

4.2 Relationer

Projektledare 1 (PL 1)

Projektledaren upplever att det &r en god stdmning i gruppen. Projektledaren
forklarar vikten av att alla far komma till tals. “Man uppmuntrar till att de som
kanske &r lite tystare i gruppen ocksa pratar och kommer med sina asikter. Sen

far man se till att man bryter de mest pratglada vid ritt tillfille och dimpar.” (PL
1)

Projektledaren forsoker att se till att skapa motesplatser for de i projektgruppen
dér de kan nétverka och enligt projektledaren “dels kan prata om evenemanget
och ha en utbildningsdel, ett seminarium eller liknande men ocksa ha tid till att

dta middag och ta en 6l ihop.” (PL 1)

Projektledaren beréttar att det inte finns lika mycket tid till introduktioner i
projektet som det finns pa vanliga arbetsplatser. Darfor menar projektledaren att
det maste vara hogt i tak. “Jag tycker att det ska vara hogt i tak och att man sa

snabbt som mojligt ska eliminera energitjuvar som blir.” (PL 1)
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Angaende hur organisationen hanterar negativa handelser och osémja i gruppen
svarar projektledaren sahar: “’Pd en normal arbetsplats kanske man ldter det
verka ut, ta lite tid och att man kanske inte behover agera direkt men vi maste ta
sant direkt.” (PL 1) Projektledaren fortsatter att berétta att denne enbart ger
negativ feedback individuellt och att projektledaren & noga med att hitta orsaken
till vad som har felat. "Jag dr inte den som héinger ut ndagon i en grupp. Ddr
galler det mer att fraga hur den ser pa det har och att man har en dialog kring
det” (PL 1)

Nar det galler positiv feedback kan projektledaren dock ge den bade individuellt

och i grupp.

Ideell arbetare 1la och 1b (IA 1a, IA 1b)

Bada repsondenterna tycker att det ar en bra gemenskap i gruppen som jobbar
med evenemanget. “Jag tycker att vi dr ett gdng som har jobbat ihop sd pass
ldnge att man kédnner att alla dr vildigt bra kompisar med varandra.” (1A 1b)
Ideell arbetare 1a sager att det har blivit en sapass bra gemenskap att denne inte

ser sina ledare som ledare utan mer som en del i ett stort team.

Men det ar lite konstigt jobb det dar pa satt och vis da for att man, jag ser
ju inte min projektledare som en chef eller om man séger sa och inte

VD:n heller om man sager sa. Utan man ar ett team. (1A 1a)

Denne fortsétter att sdga att den sociala biten ar en stor faktor till att respondenten

stannar kvar i projektet.

Ja, det finns ju, den har sociala biten ar ju valdigt viktig da med. Man
tycker att det ar forbaskat roligt att tréaffa alla som ménniska och jobba

ihop med dem. Det &r nog den storsta delen egentligen. (1A 1a)

Stamningen i gruppen upplevs i projektet som god och ideell arbetare 1b upplever
att alla forsoker gora sa bra som majligt och kampa for att evenemanget ska fa
vara kvar. Samtidigt blir det hardare och hardare konkurrens mellan andra

arrangorer som vill gora evenemanget i andra kommuner och lander.

Nar det galler ssmmanhallningen i gruppen sager respondenten att denne upplever

att det ar forst nar gruppen fungerar bra ihop som man kan ga framat i projektet.
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"Det dr svart att driva ett team framdt om man bara anvinder piskan.” (1A 1b)
Respondenten fortsétter med att saga att denne tycker att projektledaren har ett bra
bemdtande gentemot de ideella arbetarna och papekar att de har en sa tajt relation
i gruppen vilket gor att de litar pa varandra. “Det géller att ha en bra attityd och
vara rak och tydlig med vad man vill. Aven lyssna pa deras aspekter i vad de
tycker att man kan forbdttra.” (1A 1b)

Respondenten séger aven att denne och projektledaren har ett bra samspel.

Ideell arbetare 1a upplever att miljén som de arbetar i ar 6ppen och larorik.

Respondenten séger:

Ja, man har ju lart sig mycket. Det har man ju gjort under aren. Bade om
méanniskor och om ja vad ska man sdga, teknik ocksa. /... / Men
framforallt sa ar det ju ganska intressant att lara kanna manniskor
faktiskt, som jobbar under press och stress och tatt intill varandra i manga
dagar. Det ar larorikt faktiskt. (IA 1a)

Respondenten fortsatter med att sdga att denne upplever att det &r hogt i tak i
organisationen och att man far saga vad man tycker och tanker. Vi har ju valdigt
hogt i tak eller om man séger sa. Vi kan saga och tycka vad vi vill sa det ar
jattebra. ” (1A 1a) Aven ideell arbetarelb tycker att det &r hogt i tak i
organisationen och att det inte &r bara projektledaren som ger feedback utan att
alla forsoker att gora det I6pande. Bada respondenterna sager att man far veta vad
som fungerar bra och mindre bra och att det ges forslag pa vad som bor forbattras
till nasta ar. " Utifiin det gor vi dtgéirdsplaner for att se vad vi ska forbdttra till

ndsta dr. Sd att vi far ett bdttre resultat.” (1A 1b)

Projektledare 2 (PL 2)
Projektledaren har en strategi som handlar om att skapa en vérdegrund
tillsammans med de som arbetar ideellt. Projektledaren upplever att vérdegrunden

hjélper till att halla motivationen genom hela projektet.

Alltsa att tillsammans diskutera vad det ar vi vill uppna och hur ska vi
agera mot varandra. Hur ska vi kommunicera och hur ska vi hjalpa

varandra. Inte sahar (lagger fram handerna) har ar vara vardegrund, for da
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ar det bara ett papper. Utan att gemensamt ta fram fragorna och

gemensamt svara pa dem och tillsammans skriva ihop nagot. (PL 2)

Vidare beréattar projektledaren att med den har vardegrunden blir den lagsta nivan
hog. Projektledaren ger exemplet att man inte avbryter nar nagon talar.

Projektledaren avslutar med “Det ser jag som ett verktyg till att motivera”. (PL 2)

Projektledaren anser att det ar viktigt att lagga pengar pa trivselaktiviteter under
projektets gang. Projektledaren beréttar att start- och slutresa forekommer i

projektet. Detta anser projektledaren ger mycket for gruppen.

Nér det galler feedback séger projektledaren att denne ger positiv feedback genom
kroppssprak. Projektledaren sager sig visa uppskattning genom att klappa nagon
pa axeln eller gora en high five. Vidare beréattar projektledaren att denne forsoker
vara konkret i sin feedback.

Jag har upplevt det som en liten félla att sdga ‘fan vad bra’ som en positiv
grej, men vad var det som var bra? Vad &r det som du gillar med det hér?

Sa jag forsoker vara konkret men det ar inte alltid latt. (PL 2)

Projektledaren fortsatter med att séga att negativ feedback ar jobbigare att ge &n

positiv feedback.

Det jobbiga ar att jag kan kanna mig last utav det och kanna att shit vad
jobbigt det har ar att ge och da kommer det ut lite konstigt. Antingen
inlindat eller hart, det blir lite konstigt helt enkelt. | basta fall forsoker jag
ge det som en hamburgare (visar tre lager med handerna) positivt,
negativt och nagot positivt. Jag forsoker gora det genomtankt. Att inte
séga det spontant. For gdr man det spontant ar det massa kénslor och
grejer med. Det hjalper inte alltid. Jag tar upp det vid nagot battre tillfalle
hellre &n spontant. Sen sa ar jag bara méanniska sa ibland kommer det ut.
(PL 2)

Ideell arbetare 2a och 2b (IA 2a, IA 2b)
Ideell arbetare 2b kan inte riktigt satta fingret pa det men beskriver att det pa
nagot satt blev en slags sammanhallning i gruppen pa grund av den hdga

arbetsbdrdan de hade i och med att de arbetade mycket tillsammans. Ideell
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arbetare 2a som hade en speciell och egen uppgift i gruppen upplever anda att
denne fick tillnorighet i projektgruppen eftersom att denne placerades i en utav
undergrupperna. Respondenten upplever att denne placerades just i denna grupp

for att kunna kénna tillhdrighet i gruppen.

Bada respondenterna tar upp att de har fatt aka pa resor i projektet. En kick-off
resa och en avslutningsresa. Ideell arbetare 2b séger att denne upplevde kick-offen
som en resa dar man skulle l&ra kdnna gruppen och utéva évningar som hade med

teambildning att gora.

Ideell arbetare 2a tycker att miljon i projektet har varit 6ppen och larorik och att
denne har fatt testa manga olika saker. Da uppgiften som denne hade under
projektet var relativt ny tycker respondeten att det har funnits utrymme for att lara
sig. Respondeten tycker dven att de far vara med och tycka till om projektet, men
trots detta upplever denna att det kan vara svart att paverka. “Jag upplever cindd
att det ar alltid svart med de dar grejerna darfor att det ar inte sa latt att forandra
saker.” (1A 2a) ”Och jag har foreslagit och tyckt till om det jag tycker att man
kan gora battre jag ocksa, sa far man val se vad som hander till néista dr.” (1A
2a)

Nar det galler kontakten med projektledaren svarar respondeten sahar:

Jag har haft ganska mycket kontakt med projektledaren, néstan mer &n
vad jag har haft med min delprojektledare. Och den har varit bra, alltsa
projektledaren ar valdigt tillganglig och svarar i princip alltid pa telefon,
mail kan ta lite langre tid men inte sérskilt lang. Och projektledaren
hjélper alltid till med det denne kan. Jag tror att projektledaren &r vaken
dygnet runt, denne &r valdigt tillganglig. (1A 2a)

Ideell arbetare 2b séger att denne 6nskar att projektledaren hade varit lite mer
tillganglig. “Det gick att fa tag pa projektledaren men kanske inte sa latt som jag
skulle ha velat.” (1A 2b)

Bada respondenterna ar ndjda med den feedback de har fatt fran projektledaren.
“Feedback har jag bdde fdtt muntligt och skriftligt sd den kan jag inte klaga pa.”
(1A 2b) Ideell arbetare 2a sager att projektledaren har gett positiv feedback bade
privat och infor grupp. En gang nar respondenten hade gjort nagot bra skrev

projektledaren ut det i projektgruppens forum sa att alla kunde se det.
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Nar det galler negativ feedback pa arbetsuppgifter tycker respondenten att
projektledaren ger det pa ett bra satt. Respondenten séager att denne inte har fatt sa
mycket negativ feedback pa just arbetsuppgifter men att projektledaren har hort av

sig nagon gang ibland om nagot har tagit lite tid.

Nej men det ar klart att projektledaren har vél hort av sig, till exempel om
nagot tar valdigt lang tid. Ni vet att man laser ett mail och sen svarar man
inte pa det, det galler ju mig ocksa. Sa har jag kommenterat,
projektledaren tar upp det som att jaha och hur hindrar vi att det hander
igen? Sa det ar valdigt konstruktiv kritik. (1A 2a)

Enligt ideell arbetare 2b agerar projektledaren ifragasattande nar denne ger
feedback.

Projektledaren séager inte at folk att gor sahar istallet utan fragar hur vi
kan gora det béttre och aktiverar bade sig sjalv och den som har begatt

felet. Tanken &r ju god men ibland behovs det klara instruktioner. (1A 2b)

Projektledare 3 (PL 3)

Projektledaren upplever att en arbetsuppgift som denne har &r att halla samman de
olika grupperna av ideella arbetare. Samtidigt papekar projektledaren att man i ett
sadant har evenemang maste hitta personer som man litar pa eftersom att man som
projektledare inte kan vara med och peta i allting i ett stort projekt. “Sa det gdller
ju att hitta personer som man kan lita pa och som far en tydlig roll och ocksa kan
ta ett ansvar.” (PL 3) Detta menar projektledaren att denne har gjort pa de 6vre
posterna i evenemanget. Projektledaren séger dven att dessa personer har en
forstaelse for att om de nagon gang har tankt lamna projektet sager till i tid sa att
nagon kan ga med bredvid och lara sig de nya uppgifterna. Projektledaren séger
att de ibland nér de rekryterar ideella arbetare kontaktar dem som de vill ha. ”"Men
det &r battre om man kan fa en person for att man har en referens eller att man

kan tro att det har ar bra an att folk anmaler sig sjalva. ” (PL 3)

Nar de kontaktar en person som de har fatt tillgang till genom en referens ar de
noga med att séga att personen ar viktig och att vara rak pa sak vad de kan bidra
med. FOr att om man bara séger till personen att den kan bidra med det som

behdvs blir personen enligt projektledaren inte lika motiverad och k&nner inte att
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den behdvs lika mycket som om man skulle beskriva vad man specifikt behtver
personen till. Projektledaren sager &ven att de ibland Iamnar 6ver rekryteringen av
ideella arbetare till huvudfunktionérerna vilket gor att projektledaren sjalv inte

alltid har koll pa alla som rekryteras till evenemanget.

Men dér skulle vi kunna komma &nnu langre tror jag och det dar &r ju en
balansgang hur mycket man, det ar ju vissa huvudfunktionarer som sager
att ja jag kan stélla upp, jag tar ansvaret under arrangemanget men jag har
inte tid att jobba med nadgon funktionarslista och larma in personer innan.
(PL 3)

Projektledaren séger att denne traffar de ideella arbetare som har hand om de stora
uppgifterna personligen. De har &ven ett méte med alla andra ideella arbetare
innan evenemanget men det &r inte alla som dyker upp pa det métet. Darfor blir
det inte sa att projektledaren traffar alla ideella arbetare personligen utan det ar de
ideella arbetarna som har ett storre ansvar i projektet som i sin tur traffar de

ideella arbetare som arbetar under dem.

Projektledaren vill att det ska vara ett 6ppet klimat i gruppen och att alla ska
kdnna att de kan fa svar pa sina fragor och att ingen fraga ar for dum for att
stallas. “’Ja det &r otroligt viktigt att de far svar oavsett vad det ar for fraga. Att

de kdnner att ingen fraga dr en dum fraga.” (PL 3)

Projektledaren sager att denne ofta tanker pa hur bemétandet gentemot de ideella
arbetarna ar. Projektledaren sager att &ven om det ar nagot som kranglar behéver
man som ledare ha en positiv utstralning, pusha och mota alla manniskor med ett
leende. Nar det galler feedback papekar projektledaren att pushning och tillrop &r
nagot som alla kan fa men att nar det handlar om konstruktiv feedback sa maste
det finnas en kalla for den. Med detta menar projektledaren att denne alltid tanker

igenom hur feedbacken ska ges for att den ska tas emot pa bésta satt av personen.

Att man kénner att det finns en tanke bakom den positiva kritiken och att
det finns substans i det. Och da ar det viktigt vem det kommer ifran, alltsa
far man nagonting till sig som man kan fora vidare sa ar det viktigt sa att
det inte bara & mina ord. For de kanske vet att ja men det dér har ju inte
du sett for du har ju suttit och gjort annat, sa det galler att hitta vagar for
det, sa att det blir ratt pa riktigt. (PL 3)
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Nér det galler att ge negativ feedback sager projektledaren att denne oftast
forsoker att forklara varfor denne tycker att saken ska goras pa ett annat sétt och
invéantar sedan om personen tycker att det ar ett bra satt att l6sa det pa. Men nar
det ar mer brattom eller panikartat séager projektledaren att detta ibland kan

glébmmas bort.

Da kanske det inte alltid &ar s& positivt, men blir det sddana situationer, det
kan jag liksom rakna pa en hand nar det har hant. Och da far man alltid
ga tillbaka till den funktionaren efterat sa att denne anda far med sig en
forklaring och kanske till och med att man kan ga darifran med en positiv
slutbild anda. (PL 3)

Vid sadana tillfallen anser projektledaren att det ar valdigt viktigt att komma
tillbaka efterat och forklara feedbacken. “Det ar otroligt viktigt, annars sa har

man ju liksom forlorat den ideella styrkan.” (PL 3)

Ideell arbetare 3a och 3b (IA 3a, IA 3b)

Ideell arbetare 3a sdger att nar denne anmalde sig till evenemanget lat
respondenten projektledaren bestdmma vad denne skulle ha for arbetsuppgifter.
Den ideella arbetaren menar att det ar béttre att den hamnar dar den behovs istéllet
for att denne sjélv ska fa onska vad denne vill gora. "Sd dd skickade jag bara ett
mejl och sa att visst jag kan stalla upp. Satt mig dar ni tycker att ni behéver mig
mest.” (1A 3a)

Respondenten séger att denne har regelbunden kontakt med projektledaren da
denne ofta &r engagerad i andra ideella sammanhang. Respondenten sager att de
har en bra relation och att denne kanner alla i organisationen sapass bra att denne
vet vem den ska vanda sig till nar denne har fragor eller synpunkter. Responenten
séger att denne upplever att projektledaren &r en positiv och trevlig person vilket
skapar trivsel i organisationen. Respondenten upplever aven att stimningen under
evenemanget ar positiv och rolig. Aven ideell arbetare 3b sager att denne har
kontakt med projektledaren utanfér evenemanget men att denne dock inte har lika

mycket kontakt med projektledaren i just detta evenemang. Men respondenten
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sager att projektledaren &r lattillganglig och att om det ar nagot som man undrar

éver sa ringer man bara.

Nér det galler att ta egna beslut tycker ideell arbetare 3a att det ar ett dppet klimat

I organisationen.

Men det jag tycker &r ganska bra det &r det att det ar valdigt 6ppet for att
ta egna beslut. Och det gor jag géarna. (Skratt) Nej men alltsa ar det nagot
som maste l0sas, kanner jag att jag klarar att ta ett: okej da bestammer vi
att da gor vi sa, da gor jag det, sa forsoker jag bara att orientera det efter

vad jag har sagt och gjort och beslutat. (1A 3a)

Respondenten fortsatter med att sdga att denne inte ar radd for att ta egna beslut
aven om de kan bli fel eftersom att denne upplever att man far gora fel i
organisationen. “Alltsd man har en viss felmargin och det kdnner jag ocksd dr riitt
gott for att man inte behdver vara radd for att oj nu tog jag ett lite halvfel beslut
déar. Det ar rum for sadant kanner jag. ” (1A 3a)

Aven ideell arbetare 3b kanner att denne kan ta egna beslut och att denne har ett

eget ansvar i de uppgifter som denne utfor i evenemanget.

Nar det galler feedback och om att fa veta om man har gjort nagot bra sager ideell
arbetare 3a att denne antingen kan fa den av projektledaren eller fran ndgon annan

| organisationen.

Ja eller fran ndgon annan i organisationen. Eller jag kan ocksa faktiskt
kanna det sjalv att ja men det har gick bra eller nagra ganger kan man
ocksa kanna att det gick inte sa bra. Och da ar jag san att jag sager det
ocksa. Alltsa, jag har ju varit med om att nagot har funkat ganska daligt
och det var en gang da var det en ohallbar trafiksituation kommer jag
ihdg. Da var jag valdigt tydlig med att saga det vidare, inte for att
kritisera men alltsa for att da ska vi forsoka att lara av det till nésta ar att
hér ar det svart. Sa far vi ha lite battre koll dér nésta ar. Battre bemanning
eller alltsa ge dom viktiga riktlinjer. Och det kanner jag att det blir
tillvarataget. (1A 3a)

Respondenten sager att nar det galler information om ifall nagot borde goras pa ett

annat satt sa ar projektledaren alltid rak. ”Sa pa sadant satt sa kanner jag att

64



projektledaren &r ganska rak att nasta gang far vi forsoka att gora pa ett annat
satt.” (1A 3a)

En viktig del i det ideella arbetet &r nar man far feedback fran nagon som har
deltagit i evenemanget. Det tycker respondenten ger energi till att utféra
evenemanget lite battre nasta gang. Aven ideell arbetare 3b tycker att det
forekommer feedback i anslutning till evenemanget. Respondenten beréttar att
under evenemanget kommer feedbacken direkt eftersom att det oftast géller saker
som behover omedelbar atgard. Om inte sa berattar tavlingsledaren feedbacken i
efterhand. Projektledaren brukar maila respondenten i néra anknytning till att
evenemanget ar avslutat dar det star vad som var bra eller mindre bra och dar

denne tackar for hjélpen.

Projektledare 4 (PL 4)

Projektledaren sager att denne anser att man som projektledare bland annat har
som arbetsuppgift att motivera sin grupp. “Det dr en blandning mellan att
motivera folk, men framforallt att se till sa att allting hander. Det &ar ju det man
forsoker gora.” (PL 4) FOr att motivera sina ideella arbetare forsoker
projektledaren att ha en bra attityd, vara aktivt deltagande och att prata med de

ideella arbetarna.

Och genom att faktiskt var aktivt deltagande i det de gér och att kunna
hjélpa till med sana grejer, det tror jag motiverar. For att det far inte bli
det har vi och dem. Men sen, det ar det som ar sa svart, du far ju inte vara
for mycket kompis heller. Men jag tror &nda pa att hjalpa och att aktivt
intressera sig och sen att uppmuntra. Om nagon gor nagot bra sa ska det
uppmuntras. (PL 4)

Samtidigt som att projektledaren sdger att man bor vara aktivt deltagande i
gruppen sager projektledaren att denne inte vill lagga sig i saker som denne inte
har med att gora.

Jag ska ju inte borja, jag ska ju inte heller 1agga mig i saker som jag inte
har med att gora. Alltsa om de har gjort ett beslut d maste jag ju vara
med och lita pa dem, i och med att jag satte ihop detta teamet sa maste

jag ju lita tillrackligt mycket, att jag tror pa vad du sager. Om du kan ge
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mig en bra motivering pa varfor du har gjort det hér, da koper jag det.
Man ska lagga sig i men lagom mycket. Och det ar en balansgang. For
annars, om du inte ger folk ansvar sa kommer dom tréttna. De maste
kanna att de sjalva far ansvar, delegering, det &r nyckeln. Och det har
funkat bra forsta ledet, men andra ledet &r svart i vissa fall som vi har
markt. (PL 4)

Projektledaren tror pa att hur man bemater de ideella arbetarna &r valdigt viktigt.
Att man inte bara ifragaséatter deras uppgifter utan att man ocksa motiverar om
varfor man ifragasatter en viss sak. Projektledaren papekar aven att det ar de olika
gruppledarna som &r bra pa sitt omrade och att denne darfor inte vill lagga sig i
alltfér mycket. Projektledaren sdger att denne ibland brukar avlasa situationen
fran person till person. Om nagon har en dalig dag och &r arg brukar
projektledaren att avvakta och se hur detta utvecklar sig. Ibland brukar
projektledaren att hjalpa den personen som har en dalig dag genom att ta at sig de

uppgifter personen har.

Nér det galler positiv feedback sager projektledaren att denne férmedlar detta med
kommunikation. Denna kommunikation kommer oftast spontant och
projektledaren gillar att uppmarksamma personer som har gjort nagot bra.
Déremot tycker projektledaren att man ska ta negativ feedback i enrum med den
personen det handlar om. Projektledaren séger att denne sétter sig ner och pratar
med personen och diskuterar handelsen och sedan forsoker denne att fa personen
att fundera 6ver problemet sjalv. Projektledaren &r d&ven noga med att ta tag i
problemen sa fort som majligt. Projektledaren séger att denne tanker pa att vara
uppmuntrande trots att nagon i gruppen gor nagot fel. Detta for att de ideella

arbetarna ar dar for att lara sig.

Det &r ju inte faktumet att man gor fel som &r grejen utan hur man léser

det nar man val har gjort fel. Det ar det jag uppmuntrar. Alltsa om jag ser
att de har gjort ett fel och &r 6ppna och arliga med det, liksom erkénner oj
det blev fel har nu och kommer med en bra 16sning och gor allt de kan for
att 16sa det, da ar jag skitnojd. Det & om de gor fel och ignorerar det eller

alltsa skyller pa andra och sant, det &r inte bra. (PL 4)

Ideell arbetare 4a och 4b (1A 4a, IA 4b)
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Nagot som ideell arbetare 4b har upplevt under projektet ar att det ar mindre
engagerade folk an vad det brukar vilket gor att stimningen i projektet ibland kan
vara samre eftersom att vissa inte lagger ner sd mycket tid som kravs pa projektet.
Respondenten tror dven att om det fortsatter pA samma bana sa kommer nog inte
projektet att kunna fortgd. Dock tycker respondenten att stamningen i den
delgruppen som denne deltagit i har varit jattebra. Sen har det varit en del toppar
och dalar i ledningsgruppen, men att det har varit otroligt mycket battre an forra
aret i just den grupp som denne deltar i. Ideell arbetare 4a tror att en 6ppen och
positiv stdmning &r gruppen &r viktigt for att ett projekt dar majoriteten arbetar
ideellt ska fungera.

Ideell arbetare 4b tycker att projektledaren &r otroligt driven och otroligt positiv
men ibland kanske lite for naiv. "I nio fall av tio sa dr projektledaren vildigt
uppmuntrande och entusiastisk. Projektledaren ar otroligt duktig och jattedriven i
manga fragor.” (1A 4b) "Mdnga ganger har projektledaren fatt med manga
andra just for att denne ar sa entusiastisk. Det tycker jag denne har gjort
skitbra.” (1A 4b) Respondenten sager att de hade ett krav pa att projektledaren
inte skulle vara sa delaktig i de tekniska aspekterna utan att denne istéllet skulle
ansvara for marknad. Detta for att denne inte ska bli slutkdrd och ha ett for stort
ansvar. Detta gor att respondenten inte har jattemycket att géra med
projektledaren nar det géller problem som handlar om materiella ting i projektet.
Dock sager respondenten att denne férmodligen skulle ga till projektledaren om
det handlade om personrelaterade problem. Annars ar grupperna i projektet
relativt sjalvgaende. Néar det galler lattillganglighet hos projektledaren svarar

respondenten sahar:

Jag kan alltid na denne pa telefon och facebookchatten eller sadar men
jag vet att projektledaren ocksa har supermycket . Men jag skulle ju
kanske tycka att for projektledaren att fa ratt bild av projektet sa behover
denne vara dar mer. Och kanske se vart hander det? Vart uppstar det
problem? Och &ven om det &r sa att denne kanske inte har nagot tekniskt
ansvar. For det ar ju danda en projektledare sa denne ska ha ett

Overgripande ansvar. (1A 4b)

Dock tycker respondenten att det ibland skulle vara battre om projektledaren var

lite mer pa plats och mer som en del av gruppen.
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Jag kan anda tycka att det gor inget om projektledaren &r mer pa plats sa
att man kan ta det pa tu man hand med denne direkt. Men jag kan ju alltid
na projektledaren om det ar nagonting men da kanske jag hellre valjer att
ta det med nagon som &r pa plats. (1A 4b)

Respondenten fortsatter med att sdga att denne tror att projektledaren skulle

kdnnas mer som en del av gruppen om denne var mer pa plats.

Ar inte jag dar det hander, hur ska jag kunna ta ansvar for det? Hur ska
jag kunna lésa problemen? Hur ska jag kunna veta vart konflikterna
uppstar? Hur ska jag 6verhuvudtaget kunna veta hur gruppdynamiken ser
ut, hur stdmningen i gruppen ar om jag inte ar dar? Det &r ingenting jag

kan gissa mig till pa facebookchatten. (1A 4b)

Nar det galler feedback pa saker som har gatt fel sa tycker respondenten att det
inte alltid kommer fram den l&ttaste vagen utan att det kan tas genom bakvégar i
kommunikationen. "Vi har ju sagt fran borjan att det ska vara vildigt hogt i tak
och att man ska kunna sdga saker och ting. Det vet jag inte alltid om det
stimmer.” (1A 4b)

Respondenten séger att denne ar medveten om att det kan vara svart att ta en
konflikt men att det &r ndgot som man pa nagot satt maste lara sig att gora. Aven
ideell arbetare 4a tycker att det kanske inte alltid har varit tillrackligt hogt i tak i
projektgruppen da denne skulle vilja méta mer motstand fran projektledaren och
gruppen for att utvecklas mer sjalv. ”Det &r ingen som hugger emot och
konfronterar.” (1A 4a)

Respondenten uppger att feedback fran projektledaren har forekommit och att den
oftast ar konstruktiv. “Man far héra vad man kunde gjort battre och vad man
gjorde bra. Det tycker jag dr skitbra.” (1A 4a) Respondenten fortsatter med att
berétta att projektledaren &r &rlig i samtal och projektledaren inte smusslar med
sina asikter. “"Mjuka fragor blir enskilda samtal och harda fragor ar mer 6ppet pa
moten eller sda.” (1A 4a) ldeell arbetare 4b d&remot séger att denne inte tycker att
denne har fatt tillrackligt med feedback pa arbetsuppgifterna. Respondenten
papekar att denne sjélv tycker att det ar valdigt viktigt att ge feedback till sina
gruppmedlemmar for att annars ar det svart att veta om man ska fortskrida eller

inte. Peppen som respondenten far kommer oftast fran andra medlemmar i
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gruppen eller foretag som &r med i projektet. Respondenten &r dock noga med att
papeka att denne anda kanner sig uppskattad men att feedbacken ar nagot som

skulle kunna forbattras.

Respondenten kanner att denne hela tiden far ta egna beslut och att miljon i
projektet & dppen och larorik. Denne papekar att man i manga fall i projektet
stalls infor en situation dar man maste ta egna beslut och att det ar viktigare att ta

ett beslut &n att strunta i det.

Ideell arbetare 4a beréttar att det i projektet forekommer trivselaktiviteter som
bowling och middag men att medlemmarna far sta for kostnaden sjélv. Aktiviteten
ses av respondenten som en beltning och en trevlig sak att géra med de andra i
projektet som inte handlar om det vardagliga.

69



4.3 Information

Projektledare 1 (PL 1)

Projektledare anser att introduktion till arbetet ar viktigt. "Jag har den dsikten att
ska man fa nagon att ata sig ett uppdrag sa ar det jatteviktigt att man ar trygg
med uppdraget. Att man vet vad som ska goéras, vad som forvintas.” (PL 1)
Samtidigt papekar projektledaren att det i evenemangsprojekt ofta finns mindre tid

for just introduktion till arbetet &n vad det gor pa ett vanligt arbete.

Hur projektledare hanterar informationsdelning till individer anser projektledaren
ar individuellt beroende pa mottagaren. Projektledaren séager sig sjalv vara en
person som hellre tar for mycket information och sallar sjalv och beskriver vidare
att det finns personer som inte fungerar pa samma satt och att det da ar upp till
ledaren att respektera det. Projektledaren talar &ven om att anpassa sina ord till de
ideella arbetarna beroende pa hur de ar mottagliga och hur de uppfattar saker. “En
del kanske man behover fosa pa mer for att fa klart saker i tid.” (PL 1)
Projektledaren fortsatter med att saga att det &r svart att bestamma over ideella

arbetare just for att de &r ideella.

Jag brukar séga att som projektledare for ideella personer maste man vara
mer diplomat &n man kanske kan vara om det ar i ett
anstallningsforhallande. Det &r ett givande och tagande. Jag kan inte peka

med hela handen om man uttrycker det sa. (PL 1)

For att informationen om hur de ligger till i projektet ska na alla sager
projektledaren att de arbetar efter ett rapporteringssystem som de kallar for
trafikljussystem. Projektledaren forklarar att trafikljussystemet innefattar
regelbundna avstamningsmoten med projektdeltagarna dar projektets delar

statuskontrolleras och fargmarkeras utefter huruvida laget &r kritiskt eller stabilt.

Ideell arbetare 1a och 1b (IA 1a, IA 1b)
Ideell arbetare 1a sager att de bland annat far sin information genom moten. Efter
varje evenemang brukar de ha ett mote som summerar aret som har gatt och att de

efter det har ett nytt méte som startar upp arbetet infor nasta ar. Motena sker en
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gang i manaden under lagsasongen sedan Okar det successivt till tva ganger i
manaden och tillslut till en gang varje vecka. Annars far de resten av

informationen pa mail.

Nér det galler kontakten med respondentens projektledare brukar den vara ungefar
en gang i veckan men nar det narmar sig evenemanget kan det vara sa att de har
kontakt flera ganger om dagen. Respondenten upplever att kontakten &r tillracklig

och att projektledaren ar tillganglig for att svara pa fragor.

Ideell arbetare 1b tycker att det ar viktigt att de ideella arbetarna far information

kring vad de ska gora.

Manga ganger kanske man tar in funktionarer som andra vet att de gor
nytta men det ar viktigt for var och en som ar med att forsta vad deras roll
ar. Det tror jag motiverar till att vara med i det hela. Sa att det inte bara
blir ‘du stér dir’ sen vet man inte varfor man star dér. Eftersom de inte
har betalt for att vara dar ar det viktigt med en motivering till varfér man
ar med. (1A 1b)

Respondenten séager att de dven har fatt en del utbildningar. “Inte ledarskap och
sadant har vi inte haft nagra utbildningar men litegrann i lite datakunskap, lite
krishantering tror jag det dr vi har haft.” (1A 1b) Ideell arebtare 1a sager &ven att
denne tycker att informationen kring uppgifter har varit tillracklig. Om
respondenten sedan saknar ndgot brukar denne oftast soka upp informationen
sjalv. Aven ideell arbetare 1b séger att denne ofta séker upp informationen helt
sjalv. Respondenten sager dven att om man marker att det &r nagonting som man

behdver ha information kring tar man det med sig och fragar.

Nagot som ideell arbetare 1a tycker att de i organisationen kan bli battre pa ar att

folja upp och rapportera hur de ligger till i arbetet.

Nej dar ar vi lite daliga, vi har en deadlineslista kan man sdga som vi gar
efter men jag skulle bygga upp det pa ett annat satt. Mer projektmassigt

om man sager sa. Tidsplaner och milstolpar och allt det har. (1A 1a)
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Projektledare 2 (PL 2)
Projektledaren satter ramar for vad projektet &amnar uppna och forsoker gora det sa

konkret som mojligt och att de ideella arbetarna far ta beslut inom ramen.

Det &r en valdig svarighet har jag markt. For vi vill ge bra ramar men inte
Iasa in. Vissa kanner att de vill ha mer ramar och mer exakt vad de ska
gora. Vissa vill ta mer ansvar och tanka fritt och andra vill ha det mer
‘gor det hér’. (PL 2)

Projektledaren sager att det i borjan av projektet ar valdigt mycket fragor kring
flera olika saker i projektet. Projektledaren sager att de har ett uppstartsmote och
att de sedan har ett stormote varannan vecka. Resten av kommunikationen sker
nar de méts i korridoren, organisationens egna lokal eller via organisationens
gemensamma kommunikationsnat pa internet. Handlar det om snabba fragor kan

man ringa eller smsa.

Nar det galler att komma med nya idéer eller om man vill ta upp nagot &r det fritt

fram for de olika gruppmedlemmarna.

Séttet gjort utifran mig &r pa stormoten att skriva en agenda ungefar vad
vi ska ga igenom och avslutar alltid med att &r det nagot du vill ta upp
eller nagot du vill att jag ska ta med pa agendan sa ar det bara att du sager
till eller skickar till mig sa tar vi upp det sa att det blir nagon slags
gruppdiskussion om det. Sen kan det ske naturligt att delprojektledarna
pratar med mig halvvégs in i projektet att det ar for mycket
administration och da far jag ta in den asikten och da gjorde vi en
forandring for att 16sa det. Sedan leder inte allting till férandringar, man
kan inte forandra allt som alla kommer pa alltid. Men anda ta upp det i
diskussion sa langt som majligt. Sedan vet jag inte hur det gar, det kan
vara svarare for gruppen att prata med mig an sin delprojektledare kan jag
tanka. FOr att det ar ett storre gap emellan. Sa jag vet inte om allting

kommer fram heller. Sa upplevde jag det forra aret. (PL 2)

Ideell arbetare 2a och 2b (IA 2a, IA 2b)
Ideell arbetare 2a sager att det vid uppstarten av projektet hade ett
introduktionsmote. Dar informerades om sjalva projektet och vad resultatet skulle

bli. Ideell arebtare 2b anser sig inte ha fatt tillracklig med information i uppstarten
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av projektet. Respondenten uppger att det var mycket organisatorisk information i
bdrjan och for lite praktisk information om personens uppgifter i projektet. “Jag
fick information om vad jag skulle géra men inte hur.” (1A 2b) Respondenten
kande sig osédker i och med informationsbristen och var sedan tvungen att soka

upp informationen sjalv.

Jag var tvungen att aktivt soka efter den information som jag behdévde.
Ga till respektive person och den processen kunde definitivt ha varit

effektivare genom att ha allting sammanstallt fran borjan. (1A 2b)

Ideell arbetare 2a tycker att det har getts information i den man som det fanns
gallande uppgifterna. Eftersom att respondenten har haft en sapass ny uppgift i
projektet har det inte alltid funnits information kring de arbetsuppgifter som denne
skulle gora. "Men alltsd eftersom att vi gjorde det som en ny roll sa blev det att
jag fick lista ut ganska mycket sjalv. Men da hade jag anda bra stod ifran
projektledaren och saddr.” (1A 2a) Ideell arbetare 2b berattar att det dven var
bristande information gallande hur mycket tid de ideella arbetarna forvantades
lagga ner pa projektet. Denne upplever att tiden som har lagts ner har varit mer an
vad som sades. "Enligt projektledaren skulle det ta mellan 5 och 10 timmar per

vecka. Men det visade sig ganska snabbt att det inte var rdtt.” (1A 2b)

Projektledare 3 (PL 3)

Projektledare ar noga med att papeka att det &r varje huvudfunktionar som har
ansvar att utbilda och instruera sin grupp. Projektledaren sager dock att
kontinuiteten &r viktig ndr det géller utbildningar och information om
arbetsuppgifter.

Sen ar det ju utbildningar inom respektive huvudfunktionarsgrupp och da
ar det ju vissa generella delar och vissa specifika delar som bara handlar
om den funktionen som just den grupperingen har. Och sen dr det valdigt
korta utbildningar manga ganger, det ar darfor kontinuiteten ar sa viktig.
(PL 3)

Enligt projektledaren finns det inte sa manga gemensamma utbildningar for de
olika ideella arbetarna i evenemanget. ’Hjart- och lungraddning, HLR, forsoker vi

ju fa sa att alla vara ideella arbetare ska za mdjlighet att ga.” (PL 3)
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Projektledaren sager att denne upplever att kommunikation &r individberoende.
”Om mail till exempel funkar bra for nagon sd funkar en personlig kontakt bdttre
for ndgon annan och ett telefonsamtal for en annan.” (PL 3) Projektledaren
menar att olika individer vill ha information pa olika satt och att organisationen
darfor kontaktar dem genom olika forum, som exempelvis telefon eller mail, for

att informationen ska na ut till alla.

Projektledaren sager att nar det galler forandringar i projektet far de ideella

arbetarna vara med och paverka.

Vi har jobbat nagra ar med en forbéttring per funktion och da &r det ju
allra hogsta grad funktionarerna som ansvarar for den. Sa de far sjélva
komma pa att vad kan vi gora i varan uppgift har som kan bli lite battre?
Det ar en grej bara till nasta gang. Det &r utmanande for att skapa
motivation. Samtidigt som vi har en grej som vi ska forbéattra sa maste vi

ju gora allting annat lika bra. (PL 3)

Ideell arbetare 3a och 3b (IA 3a, IA 3b)

Ideell arbetare 3a sager att de inte far nagon speciell utbildning infor de uppgifter
som de ska gora pa evenemanget mer an att de far information om vad de har for
arbetsuppgifter. Aven ideell arbetare 3b sager att denne inte har fatt ndgon
introduktion till arbetet kring evenemanget. Respondenten berdéttar att mdéten
forekommer nar det narmar sig evenemanget. Pa dessa méten presenteras
eventuella forandringar som skett fran foregdende ar samt chans att fa stalla fragor
kring eventuella fragetecken. Bada respondenterna upplever att informationen ar
tillracklig, ideell arbetare 3a sager att uppgifterna inte ar jattesvara och ideell
arbetare 3b sager att denne har varit med sapass lange att det inte beh6vs mer

information.

Nér det galler information upplever ideell arbetare 3a att man inom organisationen
pa senare ar har blivit battre pa att ta hand om de ideella arbetarna i evenemanget.
Att det har blivit battre funktiondrsservice som talar om vad de ideella arbetarna

ska gora och dit funktionarerna kan véanda sig om de har nagra fragor.

De ideella arbetarna far dven vara med och komma med nya idéer géllande

forbattringar fran ar till ar. Varje funktionsdel ska komma med varsitt

74



forbattringsforslag efter evenemanget. Ideell arbetare 3b séger att denne under

arens lopp har kunnat vara med och paverka.

Vi har alla lamnat synpunkter efterat pa vad man tyckt har fungerat och
inte har fungerat. Det har gjort att vi har en valdigt hog status pa det har

evenemanget i landet. (1A 3b)

Projektledare 4 (PL 4)

Projektledaren sager att de i ar hade en introduktion till projektet i form av
information kring projektledning. Projektledaren séger &ven att de har en
introduktion infor uppstarten dar de forklarar projektet och visar upp resultat fran
tidigare ar. Nar det géller att rapportera om hur de ligger till i projektet under tiden
anvander de en strategi som de kallar trafikljussystemet dar de tar upp vad som ar
klart, vad som behover atgardas och vad som &r kritiskt.

Projektledaren sager att de pa sina moten i projektet pratar mycket om vad det ar

de faktiskt vill astadkomma och &ven tydliggér malet med projektet.

Och alla vet malen och alla & med pa det har och alla tycker om det och
alla haller med men &nda sé ar det det hér att de, i det mest kritiska skedet
sa star det anda tomt i maskinerna. Alltsa, jag tror inte problemet ar
motivation, jag tror det ar okunskap. Jag tror det ar okunskap om hur
mycket tid man faktiskt behdver lagga, jag tror att det &r det som har gjort
att det har blivit problem. Jag tror inte de fattar hur fort tiden gar pa
varen. (PL 4)

Trots att de ofta pratar om vad de vill astadkomma och om hur de ska na sina mal
upplever projektledaren att de ideella arbetarna inte vet hur mycket som kréavs av
dem i projektet. Att en del inte lagger ner tillrackligt med tid. Samtidigt sager
projektledaren att de inte alltid innan projektet informerar om hur mycket tid som
kravs fran dem. Utan att denne istéallet tror pa att redovisa resultat och mal.
Projektledaren séger att det ar upp till de olika gruppledarna i projektet att
informera om mal i respektive grupp. Projektledaren sager att detta kan vara

problematiskt da alla inte &r lika bra pa att formedla detta.

Projektledaren séager att de i projektet ar daliga pa att dokumentera vilket leder till

att kunskapsoverforingen fran ar till ar blir svar.
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Det dar med kunskapséverforingen. Det har inte funnits, ja lite
rapportering. Men nu i och med att nastan alla forsvinner sa ar det annu
viktigare. (PL 4)

Projektledaren fortsatter med att saga att det aven ar svart att hitta personer som
vill stalla upp och komma tillbaka ar efter ar vilket gor att det blir extra viktigt att

fa en rutin pa kunskapsoverforingen.

Nar det galler fragehantering sager projektledaren att denne hela tiden forsoker att
uppmuntra de ideella arbetarna att ta upp fragor och andra saker om det ar nagot.

Projektledaren uppmuntrar dem att ga direkt till den personen som det beror.

Att alla har kommunicerat med varandra, det ar valdigt viktigt. Men det
ser bra ut, det har gatt relativt bra trots att vi inte har nagot tydligt
dokumenterat, men jag tror ju att vi var tydligare med det i borjan nar vi

startade upp hur kommunikationsvégarna &r. (PL 4)

Ideell arbetare 4a och 4b (IA 4a, IA 4b)

Ideell arbetare 4a har fatt introduktion men inte fran projektledaren utan fran
gruppledaren. Den informationen som gruppledaren gav uppger respondenten var
knapp men tillrécklig och strategiskt upplagd for att inte orsaka korvstoppning
genom att respondenten inte blev 6verdst med information i borjan. Respondenten
séger att de i gruppen fick den information som behévdes just for stunden och
sedan fick de mer information till ndsta moment. Ideell arbetare 4b sager att innan
man anmaler sig till att delta i projektet har man mojlighet att ga pa ett
informationsméte dar de tar upp vad projektet handlar om. Hér presenterar de
aven projektledare och de ansvarstagande rollerna. Respondenten sager att de har
fatt en introduktion till hur man arbetar med projektledning i &r men att de inte har
nagra riktade utbildningar till arbetet i projektet. Respondenten sager dven att det
aldrig var nagot egentligt uppstartsmote mer an informationsmétet i borjan, utan
att projektledaren snarare har sagt att de har forvantningarna har jag pa dig.
Respondenten sdger att denne gérna hade haft mer information i samband med

uppstarten av projektet.

Det hade ju aldrig varit en nackdel, det hade det ju inte. Att det hade
funnits nagon typ av referensram eller nagon typ av punktlista att det har

ar anda saker som du kanske behover ha klart innan du sétter ihop din
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grupp, sahir beter du dig under hosten, sahér... alltsd nagon typ av
referensram fOr hur man gor for att kanske sétta upp en planering och for

att hur man gor nar man haller en tidsplan. (1A 4b)

Nar det galler informationen kring arbetsuppgifter sager respondenten sahar: ~Det
har val aldrig statt skrivet att sdhar och sahar gor du. Utan det ar valdigt mycket
eget ansvar, det ar valdigt mycket egna initiativ och kanske vad har du tidigare
for firdigheter.” (1A 4b) Respondenten berdttar att nar man som ideell arbetare
valjer att fortga i projektet ett ar till far man en mer dvergripande roll i det. Da far
dessa ideella arbetare vara med att planera och ldgga upp starten infor nasta ars

projekt.

Respondenten tycker att informationen om hur projektet gar ar bra pa vissa plan
men andra inte. Projektet ar uppdelat i tva olika omraden och respondenten tycker
att kommunikationen daremellan ibland kan vara dalig pa att vévas ihop for att fa
reda pa hur projektet ligger till. Denne sager att denne har bra koll pa hur de ligger
till i sitt omrade i projektet, men inte hur det ligger till pa andra delar.
Respondenten tycker aven att det har varit bra med de gemensamma
avstamningsmoten som de har haft, men denne tycker att nar det nu pa slutet har
borjat dra ihop sig har gjort sa att de har slarvat med dem. Respondenten tycker att
det géller att I6pa linan ut och inte strunta i det eftersom att det formodligen skulle
vara lattare att hitta 16sningar da. Aven ideell arbetare 4a uppger att informationen
enkelt gar fram med hjalp av den metod som de har pa sina avstamningsmoten

(trafikljussystemet), forutsatt att folk lyssnar.

Ideell arbetare 4b tycker att det har varit svart att fa svar pa fragor géllande
arbetsuppgifter i projektet. Det ar mycket man far skjuta fran hoften sager
respondenten. Projektet handlar mycket om att préva sig fram och det har varit

daligt med dokumentation under aren pa vad som har och inte har fungerat.

Ideell arbetare 4a sager att denne skulle vilja ha mer kontakt med projektledaren
pa vissa plan och att andra plan fungerar bra. Respondenten utvecklar svaret med
att det ibland skulle behovas mer ledning i mjukare fragor sa som vid konflikter
och trétta projektmedlemmar. Respondenten séger att det vore bra for att
forhindra att folk kor slut pa sig och skulle vilja se att projektledaren tog en mer
beslutsfattande roll och pekade med hela handen. Respondenten fortsatter forklara
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med att det kanske inte blir perfekt men da har projektledaren i alla fall agerat och

projektet kommer vidare.

Ideell arbetare 4b kanner att denne far komma med egna ideér om forbattringar.
Denne sdger att de forbattringar respondenten ofta kommer med handlar om just
forandringar i styrning och hur man kan undvika bortfall av andra ideella
personer. Respondenten tycker dven att det ar roligt att fa komma med

forbattringsforslag.
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5 Analys

Nedan analyseras det resultat som har framkommit i studien. Resultaten
analyseras bade gentemot den teori som har tagits upp i tidigare teorikapitel och
mot varandra for att hitta monster kring beteenden hos projektledare och kring
motivation hos ideella arbetare. Darfor slas i detta kapitel alla projektledare och
ideella arbetare ihop till en 16pande text. | texten &r viktiga begrepp ur teorin
kursiverade for att leda lasaren i vad som kunnat urskiljas i resultaten. Varje
rubrik avslutas dven med en sammanfattning dar vi belyser de viktigaste delarna
utifran vara fragestéllningar och den forskningsmodell som har utformats samt
tar upp likheter och skillnader mellan de tva projektindelningar som har gjorts i

denna studie.

5.1 Motivation enligt studiens deltagare

Som Jansson och Ljung (2011) ndmner kravs motivation for att en individ
Overhuvudtaget ska utfora en uppgift. Samtliga projektledare &r éverens om att det
ar viktigt att de ideella arbetarna &r motiverade. Projektledare 2 beskriver det som
A och O. Motivation ar enligt projektledarna nagonting som driver en att ga
framat, att utfora en uppgift, skapa en malsattning och att hitta utmaningar. Aven
stolthet, prestige, foreningshjarta och materiella ting sa som en t-shirt anses
motiverande enligt projektledarna. Hedegaard Hein (2012) beskriver motivation
som faktorer hos en individ som vécker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende
gentemot ett givet mal. Jansson och Ljung (2011) forklarar motivation som en
drivkraft som far individer att géra ndgonting. De svar som denna studie har fatt
fran de deltagande projektledarna pekar pa att dessa teoretiska forklaringar
stdimmer. De flesta projektledarna ar éverens om just dessa aspekter, att det
handlar om att man &r motiverad nér man skapar handlingar genom att arbeta
mot ett mal som har satts upp. Enligt de ideella arbetarna varierar betydelsen for
ordet motivation. De bendmner det som nagot nytt som &r lite svart, engagemang
och delaktighet, kanslan av att bemastra ndgot samt att kunna bidra till en
forbattring. Enligt Getz och Cheyne (2002) varierar motivationsfaktorerna fran

individ till individ vilket forklarar varfor alla tillfragade svarar olika och darmed
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varfor det blir en spridning pa svaren angaende vad motivation &r. Det finns alltsa
inget facit. Nagonting som gar att urskilja ur resultatet ar att de ideella arbetarna i
sportevenemangen drivs av foreningshjarta och viljan att géra en god garning for
foreningen medan studenterna drivs av att skaffa sig en merit infor framtida
arbetsliv. De som deltar i studentevenemangen gor alltsa uppgifterna mer fér egen
vinning &n vad de som deltar i sportevenemangen gor. Dock kommer det fram att
oavsett vad det &r som motiverar de ideella arbetarna sa ar det viktigt att de ar
motiverade i och med att det avgor vilken instéllning de har nar de gar till jobbet
for att utfora sina uppgifter. Det paverkar darmed projektets framgang. Det &r
darfor viktigt for projektledare att veta vad det & som motiverar de ideella
arbetarna enligt Hersey et al (2013). Detta kan de endast uppna genom att samtala
med de ideella arbetarna och skapa en relation till dem. Sarskilt visar det sig i
denna studie eftersom att projektledarna och de ideella arbetarna inte ar helt

Overens kring vad motivation ar.

Hersey et al (2013) pekar pa vikten av att individen bor vara motiverad av viljan
att lyckas eller hjalpa till istallet for att jaga beloningar. Detta &r nagot som
studiens samtliga ideella arbetare pavisar, att det inte ar for beléningarna som de
staller upp. Beloningar ar dock nagot som diskuteras flitigt av projektledare 1 och
projektledare 3. De bada anser att beléningar hor ihop med motivation.
Projektledare 1 forsoker hitta beloningssystem som inte kostar pengar.
Projektledare 3 anser att det & motiverande att gora saker tillsammans. Ideell
arbetare 3a bekraftar att beloningar forekommer. Denne raknar med att fa nagon
form av bel6ning nér denne engagerar sig ideellt men utan att organisationen
lockar med nagot. Projektledare 4 arbetar inte med beloningar men har funderat
pa att dela ut beloningar, dock inte till personer som inte har presterat. Har
forekommer ocksa en skillnad mellan sport- och studentevenemang da det visar
sig att projektledarna for sportevenemangen tycker att fysiska beléningar ar
viktigare an vad de projektledare i studentevenemangen tycker. Projektledarna i
studentevenemangen tycker snarare att uppgifterna och lardomarna i projekten ar
en beldning i sig. Ryan och Deci (2000) visar att aktiviteter inte behdver innehalla
nagon form av fysisk beloning for att vara motiverande utan pekar pa att
uppgiften i sig kan vara en beloning. Samtidigt sdger Deci och Ryan (1985) i CET

att beldningar kan starka den inre motivationen om de ges i samband med
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hé&ndelsen och utan att projektledaren har uttalat att denna ska ges innan.
Beldningen ska alltsa komma som en 6verraskning snarare an att projektledaren
anvander beldéningen som en motivationsfaktor som projektledaren uttalar i
uppstarten av projektet. Det visar sig i denna studie att ingen utav de ideella
arbetarna upplever att projektledarna har anvéant beldningarna som en uttalad
motivationsfaktor. Dock séger nagra ideella arbetare att eftersom att de har varit
med i s& manga ar s kommer inte beldningarna som en dverraskning langre.
Gagné och Deci (2000) pekar pa vikten av att beloningen ges i en korrekt
mellanméansklig miljé for att den ska kunna ses som inre motivation. Alltsa kan
den inre motivationen starkas genom feedback, beloningar eller relationer om
forutsattningarna finns. Ingen respondent fran sportevenemangen har angett att det

ar enbart pa grund av beléningen som denne engagerar sig i organisationen.

Studentorganisationerna har inte heller angett att de motiveras av nagon fysisk
beldning. Daremot kan det ses som att studenterna drivs mer av beléningen som
engagemanget ger, med tanke pa meritvardet. Detta meritvarde kan kopplas till
yttre motivation, det vill sdga att studenterna gor sin uppgift for dess
instrumentella varde snarare an att de gor det for att de tycker att det &r roligt
(Ryan och Deci, 2000). Det ar framst begreppet "introjected regulation” med
betoning pa att en individ drivs av att resultatet gynnar personens sjalvkansla som
kan aterfinnas i att studenterna kanner sig sékrare pa sin utbildning och darmed
aven deras framtida arbete. Detta for att de genom projektet kan fa en chans att
praktiskt utdva sin teoretiska kunskap. Som ideell arbetare 4b papekar kan den
motivation som gor att man som ideell arbetare valjer att vara med i ett projekt for
att man vill fa nagot till sitt CV leda till att man inte lagger ner lika mycket
engagemang som en person som brinner for evenemanget. De ideella arbetarna i
studentorganisationerna som upplever det ideell arbetare 4b papekar kan darfor
kopplas mer till Ryan och Decis (2000) yttre motivation snarare an den inre

motivationen.

Hedegaard Hein (2012) séger att individers stressniva okar i dagens samhdlle.
Detta ar nagot som inte minst marks hos den ideella arbetskraften. Detta pa grund
av att det ar arbete, privatliv och fritid som ska kombineras med det ideella
engagemanget i organisationen. Balansgangen daremellan blir svarare och svarare

enligt Hedegaard Hein (2012). Detta ar nagot som flera ideella arbetare beréttar.
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Att man ska ha tid for livet vid sidan av ocksa. Flera utav de ideella arbetarna
papekar att det stundtals i projektet kan vara stressigt for att de har andra uppgifter
i livet som ocksa ska skotas. En ideell arbetare papekar till och med att denne inte
ar saker pa om denne skulle engagera sig igen pa grund av denna stress. Trots
stressen engagerar sig de ideella arbetarna for att de kanner att de far ut nagot av
arbetet. | sportevenemangen engagerar de sig av anledningen att det ar en trevlig
gemenskap, att de drar sitt stra till stacken samt att det gynnar bygden medan
studenternas engagemang fokuserar mer pa att de ska ha en merit pa sitt CV for
att kunna fa ett bra arbete i framtiden. I tidigare forskning gar det att konstatera att
bland annat Cnaan et al (1996, refererad i Allen och Shaw, 2009), Cuskelly et al
(2006, refererad i Allen och Shaw 2009) och Allen och Shaw (2009) har kommit
fram till att ideellt engagemang &r en sjalvbestammande handling. Detta gar att
koppla till denna studie da alla ideella arbetare har valt att engagera sig av eget
intresse fran borjan. 1 Allen och Shaws (2009) studie har de kommit fram till att
det frdmst ar den inre motivationen som gor att de ideella arbetarna engagerar
sig vilket till viss del kan stérkas i denna studie. Flera ideella arbetare kénner att
de drivs av sin inre motivation, de gillar gemenskapen, de tycker att det ar roligt
och de kanner en valfrihet i det arbetet som de ska utféra. Samtidigt har studien
visat att flera av de ideella arbetarna, nér de val befinner sig i projektet, kdnner en
viss press till att utfora sitt arbete for att de har lovat att gora det eller for att de
kanner att de ar de enda som kan uppgiften. Detta kan kopplas till att de utfor
uppgiften efter yttre motivation (Ryan & Deci, 2009), att de vill undvika att kdnna
skuld eller oro eller att de kanner press till att utfora uppgiften for att de ska fa

nagonting att sétta pa sitt CV till exempel.

Enligt Allen och Shaw (2009) engagerar sig individer for att de vill utféra en
uppgift och uppleva tillfredsstallelsen som uppgiftens resultat ger. Att uppgiften
ar rolig, givande eller utvecklande anses vara de faktorer som kan forklara varfor
en individ engagerar sig. Projektledare 1 tror att de &r det sociala vérdet som
bidrar till engagemang. Det ar nagot som de ideella arbetarna i projektet pa satt
och vis bekréftar genom att beratta om gemenskapen och alla vanner de har fatt
via projektet. Detta berattar de dock snarare i samband med hur de upplever
stdmningen i gruppen istéllet for varfor de engagerar sig. Den huvudsakliga
anledningen till att de engagerar sig beskriver de bada mer som néjet av att gora
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saker som resulterar i ndgot bra. Ideell arbetare 1b styrker detta genom att séga att
om det inte &r roligt langre kan man lika garna ga hem. Projektledare 2 tror att
viljan att gora en personlig resa tillsammans med projektet &r anledningen till att
de ideella arbetarna engagerar sig. Projektledaren séger att motivationen ar
viktigare an sakkunskapen da denne tror att viljan att utvecklas och lara sig nya
saker vager hogre dn att nagot ar roligt. Denna sakkunskap kan kopplas till det
Allen och Shaw (2009) sdager om att en uppgift ska vara givande eller
utvecklande. Dock sager de ideella arbetarna i detta projekt att stressen har gjort
att det inte har funnits nagon tid for en langre personlig resa och att informationen
gallande sakfragor har varit bristande. Det ar alltsa inget fokus pa den personliga
resa som projektledaren namner. De ideella arbetarna anser dock att trots stress
och tidsbrist sa ar det utvecklande for deras egenvarde och personliga
erfarenheter och darmed blir de motiverade till att fullfélja uppgiften de tagit sig

an.

Om en individ skulle vara omotiverad till att stanna kvar i projektet har
projektledare 2 Iatit personen falla bort av sig sjélv. Detta ar enligt Chang (1995)
den sista utvdgen om inget av de fyra motivationssatten fungerar. Det
framkommer dock inte av projektledaren om denna har prévat de fyra satten innan
denne valjer att lata personer falla bort eller inte. Dérfor kan ingen bild ges dver
huruvida projektledaren agerat utefter Changs (1995) teori eller inte. Om en ideell
arbetare skulle tappa motivationen ser projektledare 3 6ver dennes
arbetsuppgifter, nadgot som Herzberg (1987) menar ar en motivationsfaktor, for att
eventuellt kunna korrigera personens uppgifter. Detta for att personen ska kanna
att denne gor nytta i projektet och forsta varfor denne &r viktig. Detta tror
projektledaren skapar en gemensam malbild. Att skapa en gemensam malbild &r
enligt Jansson och Ljung (2011) viktigt for samhdrigheten i gruppen. Jansson och
Ljung (2011) séger att det &r nar manniskan upplever samhdrighet och gemenskap
som hennes upplevda grad av kompetens och sjalvbestammande tkar.
Sjalvbestammande ingar i den dvre delen av behovshierarkin och &r enligt

Maslow (1987) viktig for att kunna vidareutvecklas som individ.

Projektledare 3 tror &ven att det ar extra viktigt med motivation nar man gor
nagonting som ar aterkommande, darfor stravar de i dennes projekt hela tiden

efter att utveckla evenemanget. Projektledaren beréttar att denne tror att om man
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g6r samma sak om och om igen utan att andra pa nagot kan det bli latt att tappa
motivationen. | Herzbergs (1987) motivationsfaktorer ingar att ha varierande
arbetsuppgifter. Bade ideell arbetare 1a och 1b vill ha mer varierande
arbetsuppgifter. Deras projektledare dnskar att de ideella arbetarna som
aterkommer ar efter ar skulle sta pa ta och vara hungriga pa nya saker eftersom att
de latt blir hemmablinda och tanker att de kan uppgifterna. Detta ar nagot som de
ideella arbetarna upplever. Just att de kan sin sak efter manga ar i projektet och att
de gérna stannar i projektet men skulle vilja ha andra arbetsuppgifter. En
respondent i ett annat projekt sager att anledningen till att denne engagerade sig
ett ar till var for att denne fick byta arbetsuppgifter till nagot som denne hade
efterfragat. Darmed var Herzbergs (1987) motivationsfaktor arbetsuppgifter

avgorande for att personen skulle bli kvar i organisationen.

En annan av Herzbergs (1987) motivationsfaktorer &r ansvar. Projektledare 1 talar
om att de ideella arbetarna maste ha sunt fornuft gallande ansvar pa evenemanget.
De ideella arbetarna i organisationen upplever att de har eget ansvar och &r fria att
ta beslut. Projektledare 2 ger sina ideella arbetare ansvar. Nagot som speglas hos
de bada ideella arbetarna som séger sig ha stort eget ansvar och ar helt frigaende i
projektet och anser det nddvandigt for att projektet ska fungera. Projektledare 3
sager att de ideella arbetarna far ta beslut inom ramen for projektet och sager att
de ideella arbetarna maste komma och fraga om det ar nagot som ar oklart. De
ideella arbetarna upplever inga problem med varken ansvar eller bemotande
gallande fragor. Projektledare 4 uppger att om projektledaren inte vagar delegera
ut uppgifter och ansvar far denne gora allt sjalv. Darmed menar projektledaren att
de ideella arbetarna far ta ansvar. Projektledaren vill inte lagga sig i saker som
denne inte har med att gora. Denne menar att de ideella arbetarna maste fa ta
beslut sjalva. Projektledaren anser att om de ideella arbetarna kan motivera sitt
agerande sa far de agera i princip fritt. Detta synsatt ar inte ndgot som de ideella
arbetarna reflekterar kring ordagrant. Men de papekar ett missnoje kring att
projektledaren inte ifragasatter nagot de gor. Ansvaret kan alltsa ha blivit for stort
och 16st och darmed skapat missnoje. Enligt Jansson och Ljung (2011) ar det
viktigt att projektdeltagarna har ett mal att folja. Har alla i projektet en gemensam
bild blir det &ven lattare for projektdeltagarna att ta mer ansvar och fatta egna
beslut.
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Nagot som ar aterkommande bland organisationernas projektledare och &ven
ideella arbetare ar att de namner att man inte kan tvinga nagon att engagera sig
utan att allt maste ske av egen vilja. Trots att det ar frivilligt anser manga ideella
arbetare att de kanner ansvar att slutféra det de har pabadrijat. Till exempel att det
ar roligare att slutféra nagot som &r ideellt eftersom att det ar just frivilligt att
gora. Det &r i hog grad inre motivation enligt Ryan och Deci (2000). Personen gor
uppgiften av egen vilja, vilket ar typiskt for denna teori. Enligt Gagné och Deci
(2005) starker valfrihet den inre motivationen vilket leder till sjalvstyre som ocksa
tillhor inre motivation samt ingar i Maslows (1987) behovshierarki. En ideell
arbetare sager att det ibland kan bli som ett trakigt jobb som bara maste bli klart.
Det handlar da om “external regulation ” enligt Ryan och Deci (2000), att
individen utfor eller slutfér uppgiften for att gora en extern part néjd. Inte att

individen utfor uppgiften for att det gynnar denne, det vill s&ga inre motivation.

Enligt Maslow (1987) bor alla manniskor na hierarkins hogsta niva;
sjalvforverkligande, det vill saga att kunna utveckla sin fulla potential. For att na
dit kravs att alla underliggande nivaer ar uppfyllda. Fysiska och trygghetsbehov
forutsatter vi redan finns hos de individer som engagerar sig ideellt i studiens
organisationer men utéver det behdver individen kdnna gemenskap och
uppskattning for att na det sjalvforverkligande stadiet. | och med att bade
projektledare och ideella arbetare sager att gemenskapen &r stor i projekten kan
detta behov ses som uppfyllt och att mojligheten for individen att uppna
sjalvforverkligande finns. P& nivan uppskattning finns bland annat begreppen
kompetens och sjalvbestammande. Vissa ideella arbetare upplever att de far prova
sin kompetens i ett skarpt projekt i och med sitt engagemang i organisationerna.
Dérav kan det ses som en uppfylld niva, men det & mer &n en komponent som
spelar in. Enligt Maslow (1987) har manniskor som vill uppna sjalvforverkligande
ett hdgre engagemang, och vérdesitter upplevelser mer dn “vanliga” personer som
till exempel inte engagerar sig i organisationer. I och med att samtliga ideella
arbetare har valt att engagera sig av egen fri vilja och inte pa nagot satt ar tvingade
kan dessa ses som manniskor som har viljan att na det sjalvforverkligande stadiet.
De ideella arbetarna talar &ven om att det ar en upplevelse i sig att vara delaktig pa
sjalva evenemangsdagen och kan pa sa vis tankas bidra till mojligheten att na
sjalvforverkligande. Varje ideell arbetares engagemang for organisationen &r
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individuellt och skiljer sig fran de andras dven om de i vissa fall drivs av liknande
faktorer. Darfor ar det svart att saga om de ideella arbetarna uppnar
sjalvforverkligande eller inte. Det &r ndgot som individerna var och en for sig
maste bestamma Gver sin egen situation och eventuellt placera sig sjélva pa

toppen av hierarkin.

5.1.1 Sammanfattning av analysresultat och likheter/skillnader
mellan projektindelningarna

Det visar sig i studien att projektledarna och de ideella arbetarna ser olika pa vad
motivation ar. Fysiska bel6ningar visar sig till exempel vara nagot som
projektledarna anser vara en motivationsfaktor som de ideella arbetarna inte
tycker &r lika viktig. Det ar snarare de bel6ningar som man far ut av sjélva
projektet som de ideella arbetarna tycker ar mest motiverande, exempelvis
erfarenheter, lardomar och gemenskap. Det visar sig dven att de projektledare
som arbetar med bel6ningar foljer det monster som CET (Deci & Ryan, 1985) tar
upp, att det inte ska anvéndas som en uttalad motivationsfaktor och att de ska ges i
direkt anslutning till uppgifterna i en mellanmansklig miljé. Dock har flera
personer varit med sa manga ganger i projekten nu att de beléningar som ges inte
langre kommer som en slags éverraskning. Darmed blir det snarare sa att de
ideella arbetarna forvantar sig att de ska komma vilket kanske gor att de inte ser
det som en motivationsfaktor. Detta ar framst i sportevenemangen. Det ar aven i
sportevenemangen som projektledarna tycker att de fysiska beloningarna ar
viktigast, projektledarna i studentevenemangen ser mer lardomar och erfarenheter
som bel6ningar. Studien visar dven att det &r framst den inre motivationen som
driver de ideella arbetarna att soka till projektet fran borjan men att det ibland kan
ga over till att de styrs av yttre motivation nar de befinner sig i projektet och da
kanner att de exempelvis maste gora nagot for att de vill ha det pa sitt CV eller for

att nagon sager att de maste gora det.

En skillnad som visar sig i studien &r att de ideella arbetarna i
studentevenemangen snarare drivs av att de vill ha en erfarenhet och nagot att
satta pa sitt CV medan de som jobbar i sportevenemangen gor det for att de vill
stalla upp for sin forening, ordet foreningshjarta ar starkt kopplat till dessa

organisationer. Att fa chansen att sjalvutvecklas och att skaffa sig kompetens &r

86



nagot som de ideella arbetarna i de studentdrivna organisationerna motiveras av
vilket aterkommer i Maslows (1987) behovshierarki. For de ideella arbetarna i
sportevenemang handlar det daremot snarare om att de far visa att de ar
kompetenta i sin uppgift, att de far ett ansvar och en del dnskar till och med att de
fick byta arbetsuppgifter for att lara sig nagot nytt och visa att de har kompetens
inom andra omraden an det de har fatt skéta i projektet. Aven de ideella arbetarna
fran studentevenemangen vill ha eget ansvar i viss man vilket de ocksa far men de
namner ibland att de saknar en starkare ledning vilket de ideella arbetarna fran
sportevenemangen inte &r lika mycket i behov av da de redan besitter den
kompetens som de utfor i projekten. En likhet i de tva olika
organisationsuppdelningarna ar alltsa att de far ta ansvar i projekten.
Projektledarna fran de olika projekten papekar aven att de inte kan tvinga en ideell
arbetare pa samma sétt som en anstalld som far betalt men alla de ideella
arbetarna i de olika projekten ar éverens om att de har ett ansvar gentemot

projektet och att de darfor maste skota sina arbetsuppgifter.

5.2 Relationer

Enligt Larsson och Larsson (2005) ar valmaende i organisationen viktigt for att sa
effektivt som mojligt kunna arbeta mot projektets mal. Projektledarna och de
ideella arbetarna ar Gverens om att det ar god stamning i grupperna och pekar pa
vikten av att alla far komma till tals, att ingen fraga ar for dum och att alla blir
bematta pa ett schysst sétt. FOr att skapa en god stamning och sammahallning i
gruppen tar samtliga projektledare till medel som kick-offer, middagar och andra
tillstallningar déar att umgas star pa schemat. Detta kan ses som ett satt for
projektdeltagarna att lara kdnna varandra, nagot som Jansson och Ljung (2011)

menar 6kar chansen for gruppen att utvecklas.

Projektledare 2 har en vardegrundsstrategi dar denne tillsammans med sin
projektgrupp skapar gemensamma regler kring trivsel, bemotande och projektmal.
Just att markera ut tydliga mal som projektgruppen ska na ar nagot som Jansson
och Ljung (2011) ndmner som viktigt. Enligt dem &r det omdjligt att prata om
motivation och drivkrafter utan att ha en malbild. Malbilden kan dven bidra med
att halla samman gruppen och fa den att utvecklas. Projektledare 3 anser att det
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ingar i dennes arbetsuppgifter som projektledare att halla samman hela
projektgruppen. Manga respondenter anser att det r en god sammanhallning och
stdmning i de olika projektgrupperna samt att det ar mycket viktigt for
motivationen till att utfora en uppgift pa basta satt. En respondent anger att den
sociala biten var avgdrande for att denne skulle bli kvar i evenemanget. Som
tidigare namnt tror projektledare 1 att den sociala faktorn &r en anledning till
varfor folk véljer att engagera sig. Dar ingar aven den sociala kontakten med
projektledaren vilket pekar pa vikten av att projektledaren ar med och skapar god
sammanhallning. Det &r patagligt att den sociala kontakten ar viktigare i
sportevenemangen an i de evenemang som drivs av studenter. Trots att manga
respondenter anger att den sociala biten & mycket viktig forekommer det fall dar
de ideella arbetarna skulle 6nska att projektledaren var mer tillganglig ute pa faltet
for att veta vad de ideella arbetarna faktiskt gor. Detta for att kunna veta var
konflikter uppstar och kunna bemota fragor direkt nér de uppstar. Enligt Larsson
och Larsson (2005) far projektledaren en inblick i vad som sker i projektet genom
att fraga de ideella arbetarna hur de mar och hur projektet gar. Att vara pa plats
skulle alltsa inte bara gynna ena parten utan bade projektledare och ideella
arbetare far ut nagot av det. Hur ska projektledaren kunna veta hur stamningen i
gruppen ar om personen aldrig ar narvarande? Det ar ingenting som gar att gissa
sig till utan besvaras enklast genom att faktiskt vara pa plats och aktivt fraga
deltagarna. Aven om det kan rora sig om kéansliga fragor sé ar det viktigt for
gruppdynamiken att reda ut saker direkt. Det &r nagot som projektledare 1
bekraftar. Att det maste ske har och nu, speciellt eftersom att projekt har en
deadline. Som Chang (1995) namner ar det viktigt att tala med personerna och
forsoka finna orsaken till det som felar, oavsett om det géller personella eller
materiella saker. Det handlar om bemétande, nagot som sker pa manga plan, i

olika situationer och véldigt ofta.

Ett satt att bemota individer pa olika nivaer ar genom att projektledaren
situationsanpassar ledarskapet. Aven Deci och Ryans (1985) CET behandlar
bemotandet méanniskor emellan, ndgot som kan skapa inre motivation hos de
ideella arbetarna. Genom att ha en positiv utstralning, pusha, méta alla manniskor
med ett leende, motivera sitt ifragasattande eller vara till hjalp kan ledarskapet
anpassas beroende pa vad individen indirekt efterfragar (Chang, 1995). Som
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Northouse (2013) namner sa anpassas ledarskapet utifran fyra sektioner beroende
pa vad individen behover. Vissa behdver mer ledarskap an andra. Det ar naturligt
och ingenting som projektledaren kan paverka utan denne bor enligt Northouse
(2013) anpassa sig. Om projektledaren inte skulle leda olika personer pa olika satt
utan istallet kéra samma ledarstil pa alla individer i projektgruppen skulle vissa
kanna att de blev daltade med som om de vore sma barn och vissa kanna att de
fick alldeles for mycket fritt ansvar och darmed inte klara av uppgifterna. En
ideell arbetare namner att denne skulle vilja mota mer motstand i vissa sakfragor.
Respondenten tror inte att allting som denne sager &r klockrent, och vill darfor att
projektledaren ska ifragasatta lite mer. Respondenten efterlyser ett ifrdgasattande
ledarskap. Det vill séga att projektledaren ifragasatter respondentens agerande och
ideér for att respondenten ska tanka efter en gang till och inte bara géra det som
faller den i smaken som kanske inte alltid &r den bésta I6sningen. Den ideella
arbetarens projektledare sager samtidigt att denne inte vill lagga sig i de ideella
arbetarnas arbete eftersom att denne anser sig inte ha med saken att gora. Att vara
inne och peta pa detaljniva hjalper inte projektet framat enligt projektledaren.
Projektledaren menar att det handlar om att lita pa sina ideella arbetare. Ar det
verkligen ett fungerande koncept? Det skapar snarare missforstand eftersom att
respondenten vill ha en ifragasattande projektledare men projektledaren vill
slappa pa tyglarna. | den situationen bor projektledaren fraga sig om denne
anvander rétt sektion av ledarskap enligt SAL-modellen gentemot den ideella
arbetaren. Eftersom att ideella arbetare otroligt séllan &r i behov av samma typ av
ledarskap genom hela projektet da de hela tiden utvecklas kravs variation och
anpassning. Projektledare 4 beskriver det bra ndr denne sager att denne brukar
avlasa situationen fran person till person. Detta menar SAL-modellen ar det ratta

tillvagagangssattet gallande att situationsanpassa ledarskapet.

En annan del av bemdétandet handlar om hur projektledarna beméter de ideella
arbetarna dagligdags i projektet och aven med hjélp av feedback. Samtliga
projektledare férsoker ha en bra attityd mot de ideella arbetarna. Projektledarna &r
aven dverens om att positiv feedback ges relativt spontant, garna sa flera hor,
medan negativ feedback &r lite mer genomtankt, i enrum men anda i direkt
anslutning till handelsen. Detta ar nagot som Hersey et al (2013) menar ar det
ratta sattet att hantera feedback pa. Hersey et al (2013) rader projektledare att ta
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upp negativa saker i direkt anknytning till handelsen for att inte riskera att irritera
sig under en langre tid och pa sa vis skapa en storre konflikt &n vad det kanske ér.
De flesta respondenter anser att de har blivit bemdétta pa ett bra satt gallande
positiv feedback. De har fatt den bade skriftligt och muntligt samt i olika
sammanhang. Dock forekommer fall dar respondenterna anser att projektledarna
inte har varit sa konsekventa gallande feedback. Projektledarna sager att de
forsoker vara specifika nar de ger feedback. Det ar nagot som Hersey et al (2013)
menar att projektledaren bor vara for att feedback ska bli sa givande som mojligt.
Att dessutom ge ett sammanhang kring vad den ideella arbetaren har gjort som &r
bra eller daligt och hur det gynnar projektet ar ett bra satt att ge feedback pa
(Hersey et al, 2013). Det &r dock ingenting som de ideella arbetarna reflekterar
dver. De uppger att de blir bemoétta pa ett schysst satt och ar ofta forstdende om
nagot har felat och att de far feedback gallande det. Detta eftersom att det ofta ror
sig om seridsa saker dar utomstaende personer sa som gaster ar inblandade och
evenemangen maste halla en god kvalitét. Nar projektledaren ger feedback till den
ideella arbetaren kan det tankas att den ideella arbetaren tar till sig vad
projektledaren séger och anvander det till att utveckla sig sjalv. Sjalvutveckling
ingar i Maslows behovshierarki och kan leda till sjalvforverkligande. Nagot som
individen kan efterstrava i och med sitt deltagande i projektet da en anledning till
att individer véljer att engagera sig ideellt &r for att det ar utvecklande enligt Allen
och Shaw (2009).

Angaende det dagliga bemotandet varierar det hur ofta och i vilket forum
projektledarna méter de ideella arbetarna. Organisationer som anordnar
sportevenemang har ett stort antal ideella arbetare som bara & med pa sjalva
evenemangsdagen. Projektledarna i dessa organisationer séger att de inte moter de
ideella utan att det ar de ideella arbetarna med storre ansvar, sa som
delprojektledare eller gruppansvariga som projektledarna traffar. En del ideella
arbetare skulle 6nska att de fick traffa sin projektledare mer an vad de gor. De
menar att projektledaren &r tillganglig 6ver telefon, mail eller liknande om sa
behovs men saknar ett personligt bemétande. Sa visar det sig vara i bada
evenemangstyperna men framst i de som drivs av studenter. Det skulle kunna bero
pa att studenterna inte har sa mycket direkt applicerbar erfarenhet av

arbetsuppgifterna i och med att de ar nybdrjare pa amnet och dessutom &r nya i
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organisationen, antingen i ar eller i fjol. De ideella i sportevenemangen har
daremot mer erfarenhet av bade arbetsliv och féreningsliv samt visar sig vara

sakrare pa sin sak i och med att de snarare soker information an far den serverad.

Overlag anser de ideella arbetarna att projektledarnas bemoétanden ar
entusiastiska, positiva och trevliga men kan ibland upplevas som naiva. For att en
projektledare ska vinna tillit i gruppen kréavs enligt Chang (1995) att
projektledaren gor fyra steg: kommunicera vél, lyssna aktivt, hantera konflikter
val samt betona medlemmars starka sidor. Denna studie &r inte menad att mata
tillitsnivan hos projektledare pa nagot satt. Daremot ar dessa punkter viktiga
aspekter att arbeta kring for att skapa motivation till ideellt arbete. Det handlar
aterigen om bematandet och hanteringen av manniskor. Enligt denna studie har
det framkommit att en del projektledarna inte k&nner att det har den tid som
behovs for att kunna ta tag i exempelvis konflikter eller till att hinna lara k&nna
alla ideella arbetare sapass mycket att de kan plocka fram medlemmarnas
starkaste sidor. Aven kommunikation och information &r saker som det i vissa fall
inte har lagts tillrackligt med krut pa just pa grund av tidsbristen. En projektledare
papekar till exempel att det &r svart att hitta tid for utbildningar och de flesta
projektledare séger att den mesta informationen kring saker gar ut via mer

opersonliga forum sdsom mail och informationsbrev.

5.2.1 Sammanfattning av analysresultat och likheter/skillnader
mellan projektindelningarna

Studien har visat att den sociala kontakten &r viktigare i organisationerna som
driver sportevenemang an i de som drivs av studenter. Detta for att
organisationerna som arrangerar sportevenemang har en relation till
organisationen sedan tidigare till skillnad fran studenterna. Samtliga projektledare
utfor aktiviteter sasom kick-offer for att skapa en god stamning, lata
projektdeltagarna lara kanna varandra och skapa sammanhallning i gruppen.
Projektledarna pratar om vikten av en tydlig malbild. Nagot som litteraturen,
exempelvis Jansson och Ljung (2011), belyser &n mer och menar att det ar svart
att prata om motivation och drivkraft utan att ha en malbild. Samt att
projektledaren bor se till att skapa en gemensam malbild i sin arbetsgrupp for att

teamet ska arbeta sa effektivt som mojligt.
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Situationsanpassat ledarskap aterfinns i de olika projekten och &r nagot som
upplevs olika beroende pa vem som tillfragas. Det har visat sig att de ideella
arbetarna i projekt som drivs av studenter ar mer angeldgna om att ha
projektledaren tillganglig 4n de i sportevenemangen. Aven nivan av ansvar ar
nagot som ingar i SAL och bor vara olika hos olika individer, nagot som &r svart
att applicera om projektledaren inte tar reda pa vad just den aktuella ideella
arbetaren efterfragar. For att ta reda pa det behéver projektledaren vara
narvarande samt fraga den ideella arbetaren. Feedbackhantering ar nagonting som
projektledarna ar dverens om att det bor skotas pa basta satt och ar darmed en
likhet i de olika projekten. Feedback hanteras pa olika satt beroende pa vilket
bemotande och vilken information det géller. Det ror sig om rum, tidpunkt,

skriftligt eller muntligt och hur uppskattning visas.

5.3 Information

Chang (1995) papekar just vikten av informationsdelning och kommunikation i
uppstarten av ett projekt, &ven om gruppen ar ny eller om det &ar en befintlig grupp
som aterforenas. Alla projektledare sager att de har nagon form av introduktion
till sjélva projektet. Det kan handla om ett uppstartsmote, muntlig information
eller speciella utbildningar for olika grupper i evenemanget. Flera projektledare
belyser att det ar viktigt att gruppen har ett gemensamt mal och att de ideella
arbetarna &r trygga i sina uppgifter. Samtidigt ar det flera utav de ideella arbetarna
som saknar just information. Alla ideella arbetare uppger att de har haft nagon
sorts introduktion men en del upplever att denna introduktion skulle kunna vara
mer utforlig. Projektledare 4 pratar till exempel om att de i ar har satsat mer pa
introduktionen genom att vagleda i projektledning, detta upplever en ideell
arbetare som ett bra inslag men denne saknar fortfarande en utférligare
introduktion till arbetet med exempelvis referensramar som denne ska forhalla sig

kring.

Flera projektledare berattar att de anpassar sin kommunikation gallande
information efter varje individ. Detta kan aterigen kopplas till det Hersey och
Blanchard (Northouse, 2013) kallar fér SAL. Att projektledaren anpassar sitt
beteende efter vilken individ eller grupp denne leder och dven efter vilken
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situation det handlar om. Enligt Northouse (2013) &r detta en effektiv ledare och
SAL gar att applicera pa vilken situation som helst. De flesta projektledare
anvander SAL i samband med informationsspridning. Dock kommer det fram att
flera projektledare inte traffar de olika ideella arbetarna sa pass mycket att de vet
exakt vad de olika individerna haller pa med. Enligt Northouse (2013) behdver en
ledare ha koll pa vad individen vill ha, kunna éndra sina krav och agera darefter
for att kunna applicera SAL. Eftersom att de olika projektledarna inte alltid har tid
att traffa de ideella arbetarna pa ett s pass personligt plan kan det darfor vara
svart for dem att anpassa informationen efter varje individ. Projektledarna far
darfor, nar de har sina introduktioner till arbetet ofta anvanda SALs forsta sektion,
instruerande ledarskap, (Northouse, 2013) trots att vissa personer som har varit
med forr redan har en dverblick pa arbetet. Detta kan gora att vissa ideella
arbetare upplever en del information som 6verflodig, speciellt i de evenemang dér
de ideella arbetarna har varit med i manga ar. De kanner att de kan sina uppgifter

och om de vill ha reda pa nagot sa soker de hellre upp det sjélva.

En annan sak som flera projektledare papekar ar att det blir ett annat slags
ledarskap nér de arbetar med ideell arbetskraft. Projektledare 1 séger till exempel
att det &r svart att tvinga nagon eftersom att de ideella arbetarna inte har en
anstallning pa samma sétt, det &r ett givande och ett tagande. Att de ideella
arbetarna har en frivillig roll, det vill sdga att de har valt den sjélva, gor att de
kommer hogt upp pa Herzbergs (1974) tvastegsmodell. De ideella arbetarna
kanner att de har bitarna gallande sjalvbestammande och eget ansvar, som ingar i
Maslows (1987) behovshierarki, eftersom att det &r de sjalva som fran borjan har
valt att ta at sig uppgiften. Det &r ingen som har tvingat dem att gora detta.
Herzberg (1974) papekar dock att det inte bara ar medarbetarnas hygien- och
motivationsfaktorer som bor ligga i fokus i en organisation, projektledaren har en
stor betydelse. Projektledaren har som uppgift att se till att medarbetarnas hygien-
och motivationsfaktorer starks. Detta kan kopplas till denna studies olika
projektledare. Flera av projektledarna sager att det ar svart att peka med hela
handen just for att de ideella arbetarna utfor ett gratisarbete och kan vélja att ga
darifran nar de vill. Men samtidigt papekar en del ideella arbetare att de hade
onskat att fa mer instruktioner och direktiv i sitt arbete. Ideell arbetare 2b séger till

exempel att denne fick information om vad denne skulle géra men inte hur det
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skulle utforas. En del ideella arbetare upplever alltsa att de har fatt for mycket
ansvar och utrymme till att utféra sina uppgifter att det har gjort att det ibland har

sénkt motivationen istéllet for att hoja den.

Nagot som alla projektledare séger &r att de arbetar med &r att de olika ideella
arbetarna far ge forbattringsforslag i projektet. Projektledare 3 har till exempel satt
detta pa agendan for de olika grupperna i evenemanget. Alla olika grupper ska
komma med varsitt forbattringsforslag. Detta upplever &ven de ideella arbetarna
som ett bra sétt och de upplever att de under aren har fatt vara med och paverka da
deras forslag tas pa allvar. Detta gor att de ideella arbetarna kénner sig
uppskattade (Maslow, 1987; Herzberg, 1974; Ryan och Deci, 2000). Enligt
Maslow (1987) handlar uppskattning bland annat om att personen far bekraftelse
pa det den gor. Att fa komma med feedback och forbattringsforslag ar ett satt for
projektledaren att visa gruppen att deras arbete &r viktigt och att det ar de ideella
arbetarna som kan sina arbetsuppgifter. En ideell arbetare séger att denne tycker
att det ar roligt att komma med forbattringsforslag men att den inte alltid vet om
det hander nagot med forslaget. Dock papekar den ideella arbetaren att den ar
medveten om att allt inte kan &ndras men att man just far tanka sjalv och komma
med forbattringsforslag ar motiverande i sig. Att medlemmarna sjalva far ge

feedback pa projektet ger alltsa motivation.

Nagot som flera ideella arbetare fran olika projekt papekar ar att de i projekten &r
daliga pa att félja upp och rapportera saker. Ideell arbetare 1a séager till exempel
att uppféljning pa arbetet ar nagot som de skulle kunna bli battre pa. Samtidigt
sager en respondent fran ett sportevenemang att de ar noga med att dokumentera
klart och tydligt. Enligt Jansson och Ljung (2011) skapar det motivation hos
projektdeltagarna om de blir informerade om hur projektet ligger till under
arbetets gang. For att rapporteringen ska fungera kravs att alla i projektet ar ense
om hur rapporteringen ska ske enligt Jansson och Ljung (2011). Detta &r nagot
som troligen inte ser likadant ut fran projektledarens sida som fran de ideella

arbetarnas och kan vara orsaken till missngje.
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5.3.1 Sammanfattning av analysresultat och likheter/skillnader
mellan projektindelningarna

Vikten av ett gemensamt mal ar ater pa tal bland projektledarna. De menar att en
gemensam malbild kan skapas via introduktion och information. Bade
projektledare och ideella arbetare &r Gverens om att nagon form av uppstart infor
arbetet finns, dar till exempel projektledaren forklarar projektets ramar vilket kan
gora de ideella arbetarna trygga i sina arbetsuppagifter. Utover introduktionen
situationsanpassar en del projektledare informationsspridningen till sina ideella
arbetare. Nagot som ibland fungerar och ibland inte beroende pa om
projektledaren anvander ratt niva av SAL till ratt ideell arbetare. Att de ideella
arbetarna har en niva av sjalvbestammande och ansvar &r viktigt enligt Herzbergs
(1974) tvastegsmodell och kan i sig vara motiverande. Detta ar nagot som de
ideella arbetarna i alla projekt har i och med att de frivilligt har stéllt upp samt att
de har viktiga arbetsuppgifter under evenemanget. Det kan dock bli, som en
respondent namner, att den ideella arbetaren far sa mycket ansvar att den inte

Klarar av arbetsuppgiften och att det darmed skapar omotivation.

De ideella arbetarna i de bada projekttyperna har aven namnt att det ar
motiverande att fa komma med forbéattringsforslag i projektet. Nagot som visar pa
att projektets ledning visar uppskattning till de ideella arbetarna da de behdver
deras hjalp att forbattra evenemanget. Detta & motiverande enligt bade Herzbergs
(1974) och Maslows (1987) modeller. Att rapportera efterdt ar dock nagot som
sportevenemangen &r battre pa an de studentdrivna evenemangen och ar darmed

en skillnad.
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6 Slutsats och diskussion

Detta kapitel presenterar uppsatsens slutsats och diskussion, lista pa konkreta rad
och forslag till vidare forskning. I slutsats och diskussion besvaras de
fragestallningar som stalldes i inledningen av denna uppsats. Dessa
fragestallningar ar kursiverade i den I6pande texten. Listan pa rad till framtida
projektledare har tagits fram dels genom att hitta monster i vad de olika
projektledarna i studien sager att de har gjort for att motivera sina ideella
arbetare samt vad de ideella arbetarna tycker har fungerat men aven saker som

de under intervjuerna har papekat att de saknar.

6.1 Slutsats och diskussion

Utifran studien kan vi konstatera att det finns en hel del aterkommande méonster
géllande varfor de ideella arbetarna stéller upp i de olika projekten samt hur
projektledare reflekterar kring att skapa motivation hos sina ideella arbetare. Alla
projektledare &r till exempel rérande Gverens om att det &r viktigt att de ideella
arbetarna ar motiverade. Flera projektledare namner att de ofta tanker pa hur de
ska gora for att skapa motivation hos ideella arbetare da 16n inte ar en faktor som
de kan anvénda for att motivera. Ofta ar evenemangsprojekt starkt styrda utav en
budget och evenemanget skulle inte kunna ga att genomféra om alla i

evenemanget skulle bli tilldelade en 16n, nagot alla projektledare papekar.

6.1.1 Vad motiverar de ideella arbetarna i organisationerna?

For att besvara vad det ar som motiverar ideella arbetare i evenemangsprojekt
kan vi konstatera att mycket utav de ideella arbetarnas motivation ligger hos
individerna sjalva snarare an att det kommer fran projektledaren. Att en ideell
arbetare soker sig till att arbeta gratis fran borjan beror oftast pa nagon typ av inre
motivation, sedan kan den inre motivationen starkas eller forsvagas under

projektets gang. Detta ar nagot som projektledaren kan paverka.

Vi har &ven under denna studie reflekterat kring yttre motivation och hur det &r att
utfora en uppgift enbart efter denna motivationsfaktor. | studien har det
framkommit att en del ideella arbetare som tar sig an ett projekt enbart for att fa
en merit i sitt CV ofta inte utfor uppgiften pa ett helhjartat satt. For att fa sin merit
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gor de det som maste goras men lagger inget krut pa det dar lilla extra. Enligt
Deci och Ryan (2000) ar yttre motivation nagot som kopplas till att man &r
motiverad till att utféra uppgiften. Vi anser att den ideella arbetaren till viss del &r
motiverad eftersom att denne utfor det den maste, men fragan &r om det racker for
att personen ska hdnga med i projektet hela vagen ut? Kan den ideella arbetaren
inte relatera till sitt projekt pa ett mer personligt plan kommer denne aldrig att
utfora det dar lilla extra som en person gor nar denne drivs utav en inre
motivation. Risken att den ideella arbetaren valjer att hoppa av projektet ar stor
om denne inte ar tillrackligt motiverad utifran inre motivation. Det har dven visat
sig att den miljo som den ideella arbetaren vistas i, med fokus pa beléningar,
relationer och feedback, &r viktig for att personen ska fortsatta att engagera sig.
Trots att de ideella arbetarna har papekat att bel6ningar inte ar en avgérande
motivationsfaktor ar det anda nagot som de forvantar sig i projektet. Darmed ar
det viktigt att projektledaren ser till att denna miljo &r sa bra och utvecklande som

mojligt. Det ar d&ven nagot som kan bidra till sjalvforverkligande.

Nagot som studien har visat ar att projektledare och ideella arbetare ser olika pa
vad ordet motivation betyder. Detta besvarar fragan hur projektledarna tanker
kring motivation hos ideella arbetare. Projektledarna &r nagorlunda dverens om
att det handlar om att personen har en drivkraft och arbetar mot ett mal medan de
ideella arbetarna &r mer spridda i sina svar. De ideella arbetarna pratar snarare om
motivation som att man lyckas och att leverera ett bra resultat, att man far mastra i
det man gor och att det ska vara lite motstand i uppgifterna. Om de ideella
arbetarna och projektledarna har olika syn pa vad motivation ar kanske det gor att
de inte forstar varandra. Projektledaren har en bild éver vad som motiverar de
olika ideella arbetarna och jobbar darefter men i sjalva verket motiveras de ideella
arbetarna av helt andra saker. D4 blir det svart att leda de ideella arbetarna mot ett
motiverat arbete. Detta leder oss in pa SAL (Northouse, 2013), och pa uppsatsens
tva fragestallningar kring vad projektledarna gor for att skapa motivation hos de

ideella arbetarna samt vilket agerande som ar det mest framgangsrika.
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6.1.2 Hur skapar projektledarna motivation pa basta satt?

Att situationsanpassa ledarskapet, att ge feedback och att skapa en god stdmning
och sammanhallning i gruppen ar alla sammanhorande faktorer i jakten pa det
framgangsrika projektet. Alla dessa faktorer handlar om att skapa relationer vilket
ger motivation och darmed &r givande for projektet. Om inte projektledaren for en
konversation eller beméter individen personligt och konsekvent kan
projektledaren heller inte veta vilken typ av ledarskap enligt SAL-modellen som
individen behdver for att denne ska kunna arbeta sa effektivt som majligt i
projektet. Studiens olika projektledare ger svar som gar att koppla till SAL, att de
till exempel anpassar sin kommunikation eftersom att de upplever att olika ideella
arbetare tar at sig informationen pa olika satt. Dock handlar detta snarare om att
de skickar ut informationen till alla pa olika sétt istéllet for att anpassa detta efter
varje individ. Vi tror pa att om projektledarna satsar mer pa en sammansvetsad
grupp dar projektledaren lagger tid pa att i borjan av projektet forsoka att fa fram
vad som driver de ideella arbetarna till att arbeta gratis, vad de har for mal med
sitt deltagande och vad de forvéntar sig av projektledaren ger detta en starkare
motivation och drivkraft i gruppen. Detta behdver inte ta mycket tid, ett kort
samtal eller en introduktionsdag dar man diskuterar detta racker. Pa sa satt skapar

projektledaren en battre bild kring de olika individuella personerna i gruppen.

Genom att skapa en diskussion i gruppen redan fran starten av projektet kan detta
aven leda till att projektgruppen blir mer sammansvetsad. En sammansvetsad
grupp har i denna studie visat sig vara en bra nyckel till framgangsrik motivation.
Individerna kénner att de &r trygga med sina ledare vilket gor att de behandlar
ledaren mer som en i teamet snarare &n en hogre uppsatt. Detta har visat sig framst
i de sportevenemang som vi har tittat pa. Trots att teorin pekar pa att grupper i
projekt sallan ar ssmmansvetsade upplever bade projektledare och ideella arbetare
i sportevenemangen att de &r en tajt grupp. Detta tror vi beror pa att de har arbetat
tillsammans under flera ars tid och & mer véanner an kollegor. Flera personer
kanner varandra pa det privata planet utanfor projektgruppen vilket darmed kan
vara en bidragande anledning till att gruppdynamiken &r battre i
sportevenemangen an i studentevenemangen. | studentgrupperna har personerna
inte alls arbetat tillsammas lika lange som i sportevenemangen. Darfor blir det

extra viktigt foér evenemang dar man byter projektgrupp ofta att ha mer
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sammansvetsade introduktioner. En annan faktor &r att de som engagerar sig
ideellt i sportevenemangen har en relation till organisationen sedan tidigare da de
ar engagerade i sporten. De studentdrivna organisationerna ar nagot som
individerna tillhr under ett eller tva ar av sitt liv medan de som engagerar sig i
organisationerna som bedriver sportevenemang har varit engagerade i sporten

under storre delen av sitt liv.

De flesta ideella arbetarna &r 6verlag néjda med vad projektledaren gor i projektet
nar vi pratar med dem. Kanske &r det for att de inte har reflekterat 6ver det
tidigare? Eller &r det for att de ar sa motiverade sjalva att de inte marker vilken
motivation som kommer inifran dem och vilken som starks av projektledaren? For
trots lite missnoje pa en del punkter ar i princip alla ideella arbetare Gverens om
att de ar nojda med projekten overlag. | intervjuerna kommer det dock fram en del
situationer dar projektledaren anser att denne hanterar en situation pa ett visst sétt
men nar vi sedan pratar med de ideella arbetarna ur samma projekt visar det sig att
dessa inte har uppfattat situationen pa samma satt som hur projektledaren
beskriver den. Nar vi under samtalen med de ideella arbetarna har kommit in pa
djupet kommer det alltsa fram vissa saker som de ideella arbetarna 6nskar att de
olika projektledarna skulle jobba lite extra med, saker som de fran borjan i
samtalet uttryckte var bra. Manga utav dessa saker handlar om just information
och kommunikation. Att det kanske brister i den inledande informationen kring
arbetsuppgifter eller att en del konflikter blir utelamnade just for att det kanske

inte ar sa hogt i tak som projektledaren egentligen pastar.

Genom bland annat engagemang okar chansen for individen att uppna den
sjalvforverkligande nivan i Maslows behovshierarki (1987). Maslows
behovshierarki &r inte &mnad for utomstaende personer (dar inkluderat oss
forskare) att placera individer pa den hogsta nivan, det vill séga
sjalvforverkligande. Att placera nagon som man inte kanner till fullo ar alltsa inte
accepterat. Personen kanske saknar trygghet i hemmet, men haller uppe en fasad
och agerar plikttroget mot sin organisation for att fly fran verkligheten. Dock
kanske denne upplever en trygghet pa sin arbetsplats och dafor befinner sig hogre
upp i hierarkin nar denne &r pa jobbet. Spekulationer, ja, men anledning till att
placerandet av individer i fack eller nivaer i behovshierarkin uteblir. En

utomstaende person kan bara se att de ideella arbetarna i projekten overlag har
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goda mojligheter att uppna sjalvforverkligande. Om den ideella arbetaren
regelbundet och konstruktivt far feedback, positiv och negativ, fran projektledaren
kanske motivationen till att fullfolja projektet 6kar. Dessutom kan den ideella
arbetaren i och med feedback utveckla sig sjalv och darmed klattra hégre i
hierarkin. Om projektledaren ger sa pass relevant och utvecklande feedback
kanske denne kan hjélpa den ideella arbetaren att na sjalvforverkligande. Detta
vore tillfredsstallande inte bara for den ideella arbetaren utan aven for projektet da
det ar nar individen nar sjalvforverkligande som denne utfor det den tagit sig an

med storst entusiasm och motivation.

En annan slags feedback som upplevs som viktig i de olika projekten ar att de
ideella arbetarna far vara med och tycka och tanka. De far till exempel ge forslag
pa forbattringar i projektet. Flera ideella arbetare papekar aven att detta ar nagot
som de gérna gor och att det &r roligt att fa vara med att paverka. Kanske kan
projektledaren forsoka att fa detta till att bli en rutin i projektet, en projektledare i
studien har det redan sa. Denne papekar att alla grupper efter evenemanget ska
komma med varsitt forbattringsforslag. En ideell arbetare sager att denne ofta
kommer med forbattringsférslag pa styrning och ledning snarare an pa utforande
av evenemanget. Detta ar nagot som projektledare borde ta med sig. Feedback pa
de mer personliga delarna av projektet ar ocksa viktigt for att projektledaren ska

kunna anpassa sitt ledarskap.

Vidare har studien visat att de ideella arbetarna behdver fa vara sjalvbestimmande
for att vilja utfora uppgiften. For att det ska fungera behdvs tillracklig och tydlig
information om uppgifterna och arbetarens roll i projektet samt projektets mal.
Har personen inte en bild av projektets helhet och vad projektet har for
varderingar och grund blir det ocksa svart att fatta beslut eftersom att personen
kommer att kdanna sig osaker pd om beslutet ar ratt. Studien har kommit fram till
att uppleva gemenskap, ha varierande arbetsuppgifter, tydlig kommunikation och
en narvarande projektledare &r viktigt for att de ideella arbetarna ska kanna sig
motiverade till att delta och utfora arbetsuppgifterna pa basta satt. Det har
framkommit att det &r viktigt att projektledarna ser till att de ideella arbetarna har
mojlighet att variera sina arbetsuppgifter samt att de har all information de
behover for att utféra sina arbetsuppgifter. Det kanske inte alltid ar det bésta att

satta en person som kan en arbetsuppgift pa samma plats varje ar da det forhindrar
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att personen har en chans till att utvecklas. Oftast gér personen arbetsuppgifterna
pa rutin. Att variera personens arbetsuppgifter behover inte betyda att denne
ldmnar sina gamla uppgifter helt men att variera arbetsuppgifterna med nya

ansvarsomraden &r helt klart nagot som &r vart for projektledaren att fundera pa.

Vi vill dven styrka den absolut viktigaste punkten. Var nérvarande! Studien har
visat att projektledaren bor vara tillganglig under projektets gang. Da galler det
inte bara via telefon eller mail. De ideella arbetarna ser helst att projektledaren &ar
pa plats dar det hander for att kunna hantera handelser och fa en god 6verblick av
projektet. Narvaro & som namndes innan dven nyckeln till god personkannedom

och situationsanpassat ledarskap.

6.1.3 Skillnader mellan de olika evenemangsuppdelningarna

Da evenemangen i denna studie har delats upp i student- och sportevenemang vill
vi darfor belysa de storsta skillnaderna som har framkommit mellan dessa
uppdelningar. Detta visar pa att det ar viktigt att projektledaren tar reda pa vad det
ar som motiverar just de ideella arbetarna i det aktuella evenemang som
projektledaren driver. Evenemangsuppdelningarna skiljer sig exempelvis at nar
det géller vad det & som motiverar de ideella arbetarna till att stélla upp fran
bdrjan. Studenterna staller upp for att de vill skaffa sig erfarenheter medan de som
kommer fran sportevenemangen stéller upp for att de kanner sig behévda, vill
stalla upp for sin forening och for att de tycker om gemenskapen som
evenemanget ger. De som deltar i sportevenemangen &r dven ofta med for att de
redan har en kompetens och inte s mycket for att kunna skaffa sig kompetens.
Detta betyder dven att de som engagerar sig i studentevenemangen ar med till stor
del for att skaffa sig en personlig vinning medan de som deltar i
sportevenemangen stéller upp for sin forening. Detta visar sig ocksa pa hur
mycket tid de ideella arbetarna lagger ner pa sina uppgifter, eftersom att
studenterna ofta &r nya i sina uppgifter kravs att de lagger ner mer tid pa dem an

vad exempelvis en van person fran sportevenemangen gor.

Nar det galler behov av ledning i de olika evenemangen skiljer det ocksa sig.
Studenterna onskar ibland att de skulle kunna fa en starkare ledning medan de
som arbetar i sportevenemangen ar néjda med sin ledning eftersom att de kanner

sig sapass sakra i sina uppgifter. Detta beror sakert ocksa till stor del pa att det i
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sportevenemangen &r viktigare med den sociala biten och att de som arbetar i
dessa evenemang kanner sig sakra och trygga dven pa det sociala planet. Undrar

de ideella arbetarna nagot sa fragar de.

6.1.4 Vad bidrar denna studie med?

For att aterga till uppsatsens titel, vad ar da egentligen den perfekta motivationen?
Det har visat sig att det &r omojligt att svara pa eftersom att motivation varierar
beroende pa individ och uppgift samt vem man fragar. Enligt tidigare forskning
fran Schmid och Adams (2008) ar beléning och feedback de viktigaste
motivationsfaktorerna. Denna studie har ett annat utfall. Det har visat sig att
beloning och feedback inte ar de viktigaste motivationsfaktorerna. De som arbetar
ideellt i sportevenemang anser det vara motiverande att fa vara nara dar det
hander och upplever gladje av att stalla upp for bygden eller féreningen medan
studenterna som engagerar sig i projekt ser det motiverande att fa en merit att
skriva till pa sitt CV. Till stor del ar det i denna studie, likt tidigare forskning,
sjalvbestammande som préglar ideellt arbete med tanke pa att personerna kan
sluta nar de sjélva vill. Men de ideella arbetarna talar samtidigt om att de slutfor
det de har tagit sig an, de stéller upp for gruppen och de kénner att ingen annan
har samma kunskap for att utfora deras arbete. Detta ar anledningar till att de
forblir i projekten.

| teorin ndmner vi att forskare inte &r 6verens om vad begreppet motivation
innefattar och att det kan vara en orsak till att forskningen saknar en lista pa
konkreta rad kring hur projektledaren ska agera for att skapa motivation hos
ideella arbetare. Det finns tidigare teori kring tips pa att skapa motivation,
exempelvis pa hur projektledaren ger feedback och hur projektledaren férmedlar
gemensamma mal. Denna teori ar utspridd i olika artiklar och litteratur, en lista pa
konkreta rad kan hjalpa till med att samla olika beteenden pa ett stalle. Studien har
resulterat i nedanstaende rad som kan hjalpa projektledaren att 6ka sina chanser

att fa de ideella arbetarna motiverade i projektet.

6.2 Lista pa konkreta rad
Vi har tagit fram raden genom att koppla dem till saker som stammer éverens med

tidigare teori men &ven genom nya upptackter som vi har gjort under denna studie.
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Listan pa rad kan framst appliceras pa ideella arbetare i evenemangsprojekt men
skulle aven kunna ténkas bidra med tips till andra ledare i andra projekt.

- Var narvarande i arbetsuppgifterna. Aven om projektledaren inte arbetar
aktivt med alla delar i projektet ar det viktigt att denne &nda &r narvarande i dem.
Da far projektledaren en éverblick pa projektets alla delar och vad de olika
personerna som arbetar i projektet gér. Det kan handla om en sadan enkel sak att
projektledaren bara ar ute och checkar laget hos alla olika personer emellanat
under projektets gang. Detta kan fa dem att kanna att ledaren faktiskt ar
intresserad och bryr sig om alla delar i projektet.

- Var narvarande pa det personliga planet. Om projektledaren ar ute och
checkar laget pa de olika avdelningarna far denne aven en éverblick kring
stamningen och gruppdynamiken pa avdelningen. Fraga dem hur de mar och hur
projektet gar. Detta bidrar till att personerna i projektet far en relation till
projektledaren och att projektledaren kan hjélpa till att 16sa eventuella problem

och stérka gruppen.

- Variera arbetsuppgifter. Flera av de ideella arbetarna i var studie papekade att
de skulle kunna ténka sig att byta den uppgift som de haft ansvar for i projektet
under en langre tid. Aven om personen ar duktig inom omradet kan projektet
vinna pa att denne far byta och variera sina arbetsuppgifter. Detta kan dka

motivationen och ge personen ny glod i projektet.

- Ha ett introduktionssamtal. Om projektledaren innan projektets start har ett
introduktionssamtal dar denne tillsammans med de ideella arbetarna forklarar
projektets mal och vad som forvantas far de ideella arbetarna en 6verblick kring
projektet. Under detta samtal kan det dven vara bra att ta reda pa vad det &r som
engagerar respektive ideell arbetare och vad det & som driver dem. Detta gor att
projektledaren och den ideella arbetaren far en gemensam bild kring vad som

motiverar samt vilka mal som projektet ska uppna.

- Sammansvetsad grupp. En viktig aspekt i ideellt arbete ar att arbeta med
gruppens dynamik. Skapar projektledaren en sammansvetsad grupp dar alla
kanner en gemenskap och tillhdrighet blir det svarare for de ideella arbetarna att

inte skota sina arbetsuppgifter. Detta eftersom att den ideella arbetaren inte vill
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svika sina vanner och dven for att personen kanner en gladje i att ga till arbetet
och utfora sina uppgifter pa basta satt.

- Lagg mycket vikt och tid pa feedback. Da de ideella arbetarna anger att
feedback &r viktigt for motivationen kan det vara utvecklande for individen.
Projektledaren kan genom att ge feedback hjélpa individen att uppna
sjalvforverkligande vilket bidrar till att denne utfor sina arbetsuppgifter pa basta
satt som i sin tur gynnar projektet. Viktigt ar att projektledaren tanker pa att vara

konsekvent och att motivera sin feedback.

- Lat dina arbetare ge feedback. Uppmuntra de ideella arbetarna till att ge
feedback pa bade uppgifter, slutresultatet och kring din ledning som projektledare.
Om de ideella arbetarna far vara med och paverka och upplever att du som
projektledare tar tillvara pa feedbacken de ger kan motivationen 6ka. Ett sétt att
genomfora detta pa kan vara att projektledaren avsatter tid for feedback vid ett
mote varje manad. Feedback pa sjalva evenemanget kan ges pa ett mote efterat,
men garna ndra inpa sa att de ideella arbetarna minns vad de vill forbattra eller
behalla.

- Situationsanpassa ledarskapet. Varje individ fungerar olika i olika miljéer och
i olika projekt. Genom att ldra kénna, lasa av och fraga personen kan
projektledaren darefter anpassa ledarskapet beroende pa vad individen behover for

att bidra till projektets framgang.

- Var stodjande istéllet for pressande. Eftersom att den ideella arbetskraften ar
frivillig och projektledaren inte kan tvinga personerna att géra en uppgift kravs
det att personerna gor det av egen fri vilja. Denna vilja starks och motivationen
kan hojas genom att projektledaren stodjer personerna istéllet for att forsoka jaga
dem och pressa dem att utfora en uppgift. Den ideella arbetaren &r dar av en
motivationsfaktor och behdver stodjas for att utvecklas. Detta kan projektledaren

gora.

6.3 Vidare forskning

Denna studie handlar om vad projektledarna sager att de gor gallande att motivera
de som arbetar ideellt. Inga garantier for vad projektledaren gor kan ges i och med
att det bara &r framtaget genom intervjuer. Ett forslag till vidare forskning skulle

darfor vara att det gors en faltstudie dar etnografiska observationer genomfors for
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att studera vad projektledarna faktiskt gor. Det vore &ven intressant att forst
undersoka hur projektledarna resonerar och hur de séger att de agerar géallande
motivation hos ideella arbetare for att sedan se om de variablerna som
projektledarna namner nar fram till de ideella arbetarna. Det vill saga en studie i
tva steg. Ta reda pa och sedan testa. Ytterligare en intressant aspekt vore att
applicera vara rad pa ett nystartat projekt for att sedan studera hur det har
fungerat. Dels hur projektledaren upplever raden samt hur de ideella arbetarna
upplever att projektet har fungerat, om de natt projektmalen pa ett effektivt satt

och framférallt om de har ké&nt sig motiverade.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjudversikt

PL = Projektledare
IA = Ideell arbetare

Testintervju - En testintervju holls forst for att testa intervjufragorna. Ingen tid
togs pa denna intervju da den mer holls som ett samtal dar fragorna diskuterades

snarare &n som en riktig intervju.
PL1

Informant- och respondentintervju
Tid: 55:50

Datum: 21/3-14

IA la

Respondentintervju

Tid: 27:45

Datum: 25/3-14

IA 1b

Respondentintervju

Tid: 26:05

Datum: 26/4-14

PL 2

Informant- och respondentintervju
Tid: 47:47

Datum: 19/3-14

IA 2a
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Respondentintervju
Tid: 29:49

Datum: 24/3-14

IA 2b
Respondentintervju
Tid: 25:36

Datum: 20/3-14

PL 3

Informant- och respondentintervju
Tid: 50:59

Datum: 20/3-14

IA 3a
Respondentintervju
Tid: 49:25

Datum: 24/3-14

IA 3b
Respondentintervju
Tid: 27:34

Datum: 25/3-14

PL 4

Informant- och respondentintervju

Tid: 1:08:00
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Datum: 20/3-14

1A 4a
Respondentintervju
Tid: 25:53

Datum: 24/3-14

IA 4b
Respondentintervju
Tid: 52:26

Datum: 27/3-14
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Bilaga 2 Intervjumanualer

Intervjumanual Projektledare

PLAD20

Elise Abrahamsson 910927-4366, Sofia Johansson 880422-6028
2014-03-18

Version 1.4

INTERVJUMANUAL TILL PROJEKTLEDAREN

Denna intervjumanual &r uppdelad i 9 6ppna huvudfragor. Dessa ar de fragor
som garanterat kommer att stallas till respondenten. Varje huvudfraga har ett
antal underfragor som ar ett stod under intervjun for att respondenten ska ge oss
den information som vi ar ute efter. Dessa fragor kan bade hjélpa oss att leda
tillbaka personen pa rétt spar samt fa personen att prata mer. Samtliga fragor
behdver inte stéllas utan plockas utifran behov néar respondenten har svarat pa
huvudfragan. Under varje rubrik finns en inledande text som forklarar kopplingen
till uppsatsen och dess teori. Med XXX menas det aktuella evenemanget som

organisationen bedriver.

Information till respondenten innan intervjun

Vi laser magisterprogrammet i projektledning och forskar om motivation hos
ideella arbetare i evenemangsprojekt. Denna intervju halls med den som &r
projektledare for ett evenemangsprojekt, en liknande intervju kommer daven att
hallas med 2-3 ideella arbetare fran projektledarens evenemang. Kommande
fragor stalls for att kunna hitta monster eller verktyg som projektledare i framtiden
kan anvanda sig utav for att kunna motivera ideella arbetare. Vi kommer inte
genom intervjuerna att leta efter vad som dr ratt eller fel hos respektive
projektledare och projekt, avsikten ar att lyfta fram de fungerande monster som vi
hittar gallande motivation i de olika evenemangsprojekten. Respondenten kommer
att vara anonym i studien. Respondenten kommer &ven att erbjudas att lasa och
godkénna texten innan publicering, detta for att personen ska kénna att de har
blivit ratt citerade i intervjun. Allt inspelat material fran intervjutillfallet kommer

att raderas direkt nar uppsatsen ar godkénd.

Bakgrund om organisationen
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Bakgrund om organisationen behdvs for att kunna skriva en bra och motiverande
bakgrund i uppsatsens inledning. Vi kommer att anvénda informationen till att
kunna beskriva organisation. Vi behover aven informationen for att fa en
forstaelse kring hur organisationen bedriver sitt vardagliga arbete samt for att fa

en forstaelse for organisationens verksamhet.
1. Inledande fraga: Kan du beratta om organisationen som anordnar XXX?

Underfragor:

1. Beskriv er sysselséttning i organisationen?

2. Beskriv er sysselsattning kring evenemang i organisationen?
3. Anordnar ni fler evenemang &n XXX?

4. Vilket ar ert storsta evenemang?

5. Hur manga arbetar i er organisation?

Bakgrund om evenemanget

Bakgrund om evenemanget behdvs for att kunna forklara vad evenemanget &r.
Denna information behovs éven for att vi i den fortsatta intervjun ska ha en
forstaelse for hur evenemanget drivs. | uppsatsen avser vi att fokusera pa enbart
planeringen och sjalva genomforandet av evenemanget da de ideella arbetarna ar

mest aktiva. Darfor fokuserar fragorna pa just dessa faser.
2. Inledande fraga: Kan du beratta om XXX?

Underfragor:

1. Varfor anordnar ni XXX?

2. Hur manga jobbar med planeringen kring XXX?

3. Hur manga arbetar under sjélva evenemangsdagen?

4. Varfor anvander ni er utav ideella arbetare?

5. Hur manga ideella arbetare ar aktiva under XXX:s planeringsfas?
6. Hur manga ideella arbetare ar aktiva under XXX?

7. Vad har de ideella arbetarna for arbetsuppgifter kontra icke ideella arbetare?

Projektledarens arbetsroll
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Eftersom att det ar projektledarens sétt att agera nér det géller att motivera ideella
arbetare som vi vill undersoka blir fragor kring roll och befattning viktiga. Dessa
fragor hjalper till att fa en bild dver projektledarens roll i evenemanget. Vi anser
ocksa att det ar viktigt att fa reda pa hur projektledaren hamnade i yrkesrollen da
vi tror att det kan skilja pa om projektledaren ar skolad eller inte. Vi
projektledningsstudenter har fatt lara oss projektledarrollen utifran ett pedagogiskt
perspektiv och har man ingen utbildning kanske projektledaren téanker pa ett annat

satt.
3. Inledande fraga: Beratta om din roll som projektledare i XXX.

Underfragor:

1. Hur blev du projektledare?

2. Vad ar din uppgift i organisationen?

3. Vad ar din uppgift gallande XXX?

4. Hur kommer det sig att du &ar projektledare for XXX?

5. Har du varit med i arbetet kring XXX forut? (dels som projektledare eller pa
nagot annat satt?)

6. Hur manga har du i ditt arbetsteam under XXX?

7. Hur mycket traffar du de ideella arbetarna under planeringsfas och evenemang?

Projektledarens syn pa motivation

Som projektledningsstudenter har vi blivit utbildade i olika synsatt pa motivation
och hur man kan agera pa olika satt for att motivera sina medarbetare. Darfor ar
det relevant att fraga projektledaren for det aktuella evenemanget kring vad denne
anser att motivation ar. Vi kan sedan dra paralleller till de évre fragorna kring hur
personen blev projektledare. Den tredje underfragan handlar inte om nagon
strategi utan snarare kring vad projektledaren anser att denne gor for att motivera

sina medarbetare.
4. Inledande fraga: Vad betyder ordet motivation for dig?

Underfragor:
1. Vad anser du att motivation &ar?
2. Hur ténker du kring motivation i projekt dar ideella arbetare forekommer?

3. Ar det viktigt att de ideella arbetarna ar motiverade till att utféra sin uppgift?
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Varfor/varfor inte?

4. Vad gor du for att motivera de ideella arbetarna i XXX?

Rekrytering av ideella arbetare

Motivationen hos de ideella arbetarna borjar redan innan rekryteringsprocessen.
Det finns ndgot som driver de ideella arbetarna att soka. Det kan vara bade inre
och yttre faktorer. Om organisationen som bedriver evenemanget lockar med
nagonting, till exempel en anstéllning eller ett intyg till CV:t &r det de yttre
faktorerna som gor att personerna engagerar sig i evenemanget. Men om
organisationen inte lockar med nagonting, vad ar det da som driver de ideella
arbetarna att engagera sig? Ar det inre faktorer dvs att man gor det for att man
tycker att det verkar roligt eller att det &r en personlig utmaning som kan leda till
sjalvforverkligande resultat, eller ar det fortfarande de yttre faktorerna da man tror
att det kommer att leda till ett fysiskt resultat? Nar vi stéller fragor kring
rekryteringsprocessen far vi fram information kring hur de som leder projektet

tanker och arbetar kring rekrytering.

5. Inledande fraga: Kan du beratta om sjélva rekryteringsprocessen kring ideella

arbetare?

Underfragor:

1. Hur rekryterar ni de ideella arbetarna till XXX?

2. Lockar ni med nagot speciellt i er rekryteringsprocess till XXX?

3. Varfor tror du att de ideella arbetarna staller upp i XXX? (nagra speciella
faktorer)

4. Vilken kontakt har du med de ideella arbetarna under rekryteringsprocessen
infor XXX?

5. Far de ideella arbetarna nagon introduktion eller utbildning i anslutning till att
de ska arbeta i XXX?

Informationskommunikation
Med nedanstaende fragor vill vi fa reda pa om projektledaren har reflekterat 6ver

informationskommunikationen till de ideella arbetarna. Enligt Herzberg blir en
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person som inte far tillrackligt med information kring arbetsuppgifterna missnajd.
Detta kan vidare leda till att man tappar motivationen kring arbetsuppgiften.

Nedanstaende fragor fokuserar darfor pa Herzbergs och Maslows modeller.

6. Inledande fraga: Beratta om er strategi kring hur information och

kommunikation till de ideella arbetarna ser ut?

Underfragor:

1. Finns det nagon skriven plan 6ver strategin?

2. Har ni nagon forbestamd person som ansvarar for just de ideella arbetarna och
deras arbetsuppgifter?

3. Informerar du dina underarbetare om hur de ska kommunicera med de ideella
arbetarna?

4. Hur ger ni de ideella arbetarna information om deras arbetsuppgifter? (ex vis
personlig kontakt eller information via massmedier)

5. Far de ideella arbetarna nagon information om hur ni ligger till arbetsmassigt
under projektets gang?

6. Hur hanterar ni fragor fran de ideella arbetarna? (Fore, under och efter)

Relationell kommunikation

Nedanstaende fragor fokuserar pa den relationella kommunikationen mellan
projektledare och de ideella arbetarna. En stor del till att en person kanner sig
motiverad till att utfora ett arbete ar feedback och relationer. De nedanstaende
fragorna kopplas darfor till Deci och Ryans self- determiantion-theory, bade till de
yttre och inre faktorerna. Exempelvis kan man fa en person att anvanda sin inre
motivation i en miljé dar man anvénder sig av mellanménskliga handlingar.
Feedback och allman kommunikation &r exempel pa dessa handlingar. Fragorna
har aven en koppling till Maslows tre Gvre nivaer i behovshierarkin och Herzbergs
motivationsfaktorer. (Om det visar sig att det & nagon annan som framst har
kontakt med de ideella arbetarna éndras fragorna till hur organisationen

kommunicerar med de ideella arbetarna)

7. Inledande fraga: Beratta om hur du beméter de ideella arbetarna under

tiden de arbetar i organisationen? (Med bemoter menar vi inte
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informationskommunikation utan den mer relationella kommunikationen fran

ledaren)

Underfragor:

1. Tanker du pa hur du pratar med de ideella arbetarna? (Fore, under och efter
XXX?)

2. Agerar du som projektledare pa nagot speciellt satt for att fa de ideella
arbetarna att uppleva en god stamning angaende deras arbetsuppgifter?

3. Hur beméter du en ideell arbetare som kanske har en dalig dag?

4. Hur ger du positiv feedback? (Kolla efter om de ger den i direkt anslutning till
uppgiften nar de har gjort nagot bra)

5. Hur ger du negativ feedback? Om nagon exempelvis har gjort nagot fel, eller

om nagon inte skoter sitt arbete.

8. Inledande fraga: Hur tanker du kring beléningar? (Kolla efter om de sager

att de ska fa beloning innan, eller om de ger ovantade bel6ningar)

Underfragor:
1. Anvénder du dig av beléningar till ideella arbetare?
2. Vet de ideella arbetarna om vad de far ut av arbetet?

3. Overraskar ni med beloningar?

9. Inledande fraga: Vad har de ideella arbetarna for ansvar under XXX? (far
de ex. vis ta egna beslut, uppmuntras de att ta egna beslut och att komma med nya
idéer?)

Underfragor:
1. Hur upplever du de ideella arbetarnas installning till arbetet med XXX?
2. Finns det ideella arbetare som aterkommer flera ganger? (tex ar efter ar)
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Intervjumanual ideella arbetarna

PLAD20
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INTERVJUMANUAL TILL DE IDEELLA ARBETARNA

Denna intervjumanual &r uppdelad i 8 6ppna huvudfragor. Dessa ar de fragor
som garanterat kommer att stallas till respondenten. Varje huvudfraga har ett
antal underfragor som ar ett stod under intervjun for att respondenten ska ge oss
den information som vi ar ute efter. Dessa fragor kan bade hjélpa oss att leda
tillbaka personen pa réatt spar samt fa personen att prata mer. Samtliga fragor
behdver inte stallas utan plockas utifran behov néar respondenten har svarat pa
huvudfragan. Under varje rubrik finns en inledande text som forklarar kopplingen
till uppsatsen och dess teori. Med XXX menas det aktuella evenemanget som

organisationen bedriver.

Information till respondenten innan intervjun

Vi laser magisterprogrammet i projektledning och forskar om motivation hos
ideella arbetare i evenemangsprojekt. Denna intervju halls med den som har
jobbat ideellt i ett evenemangsprojekt, en liknande intervju kommer &ven att
hallas med projektledaren for evenemanget. Kommande fragor stélls for att kunna
hitta monster eller verktyg som projektledare i framtiden kan anvanda sig utav for
att kunna motivera ideella arbetare. Vi kommer inte genom intervjuerna att leta
efter vad som ar ratt eller fel hos respektive projektledare och projekt, avsikten ar
att lyfta fram de fungerande monster som vi hittar gallande motivation i de olika

evenemangsprojekten.

Respondenten kommer att vara anonym i studien. Respondenten kommer &ven att
erbjudas att l&sa och godkénna texten innan publicering, detta for att personen ska
kanna att de har blivit ratt citerade i intervjun. Allt inspelat material fran

intervjutillfallet kommer att raderas direkt nar uppsatsen ar godkénd.
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Intresse for projektet

Fragorna nedan stéller vi for att vi vill ha bakgrundsinformation till vad det var
som intresserade respondenten till att soka till evenemanget fran borjan. Stammer
det 6verens med de svar vi har fatt i intervjun med projektledaren? Om
projektledaren exempelvis svarar att de har lockat med nagot i sin ansokning, har
den ideella arbetaren lagt marke till detta? Den inledande fragan kan dven kopplas
till Deci och Ryans motivationsfaktorer. Har personen valt att soka for att det ar
kul och for att det ger en inre tillfredsstéllelse ar det inre faktorer, men har
personen valt att séka pa grund av att de forvantar sig att fa ut ett fysiskt resultat,

som exempelvis vidare anstéllning sa handlar det om de yttre faktorerna.

1. Inledande fraga: Kan du beratta om varfor du valde att engagera dig i
XXX?

Underfragor:

1. Hur fick du reda pa att XXX sokte arbetare?

2. Kande du nagon som varit engagerad i XXX sedan tidigare?

3. Har du varit med i arbetet kring XXX férut?

4. Sokte du sjalv eller blev du kontaktad?

5. Varfor sokte du till XXX fran borjan? Vad gjorde att du blev intresserad?
6. Varfor tror du att andra ideella arbetare har sokt till XXX?

Infor arbetet med evenemanget

De nedanstaende fragorna staller vi for att vi vill ha reda pa hur sjélva
informationen och rekryteringen har varit infor uppstarten av evenemanget. Nér
dessa fragor har utformats har Herzbergs tvéafaktorteori legat till grund. Personen
som ska borja ett nytt arbete behéver tillrdckligt med information och ledning i
borjan for att denne ska hélla sig nojd. Ar personen inte nojd finns ocksé en risk

att motivationen sjunker.

2. Inledande fraga: Kan du beratta om hur rekrytering och uppstart av
arbetet i XXX gick till?

Underfragor:

1. Hur gick anstallningen till? (Intervju, kontaktperson, fick du Idmna cv?)
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2. Fick du traffa projektledaren for XXX?

3. Fick du all inledande information som du behdvde infor ditt engagemang i
XXX?

4. Hade ni nagon introduktion till arbetet infor XXX? (typ infomote)

5. Hur fick du information om dina arbetsuppgifter? Arbetarens roll Dessa fragor
stalls for att vi vill ha bakgrundsinformation om personen. Exempelvis om ideella

arbetare ar sadana personer som ofta engagerar sig i olika arrangemang.
3. Inledande fraga: Hur skulle du beskriva dig sjalv och din vardag?

Underfragor:

1. Jobbar/laser du?

2. Brukar du engagera dig i ideella projekt? (Hur mycket?, | vilka?)

3. Vad ar det som driver dig?

4. Vad har du for roll i projektgruppen?

5. Hur kanner du dig kansloméssigt nér du arbetar ideellt? Menar: glad, hjalpsam,
uttrakad.

6. Hur kénner du dig kdnslomassigt efter att du har arbetat ideellt?

4. Inledande fraga: Beréatta om dina arbetsuppgifter i XXX?

Underfragor:

1. Hur mycket tid har du ungefar lagt pd XXX?

Informationskommunikation
Med nedanstaende fragor vill vi fa reda pa hur de ideella arbetarna har upplevt att
kommunikationen med ledaren har fungerat. | intervjun till projektledaren stalls

liknande fragor for att hitta monster i Herzbergs och Maslows modeller.
5. Inledande fraga: Kan du beskriva kontakten med din projektledare?

Underfragor:

1. Vem var din narmsta kontakt under XXX?

2. Hur mycket kontakt hade du med denna? (I vilken form?)

3. Var din kontaktperson lattillgdnglig om du beh6évde kontakta den?

4. Skulle du vilja ha mer eller mindre kontakt med ledningen angaende ditt arbete
och dina arbetsuppgifter?
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5. Fick du den information som du behovde fran ledaren under XXX?

6. Fick du info om hur ni Iag till i XXX under projektets gang?

7. Kande du att du fick svar pa alla fragor som du hade kring XXX och dina
arbetsuppgifter?

Relationell kommunikation

Nedanstaende fragor fokuserar pa den relationella kommunikationen mellan
projektledare och de ideella arbetarna. En stor del till att en person kanner sig
motiverad till att utfora ett arbete &r feedback och relationer. De nedanstaende
fragorna kopplas darfor till Deci och Ryans self- determiantion-theory, bade till de
yttre och inre faktorerna. Exempelvis kan man fa en person att anvanda sin inre
motivation i en miljo dar man anvander sig av mellanmanskliga handlingar.
Feedback och allman kommunikation ar exempel pa dessa handlingar. Fragorna
har dven en koppling till Maslows tre 6vre nivaer i behovshierarkin och Herzbergs

motivationsfaktorer.

6. Inledande fraga: Vad tycker du om bemoétandet fran projektledaren under
XXX?

Underfragor:

1. Har du fatt tillrackligt med feedback pa dina arbetsuppgifter?

2. Har du fatt nagon typ av berém for det arbete du har gjort under ditt
engagemang i XXX?

3. Har du fatt nagon form av materiell beloning for det arbete du har gjort? (fore,
under eller efter)

4. Om du har gjort nagot fel, har du fatt veta det? Hur har du tagit det isf? Har
ledaren som berattade det varit negativ eller positiv?

5. Kanner du att miljén som ni har arbetat i har varit 6ppen och larorik?

Arbetarens motivation
Nedanstaende fragor fokuserar pa hur arbetaren har upplevt sitt engagemang i
projektet. Fragorna kopplas precis som de relationella fragorna till Deci och

Ryans self-determination- theory och har baserats pa bade de inre och yttre
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faktorerna i teorin. FOr att den inre motivationen ska visa sig hos arbetarna kravs
det exempelvis att man har ett fritt val i olika uppgifter. Har man inte haft det,
utan blivit helt styrd av nagon ovanifran anvander man sin yttre motivation.
Fragorna baseras aven pa Herzbergs motivationsfaktorer och Maslows dversta
steg i behovshierarki, sjalvforverkligande. Om en medarbetare upplever att den far
komma med nya idéer eller bestdmma sjalv uppfylls Herzberg motivationsfaktorer
erkannande och prestation samt att personen enligt Maslows hierarki ar pa den
sjalvforverkligande nivan och kan darmed prestera pa topp. Detta kan gynna bade

organisationen och den ideella arbetaren.
7. Inledande fraga: Vad var det som drev dig i arbetet med XXX?

Underfragor:

1. Kanner du att ledaren har Iatit dig att ta egna beslut?

2. Har du fatt komma med nya idéer?

3. Kénner du att du har utfort arbetsuppgifterna pa basta satt?

4. Hur upplever du att ditt engagemang har varit 6verlag under hela projektet?
(positivt, negativt, stressigt?)

5. Har du nagon gang under ditt deltagande tvivlat pa att du har tillrackligt med

kunskap for att kunna utféra en tilldelad arbetsuppgift?

8. Inledande fraga: Hur tycker du att stamningen har varit under projektets

gang?

Underfragor:

1. Upplever du att arbetet nagon gang kan vara for kravande? 1 sa fall beratta mer.
Menar: sd att personen kanner sig omotiverad till att utfora arbetet.

2. Har du kant dig stressad under arbetet?

3. Har du nagon gang under ditt deltagande kant att det har vill du inte gora?
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