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Sammanfattning

Syftet med denna studie var dels att undersoka vad som motiverar manniskor att
arbeta ideellt enligt sjalvbestammande teorin och i allméanhet genom en Gppen fraga,
samt om antalet ar inom organisationen paverkade motivationsfaktorerna. Utifran
sjalvbestdmmande teorin undersoktes hur det tre motivationsbehoven autonomi,
kompetens och samhdrighet fordndrades 6ver tid hos volontérarbetarna. For att
undersoka detta utformades en enkat som byggde pa basic need satisfaction at work
scale (BNS) som distribuerades till 70 volontararbetare inom Rdda korset verksamhet i
Gavle. En hierarkisk regressionsanalys visade att behovet av samhorighet hos
volontérarbetarna minskade over tid. Orsaker till att samhorigheten minskade éver tid

hos volontérarbetare diskuterades.

Nyckelord: Volontar, ideellt arbete, motivation, sjalvbestammande teori, basic need

satisfaction at work scale



Title: Non-profit work — a study of how motivation changes over time in volunteering
Abstract

The purpose of this study was to examine what motivates people to volunteer both
in general by an open-ended question, and according to self-determination theory. The
purpose was also to investigate if the number of years in the organization affects the
motivation factors. To investigate this a questionnaire based on the basic need
satisfaction at work scale (BNS) was distributed to 70 volunteers in the Red Cross
organization in Gévle. Based on self-determination theory this study examined how the
three motivation needs of autonomy, competence and relatedness changed over time
with volunteer workers. A hierarchical regression analysis showed that the need for
relatedness of volunteer workers decreased over time. Reasons for the volunteer reduces

of relatedness over time where discussed.
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Forord
Vi vill borja med att tacka var handledare Docent Marten Eriksson pa Hogskolan i
Gavle for konstruktiv feedback och engagemang under uppsatsskrivandet. Aven ett stort tack
till de respondenter som har tagit sig tid att besvara enkaten, utan era svar hade inte denna

studie varit mojlig.
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Introduktion

Enligt en rapport fran Ersta Skondals Hogskola (2010) gjorde drygt 50 procent av den
vuxna befolkningen i Sverige minst en ideell obetald insats under ett ar. Detta &r en
anmarkningsvard hog siffra som har legat stabilt de senaste aren och motsvarande
engagemang aterfinns bara i USA, Norge och Nederlanderna. Inom EU ar 92-94 miljoner
vuxna ideellt aktiva vilket motsvarar 22-23% av befolkningen och antalet har dkat de senaste
artiondena i de flesta europeiska landerna (Oostlander, Giintert, van Schie & Wehner, 2014).
Enligt statistik fran SCB (2011) finns det drygt 50 000 ekonomiskt aktiva organisationer i
Sverige som sysselsétter 930 000 ideellt arbetande personer, detta motsvarar ungeféar 53 000
heltidstjanster. Ideellt arbete, dven kallat volontararbete ar vanligast inom idrottsféreningar
foljt av arbete inom organisationer som utfor socialt arbete som till exempel Réda korset eller
BRIS. Med ideellt arbete menas en individ som utfor nagon form av insats utan betalning och
som sker frivilligt, det ar dessa tva kriterier som &r sarskiljande for ideellt arbete. Ideella
organisationer ar beroende av volontararbetare darfor att annars skulle de vara tvungen att
anstélla personer for att utfora uppgifterna vilket skulle leda till 6kade kostnader. Ideellt
arbetande ar ofta en central del av organisationernas karnverksamhet och utfor viktiga
arbetsuppgifter som till exempel administration och stéd till klienter. Den unika relationen
som finns mellan organisationer och de ideellt arbetande utgér en utmaning for att rekrytera,
motivera och behalla individer (Hartenian, 2007). Enligt Allison, Okun och Dutridge (2002)
upplever manga organisationer problem med att rekrytera ideellt arbetande individer. Darfor
ar det viktigt att forsta och identifiera faktorerna som motiverar ideellt arbetande for att
underlatta rekrytering, det kan i sin tur forbattra rekryteringsinsatser som fokuserar pa
motiven och behoven hos malgruppen (Clary, Snyder & Ridge, 1992). Omsattningen pa
ideellt arbetande kan dessutom vara kostsamt och tidskravande pa grund av olika
rekryterings- och utbildningskostnader som uppstar. Forstaelsen for vad som motiverar ideellt
arbete forvantas dessutom bli allt mer betydelsefull da en skiftning har skett den senaste tiden,
fran ett livslangt engagemang till en ny typ av sporadisk karaktar med mindre tillhorighet for
en specifik organisation (Oostlander et al., 2014). Under de tre senaste artiondena har
volontdrarbete dkat bland &ldre vuxna och har kommit att blivit en erkdnd och hogt socialt
varderat atagande i det senare skedet av livet (Chen & Morrow-Howell, 2015). Da éldre
vuxna oftast saknar jobb- och familjeataganden sa ar volontararbete ett satt for de att soka ett
meningsfullt liv dar nya kunskaper kan inférskaffas och den sociala delen av livet stimuleras

genom att tillhora ett socialt natverk i en organisation (Chen, 2014).



Self-determination theory

Det finns olika teorier som forsoker forklara vad som motiverar ménniskor till att arbeta
bade med och utan betalning. Olika psykologiska behov sags ligga till grund for bade inre och
yttre motivation och det &r dessa behov som styr manniskans agerande till arbetsuppgiften
(Niemiec & Ryan, 2009). Self-determination theory (SDT), fortsattningsvis kallat
sjalvbestdmmande teorin ar en etablerad motivationsteori inom socialpsykologin som
utvecklats av Ryan och Deci (2000). Teorin fastslar att manniskan oavsett kon eller kulturell
bakgrund har ett antal medfodda psykologiska behov som individen medvetet eller omedvetet
stravar efter att tillfredsstalla for att kunna uppleva hog motivation. Behoven ses som helt
vasentliga for individens psykologiska tillvaxt och valbefinnande. De anses &ven vara vitala
delar av forstaelsen for forloppet och innehallet i individens stravan efter
maluppfyllelse. Dessa tre behov som behover tillfredsstallas och samverka ar autonomi,
samhdorighet och kompetens. Med samverkan menas att inget av dessa behov kan forsummas
och att de alla har en avgérande roll i individens utveckling (Deci & Ryan, 2000; Reznickova
& Zepeda, 2016).

Autonomi

Autonomi som aven kallas for sjalvbestdammande &r individens stravan efter att ta egna
beslut och vara upphov till sina egna handlingar och pa sa vis paverka sitt eget arbete (Cross
& Wyman, 2006). Upplevelsen av autonomi ar nara kopplat till inre motivation da individer
tenderar att styras av intresset vid val av olika aktiviteter, den autonoma motivationen styr da
man gor det man vill. Da aktiviteter & mer kontrollerade sd minskar sjalvbestammandet och
aktiviteten blir mer ett tvang, dar yttre beloningar kan minska den inre motivationen (Gagné
& Deci 2005). Deci och Ryan (2000) forklarar dven detta som sa att nar individer far beteende
som uppkommit av inre motivation bel6nat med yttre beldning sa tenderar individen att tappa
kanslan av eget initiativ da beloningen blir till en form av kontroll som sénker
sjalvbestdimmandet. Genom att individen ar autonom ligger drivkraften till att genomféra
uppgiften i det egna intresset och stdmmer Gverens med individens varderingar. Detta ses som
en halsosam utveckling som ocksa bidrar till att individen upplever storre kreativitet och
passion infor uppgiften (Deci & Ryan, 2012). For att individen skall uppleva autonomi
behover inte handlingen eller uppgiften nodvandigtvis ske pa eget bevag. Enligt teorin kan
individen likval bli tilldelad en uppgift och anda uppleva autonomi, det viktigaste ar att
handlingen gors av fri vilja och att den upplevs som vérd att utféras (Williams, Gagné, Ryan
& Deci, 2002).



Kompetens

Enligt sjdlvbestdammande teorin innebar kompetens en kénsla av upplevd sakerhet och
individens stravan efter att kdnna mojligheter till att uppna resultat och darigenom fa visa sin
kapacitet och uppleva gladjen det skanker (Cross & Wyman, 2006). Det som ar avgorande for
upplevelsen av kompetens ar konsekvenserna av individens handlande och individens kanslor
och varderingar kring resultatet (Baard, Deci & Ryan, 2004). Tidigare studier visar att den
inre motivationen paverkas av feedback, genom att individen beharskar en specifik uppgift sa
upplevs tillfredstallelse. Feedback kan anvéandas for att paverka individens kansla av
kompetens, positiv feedback tenderar att hoja den inre motivationen medan utebliven eller
negativ feedback tenderar att sanka den inre motivationen. Detta sker genom individens
stravan efter att uppleva kompetens dér den positiva feedbacken stimulerar behovet av
upplevelse av kompetens och pa sa vis hojer den inre motivationen (Deci & Ryan, 2000). For
att behovet av kompetens skall uppfyllas behdver individen stéllas infor uppgifter som
matchar dennes kunskaper och féardigheter. Enligt Reeve (2006) kravs en balans mellan
uppgiftens svarighetsgrad och individens fardighet. Uppgifterna behdver nddvandigtvis inte
vara nya utan de kan likvél ske rutinméssigt, det viktigaste ar att individen upplever
utvecklingsmojligheter (Baard et al., 2004).

Samhorighet

Samhdrighet &r individens stravan efter att uppleva gemenskap och nérhet till andra
manniskor, grupper eller samhéllet i stort. Enligt sjalvbestammande teorin ar alla manniskor
sociala varelser som strévar efter att tillhora och vara medlemmar i en grupp.
Tillfredstallelsen av behovet sker i interaktionen med andra och forutsétter att det maste
finnas nagon form av 6msesidig omtanke, respekt och tillit (Cross & Wyman, 2006).
Gemensamma arbetsuppgifter behdver inte noédvandigtvis vara en forutséttning for att
individen skall uppleva samhdrighet utan istéllet betonas den personliga och informella
kanslan av kontakt gentemot omgivningen (Baard el al., 2004). Darfor kan individer anda
uppleva motivation och engagemang infor en arbetsuppgift trots att de arbetar ensamma utan
kontakt med andra manniskor (Deci, 2000). Kénslan av samhorighet fungerar som ett
psykologiskt skydd och trygghet for individen vid obehagliga situationer och genom t6kad
samhorighet forstarks den inre motivationen. Behoven autonomi och kompetens &r de som
paverkar den inre motivationen mest medan samhérighet till viss del bidrar men mest fungerar
som en uppratthallande komponent som kan ha en forstarkande effekt pa den inre

motivationen (Deci & Ryan, 2000).



Forskning kring motivation har sedan 1950-talet varit ett uppmarksammat omrade och
har intresserat forskare i en rad olika &mnen, inklusive motivation hos ideellt arbetande.
Vidare finns det enligt Grano, Lucidi, Zelli och Violani (2008) tidigare forskning som visar
att dldre volontarer motiveras mer av altruistiska faktorer samt faktorer som okar sjalvkénslan
snarare an av sociala motivationsfaktorer. Likasa menar Principi, Schippers, Naegele, Di Rosa
och Lamura (2015) att tidigare forskning visar pa att aldre volontéarer d&ven motiveras av
egoistiska faktorer till viss del, men att de altruistiska faktorerna ar de som har hogst paverkan
pa motivationen. Daremot finns det enligt Millette och Gagné (2008) fa tidigare studier som
undersoker hur motivationen forandras 6ver tid beroende pa hur lange volontararbetaren
stannar pa organisationen. Da motivation har identifierats som den viktigaste faktorn till
organisationers mojligheter att behalla volontérer ar volontérers motivation ett intressant
amne att undersoka (Wu, Li & Khoo, 2016). | en studie av Haivas, Hofmans och Pepermans
(2014) undersoktes hur 349 volontararbetare i Bulgarien skattade de tre motivationsbehoven
utifran sjalvbestammande teorin. Resultatet var att behovet av samhdrighet skattades som
mindre viktigt desto langre volontérarbetarna hade arbetat i organisationerna. En tidigare
svensk studie redovisar liknande resultat dar 81 volontéararbetare inom fritid och hélsa
skattade behovet av samhdrighet som mindre viktigt desto langre de stannat i organisationen
(Gronnevik & Frank 2013). Var hypotes ar darfor att det psykologiska behovet av
samhorighet minskar med tiden hos ideellt arbetande.

Syfte:
Syftet med denna studie var dels att undersoka vad som motiverar manniskor att arbeta
ideellt enligt sjalvbestammande teorin och i allmanhet genom en 6ppen fraga, samt om antalet

ar inom organisationen paverkade motivationsfaktorerna.

Fragestallningar:
F1: Forandras motivationsfaktorerna 6ver tid beroende pa hur lange personerna har arbetat

inom organisationen?
F2: Vilka ar de viktigaste faktorerna som motiverar manniskor att arbeta ideellt?

Hypotes:
H1: Skattningen av samhdorighet minskar med tiden som personerna har arbetat inom

organisationen.



Metod

Deltagare och urval

Totalt tillfragades 70 ideellt arbetande vid Roda korset i Gavle om de ville delta i en
studie om motivation vid ideellt arbete via en enkét. Antalet svarande var 33 vilket motsvarar
en svarsfrekvens pa 47 %. Respondenternas alder varierade mellan 64 och 85, snittaldern var
74.4 ar. Genomsnittstiden som respondenterna hade arbetat ideellt inom Roda korset var 7.4
ar. Totalt besvarades enkaten av atta man och 25 kvinnor. Alla respondenter arbetade ideellt
vid tidpunkten inom Rdda Korset vilket var studiens enda kriterium. R6da korsets verksamhet
ar inriktad pa humanitart arbete och arbetsuppgifterna for respondenterna ar till exempel att
arbeta under sprakcafé, samtalsgrupper och secondhand forsaljning. Deltagarna har inte
fordelats i undergrupper.

Matinstrument

Enkaten som anvandes bestod inledningsvis av demografiska fragor som var kon, alder
samt hur lange personen har arbetat ideellt. Darefter foljde 21 fragor som framtagits utifran
det engelska métinstrumentet Basic need satisfaction at work scale (BNS), svensk
oversattning Eriksson (2012). Den engelska varianten &r enligt VVan den Broeck,
Vansteenkiste, De Witte, Soenens och Lens (2010) testad for intern reliabilitet (kompetens:
0.85, autonomi: 0.81, samhorighet 0.82). Svarsalternativen gavs pa en likertskala fran 1 —
instammer inte alls till 7 —instammer precis, se bilaga 1. Enkéaten innehaller tre delskalor som
méter de olika motivationsfaktorerna autonomi, samhorighet och kompetens enligt
sjalvbestammande teorin. Enkaten avslutades med en 6ppen fraga: “Beskriv kort de viktigaste

skalen till att du arbetar ideellt”.

Tillvagagangssatt

Efter ett personligt besok pa Roda korset i Gavle gjordes en presentation och
avstamning av studien med kontaktpersonen. Efter att studiens syfte och enkat presenterats
gav kontaktpersonen sitt godkannande till att genomfora studien pa organisationen. Da
verksamheten sker pa olika platser i Gavle och vid olika tidpunkter sa 6verlamnades
enkéaterna till kontaktpersonen som sedan distribuerade och samlades in enkaterna. Totalt
overlamnades 70 utskrivna enkéter till kontaktpersonen. Instruktioner till deltagare fanns

genom missivbrevet och genom en forklaring till hur enkaten skulle fyllas i.



Design och dataanalys

Efter att enkéterna samlades in fordes respondenternas svar och demografiska data 6ver
till statistikprogrammet SPSS version 22. Forst vandes alla fragor till samma hall och sedan
beréknades medelvardet for de tre olika delskalorna. For att undersoka hur
motivationsfaktorerna skiljde sig genomfordes tre separata hierarkiska regressionsanalyser
eftersom att det mojliggjorde en fixerad ordning av de ingaende variablerna (Pallant, 2013). |
block ett valdes alder och kon samt i block tva valdes tid pa organisationen. Denna
regressionsmodell gor att vi kan fa kontroll dver inverkan fran variablerna kon och alder.
Beroende variabel var autonomi, samhdrighet samt kompetens och oberoende variabel var
alder, kon och tid pa organisationen. Eftersom bade alder och tid ar kontinuerliga variabler sa
gjordes ingen gruppering for att undvika bortfall av information. Efter en okular bedémning
av scatterplots drogs slutsatsen att det inte fanns nagra outliers, detta genomférdes darfor att
regressionsformen ar kanslig for valdigt hoga eller valdigt laga poang (Pallant, 2013).
Signifikansnivan valdes till p<.05. Svaren pa den 6ppna fragan “Beskriv kort de viktigaste

skalen till att du arbetar ideellt” analyserades genom text- och innehallsanalys.

Forskningsetiska 6vervagande

Till enkétens framsida fanns ett missivbrev som var utformat efter riktlinjerna som
utgetts av Forskningsetiska radet pa Hogskolan i Gavle, se bilaga 1. Missivbrevet beskrev
studiens syfte, vad deltagande innebar, hur resultatet kommer att redovisas samt
kontaktuppgifter. Deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas nar som helst och alla
uppgifter hanterades konfidentiellt. Enkaterna har forvarats sa att ingen utomstaende har haft
tillgang till dem och ingen enkét kunde kopplas till nagon specifik individ. Ingen av
deltagarna var minderarig eller hade nagon form av beroendeférhallande. Darmed ansags

Vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer uppfyllda.

Avgransningar

Avgransning har gjorts genom att alla respondenterna arbetar ideellt pa samma
organisation, Rdda korset i Gavle. Arbetat kan darfor inte dra nagra generella slutsatser om
befolkningen som helhet utan enbart ge indikationer pa hur motivationen férandras éver tid

hos volontérarbetarna.



Resultat

Tre regressionsanalyser genomfordes for att undersdka hur volontararbetarnas skattning
av motivationsbehoven autonomi, samhdérighet och kompetens forandras éver tid pa
organisationen. Tabell 1 visar medelvérde och standardavvikelse for motivationsbehoven som
var beroendevariabler samt alder och tid. Regressionsanalysen visade ingen signifikant
skillnad gallande autonomi och kompetens 6ver tid (p>.05). Resultatet visar pa att behovet av
samhorighet minskar med volontararbetarnas tid pa organisationen F(1,29)=4.50, p<.05.
Ostandardiserad betakoefficienten var -.046 och standardiserad betakoefficienten var -.409.
Analysen visade att tid pa organisationen forklarade 15 % av variansen i samhdrighet
(R%j=.015). Figur 1 visar regressionslinjen av hur behovet av samhérighet minskar med
volontararbetarnas tid i organisationen. Tabell 2 visar Pearson korrelationen mellan de tre
motivationsbehoven enligt sjalvbestdmmande teorin. Alla tre behoven korrelerar signifikant
med varandra dar kompetens*autonomi och kompetens*samhorighet korrelerar starkast.

Tabell 1. Beskrivande statistik (n=33).

Variabel Medelvarde (M) Standardavvikelse (SD)
Samhdrighet 5.74 .80
Autonomi 5.06 72
Kompetens 5.03 81
Alder 74.36 6.55
Tid 7.42 7.08

Tabell 2. Pearson korrelation mellan motivationsbehoven (n=33).

Variabel Autonomi  Kompetens Samhorighet
Autonomi 1 .628** A465**
Kompetens .628** 1 .609**
Samhorighet 465** .609** 1

** Korrelationen ar signifikant pa .01 niva (2-tailed)
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Figur 1. Férandringen av samhdrighet dver tid.

Oppna svar fran enkiterna analyserades med hjalp av text- och innehallsanalys, totalt
besvarade 19 respondenter fragan: “Beskriv kort de viktigaste skiilen till att du arbetar
ideellt”. De Oppna svaren identifierades till tre olika aterkommande teman vilka var
altruistiskt, socialt och sjalvkansla. Nio respondenter gav svar som dverensstamde med temat
altruism dar medménsklighet och osjalviskhet betonas pa nagot satt vilket beskrivs i foljande
citat ”gladjen att hjilpa andra” och ”for jag behovs som medménniska”. Sex respondenter gav
svar som dverensstimde med sociala motiv som beskrivs med foljande citat “kommer i
kontakt med ménga trevliga ménniskor” och ”gemenskap och glddje att traffa andra
ménniskor”. Slutligen gav tva respondenters svar som dverensstimde med temat sjélvkénsla
som forklaras med att forbattra eller berika personlig utveckling, detta beskrivs med féljande

citat ”’for det kinns bra” och “vill ha anvéndning f6r mina tidigare yrkeskunskaper”.



Diskussion

Syftet med denna studie var att undersdka vad som motiverar manniskor att arbeta
ideellt enligt sjalvbestammande teorin samt om antalet ar inom organisationen paverkar
motivationsfaktorerna. Resultatet i studien visar att behovet av samhorighet minskar
signifikant under volontérarbetarnas tid pa organisationen (p<.05). Ingen signifikant skillnad
uppvisades géllande behovet av autonomi och kompetens i undersékningen. Med hjélp av
text- och innehallsanalys identifierades tre aterkommande teman gallande de Gppna svaren.
Storsta delen av respondenternas svar kopplades till temat altruism vilket kdnnetecknas av
medmansklighet och osjalviskhet. Detta foljdes av svar som dverensstdmde med sociala motiv
och slutligen av temat sjalvkansla. Liknande resultat aterfinns i en studie av Allison et al.
(2002) som jamforde volontararbetares motiv med en Likert-skala som byggde pa VFI som
innehaller sex olika teman (altruistiskt, socialt, sjalvkansla, karriar, forstaelse och skyddande)
och slutligen en 6ppen fraga. De fann att respondenterna 6verlag skattade altruistiska motiv
som viktigast bade i den 6ppna fragan men ocksa genom Likert-skalan. Resultatet visar aven
att de tre motivationsbehoven enligt sjalvbestammande teorin skattades relativt hdgt hos de
ideellt arbetande pa Roda korset. Hogst skattades samhdrighet (M=5.74) f6ljt av autonomi
(M=5.06) och kompetens (M=5.03). Dessa medelvarden stimmer val 6verens med resultatet i
en studie av Haivas, Hofmans och Pepermans (2013) som konstaterade att volontérarbetarna
rapporterade en relativt hog grad av tillfredstéllelse av de tre motivationsbehoven. Eftersom
ideellt arbete per definition innebdr att en individ frivilligt bidrar med obetalda insatser till en
organisation &r det viktigt for ideella organisationer att forsta vilka faktorer som motiverar
volontérer. I linje med studiens hypotes sa visar resultatet att behovet av samhérighet minskar
under volontararbetarnas tid pa organisationen och det kan bero pa flera olika anledningar. En
anledning kan vara att volontérarbetarna skattar behovet av samhdérighet som viktigare nar de
ar nya i organisationen, med andra ord ses det som mer betydelsefullt att skapa nya vanner
och k&nna samhorighet till gruppen och organisationen under den forsta tiden som
volontararbetare. Efter en tid anses detta behov vara uppfyllt och betydelsen av samhdérighet
minskar och istéllet flyttas fokus till autonomi och kompetens, volontérarbetarna kénner sig
trygga i gruppen och soker istéallet handlingsfrihet, sjalvbestimmande och kompetens i form
av att lara sig nya saker (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005; Haivas, Hofmans &
Pepermans, 2012). Att behovet av samhorighet sjunker med volontéararbetarnas tid pa
organisation stammer val éverens med en liknande studie med utgangspunkt i
sjalvbestdmmande teorin (Haivas et al., 2014). Studien undersokte 349 volontérarbetares

skattning av de tre motivationsbehoven och resultatet visade att autonomi och kompetens i



hogre utstrackning bidrar till motivationen an samhdrighet. Resultatet visade att effekten av
de tre motivationsbehoven autonomi, samhdrighet och kompetens paverkar motivationen i
olika hdg grad. Skattningen av samhorighet & mindre betydelsefull fér motivationen da de
redan forklaras genom autonomi och kompetens. | en spansk studie av Fuertes och Jiménez
(2000) dar 112 volontarers motivation har undersokts sa starker det antagandet om att
samhorigheten sjunker desto langre tid volontarerna spenderar pa organisationen. De sociala
aspekterna blir uppfyllt med tiden och istéllet motiveras volontérerna av behov som
sjalvbestdmmande och personlig utveckling som kan kopplas till sjalvbestdmmande teorins
behov autonomi och kompetens. Liknande resultat finns dven i en svensk studie av Grénnevik
och Frank (2013) som undersokte volontirarbetares motivation inom fritid och hélsa. Aven

dar minskade behovet av samhdérighet under volontararbetarnas tid pa organisationen.

Resultatet i studien kan ha paverkats av ovidkommande variabler som dels beror pa att
enkaten distribuerades och samlades in av kontaktpersonen, samtliga respondenter var dock
vid tidpunkten ideellt aktiva pa organisationen. Respondenterna kan dven tolkat fragorna fran
enkaten pa olika satt eller haft svarigheter att forsta fragorna trots att kontaktinformation fanns
i missivbrevet om nagon fraga skulle ha uppstatt. En respondent skrev forutom ett svar pa den
Oppna frdgan dven en synpunkt att "fragestéllningen &r lite svar att forstd”. I detta
sammanhang ar det dock viktigt att framhalla att enkaten som utformats efter BNS har
anvands i andra studier som undersoker volontérarbetare (Deci & Ryan, 2000) och att den har
testats for intern reliabilitet (Van den Broeck et al., 2010). Forslag till framtida studier som
undersoker volontararbetares motivation med hjélp av BNS &r att anpassa termologin till
ideellt arbete precis som gjorts av Haivas et al., 2014. Dar anpassades orden till en ideell
kontext genom att byta ut orden “arbete” och ’jobb” till ”volontirarbete” och

”volontiraktiviteter”.

Studiens begrasningar ar att alla respondenterna arbetar ideellt pA samma organisation,
Roda korset i Gavle. Studien kan darfor inte dra nagra generella slutsatser om befolkningen
som helhet utan enbart ge indikationer om hur motivationen hos ideellt arbetande skiljer sig
éver tid. En annan begrasning ar att studiens stickprov ar liten vilket beror pa organisationens
storlek men till studiens forsvar ar daremot svarsfrekvensen (47 %) som é&r relativt hog
jamfort med liknande studier som undersokt motivation hos ideellt arbetande dar
svarsfrekvensen har varierat mellan 41-44 % (Gagné 2003; Oostlander et al., 2014). Andelen
kvinnor var 6verrepresenterade i studiens stickprov, totalt besvarades enkaten av atta mén och

25 kvinnor. Traditionellt sett uppfattas ideellt arbete som en kvinnlig sysselsattning enligt

10



Agostinho och Paco (2012) vilket kan forklaras av att kvinnor generellt sett associeras som
vardande och omhéandertagande. Andelen kvinnor i studien speglar dock verkligheten da de &r
Overrepresenterade nar det galler ideellt arbete i social verksamhet, ddremot &r andelen mén
nagot hogre an kvinnor nar det galler ideellt arbete generelit.

For framtida studier &r det intressant med fortsatt forskning som undersoker hur tiden
paverkar motivationen hos ideellt arbetande for att kunna gora generaliseringar. Ett lampligt
tillvagagangsatt ar att undersoka hur skattningen av motivationsfaktorerna forandras genom
arliga undersokningar av samma respondenter eller att undersoka anledningar till varfor

volontararbetare slutar.
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Bilaga 1
Vill du delta i en studie om arbetsmotivation for ideellt arbetande?

Studiens syfte ar att undersdka vad som motiverar manniskor att arbeta ideellt och
om detta skiljer sig 6ver tid inom samma organisation. Deltagande innebar att svara
pa en enkat som uppskattningsvis tar 10 minuter att besvara vid ett tillfalle. Ifylida
enkater kommer att samlas in nar du ar klar. Alla uppgifter kommer att hanteras
konfidentiellt och du kan avbryta deltagandet. Resultatet kommer att redovisas som
ett examensarbete inom Personal- och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan i Gavle.
Arbetet kommer aven skickas till Réda Korset. Deltagandet ar helt frivilligt.

Har du nagra fragor angaende studien sa ar du valkommen att kontakta
nedanstaende:

Daniel Nordqvist
Studerande, Hogskolan i Gavle

073-7582765
ntn06dnt@student.hig.se

Henrik Jansson
Studerande, Hogskolan i Gavle

073-0881880
ofk13hjs@student.hig.se

Marten Eriksson
Handledare, Hogskolan i Gavle

marten.eriksson@bhig.se
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Enkat om motivation hos ideellt arbetande
Alder:

Kon: O Kvinna: O

Hur manga ar har du arbetat ideellt inom denna organisation:

Nedan féljer 21 péastdenden om ditt ideella arbete. Markera pé skalan under respektive pdstdende

hur vdl det sttmmer med din upplevelse.

Jag har goda mojligheter att paverka hur mitt arbete utférs

O [ o ) T ) O
L () \\J () ()
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag gillar mina arbetskamrater
O [ [ Fa ) T O
Ny N vy S S
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag beharskar inte riktigt mitt jobb
O /) [ oy FY T O
Ny Ny \/ S S
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
P3a jobbet far jag uppskattning for mitt arbete
O [ [ ) Fan Fah O
Ny Ny 4 \J L/
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag kdnner mig pressad pa arbetet
O [ [ Y FaY ) O
S Ly U/ S Ay
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Jag kommer 6verens med mina arbetskamrater
O ) [ ) Fan T O
N A U/ J Ny
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Jag haller mig fér mig sjdlv pa jobbet
O ) [ oy P T O
Ny L L S S
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Jag kan fritt uttrycka vad jag tycker och ténker pa jobbet
O ) o) Y () Y O
S Ly ) L Ny
Instdmmer inte alls Instémmer delvis Instémmer precis



Jag betraktar mina arbetskamrater som minavanner

O [ [ ) Fan Fn O
S J U/ S S
Instéimmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Jag har lirt mig nya intressanta fardigheter pajobbet
O [ [ T FanY T O
Ny N LN \j S
Instéimmer inte alls Instéimmer delvis Instdmmer precis
Nér jag dr pa jobbet maste jag goéra vad jag blir tillsagd
O [ [ £ P Fn O
Ny Ny U/ O Ny
Instéimmer inte alls Instéimmer delvis Instdmmer precis
De flesta dagar kdnner jag att jag utrdttar nagot pa jobbet
O [ o ) Fan Fn O
S N U S Ny
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Mina kénslor beaktas pa jobbet
O [ [ ) FanY ) O
Ny Ly U S S
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag har inga stora méjligheter att visa vad jag gar fér pa jobbet
O ) ) I T T O
L\ Ny \J N \J
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Mina ideella kollegor bryr sig om mig
O [ [ Y T F O
Ny Ny U /S \J
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag har inte manga nira vinner pa jobbet
O ) ) ranY T ) O
S J \J \y Ay
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instémmer precis
Jag kdnner att jag kan vara mig sjilv pa jobbet
O [ [ T T T O
N N U S Ny
Instdmmer inte alls Instdmmer delvis Instdmmer precis
Mina ideella kollegor gillar mig inte
O [ o T T T O
S N U S Ny
Instdmmer inte alls Instémmer delvis Instémmer precis



Jag kdnner ofta att jag saknar kompetens i mitt arbete

O [ [ £ FamY FanY O
S J U/ S S
Instdmmer inte alls Instéimmer delvis Instdmmer precis
Jag har fa paverkansmojligheter i mitt arbete
O [ [ T T T O
Ny N LN S S
Instdmmer inte alls Instéimmer delvis Instdmmer precis
Manniskor dr vanliga pa mitt jobb
O [ [ £ P Fn O
Ny N U/ L Ny
Instdmmer inte alls Instéimmer delvis Instdmmer precis

Beskriv kort de viktigaste skdlen till att du arbetarideellt:

Tack fér dina svar!



