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Abstract
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Syfte och fragestallningar: Avsikten med min studie &r att undersoka vad som motiverar
maéanniskor till ideellt arbete och att mer specifikt undersoka en sarskild organisation —
Aeroseum for att komma fram till vad som ar drivkraften bakom deras frivilliga engagemang
och hur man kan motivera dem till fortsatt intresse. Mina fragestallningar ar: Vad motiverar
manniskor till ideellt arbete? Hur ser volontéarernas arbetssituation ut? Hur kan langsiktiga

relationer skapas till volontarerna sa att de stannar kvar i verksamheten?

Metod och material: Jag har anvant mig av kvalitativa metoder och gjort atta

forskningsintervjuer med volontarer pa Aeroseum.

Huvudresultat: Nar det galler volontarerna handlar motivationsfaktorerna i huvudsak om ett
brinnande intresse for flyg och teknik. Det sociala och att arbetet &r personligt utvecklande,
utmanande, inspirerande och att man far feedback och uppskattning for det man gor ar ocksa
mycket viktigt. En eventuell premiering paverkar inte motivationen nagot markbart, daremot
kan det fungera uppskattande och skapa gladje och gemenskap. Volontérerna upplevde att de
hade stort utrymme for att komma med idéer och darmed vara med och paverka sin egen
arbetssituation. Manga kande delaktighet i organisationens malséttning, men ansag att man

kommunikationen mellan ledning och volontérer papekades. Om man
forstarker det som fungerar motiverande och forbattrar det som ar mindre bra finns det goda

chanser att man stannar kvar som volontar.

Nyckelord: Motivation, motivationsfaktorer, volontér, frivilligt arbete, ideellt arbete



Forord

Jag vill tacka Aeroseum for ert fina mottagande och mojligheten att fa utfora mitt
examensarbete hos er. Det har varit spannande och larorikt att fa se narmare pa er
organisation och att fa ta del av ert arbete.

Ett sarskilt tack till alla volontéarer som stallt upp pa intervju och har tagit sig tid att besvara
alla mina fragor. Utan er hade denna uppsats inte blivit av. Ni har alla varit valdigt
hjalpsamma och tillmotesgaende och era tankar har varit véardefulla for denna uppsats.

Jag vill ocksa tacka min handledare Mattias Bengtsson for all hjalp med uppsatsen. Tack for
dina snabba svar, all vagledning och goda rad pa végen.
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1. Bakgrund, inledning och problemformulering

Motivation ar en viktig del i arbetslivet och en morot for manga méanniskor att ga till jobbet.
Ideellt arbete skiljer sig fran betalt arbete pa det satt att nar motivationen inte finns dar langre
finns det heller inget som binder en frivillig att stanna kvar pa arbetsplatsen. Det &r en
utmaning fér saval kommersiella som ideella ledare att motivera sina anstéllda sa att de trivs

och stannar kvar i verksamheten.

Gor man en historisk tillbakablick kan man se att redan vid Hawthornestudierna forsokte man
ta reda pa vad det & som motiverar och skapar arbetstillfredsstallelse i arbetet.
Hawthornestudierna i Chicago, USA 1927-1932 ar nagra av de mest kanda forsoken kring
arbetsorganisering och hade till syfte att forbattra arbetsmiljon och hoja arbetsprestationen vid
fabriken da de anstallda hade uttryckt missndje som bl.a. visade sig i hog personalomsattning
(Wolvén 2000: 42-43). Dessa studiers resultat kom att lagga grunden for hur vi ser pa
méanniskan idag och for hur organisationsutveckling och modernt ledarskap utformas. Till
skillnad fran taylorismen som snarast betraktade méanniskan som en maskin lyfte forskare
fram att manniskan har saval fysiologiska behov som psykologiska och sociala (Wolvén
2000:45).

Jag skriver mitt arbete pa uppdrag at Aeroseum, en stiftelse belagen vid Goteborg City
Airport, som sedan 1999 arbetar med att bevara tidigare topphemliga militara
berganlaggningar vid Goteborg City Airport som ett underjordiskt levande flygmuseum — ett
flygupplevelsecenter. Stiftelsen Aeroseum har femton personer anstéllda och runt 100 aktiva

volontérer.

Valet av organisation avgjordes da jag fann deras annons i nationella exjobbspoolen. Vad
organisationen behdévde hjalp med passade min tankta teoriinriktning och mitt intresseomrade
mycket bra. Jag intresserar mig mycket for vad som motiverar oss manniskor till arbete och
vilka drivkrafter som ligger bakom var motivation. Genom att valja att skriva min uppsats at
en organisation far jag mojlighet att préva mina teoretiska kunskaper i ett konkret

sammanhang som jag dessutom kan ha anvandning for i min framtida yrkesroll.



1.1 Syfte & fragestallningar

Avsikten med min studie &r att undersoka vad som motiverar manniskor till ideellt arbete och
att mer specifikt understka en sarskild organisation — Aeroseum. Detta ska jag géra genom att
kartlagga verksamheten med volontarerna for att komma fram till vad som &r drivkraften
bakom deras frivilliga engagemang och hur man kan motivera dem till fortsatt intresse. Detta
ska sedan utmynna i konkreta forslag till forbattringar och riktlinjer éver hur arbetet med

volontérerna kan se ut i framtiden.

¢ Vad motiverar méanniskor till ideellt arbete?
e Hur ser volontarernas arbetssituation ut?
e Hur kan langsiktiga relationer skapas till volontarerna sa att de stannar kvar i

verksamheten?

1.2 Aeroseum

Aeroseum &r ett av vara nationella kulturarv. Det beskrivs som ett varldsunikt besoksmal dar
bestkarna idag kan fa gora en resa genom flygets historia och tekniska utveckling.
Verksamheten har en upplevelsebaserad form som gor att bestkarens alla sinnen stimuleras
genom att man far mojlighet att bade se hur gamla flygmaskiner och helikoptrar restaureras
och flygs samt uppleva dem genom att préva att bade flyga virtuellt och att flyga i
verkligheten. Férutom guidade visningar for allmanheten erbjuder Aeroseum ocksa
mojligheter till konferens och events for olika verksamheter i sin unika miljo. Malet &r att bli
en stor turistdestination saval nationellt som internationellt. For att kunna forverkliga
Aeroseums vision &r volontérerna ett nédvandigt komplement. De bidrar med sina specifika
kunskaper och sina idéer for att féra Aeroseum framat. 300 volontérer har utbildats hos
Aeroseum och omkring 100 av dem &r idag fortfarande aktiva. VVolontarerna arbetar i
huvudsak en em./kvéll per vecka och deras arbetsuppgifter ar varierade. Man kan arbeta som
bergvard, guide samt delta i diverse projektgrupper sdsom exempelvis bibliotek,
simulatorgruppen, radiogruppen osv. For att bli volontar gar man igenom en
volontaruthildning som pagar under tva kvallar. Forsta kvallen innebar en informationstraff
om verksamheten samt en guidad tur i berget. Darefter far volontarerna fylla i en
intresseanmalan med 6nskade arbetsuppgifter. Andra delen av utbildningen innebér en
sékerhetsutbildning som omfattar bl.a. brandsékerhet. Utbildningen sker vid tillrackligt stort



underlag. Som volontér utgar inga I6ner, daremot anordnas regelbundet gemenskapsdagar

eller utflykter nagon gang per ar (Www.aeroseum.se).

2. Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

Det har gjorts en hel del tidigare forskning kring motivation och ideellt arbete, men denna har
framst fokuserats pa socialt ideellt arbete dvs. hjalp till utsatta manniskor. Mycket av den
tidigare forskning som finns kring frivilligarbete kommer fran USA eftersom amerikaner av
tradition arbetar mycket ideellt, darfor avslutar jag med ett amerikanskt exempel. Jag inleder

med hur det ideella arbetet har sett ut i Sverige under de senaste 10 aren.

2.1 Det ideella arbetet i Sverige

SCB har utfort en befolkningsundersokning éver medborgarnas insatser och engagemang i
civilsamhallet som visar utvecklingen 6ver olika ideella insatser i en rad befolkningsstudier
sedan 1992 (Olsson, Svedberg, Jeppsson 2005:2).

| rapporten framkommer att svenskarnas frivilliga engagemang i ett internationellt perspektiv
ar stort. USA, Norge och Holland ar de lander som kan méta sig med svenskarnas
engagemang sett till andelen per befolkning. Det & omkring 50 procent av befolkningen i
Sverige som utfor frivilliga insatser och tiden man lagger pa sadana insatser ar omkring 14
timmar per manad, vilket &r en 6kning med 2 timmar sedan 1990 (Olsson, Svedberg, Jeppsson
2005:4). Generellt lagger man mer tid pa ideellt arbete &n kvinnor. De som véljer att arbeta
ideellt &r ofta aktiva i flera organisationer. En forandring sedan 1990-talet ar att man da var
medlem i den organisation man arbetade i, vilket man inte alls &r idag i samma utstrackning. |
var folkrorelsetradition har det funnits tydliga kopplingar mellan att arbeta ideellt, vara
medlem i organisationen och darmed fa mojlighet till inflytande i demokratiska
beslutsprocesser, men detta haller alltsa pa att forsvinna och pa sa vis blir vi mera lika USA
och ovriga Europa. Denna forandring har medfort att man borjat tala om en ny grupp ideellt
arbetande, namligen volontarer. Dessa skiljer sig pa sa satt att de inte tar samma ansvar for
arbetet i organisationen som helhet. Man talar har om en ny volontértradition d&r man &r villig
att gora insatser, men anda inte vill vara medlem och ta ansvar for organisationen. Trots en
stor minskning pa 15 procent vad géller medlemskapet ar det &nda sa att 70 procent av de

ideellt arbetande faktiskt & medlemmar (Olsson, Svedberg, Jeppsson 2005:5).



Vad det géller insatsernas utveckling sa ar uppgifter som att utéva ledarskap, informera samt
bedriva opinionsbildning fortfarande stabila medan penninginsamling har minskat langsamt.
De vanligaste uppgifterna som styrelseuppdrag och administration ar fortsatt hoga och har
t.0.m. 6kat ndgot. Aven sociala insatser har 6kat nagot samt att man idag ser att uppgifter av
lite 16sligare slag ocksa ar mer omfattande. Utvecklingen kan bl.a. forklaras av
arbetsuppgifternas och organisationernas stabilitet och kontinuitet samt att vi gar mot en
utveckling med mindre formaliserade engagemang bland de sociala insatserna (Olsson,
Svedberg, Jeppsson 2005:6).

Individer med hogre utbildning tenderar i storre utstrackning att arbeta ideellt. Likadant ser
det ut for personer med hdg inkomst. Ytterliggare faktorer som paverkar graden av
engagemang ar om man ar uppvuxen med en foreningstradition i familjen. Dessa ar de tre
viktigaste faktorerna. Ytterliggare faktorer man funnit &r bl.a. att fackféreningsengagemang
liksom ett heltidsarbete samt forekomsten av barn paverkar engagemanget positivt. Man
arbetar i nagot hogre grad ideellt &n kvinnor och deras engagemang finns framst i
idrottsrorelsen (Olsson, Svedberg, Jeppsson 2005:8). Kvinnorna gér mer insatser i sociala
organisationer. Aven alder paverkar huruvida man arbetar ideellt eller ej. Dessutom mérks
skillnader i typen av ideellt arbete avseende alder. En hel del insatser tar man pa sig forst i
medelaldern 30-45 ar. Det ar ocksa denna grupp som har mest inflytande i organisationerna.
De aldre och yngre ar mindre aktiva, men hér ser man en trend att de yngre kommer ikapp 40-

talisternas alltjamt starka dvertag (Olsson, Svedberg, Jeppsson 2005:9).

2.2. Motivation i ideella och kommersiella organisationer

Jone L Pearce har i sin studie undersokt skillnaderna i motivation och attityd mellan
volontarer och anstallda med liknande arbete i atta olika organisationer, bade kommersiella
och ideella. Organisationerna som undersoktes var tva nyhetstidningar, tva organisationer for
att minska fattigdomen, tva familjeplaneringskliniker och tva kommunala brandkarer (Pearce
1983: 646). Dessa var uppdelade parvis sa att den ena i varje kategori var ideell respektive
kommersiell. Det fanns inga skillnader i varken kon, alder eller klass mellan grupperna.

Tillvagagangssattet var en intervjuundersékning (Pearce 1983:648).

Fragorna som studien stallde var; Kommer volontérerna att rapportera hogre inre motivation

an de anstéllda som utfor samma uppgift? Kommer volontarerna att visa pa en mer positiv



attityd till arbetet jamfort med lonearbetare (Pearce 1983: 647)? Undersokningen kopplas till
teorin om sufficiency-of-justification som innebér att nar bade yttre och inre beloningar ar
rikliga i organisationen upplever individen "overjustification” som betyder att man forminskar
vardet av den faktiska inre beléningen dvs. behallningen och det som gor arbetet givande. |
och med detta forandras ocksa attityden och installningen till arbetet (Pearce1983: 646-647).
Overjustification kan ocksa dversattas med att belona en person for ett arbete som denne
anser vara vart att gora bara for sin egen skull, vilket ofta resulterar i ett minskat gillande av
uppgiften (Encyclopedia 08-12-12). Nér en individ istallet utfor ett arbete med fa yttre
beldningar, sa sker nagot som kallas "insufficient justification” vilket gor att man da upphojer
det faktiska vardet och den inre beléningen. Man hade forvantat sig att motivationen,
tillfredstéllelsen och instéllningen att arbetet var meningsfullt var storre bland volontérerna én
bland de anstéllda. Férvantningarna infriades ocksa i allt forutom gallande den inre
motivationen (Pearce 1983:646).

Undersokningens resultat visade att det finns ingen signifikant skillnad mellan volontérer och
I6nearbetares inre motivation, men volontérerna rapporterade oftare &n anstallda vikten av den
sociala interaktionen och servicen till andra som en viktig grund for arbetet. De anser ocksa
arbetet vara mer berémvart och ar i allmanhet mer tillfredstallda och darfor ocksa mindre
benégna att lamna organisationen &n de anstallda. Man antar har att resultaten beror pa
erfarenheten av sufficiency-of-justification alltsa teorin om att en yttre beloning paverkar

instélIningen till uppgiften (Pearce 1983:650).

2.3 Ideellt arbete och volontar

Med ideellt arbete avses en person som verkar utan vinstintresse for ett gott syfte; som inte
kan raknas i pengar. Enligt Nationalencyklopedin innebar ordet volontar en person som for
utbildning eller ideella &ndamal arbetar oavlonad eller med Iag I6n (Nationalencyklopedin 08-

12-12). Det ar ocksa dessa definitioner som jag anvander mig av i mitt arbete.

2.4 Motivation

Ordet motivation harstammar fran latinets movere, som betyder orsaka rérelse och kan ségas
vara ett uttryck for en medveten eller omedveten tendens till att bete sig pa ett séarskilt sétt
(Hwang, Lundberg, Rénnberg 2005:92). Motivation innebar det som far manniskor att kanna,

fatta beslut och att handla. Motiv som far oss att handla &r exempelvis behov, impulser,



onskningar och attityder. Vi handlar for att uppna ett sarskilt mal, en riktning. De faktorer

som styr motivationen finns bade inne i oss sjalva som i den yttre miljon.

| drivkraftsteorier menar man att det &r de biologiska processerna inom individen som startar
och stter igang olika handlingar medan man i sa kallade incentivteorier & andra sidan anser
att handlingarna istallet styrs mot yttre malobjekt man vill na sdésom mat, dryck, relationer och

pengar. Nar man har ett mal och handlar pa ett visst sétt och lyckas nd malet blir man bel6nad.

En stor del av vart beteende styrs av grundldggande biologiska behov som mat, dryck sémn
etc. Man talar da om priméar motivation. Sekundéar motivation innebéar en stravan att tillgodose
behov skapade av vara erfarenheter i livet. Dessa kan vara inlarda eller sociokulturellt
formade ( Hwang, Lundberg, Ronnberg 2005:92). Man brukar tala om fyra olika typer av
motivationsteorier gallande motivation i arbetslivet; behovsteorier, kognitiva teorier, sociala
teorier och arbetskaraktéristikamodeller (Kaufmann & Kaufmann 2005:51) Var och en
innehaller i sin tur olika modeller. Jag kommer hér att ta upp de teorier som jag anser vara
extra betydelsefulla for ideellt arbete och dér det finns en koppling till min undersékning av

Stiftelsen Aeroseum.

2.4.1 Behovsteorier - Maslows behovshierarki

Abraham Maslow grundade motivationsteorin 1954 genom att utga fran friska personer och
tanken om att manniskan &r god av naturen. Han ansag att manniskans olika behov var
medfodda och byggde pa instinkter. Dessa delade han sedan in i fem huvudkategorier:
Fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och prestige och behov av
sjalvforverkligande. Maslow var den forste som utvecklade ett system som klassificerade och
rangordnade de manskliga behoven hieraktiskt — en behovshierarki. Inom de fem
huvudkategorierna finns tva huvudtyper som han kallar bristmotiv och véxtmotiv.
Bristmotiven ar de lagsta behoven och dessa maste bli tillfredstallda innan man kan na

vaxtmotiven (Kaufmann & Kaufmann 2005:53).

Bland bristmotiven finns de fysiologiska behoven. Dessa behov befinner sig pa botten av
hierarkin och ar alltsa de lagsta och mest grundlaggande behoven som vi manniskor har.

Exempel pa dessa behov ar somn, naring, vatten, luft och ndgonstans att bo.



| arbetslivet kan detta exempelvis handla om att man har en minimilén och andra I6nevillkor
som skapar mojligheter att tillfredstalla dessa grundldggande behov (Kaufmann & Kaufmann
2005:53).

Nésta steg i hieararkin &r trygghetsbehoven. Dessa behov kan aktiveras forst nar man har
tillfredstéllt de basala fysiologiska behoven. Det handlar om att man bor ha en trygg och stabil
omgivning runt sig (Maslow 1970:18). | arbetssammanhang kan det handla om att fa behalla
sitt jobb for att sedan kunna soka sig uppat i behovshierarkin (Kaufmann & Kaufmann 2005:
53-54).

De sociala behoven befinner sig pa den hogsta nivan av bristmotiven. Dessa behov handlar
om att kdnna karlek, nérhet och tillhdrighet genom att ha sociala kontaktnat i form av véanner,
familj och arbetskamrater. En partner eller annan narstdende som man kan dela det viktiga i
livet med liksom en stéttande och uppmuntrande miljo ar ocksa betydelsefullt. Det handlar
alltsa om en miljo dar man bade ger och far (Maslow 1970:20). Aktiviteter och
gemenskapsdagar sa som exempelvis teambuilding etc. ar saker som arbetsplatsen kan bista
med for att tdcka behovet (Kaufmann & Kaufmann 2005:54).

Den forsta nivan av vaxtmotiven ar uppskattning. Har har man tillgodosett alla brister och det
handlar istéllet om personlig utveckling och vaxande. Maslow menar att det forsta man gor i
denna fas ar att utveckla sjalvrespekt och att fa andra manniskors erkannande. Personlig
framgang, status och att fa andras respekt ar ocksa viktiga behov har. Att som arbetsgivare ge
uppskattning och feedback pa ett val utfort arbete &r viktigt. Det ar extra viktigt att ge
uppskattning till personer som gjort nagot extra eller som utfort arbete utanfor
arbetsbeskrivningen (Kaufmann & Kaufmann 2005:54; Maslow 1970:21).

Den hogsta nivan bland véxtmotiven och i behovshierarkin ar sjalvforverkligande. For att
uppna detta behdver individen t.ex. utveckla och dra nytta av sina olika fardigheter, formagor
och egenskaper. Det handlar om att vara sann mot sig sjalv. Om man far anvanda det man kan
och &r bra pa presterar man ocksa béttre bade i arbetet och i 6vriga livet (Kaufmann &
Kaufmann 2005:54; Maslow 1970:22). Maslow menar att i sjalvforverkligandet har sjéalvets
alla inneboende egenskaper kommit fram. Hela manniskans potential finns dar. Han menar

ocksa att den sjalvforverkligande manniskan ar starkt engagerad i sitt arbete och upplever att



hon har en livsuppgift. Hon &r bl.a. kreativ, spontan, uttrycksfull och har formagan att dlska
(Barmark 1985:153-154).

Idag finns nya och mer flexibla modeller av Maslows behovshierarki, dar man menar att flera
av behoven kan vara aktiva samtidigt trots att man star fast vid att det ena behovet alltid
dominerar och att man fortfarande tanker sig en utveckling dar man gar fran botten av
hierarkin till toppen (Kaufmann & Kaufmann 2005:55). Maslows teori om uppdelningen av
bristmotiv och véaxtmotiv har fatt bekréftelse i nyare studier. Porter stodjer hans teori genom
att visa att manniskor som arbetar i hogre befattningar har mycket stérre mojligheter ett
tillgodose sina vaxtmotiv medan dem som arbetar pa lagre organisationsniva oftast bara
lyckas tillfredstélla sina vaxtmotiv. Daremot finns det inget starkt stod for att behoven maste
tillfredstéllas i viss ordning. Det finns exempel pa manniskor som stravar sa starkt efter att na
de hogre behoven sa som prestige och uppskattning att de hoppar 6ver och ger avkall pa
exempelvis trygghet. De &r beredda att gora den uppoffringen (Kaufmann & Kaufmann 2005:
55-56).

2.4.2 Kognitiv teori - Forvantningsteori

Till skillnad fran behovsteorier sa som t.ex. Maslows behovshierarki utgar dessa fran att
individens handlingar &r resultat av rationella och medvetna val for att na personlig
maluppfyllelse. Till grund for dessa handlingar pekar man pa tre viktiga forestallningstyper;
subjektiva forvantningar, instrumentella évervaganden, och valensvérderingar. Subjektiva
forvantningar handlar om en forvantning om att insatsen ska vara vard besvaret och
instrumentella évervdaganden handlar om ifall insatsen kommer att leda till en beléning. Har
man en hdg subjektiv forvantning kanske man gor en stor insats eftersom man tror att det
kommer att vara vart det. Har & motivationen stark. Har man daremot en lag subjektiv
forvantan blir motivationen svagare eftersom man inte tror att anstrangningen kommer att
vara proportionerlig med resultatet. Stora insatser som inte ger nagon beléning kan fa
motivationen att dala. Likadant &r det om man arbetar med eller for ndgot som man inte tror
pa, t.ex. om man inte stodjer och delar foretagets eller organisationens varderingar.
Bel6ningen maste betyda nagot for individen, dvs. ha positiv valens for att motivationen inte
ska utebli. Det individen tror forvantas av dem i arbetslivet, alltsa vilka rollférvantningar man
har kommer ocksa att paverka insatserna och prestationerna i arbetet. Om de egna

rollférvantningarna inte dverensstammer med arbetsledarens rollforvantningar kan det uppsta



motivationsproblem och konflikter kring de alagda uppgifterna (Kaufmann & Kaufmann
2005:58-60).

2.4.3 Arbetskaraktaristikamodell - Herzbergs tvafaktorteori

Teorier om att arbetets egenskaper paverkar arbetstagarnas prestationer och motivation kallas
med ett gemensamt namn for arbetskaraktaristikamodeller. En vélkand sadan modell ar
Frederick Herzbergs tvafaktorteori. Herzberg menade att organisationer i sig endast har
begransade maojligheter att motivera sina anstéllda. Det &r inte sjalvklart att en [6nedkning
kommer att paverka den anstalldes motivation positivt trots att en sénkning av l1onen skulle
kunna minska motivationen. Det som istallet avgor arbetstagarens motivation &r intressanta
och utmanande arbetsuppgifter och ett 6kat ansvar (Herzberg 1968:86). Herzberg upptéckte
att det som gor manniskor tillfredstallda och motiverade i arbetslivet skiljer sig fran vad som
gor dem omotiverade. Han menade att det alltsa inte &r motsatsen till vad som motiverar som
gor manniskor omotiverade. Arbetstillfredsstéllelsens motsats ar inte arbetsotillfredsstallelse,

utan snarare en form av neutralt tillstand (Herzberg 1968:91).

For att komma fram till detta undersokte han hundratals arbetare i olika positioner och yrken.
Han bad dem beskriva en situation pa jobbet som lett till trivsel/vantrivsel i arbetet (Herzberg
1968:92). Utifran detta utvecklade han sin tvafaktorteori dar han skiljer mellan
motivationsfaktorer (motivators) och hygienfaktorer (hygiene). Motivationsfaktorerna handlar
om det som framjar arbetstrivseln. Det uppstar ingen vantrivsel om de saknas.
Hygienfaktorerna ar de faktorer som finns i arbetsmiljon, men har inget med
arbetsuppgifterna att gora. De skapar trivsel nar de finns, franvaron av dessa kan dock orsaka
vantrivsel (Ahl 2004: 44).

Motivationsfaktorerna ar prestationer, erkdnnande av prestationer, arbetet i sig, ansvar,
personlig utveckling och avancemang. Hygienfaktorerna som orsakar missndje om de saknas
eller ar bristande ar foretagspolicy och administration, teknisk arbetsledning, relationen till

arbetsledaren, arbetsvillkoren, 16n, status och trygghet (Herzberg 1968:92).

Teorin om motivationsfaktorer och hygienfaktorer lade grunden till ett arbetsmiljéprogram
som kallas arbetsberikning. Arbetsberikning ger anstéllda majligheten till personlig

utveckling genom att



(Ahl 2004:71; Herzberg 1968:93).

Motivationsfaktorerna i Herzbergs tvafaktorteori kan liknas vid de vaxtmotiv som ligger
hogre upp i Maslows behovshierarki sasom uppskattning och sjalvforverkligande medan
hygienfaktorerna & desamma som dem som befinner sig i nedre delen av hierarkin sa som de
grundlaggande fysiologiska behoven och trygghetsbehovet. Saknas de skapas vantrivsel och

man far svart att uppna de hogre vaxtmotiven och motivationsfaktorerna.

3. Metod

Jag har valt att anvanda mig av intervjumetodik. Forskningsintervjun innebéar att man utgar
fran sig sjalv for att forsta andra manniskors kénslor och upplevelser. Man har storre
mojlighet att forsta och satta sig in i personens livsvarld och intervjupersonen far mojlighet att
anvanda egna ord och uttryck till skillnad frdn om jag hade valt en kvantitativ metod med
enkatkonstruktion som da ger en mer begréansad

| en intervjusituation far man ocksa majlighet att stalla foljdfragor och att félja upp

intressanta resonemang (Kvale 1997:70,72).

Att anvanda mig av intervjumetodik har inneburit att jag har fatt begransa mig till ett farre
antal personer &n vid en kvantitativ undersokning. Samtidigt har jag istéllet kunnat fordjupa
mig och fa ta del av mer information fran dem jag intervjuat. Syftet har varit att fa en
fordjupad forstaelse kring hur volontarerna upplever sin situation i verksamheten och hur de
tanker kring sitt engagemang som volontdr och for detta var forskningsintervjun den metod

jag ansag passade bast.

3.1 Val av informanter

Da jag inom ramen for uppsatsen endast har kunnat utfora ett begransat antal intervjuer valde
jag att koncentrera mina intervjuer till de personer som befunnit sig i verksamheten under en
langre tid, mer &n ett ar. Detta for att kunna fa ut sa mycket som mojligt av

intervjupersonerna. Men for att samtidigt fa en viss bredd i mitt material valde jag att ocksa
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utfora ett par intervjuer med nykomlingar i verksamheten. Jag har ocksa tankt pa
aldersvariationen. Det hade varit intressant att utfora fler intervjuer med kvinnor, men da
dessa &r en mycket liten grupp av volontérerna samt att flera av kvinnorna var nya i

verksamheten har jag fatt basera mitt val av informanter pa erfarenhet och tid i verksamheten.

For att fa ett mer representativt urval hade jag fran borjan tankt dven utfora intervjuer med
volontarer som valt att lamna verksamheten av ett eller annat skal, da jag ansag att det skulle
vara givande for uppdraget att fa en chans att veta vad som gor att man véljer att inte fortsatta

sitt engagemang.

3.2 Metodologiska reflektioner

Jag tycker att jag har lyckats forma en lugn atmosfar i samtalen och darmed skapat en
Gppenhet i intervjuerna. Jag har sett till att mina fragor har varit bade tydliga och enkla
baserade pa de teorier jag tar upp. Jag har dven anvant mig av min egen arbetserfarenhet bade
som anstalld och som volontér, vilket ocksa gav mig en storre forstaelse for fragorna.

Da jag ar ny i rollen som intervjuare upplevde jag det ibland svart att halla samtalet till amnet
och inte lata intervjupersonen svava ut i ovasentligheter samtidigt som jag inte ville styra
samtalet for mycket utan behalla viss flexibilitet. For att undvika detta hade jag i forvag
utformat tematiserade redan fardiga fragor for att behalla strukturen i samtalet, da jag hade en
forforstaelse av den har problematiken sedan tidigare. Det ar svart att saga om en friare

frageform hade latit samtalet ga en annan vag (Ejvegard 2003:49, 52, 53).

3.3 Reliabilitet/Validitet

Reliabilitet innebar tillforlitlighet vilket handlar om att matningarna man gjort maste vara
korrekt utforda. Det maste vara representativa urval och slumpen far inte spela in. Detta
anvander man sig av framst inom kvantitativa metoder. Nar det géller personliga méten med
manniskor som i intervjusituationer i ett begransat antal, kan man inte uppnd exakthet och
total slumpfrihet (Thurén 1991: 22; Ejvegard 2003:70). Undersokningen kan heller inte vara
helt representativ da ett storre antal intervjuer skulle behéva utforas, dock kan man strava at
det hallet som jag har gjort vid valet av informanter genom att tanka pa variation i form av tid

och omfattning som volontar i verksamheten. Manniskor &r ocksa individer vars tankar och
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asikter ar foranderliga och som intervjuare &r det inte att alltid ltt att vara fullstandigt neutral,
men genom att ha forberett tydliga och genomtankta fragor och se till att konsekvent stélla

samma fragor till informanterna far undersokningen en storre tillforlitlighet.

Validitet handlar om att man skall undersdka det man planerat att underséka och att man
fokuserar pa ratt saker (Ejvegard 2003:73). Det handlar t.ex. om att koncentrera intervjun till
det man avser att undersdka och inte svava ut i samtal om annat. Jag har forsokt att stalla
konkreta fragor val anpassade till innehall och teori och for att gora det tydligt bade for mig
sjalv och for intervjupersonen har jag brutit ner dem i teman sa som bakgrundsfaktorer,
motivationsfaktorer och organisatoriska faktorer for att pa sa satt koncentrera samtalet till ett
tema i taget. Detta gor att man kan rora sig inom flera omraden i det temat utan att samtalet

tappar logik, men anda behalla viss flexibilitet och 6ppenhet infor vart samtalet bar av.

3.4 Forskningsetiska principer

Det finns fyra forskningsetiska principer som &r viktiga och bor vagleda uppsatsarbetet. Dessa
ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet handlar om vikten av att informera alla berérda om syftet med
forskningen samt hur undersokningen ska genomféras och om det ar okej med inspelning vid
intervjun. Samtyckeskravet innebdr att varje deltagare har rétt att bestdmma om sin egen
medverkan. Konfidentialitetskravet innebér att alla deltagare ska omfattas av sekretess och att
inga namn kommer att avsldjas i uppsatsen. Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som
samlas in endast far anvandas inom undersokningens syfte. Dessa huvudkrav har jag forsokt
tanka pa i uppsatsen (Vetenskapsradet).

Eftersom jag skriver mitt arbete pa uppdrag at Aeroseum har jag upplevt att det inte var latt att
behandla konfidentialitetskravet, da jag av uppdragsgivaren blivit tilldelad information om
lampliga informanter. Jag har darfor informerat intervjupersonerna om att det ar svart att
behalla fullstandig sekretess gentemot uppdragsgivaren, men att jag samtidigt kommer att
utforma uppsatsen pa ett sadant satt att det ska bli svart att identifiera den enskilda individen.
Ett annat moment som forsvarade hanteringen av konfidentialitetskravet var att intervjuerna
mestadels genomfordes pa arbetsplatsen och inte pa en neutral plats. Jag upplevde det som att

det flesta var positivt instéllda till att bli intervjuade och att de tyckte att det var roligt att vara
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med. Jag tror att syftet, vilket var att skapa och férbattra relationen till volontérerna sa att de

stannar kvar i verksamheten ocksa gjorde dem mer motiverade att delta.

4. Resultatredovisning

Resultaten nedan baseras pa intervjuer med atta volontarer i Aeroseums verksamhet.
Intervjupersonerna verkar inom ett flertal olika omraden sasom guide, bergvard, radiogrupp
och simulatorgrupp och har befunnit sig i verksamheten mellan tre manader och fem ar. |
genomsnitt avsatter de tva kvallar per manad och majoriteten studerar eller arbetar heltid som
huvudsaklig sysselsattning. Aldersspannet stracker sig mellan 17-70 &r och de flesta har
kommit i kontakt med verksamheten via arbetsliv eller slakt/vanner.

Pa fragan om det finns nagon nara slakting som arbetar eller har arbetat ideellt var det manga
som kunde rékna upp minst en narstaende som engagerat sig i frivilligt arbete. Flera av
volontérerna hade éven sjalva varit ideellt aktiva i ett eller flera sammanhang i olika perioder
av livet. Varfor valjer man da att arbeta gratis? En av intervjupersonerna beréattar att det
handlar om ”En instéllning och ett satt att vara”. ”Man forenar nytta med ndje”, sager en
annan. Flera av dem tycks vara bade problemlgsare och mangsysslare med kunskap om lite av

varje som tycker att det &r roligt att hjalpa till och hugga in dar det behovs.

4.1 Motivationsfaktorer

For de flesta av volontdrerna ror det sig om ett brinnande intresse for teknik- och eller flyg.
"For teknikfjantar som mig, sa ar det har ju liksom flipperspel for 6gonen”, sager en valdigt
entusiastisk deltagare. Ar det nagot som verkligen &r roligt och intresserar en sa tar man sig
tid trots att tiden egentligen inte alltid finns dar. Flera deltagare avséatter ocksa tid och arbete
hemma utanfor ordinarie volontarstid. ”Man maste vara lite eldsjal annars kan man lagga av”

séger en av volontarerna.

Intresset for teknik, flyg/militarflyg och historia betonas starkt nér vi talar om vad arbetet som
volontér betyder och varfor man valt att engagera sig pa just Aeroseum.

"Narheten till flygplanen uppskattar jag mest” och ”"Man blir som ett barn pa nytt”, sager en
av volontarerna jag talat med. Att fa utlopp for idéer och att fa lov att pilla pa prylar som man
annars inte kommer i narheten av liksom att fa halla p med en del av det yrke man sysslat
med tidigare ar ytterliggare motiv till det ideella arbetet. Att fa komma undan vardagen och

att ha nagot roligt att se fram emot varje vecka har ocksa namnts.

13



Det var ocksa flera av respondenterna som beskrev vikten av den sociala biten som att traffa
trevliga och likasinnade manniskor, bygga kontaktnat, fa vanner och beratta historier for
varandra. Detta verkar vara av stor betydelse for majoriteten. Jag har ocksa fatt uppfattningen
att stamningen bland volontarerna huvudsakligen ar mycket god och att man &r ett glatt gang
som trivs ihop och hjalper varandra.

Det ideella arbetet pa Aeroseum beskrivs ocksa som personligt utvecklande. Att fa anta olika
utmaningar, vara idéspruta och problemldsare liksom att fa utlopp for sina egna drivkrafter ar
viktiga aspekter som tas upp. Att lara sig nagot nytt liksom att fa dra nytta av och kunna
anvanda och dela med sig av sina kunskaper och olika fardigheter gor ocksa arbetet
meningsfullt och utvecklande och beskrivs som energigivande. Beroende pa vilka intressen
man sjalv har och hur mycket tid man har mojlighet att avséatta finns det mer eller mindre
potential att fa anvanda olika fardigheter. Flera av volontarerna kan tanka sig och har planer
pa att prova pa nya uppgifter framover nar tid och maéjlighet ges.

0 ja, man sitter ju inne med nan typ av kunskapsbas kan man saga, alla kan ju nanting, ju mer man kan fa lov
att anvanda det man kan ju mer trivs man med sig sjalv o ju mer man trivs med sig sjalv, desto béattre funkar man

ju som ménniska och desto mer blir det gjort”

Att gladja andra, lara ut och att fa respons pa det man gor ar ytterliggare skal som gor det
roligt att ga dit. Flera beskriver att det ocksa ar givande att fa dela med sig av sina kunskaper

till bes6karna och att fa vara med nar de upptacker och lar sig nya saker.

Majoriteten av alla volontarer jag intervjuat kdnner sig uppskattade och upplever att de far
mycket positiv feedback och aterkoppling pa det arbete de utfor. Responsen kommer framfor
allt fran volontaransvarig och ledningen, men &ven bland volontarerna emellan ges da och da
feedback liksom fran besokarna. Feedback ges i bade ord och handling. De kanner sig
behdvda och uppskattade och har man gjort nagot bra sa far man veta det och ibland ar det
faktiskt det som gor att det ar roligt att komma hit. De allra flesta tycker att det har &r en
mycket viktig del i arbetet medan andra menar att det viktigaste &r att fa syssla med sitt

intresse och att ha roligt.

Nar jag stallde fragan om man kéanner att man har inflytande och &r delaktig i organisationens

malsattning ar det manga som tycker att det ar roligt att bidra till att Aeroseum bevaras, vaxer
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och utvecklas enligt visionen. De upplever att deras manga idéer uppskattas och lyssnas pa,

aven om de inte alltid gar att realisera. Sahar sager en av volontarerna i fragan:

Jag kanner ocksa ganska mycket for de manniskor som driver det har, gruppen a saken som de haller pa med

hér. Det hér &r ju ett kulturarv & kan jag dra ett lite stra till stacken dar sa voila, det r ju jétte bra”.

Samtidigt menar andra att det viktigaste for dem dr att de har kul och att eftersom man arbetar
gratis behdver man inte kanna ett sant stort ansvar eller nagon press att prestera, utan det
arbete man lagger ner, det gér man i forsta hand for sig sjalv. Ja, jag e mer har for a ha kul,
men absolut det hade varit javligt haftigt om man hade kunnat fa Aeroseum stort alltsa sdsom
deras vision &r a det hade jag val inte sagt nej till kanske, men da hade jag ju ocksa velat tjana
en smula pa det ocksa istallet for att fa kaffe a fika for det”. Man gor ocksa skillnad pa det
ideella arbetet och det vanliga l6nearbetet. De insatser man gor ideellt betonar framst det egna

ndjet och vad som ar givande for personen sjélv.

Jag ser det inte riktigt som en organisation sadar direkt, det later lite val ambitiost jag ser det mer som ett
fritidsnoje det har, det behdver inte goras markvardigare an sa .Det &r ju inte som en organisation pa jobbet. Jag

vill hélla det pé den nivan att det ar ett fritidsintresse” .

Ytterliggare andra upplever att organisationen har forandrats och att de saknar viktig insyn i
verksamheten som gor att de kanner sig asidosatta och inte lika delaktiga langre. De tycker att

organisationen har blivit mycket mer kommersiell pa senare tid.

”Nér det borjade var det ett roligt gdng som hade skoj tillsammans, lite pojkaktigt kanske, men det var roligt. Sen
har det blivit mer & mer seridst & mer & mer vinstbetonat & da blev det mindre & mindre intressant for mig. Fran
borjan var vi som ett gdng glada amat6rer, men nu ar det proffsigare. Jag forstar att det maste vara sa for att
overleva, men anda den roliga biten ar borta. Jag forstar att det kan inte vara som en liten leksakslada for

fullvuxna, det kan inte vara det, men det var det i bérjan”.

For att kdnna sig mer delaktig som volontar énskar man storre 6ppenhet och en béttre insyn i
verksamheten genom fa ta del av arsredovisning och bokslut for att pa sa vis kunna se

resultatet av sina arbetsinsatser.

Jag fragade ocksa volontarerna vad de skulle tycka om att bli premierade for sina insatser pa
Aeroseum. Trots att manga aldrig tankt tanken visade det sig anda att majoriteten av de
intervjuade var positivt installda till detta. Har man gjort nagot extra sa var det inte alls fel att
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fa nagon bel6ning for detta. ”Det &r alltid valkommet om man gor nagot extra” och ”En
positiv ingrediens i det hela” séger ett par volontarer. Det skulle darmed fungera
uppmuntrande och vara ett tecken pa uppskattning for den tid man lagger ner i arbetet. Nagra
ndmnde i sammanhanget de utflykter/resor och gemenskapsdagar som de hade haft som
trevliga inslag som varit mycket uppskattade av volontérerna. De som var positiva till
premiering gav ocksa forslag pa vad som i sa fall kunde vara en bra forman om detta skulle
inforas. Forslagen som togs upp var av valdigt varierande slag. De flesta formaner som kom
upp var upplevelsebaserade, men det forekom ocksa materiella formaner och sadana som mer
handlade om personlig utveckling. De mer personligt utvecklande tankbara férmanerna
handlar om att fa mer ansvarsfulla uppgifter och méjligheten att avancera om man har visat
framfotterna och har de egenskaper som kréavs. Alla intervjupersoner instamde dock inte i
detta utan tyckte att det var beléning nog att fa komma dit och att fa halla pa med sin hobby.
De sa ocksa att de visste vad som gallde vid ideellt arbete och nagra sadana forvantningar
hade de aldrig haft. Nagra papekade baksidan av en eventuell premiering. Sahar later en rost:

” Risken ar att sjalva anledningen att man faktiskt ar har glider 6ver och blir ndgot annat. Jag kan ju inte for min
vildaste fantasi kunna tanka mig tanken att komma hit och gora det jobbet jag gor for att jag ska fa betalt for det
eller for att jag ska fa ndgot annat, alltsa jag e ju helndjd med att jag kan fa en kopp kaffe & en bulle & en kaka.
Det ar inte det, jag tycker att man blir premierad i gladjen att faktiskt fa gora det man tycker &r roligt att gora har
och det racker och det ska racka. Med en premiering av vilket slag det &n ar, ar ju faktiskt mer eller mindre att
betrakta som 16n for ndgonting som man gor och helt plotsligt sa blir det ett arbete och det kanns for mig inte
ratt”.

Fa av de tillfragade trodde att en forman skulle paverka deras motivation pa nagot satt. Alla
ar dar for att de brinner for uppgiften. ”En dunk i ryggen emellanat a ett tack, det ar
premiering nog”. Det betyder inte att de inte skulle uppskatta en bel6ning i form av
exempelvis en flygtur nagon gang. En annan motivering var att inte alla har mojlighet att vara

mer aktiva och att de da inte skulle kunna uppna en beldning.

4.2 Organisatoriska faktorer

Nar jag fragar om man vet vilka forvantningar det finns pa dem som volontarer uppfattar jag
att de flesta kanner till vad de ska gora i det stora hela. Daremot ar det fa som anser att de har
fatt nagon riktig arbetsbeskrivning. Tydligare arbetsbeskrivning finns framst hos de som
arbetar som guider. Det finns riktlinjer och mal for arbetet, men man ar fri att utforma och

lagga upp det som man vill. Man far en uppgift nar man kommer dit, vad vet man inte alltid.
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Det verkar som att majoriteten ar ndjda med att ha det pa det sattet. De vill inte att de ska vara
alltfor fyrkantigt och har inget emot att 1dgga upp och strukturera arbetet sjalva. Eftersom
arbetet ar frivilligt bor det inte finnas nagon exakt plan pa hur man ska géra medan andra

ibland 6nskar det fanns en mer tydlig arbetsbeskrivning.

Gruppledare eller projektledare tycks finnas i de flesta grupper som jag intervjuat. Mojligen
saknas det nagon i "bergvardsgruppen”. Alla kande inte till att det fanns ledare for grupperna
och i flesta fall dar ledaren var kand fanns det inte alltid ett uttalat ledarskap utan man ville
garna framsta som en grupp som hjélper varandra och dar alla ocksa ar delaktiga och tar egna
initiativ. Aven ledarna sjalva delade ofta den har synen. Det &r inte bra om man &r for

beroende av sin ledare. Det krévs istéllet att man ar lite sjalvgaende.

Jag tycker inte att det ska vara sa otroligt strukturerat och néra pa att man hamnar i kontraktsituationer med det
hela, utan ga hit och gor det med hela ditt hjarta sa blir det bra. Man ska nog inte lagga for mycket pa en enskild
att nu ar det du som &r ledare nu, utan att man &r en grupp. Anda &r det ofta nan i gruppen som tar pé sig

ansvaret.”

Volontérerna ér fulla av idéer och tankar om projekt Aeroseum skulle kunna férverkliga.
Miljon ar inspirerande for den teknik och flygintresserade. De upplever att mojligheten att
paverka arbetets innehall med forslag och idéer uppskattas av ledningen, men ar medvetna om
att de inte alltid gar att forverkliga pga. att ekonomiska resurser saknas eller att projekten

kanske inte ar prioriterade eller gar i linje med verksamhetens vision.

“Var jag dn gar sa kastar jag upp en massa bollar at folk i narheten omkring mig och vill dom plocka ned dem sé

ar det val jattebra, & vill dom inte s& ramlar dom val ner s smaningom”.

Det ekonomiska "kretsloppstankandet” tycks ha genomsyrat volontérerna som verkar ha
anammat den aterhallsamma profilen i sitt arbete. Installningen hos de flesta verkar vara att
det far kosta sa lite som mojligt och att man i storsta mojliga man forsoker utnyttja materiell
som redan finns. En del kan forstas tycka ar ekonomin ar ett gissel och att det &r trakigt nar
just deras idé inte gar att genomfora. Man menar att det &r viktigt att ledningen tar &t sig
idéerna och att de sparas, men att de ocksa kan forklara att de inte kan handa pa en gang.
Detta har ocksa med feedback och respons att gora.

Jag fragade samtliga volontarer om det fanns nagot sérskilt som de skulle vilja forandra eller

forbattra i verksamheten eller om det fanns nagot som de ar missnéjda med. P& denna fraga
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fick jag en mangd olika svar. Omraden som ringades in var framforallt sakerheten, det

administrativa, men dven det ekonomiska.

Nar det galler sékerheten pa Aeroseum var det flera som papekade hur viktig den &r och att
den i viss man ar bristfallig och hade kunnat fungera béattre. Den sakerhetsutbildning som ges
kunde vara mer omfattande. Det har dven riktats kritik mot att det hos vissa finns en
nonchalant installning till vikten av sakerhet i berget dar man ocksa har ett ansvar gentemot
besokarna. Det &r egentligen valdigt enkelt att atgarda och skulle kunna genomféras med

hjalp av en inspektion dar man ser over volontérernas utrustning.

Ibland hade man ocksa kunnat organisera arbetet battre. Det som framférallt tas upp har som
exempel ar de forestaende flygdagarna i ar 2008 som lockade narmare 30000 besokare och
engagerade majoriteten av volontarerna. Det kom en hel del kritik under flygdagarna berattar
en av volontarerna. Orsaken handlade om att det var for fa manniskor som skulle bestimma
for mycket. Arrangemanget var for stort for att en liten grupp skulle klara av det ensamma.
Det var snéava tidsmarginaler och volontarerna hade dnskat delaktighet i ett mycket tidigare
skede for att arbetet skulle flyta pa battre. Problemen handlade mycket om att folk inte visste
vad de skulle gora och vilka uppgifter de hade. Informationen fungerade inte riktigt. Scheman
fanns, men det schema som fanns pa I6rdagen var inte det som géllde pa séndag morgon.
Samtidigt finns en forstaelse for att det uppkom vissa inkorsproblem eftersom det var forsta
gangen man hade ett arrangemang av den hér storleken, men man hoppas att man i framtiden
kommer att bli informerad i god tid och att kommunikationen mellan volontér och ledning ska
fungera battre. Volontarerna onskar ocksa att vid ett nasta evenemang sjélva fa bestamma och
ha mer inflytande och ansvar Gver sitt specifika arbetsomrade. Det handlar alltsd om att inte
bara lagga ut arbetsuppgifter utan att ocksa lagga ut lite ansvar pa volontarerna sjéalva. Detta
menar man &r valdigt viktigt nar det handlar om ideellt arbete. Lagom med ansvar fungerar

ocksa utvecklande och gor att man tycker att det ar roligt att engagera sig.

”Det betyder definitivt inte att man tappar kontroll, tvartom utan man ser ju till under resans gang att man har
kontrollstationer och att man stammer av; fungerar den hér gruppen ordentligt, har de tillrackligt bra pejling pa
det hela eller behover jag komma med mer information till dem eller ar det nat annat dom behdver for att det ska

fungera bra”.

Det skulle ocksa kunna vara lite battre detaljplanering generellt i vissa avseenden. Ibland gar
det lite pa l6sa boliner, som en volontar utrycker det. En sak man tar upp &r t.ex.
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schemaldggning av volontarerna. Som det &r idag vet man inte nar man ska komma pa langre
sikt. Jag uppfattar det som att detta mest ar ett problem bland bergvérdar och guider och att de

vill ha battre koll pa vem som ska skoéta olika turer.

En del upplever ocksa att det ar lite krangliga och ibland lite langa beslutsvéagar innan man far
klartecken for projekt och annat man vill géra. En som inte har nagra problem med det har

och som tycker att ledningen gor ett fantastiskt arbete sager:

”Dom som pratar om det har mycket och dom som later, tror jag har med att gora att de inte ser hela bilden, utan
man ser liksom sin lilla bit utan att det har ar sa intressant och det har ar sa kul. Sa att det liksom bara ar det som
galler och de kan det bli trakigt nar det kommer in andra saker i spelplanen som man inte tanker pg, inte ser.

Helheten &r viktig for slutanvandaren”.

Ekonomin &r ett annat bekymmer som tas upp av flera volontérer. En del menar att det
paverkar besoksstrommen eftersom man inte har méjlighet att utveckla nya projekt i det
tempo man onskar. Besokare som kommer tillbaka en andra gang ser att det inte har hant

sarskilt mycket sen forra gangen. Detta har dock forbéattrats nu under senare tid.

5. Analys

Mycket av det som har kommit fram i mina intervjustudier gar att koppla till delar av
Maslows teorier om manniskans behov. Framst ar det de tre hogsta behoven; sociala behov
(bristmotiv) och de tva vaxtmotiven uppskattning och sjalvforverkligande som ar aktuella for

min undersokning.

5.1 Motivationsfaktorer

Samtliga volontérer jag intervjuade har ett brinnande intresse for teknik- och eller flyg. De har
mojlighet att arbeta i olika projekt och att prova pa olika arbetsuppgifter och flera av dem
tycker att det ar roligt att hugga in dar det behovs och att vara problemldsande samt att fa
anvanda olika formagor. Detta handlar till viss del om personlig utveckling och
sjalvforverkligande som befinner sig i toppen av Maslows behovshierarki (Kaufmann &
Kaufmann 2005:54, Maslow 1970:22).

Forutom att det ar kul att fa halla pa med sin hobby sa har Aeroseum ocksa blivit en plats for

att traffa vanner och likasinnade som delar ens intressen. Detta tillnor enligt Maslow vara
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sociala behov i form av vanner och arbetskamrater (Kaufmann & Kaufmann 2005:54).
Stiftelsen ar ocksa duktig pa att arrangera gemenskapsdagar och andra sociala traffar som kan
forstarka kanslan av trivsel och gemenskap bland volontarerna. Kanske kan flera sadana
aktiviteter 6ka motivationen? Detta ligger ganska nara Maslows forsta vaxtmotiv, ndmligen
uppskattning. Alla jag talat med tycker att de far mycket uppskattning och feedback pa det
arbete de gor och anser ocksa att det ar viktigt i det ideella arbetet. Ett tack da och da eller en
klapp pa axeln racker tycker manga, men en del skulle ocksa uppskatta att fa nagot extra
(Kaufmann & Kaufmann 2005:54; Maslow 1970:21).

Att belona eller premiera volontéarerna &r egentligen ocksa uppskattning och fragan ar om det
skulle fa en negativ eller positiv effekt. Majoriteten av volontéarerna skulle bli glada om de
blev 6verraskade med nagon form av beloning da och da aven om ingen av dem forvéantade
sig att fa detta. Daremot trodde fa att en beloning skulle paverka deras motivation pa nagot
satt. Nagon namnde dock att det fanns risk att arbetet gled 6ver i att bli nagot annat i och med

att en beloning ocksa kan betraktas som en I6n.

Detta kan kopplas till Pearces undersékning och teorin om sufficiency-of-justification. Den
innebér att for mycket yttre beloningar minskar vardet av den faktiska inre beloningen och att
beléna nagon som faktiskt tycker att arbetet ar vart att gora for sin egen skull som i detta fallet
handlade om att fa gora nagot som man verkligen brinner for och tycker &r roligt i goda
vanners lag, skulle kunna paverka motivationen negativt (Pearce 1983:646-647). For manga
var de en bel6ning nog att fa komma till Aeroseum och att fa syssla med sin hobby och sitt
intresse. D& handlar de subjektiva forvantningarna om att sjalva insatsen i sig ger sa mycket
tillbaka i gladje att det ar vért att utfora for sin egen skull. Det &r detta som &r av storst
betydelse for volontarerna. Motivationen ar hog sa lange man tycker att det ar roligt. For att
uppratthalla motivationen kréavs dock att volontéarerna far feedback pa det arbete de utfor. Det
betyder inte heller att en forman behover vara negativ. Tvartom kan det skapa gladje och

trivsel att exempelvis bli erbjuden en flygtur nagon gang.
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(Herzberg 1968:92).

5.2 Organisatoriska faktorer

Jag fragade om volontarerna visste vad som forvantades av dem. Anledningen till detta ar att
jag forestéller mig att det i ideella sammanhang kan uppsta konflikter mellan de egna

rollférvantningarna kontra arbetsgivarens énskningar.

Jag fick dock uppfattningen att man i det stora hela vet vad som ska goras och att manga ar
sjalvgaende trots att de flesta menade att en arbetsheskrivning saknas. De jag talade med
verkade vara inforstadda med att alla projektidéer inte var mojliga att genomféra omedelbart
med hansyn till bade ekonomi och till organisationens malsattning, men menade att det fanns
andra som blivit besvikna pa verksamheten pga. detta. Kanske kan det ibland finnas en
konflikt mellan de egna rollforvantningarna och arbetsgivarens som i sa fall paverkar
motivationen negativt hos vissa. Manga volontarer kande att de framst var har for att ha kul,
medan arbetsledningen ocksa forvantar sig att verksamheten utvecklas progressivt och enligt
verksamhetsmalen. Detta kan ibland vara en svar balansgang da det galler ideellt arbete
(Kaufmann & Kaufmann 2005:58-60).

Majoriteten av volontarerna upplevde sig vara delaktiga i organisationens malsattning och

tyckte att det var roligt att kunna bidra till dess fortsatta utveckling.
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Flera volontarer lyfte upp flygdagarna i ar som ett exempel pa vad de upplevde som mindre
bra, sett ur en organisatorisk synvinkel. Det manga beskriver har handlar egentligen om en
bristande kommunikation mellan ledning och volontérer, dar man hade onskat att bli insatt
och informerad om sina arbetsuppgifter i ett mycket tidigare skede. Man hade ocksa velat fa
mer eget ansvar och fria hander att utforma arbetsuppgifterna inom sitt eget omrade. Bolman
& Deal 2003 menar att det racker inte bara med information for att engagera medarbetarna.
Aven sjilvstandighet, paverkbarhet och inre beloningar ar viktiga. Kommunikationen kan
forbattras genom: tydliga arbetsuppgifter, utvecklingssamtal etc. och det kan ocksa bidra till

att hoja motivationsnivan i organisationen (Kaufmann & Kaufmann 2005:361).

Den tredje fragestallningen i mitt arbete handlar om hur man kan skapa langsiktiga relationer
till volontarerna sa att de stannar kvar i verksamheten. Den fragan kan besvaras med hjalp av
de tva ovanstaende; motivationsfaktorerna och organisationsfaktorerna tillsammans. Till stor
del handlar deras engagemang om ett starkt intresse for flyg och teknik. Det &r det intresset
som lockat dem dit i forsta hand. Att de sedan trivs och stannar kvar beror delvis pa den
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sociala biten, men ocksa pa att arbetet ar personligt utvecklande, inspirerande och att man far
feedback och uppskattning for det man gor (Kaufmann & Kaufmann 2005:54; Herzberg
1968:92). Om Aeroseum lyckas att bevara eller t.o.m. forstarka dessa motiverande faktorer
hos volontérerna finns det goda chanser att de stannar kvar under en langre tid i
verksamheten. Naturligtvis finns det dven yttre omstandigheter som inte organisationen kan
rada 6ver sa som halsa, familj- eller arbetssituation. Dessa ar faktorer som handlar om
forandrade livssituationer, vilka &r svarare att paverka och gora nagot at. Nar det galler
premiering dr det en balansgang som organisationen maste ta stallning till. Majoriteten skulle
ju uppfatta det som ett tecken pa uppskattning aven om fa menar att det skulle paverka deras
motivation. Det tycks alltsa inte vara av stor vikt for om man stannar kvar pa Aeroseum eller
inte. Daremot skulle det sékert forstarka trivseln och kanslan av samhorighet genom att
exempelvis erbjuda fler aktiviteter och gemenskapsdagar, flygtur etc.

Men det som framforallt paverkar volontarernas motivation handlar snarare om okat ansvar,

intressanta och utmanande arbetsuppgifter.

Det Aeroseum skulle kunna arbeta pa att forbattra for att 6ka trivseln och pa sa vis minska
missnojet ar kommunikationen mellan ledning och volontérer, men ocksa att ge volontarerna
storre inflytande bade i det egna arbetet och i organisationen som helhet genom att lata dem fa
vara med och utforma arbetet samt att fa ta del av arsredovisning och bokslut. Att kdnna

delaktighet och att se resultatet av sitt arbete ar viktigt for att halla engagemanget vid liv.
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6. Sammanfattande diskussion

Syftet med min uppsats har varit att undersfka vad som motiverar manniskor till ideellt arbete
och da sarskilt volontarerna pa Aeroseum, och att komma fram till vad som é&r drivkraften
bakom deras frivilliga engagemang och hur man kan motivera dem till fortsatt intresse. Detta
skulle sedan utmynna i konkreta forslag till forbattringar och riktlinjer dver hur arbetet med
volontérerna kan se ut i framtiden. FOr att understka detta anvande jag mig av dessa
fragestallningar: 1.Vad motiverar manniskor till ideellt arbete? 2. Hur ser volontérernas
arbetssituation ut? 3. Hur kan langsiktiga relationer skapas till volontarerna sa att de stannar
kvar i verksamheten? Jag har arbetat enligt den kvalitativa traditionen med
forskningsintervjuer och valde att gora nagot fler intervjuer for att komma fram till storre
representativitet i mina resultat. Min utgangspunkt och teoretiska referensram och som jag
ocksa har baserat mina resultat pa har varit tidigare forskning och teorier kring motivation i

arbetslivet.

Vad som motiverar manniskor till ideellt arbete handlar om sociala behov, uppskattning och
sjalvforverkligande, men dven subjektiva forvantningar, dvs. en férvantning om att insatsen
ska vara vérd besvaret (Kaufmann & Kaufmann 2005:54,58-60). Herzberg menade att
motivationsfaktorerna ar prestationer, ansvar, personlig utveckling och avancemang
(Herzberg 1968:92). Nér det géller volontérerna handlar det i huvudsak om ett starkt intresse
for flyg och teknik. Det ar det intresset som lockat dem dit i forsta hand. Den sociala biten och
att arbetet ar personligt utvecklande, utmanande, inspirerande och att man far feedback och
uppskattning for det man gor ar ocksa mycket viktigt (Kaufmann & Kaufmann 2005:54;
Herzberg 1968:92). En eventuell premiering paverkar inte motivationen nagot markbart,

daremot kan det fungera uppskattande och skapa gladje och gemenskap.

Jag har undersokt hur volontérerna ser pa sin arbetssituation och hur de uppfattar
verksamheten samt vad som gor att de trivs och om det finns nagot som &r mindre bra. Svaren
har ofta varierat och det som gér ndgon nojd kan nagon annan vara missnéjd med. De var i
huvudsak ndjda med att fa utforma sin egen arbetsbeskrivning och trivdes med att arbetet var
fritt och inte sa styrt. De upplevde att de hade stort utrymme for att komma med idéer och
darmed vara med och paverka sin egen arbetssituation. Manga kande delaktighet i

organisationens malsattning, men flera kande sig ocksa asidosatta pga. att man
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Volontérerna var ocksa mindre néjda med organiserandet av Flygdagarna, ett storre event.
Man menade att det har fanns brister i kommunikationen mellan ledning och volontarer. Att fa

mer ansvar och inflytande i sadana situationer lyftes fram som viktigt.

For att besvara den tredje fragan hur langsiktiga relationer till volontarerna kan skapas kréavs
att man vet vad som motiverar dem och vad som far dem att trivas for att sedan kunna
forstarka det som fungerar motiverande och forbéattra det som &r mindre bra. Framforallt
handlar det om att forstarka kénslan av delaktighet och medbestdmmande hos volontarerna.
Okat ansvar och majligheter till utveckling &r andra viktiga bitar som kommit upp.

Jag forestaller mig att nar man vet vad som far manniskor att trivas ar det ocksa lattare att
skapa goda forutsattningar for ett langvarigt samarbete. Mer detaljerade riktlinjer ges i bilagan

rekommendationer som vander sig direkt till Aeroseum.
Mitt arbete visar inte hur ledningen ska organisera arbetet med volontérerna utan resultaten ar

snarare tankta att fungera som underlag och som forslag till Aeroseums styrelse infor deras

fortsatta arbete med volontérerna.
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Bilaga 1.Populérvetenskaplig framstalining

Jag skriver mitt arbete pa uppdrag at Aeroseum, en stiftelse belagen vid Goteborg City
Airport som sedan 1999 arbetar med att bevara tidigare topphemliga militara
berganléggningar vid Goteborg City Airport som ett underjordiskt levande flygmuseum — ett

flygupplevelsecenter.

Syftet med min uppsats &r att undersoka vad som motiverar manniskor till ideellt arbete och
da sarskilt volontarerna pa Aeroseum, och att komma fram till vad som &r drivkraften bakom
deras frivilliga engagemang och hur man kan motivera dem till fortsatt intresse. Detta skulle
sedan utmynna i konkreta forslag till forbattringar och riktlinjer 6ver hur arbetet med
volontédrerna kan se ut i framtiden.

For att undersoka detta anvande jag mig av foljande fragestallningar: 1. VVad motiverar
manniskor till ideellt arbete? 2. Hur ser volontarernas arbetssituation ut? 3. Hur kan
langsiktiga relationer skapas till volontarerna sa att de stannar kvar i verksamheten? Jag har
arbetat med kvalitativa metoder och forskningsintervjuer och mina resultat ar baserade pa

tidigare forskning och teorier kring motivation i arbetslivet.

Motivation innebér det som far manniskor att kanna, fatta beslut och att handla. Motiv som far
oss att handla &r exempelvis behov, impulser, 6nskningar och attityder. Vi handlar for att
uppna ett sarskilt mal, en riktning. De faktorer som styr motivationen finns bade inne i oss

sjalva som i den yttre miljon.

Jag har anvant mig av tre olika motivationsteorier; Maslows behovshierarki, férvantningsteori
och Herzbergs tvafaktorteori. Maslows behovshierarki om motivation har en lang tradition
inom psykologin. Tanken har varit att finna grundlaggande behov som kan forklara
manniskans drivkrafter. Inom behovsteorierna menar man att motivation kommer ur olika
typer av grundlaggande behov vilka kan vara bade biologiska (mat hunger, sémn) och inlarda.
| kognitiva teorier utgar man fran att individens handlingar &r resultat av rationella och
medvetna val for att na personlig maluppfyllelse. Herzbergs tvafaktorteori tar upp de
motivationsfaktorer i sjalva arbetet som motiverar eller inte motiverar individen. Han menade

att de motiverande faktorerna skiljer sig fran det som gér manniskor omotiverade.



Med dessa teorier i bakgrunden har jag analyserat resultaten fran min egna undersokning.

Dessa &r de huvudsakliga resultaten av mitt arbete.

Vad som motiverar manniskor till ideellt arbete handlar om bade sociala behov, uppskattning
och sjalvforverkligande men &ven subjektiva forvantningar, dvs. en forvantning om att
insatsen ska vara vard besvéret. Herzberg menade att motivationsfaktorerna ar prestationer,
ansvar, personlig utveckling och avancemang. Nar det galler volontarerna handlar det i
huvudsak om ett stort intresse for flyg och teknik. Det &r det intresset som lockat dem dit i
forsta hand. Den sociala biten och att arbetet &r personligt utvecklande, utmanande,
inspirerande och att man far feedback och uppskattning for det man gor ar ocksa mycket
viktigt. Att premiera volontarerna paverkar inte motivationen nagot markbart, daremot kan det

fungera uppskattande och skapa glédje och gemenskap.

Jag har undersokt hur volontéarerna ser pa sin arbetssituation och hur de uppfattar
verksamheten samt vad som gor att de trivs och om det finns ndgot som &r mindre bra. Svaren
har ofta varierat och det som gér ndgon nojd kan nagon annan vara missnéjd med. De var i
huvudsak nojda med att fa utforma sin egen arbetsheskrivning och trivdes med att arbetet var
fritt och inte sa styrt. De upplevde att de hade stort utrymme for att komma med idéer och
darmed vara med och paverka sin egen arbetssituation. Manga kéande delaktighet i

organisationens malsattning, men flera kande sig ocksa asidosatta pga. att man

Man var ocksa i vissa fall mindre n6jd hur arbetet organiserades. Man menade att det ibland
fanns brister i kommunikationen mellan ledning och volontarer. Att fa mer ansvar och

inflytande i sadana situationer lyftes fram som viktigt.

Langsiktiga relationer till volontarerna kan skapas forst nar att man vet vad som motiverar
dem och vad som far dem att trivas. D& kan man forstarka det som fungerar motiverande och
forbéattra det som &r mindre bra. Framforallt handlar det om att forstarka kanslan av
delaktighet och medbestammande hos volontérerna. Okat ansvar och méjligheter till
utveckling ar andra viktiga bitar som kommit upp. Nar man vet vad som far manniskor att

trivas ar det ocksa lattare att skapa goda forutséttningar for ett langvarigt samarbete.



Bilaga 2: Intervjuguide

Inledning

Presentation av mig, syftet med uppsatsen, info om konfidentialitet, inspelning ok?

Bakgrundsfaktorer

Hur kom du i kontakt med verksamheten pa Aeroseum?

Hur lange har du varit volontar?

Vilka arbetsuppgifter har du? Arbetsgrupp?

Hur mycket tid lagger du i genomsnitt ner pa ditt engagemang per manad?
Har dina foraldrar eller syskon arbetat ideellt? Med vad? Tradition?

Vad jobbar du med idag? Huvudsaklig sysselsattning?

Alder?

Motivationsfaktorer (engagemang, delaktighet, meningsfullhet)

Varfor har du valt att engagera dig som volontér har?

Vad betyder ditt arbete som volontér for dig?

Pa vilket satt upplever du ditt arbete som volontar meningsfullt/betydelseful lt?

Vad &r viktigast/ mest givande i ditt engagemang som volontér for dig?

Finns det nagot i arbetet som ar mindre bra? Hur skulle du vilja att det var i stallet?
Far du feedback/uppmuntran for ditt arbete pa Aeroseum? (volontarer, anstallda, ledningen?)
Vad gor att man stannar kvar som volontar?

Varfor tror du att man slutar som volontér pa Aeroseum?

Hur lange tror du att du kommer att fortsatta att vara engagerad som volontar?

Kénner du dig delaktig i organisationens malsattning?

Hur tycker du att samarbetet fungerar med de 6vriga volontarerna?

Far du mojlighet att anvanda olika fardigheter i ditt arbete pa Aeroseum?

Vad skulle du tycka om att bli premierad for ditt arbete har pa Aerosum (Bra el krav)?
Vad &r en bra forman for dig?

Hur skulle férmaner paverka din motivation (ex flygtur)?

Organisatoriska faktorer (Hur verksamheten ar strukturerad)

Vet du vad som forvantas av sig som volontér?



Anser du att du har fatt en tydlig arbetsbeskrivning? Om nej, hur skulle den se ut?

Hur upplever du innehallet i arbetsbeskrivningen?

Har du mojlighet att paverka innehallet i ditt arbete (ex. idéer)

Finns det nagra utsedda gruppledare? | din grupp?

Vet gruppledaren vad som ingar i arbetsheskrivningen? Tydligt ansvarsomrade?

Vet gruppledaren, vad han/hon har for ansvar?

Hur upplever man arbetstiderna? (Majligheterna att komma och ga som volontar/tillgang till
lokalerna)

Vill man ha mer flexibla arbetstider?

Skulle du vilja lagga ner mer tid som volontér om det finns mojlighet?

Forslag pa forbattringar

Andringar, fungera bittre, rekommendationer, tips, forslag?



Bilaga 3: Rekommendationer till Aeroseum

Hér sammanfattar jag de konkreta forslag och synpunkter som kommit fram under arbetets

gang. Dessa kan fungera som underlag infor Aeroseums framtida arbete med volontarerna.

Premiering

Ingen av de intervjuade forvantar sig nagon form av beléning for det arbete de utfor pa
Aeroseum. Man ar glad 6ver att fa vara dar och syssla med sin hobby. Fa trodde ocksa att en
premiering skulle 6ka deras motivation pa nagot satt och nagra menade att det skulle kdnnas
fel med en beldning for ideellt arbete. Daremot skulle flertalet tycka att det var en positiv
overraskning och att det skulle vara ett tecken pa uppskattning for den tid man lagger ner. De
utflykter, resor och gemenskapsdagar som de hade haft ndmndes som trevliga inslag som har

varit mycket uppskattade av volontéarerna.

Nagra forslag kom upp angaende eventuella formaner om de skulle inféras.

De flesta av dem var upplevelsebaserade, men det forekom ocksa materiella formaner och
sadana som mer handlade om personlig utveckling. Bland de upplevelsebaserade formanerna
kunde man dels tdnka sig utflykter och gemenskapsdagar liknande dem de redan haft. Flygtur
eller helikoptertur namndes ocksa, det var det manga som hade uppskattat, &ven om man
samtidigt forstod att detta kunde bli for kostsamt for verksamheten. Likasa var det med rabatt
till sponsring av flygcertifikat. Att fa ta med sig familjen eller vannerna pé en gratis guidning
hamnar ocksa under denna kategori. Bland materiella formaner fanns forslag om backer eller
dvd-skiva som har med flyget att gdra eller en utmarkelse som visar ens namn och insats. De
mer personligt utvecklande tankbara formanerna handlar om att fa mer ansvarsfulla uppgifter

och mojligheten att avancera om man har visat framfétterna och har de egenskaper som kravs.

Delaktighet och inflytande

Volontarerna kéanner att deras idéer och forslag pa projekt uppskattas och att de far mycket
feedback pa det de gor. De betonar ocksa hur betydelsefullt detta &r i ideellt arbete. De anser
ocksa att det ar viktigt att ledningen tar at sig idéerna och att de sparas, men att de ocksa kan

forklara att de inte kan genomforas pa en gang.



Manga kéanner sig delaktiga i organisationens malsattning, men flera kanner ocksa att de
saknar viktig insyn i organisationen

For att kdnna sig mer delaktig som volontar énskar man mer éppenhet och en béttre insyn i
verksamheten genom fa ta del av arsredovisning och bokslut for att pa sa vis kunna se
resultaten av sina insatser. Man vill veta vad man fatt in fran sponsorer och hur mycket man

har spenderat i verksamheten.

Arbetsbeskrivning/Arbetsstrukturering
Det verkar som att majoriteten ar ngjda med att arbetet har generella och mer évergripande
mal och att det inte finns nagon exakt plan pa hur man ska géra medan andra ibland énskar

det fanns en mer tydlig arbetsbeskrivning.

Ett forslag som har kommit fram har &r att man i ett inledande skede som volontar kunde fa
en oversiktlig beskrivning av de olika arbetsuppgifterna som finns att vélja mellan. T.ex. sa
kunde gruppledaren fran varje grupp komma och presentera sig och vilka uppgifter de sysslar
med i sin grupp. En 6versiktlig skriftlig presentation av arbetet skulle ocksa vara bra. Detta

kunde ske i samband med det forsta volontarmotet.

Arbetstiderna med en dag per vecka upplevs generellt som bra. Alla har énda inte méjlighet
att komma fler dagar och dessutom hanger det i vissa fall pa besokarna och ar darfor inte sa
latt att paverka. Det kan t.0.m. med vara bra att det &r begransat sager en volontér. Da kan
man hinna skapa ett sug for att komma dit igen och man hinner inte trottna. Andra menar att
det skulle ha varit skont om det fanns mojlighet att komma ytterligare en dag i veckan, da det
inte ar alltid man kan den specifika dagen. Att ha méjlighet att stanna kvar langre pa kvéllarna

ar ocksa ett 6nskemal fran vissa.

En sak som tas upp &r schemaléggningen av volontarerna. Som det ar idag vet man inte nar
man ska komma pa langre sikt. Jag uppfattar det som att detta mest ar ett problem bland

bergvéardar och guider och att de vill ha béattre koll pa vem som ska skéta olika turer.

Organisering/sakerhet
Jag fragade samtliga volontarer om det fanns nagot sérskilt som de skulle vilja forandra eller

forbattra i verksamheten eller om det finns nagot som de ar missnojda med. Pa denna fraga



fick jag en mangd olika svar. Omraden som ringades in var framforallt sakerheten och det

organisatoriska.

Nar det galler sékerheten pa Aeroseum var det flera som papekade hur viktig den &r och att
den i viss man ar bristfallig och hade kunnat fungera béattre. Som forslag vill man ha mer
sékerhetsdvningar och utrymningar etc. Den sakerhetsutbildning som ges kunde vara mer
omfattande. Det har daven riktats kritik mot att bergvardar ofta saknar fungerande ficklampor
och att det hos vissa finns en nonchalant installning till vikten av sdkerhet i berget dar man
ocksa har ett ansvar gentemot bestkarna. Det ar egentligen valdigt enkelt att atgarda och
skulle kunna genomféras med hjélp av en inspektion dér man ser 6ver volontérernas

utrustning. Farska batterier borde alltid finnas i ficklamporna séger en volontar.

Volontarerna berattar ocksa om kritik géllande det organisatoriska som kommit upp under
flygdagarna. De menar att tidsmarginalerna var for sndva och hade dnskat delaktighet i ett
mycket tidigare skede for att arbetet skulle flyta pa battre. 3-4 manader fore evenemanget
hade varit lagom for volontarerna att satta sig in i och utforma uppgifter och planering for att
kunna gora ett bra jobb. Problemen handlade i huvudsak om att folk inte visste vad de skulle
gora och vilka uppgifter de hade. Informationen fungerade inte riktigt, men man hoppas att
man i framtiden kommer att bli informerad i god tid och att kommunikationen mellan

volontar och ledning ska fungera battre.

Forslag som har kommit fram &r att man till nasta gang utser exempelvis en kassagrupp och
en ansvarig for den. Det bor vara klart i god tid vilka som finns i den har gruppen och vem
som har ansvaret sa att gruppen sjélva har mojlighet att utforma I6sningar och
tillvagagangssatt och ta ansvar for sin bit. Likadant for dem som jobbar i parkeringen eller
med andra arbetsuppgifter. Betoningen har handlar alltsa inte enbart om att delegera ut
uppgifter utan ocksa att lagga ut ansvar pa volontarerna sjalva och att lata dem fa bestamma
och ha inflytande dver sitt omrade, men att man anda stammer av for att se sa att grupperna
fungerar. Att delge volontarerna mer ansvar i sana har situationer skulle ocksa gora arbetet

mer utvecklande och roligare.

En del upplever ocksa att det ar lite krangliga och ibland lite Ianga beslutsvéagar innan man far

klartecken for projekt och annat man vill gora.



