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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet ved Universitetet for miljg- og biovitenskap (UMB),
Institutt for gkonomi og ressursforvaltning, varen 2011. Jeg gnsket a skrive en oppgave om et
emne som det ikke har veert skrevet mye om i Norge. Etter & ha hart et foredrag om styring og
ledelse av frivillige av Beate Elstad, ble jeg inspirert til & se neermere pa temaet. Frivillighet
utgjer en viktig del av verdiskapningen i Norge. Denne oppgaven belyser temaer som kan

veere viktig knyttet til ledelse av frivillige.

Det har veert en lang vei a ga siden jeg startet prosessen med oppgaven i fjor hgst. Siden dette
er en kvantitativ oppgave om et tema det har veert skrevet lite om tidligere har det veert

tidkrevende a fa dette til a bli en oppgave jeg kan sta inne for.

Farst og fremst vil jeg rette en stor takk til mine veiledere, hovedveileder Beate Elstad og
tilleggsveileder Gro Ladegard. Dere har en unik evne, bade som forelesere og veiledere, til &
inspirere og formidle kunnskap. Dette fikk jeg serlig nytte av nar resultatene skulle tolkes.
Beate som har forsket pa frivillige tidligere har engasjert kommet med forslag til hva
oppgaven bgr inneholde og hva som kan forbedres. Gro har sett oppgaven fra et annet stasted

og har bidratt med verdifulle innspill underveis i hele prosessen.

Videre vil jeg takke @yafestivalen, spesielt ved frivilligansvarlig Anders Tangen og
administrasjonsassistent og prosjektleder Erik Hauge Stangeby, som sa seg villig til & sende ut
invitasjoner til undersgkelsen til de frivillige ved @yafestivalen 2010. De lot meg fa tilgang til
listen over e-postadressene til frilansjournalistene i organisasjonen. Jeg gnsker ogsa a takke

hver enkelt respondent, som gjorde denne undersgkelsen mulig & gjennomfare.
En stor takk rettes til min gode venn Mari Sogn Evju som leste korrektur av oppgaven og
sparreskjemaet. Til slutt vil jeg takke mine foreldre for god hjelp og stette under hele min

utdannelse.

Oslo, 14. Mai 2011

Leif Erling @verbg Lie



Sammendrag

Formalet med denne studien har vaert & kartlegge hva som motiverer frivillige ved festivaler,
samt & se hva slags effekt ulike lederstiler har pa den frivilliges egenoppfattede arbeidsinnsats
og tilknytning til festivalen. Jeg gnsket & studere frivillighet, fordi det har vert forsket lite pa
dette omradet tidligere i Norge. Det rapporteres fra en sparreundersgkelse som ble sendt til
alle som hadde veert frivillig ved @yafestivalen sommeren 2010. Spgrreundersgkelsen ble
sendt ut til de frivillige i mars 2011.

| Norge utgjorde den frivillige ulgnnete innsatsen 115 000 arsverk i 2008. | Norge har det
totale frivillige arbeidet sunket fra  utgjere 4,5 % av den gkonomiske aktive befolkningen i
2004, til 4,1 % i 2009. Sarlig har frivillige organisasjoner problemer med & tiltrekke seg den
unge arbeidskraften. Dette understreket behovet for a finne ut av hva som motiverer til
frivillighet, og hvilke lederstiler som bgr brukes for a skape starst mulig arbeidsinnsats og
tilknytning til organisasjonen den frivillige arbeider for.

Resultatene i min undersgkelse av de frivillige ved @yafestivalen 2010 viser at det er de indre
motivasjonsfaktorene, eksempelvis gnsket om sosialt samveer og & hjelpe festivalen, som er de
viktigste arsakene til frivillighet. Resultatene viste ogsa at frivillige som drives av indre
motivasjonsfaktorer hadde en hgyere selvopplevd arbeidsinnsats, og var sterkere knyttet til
organisasjonen. Jeg fant ogsa at frivillige som hadde en leder som brukte en demokratisk
lederstil, hadde hgyere arbeidsinnsats og lavere turnoverintensjon. For at den frivillige skal
knytte seg til festivalen og gjgre en sa god innsats som mulig kan det derfor veere viktig at
lederne gir de frivillige ros ved godt utfert jobb. Videre kan det vare riktig a involvere de
frivillige i viktige avgjarelser, slik at de er inneforstatt med hvorfor det eventuelt blir
endringer underveis i festivalen. Dersom de frivillige har forslag til forbedringer er det ogsa

viktig at deres leder lytter til disse.

Men hvilke lederstiler som blir benyttet virker ikke a ha like stor betydning pa de frivillige
som jeg forst antok. Det sosiale samvaret, muligheten til & fa "hjelpe til”, og ensket om status

virker veere viktigere enn lederstil for de frivillige ved @yafestivalen 2010.



Abstract

This study focuses on volunteer management. In addition it examines the reasons why people
volunteer at festivals. | wanted to study this subject because there has been brought little
research attention to it in Norway. Volunteers at @yafestivalen 2010 in Norway participated
in a volunteer survey in March 2011. This report outlines the main results from this survey.

The volunteer labor in Norway has been estimated to be equivalent to 115 000 work year.
However the total volunteer labor in Norway has declined, in relative manner, over the last
years. The total voluntary effort in Norway declined from 4, 5 % of the Norwegian
economically active population in 2004 to 4, 1 % in 2009. Nowadays it’s harder for the
nonprofit organizations to attract younger people for volunteering. Therefore it’s important to
increase the understanding of what effects different management styles has on the volunteer
effort and turnover intention. In addition it seems increasingly important for nonprofit

organizations to gain knowledge of why young people might choose to volunteer.

The result of the analysis shows that it’s the intrinsic motivational factors that caused
volunteering for the respondents in survey. For the volunteers at @yafestivalen 2010 the
desire to help the festival, and/or socializing are more important factors for volunteering than

the free tickets they receive from the festival.

By using a correlation and regression analysis | found that a volunteer driven by intrinsic
motivational factors contributed with a higher work effort, and was more committed to the
organization. Furthermore the regression analysis showed that volunteers reported a higher
work effort, and lower turnover intention, when they had experienced that their leader used a

democratic leadership style.

Nonprofit organizations may therefore, gain benefits just by giving the volunteers
accomplishments for their effort. It’s important to listen if the volunteers have suggestions for

improvements, and to inform them if there have been some major changes during the festival.

However, the analysis showed that the management style was not as important for the
volunteers work effort and commitment to the festival as | expected. For the volunteers at
@yafestivalen 2010 the most important thing was the festival experience, not the way they

where managed.
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1.0 Innledning

Formalet med denne studien har vart & kartlegge hva som motiverer frivillige ved festivaler,
samt & se hva slags effekt ulike lederstiler har pa den frivilliges egenoppfattede arbeidsinnsats
og tilknytning til festivalen. Jeg ensket a studere frivillighet, fordi det har veart forsket lite pa
dette omradet tidligere i Norge. Det rapporteres fra en spgrreundersgkelse som ble sendt til
alle som hadde veert frivillig ved @yafestivalen sommeren 2010. Sparreundersgkelsen ble

sendt ut til de frivillige i mars 2011.

| dette kapitlet vil jeg farst ta for meg problemstilling og fokusomrade for oppgaven. I tillegg
vil jeg begrunne hvorfor jeg valgte a skrive om frivillig arbeidskraft, for jeg avslutter
kapittelet med a utdype hvorfor det er viktig med videre forskning pa dette omradet. Det
etterfelgende kapitlet vil utdype teorien bak undersgkelsen. Dernest tar jeg for meg
hypotesene, og metodedelen. Resultatene fra undersgkelsen blir presentert i oppgavens

datadel, for jeg avslutter oppgaven med diskusjon og konklusjon.

1.1 Problemstillinger og fokusomrade

| denne oppgaven vil jeg undersgke hvilke motivasjonsfaktorer som teller mest for de
frivillige, er det de ytre eller indre motivasjonsfaktorene som er viktigst. Videre vil jeg se
hvordan de frivillige oppfatter lederstilen til sin neermeste leder. Hvor stor pavirkning har
ulike lederstiler pa den frivillige? Tilslutt vil jeg se om det er sammenheng mellom frivillige
som er drevet av indre motivasjonsfaktorer og grad av selvopplevd egeninnsats og tilknytning
til festivalen. Er det slik at de som er frivillige ut ifra gnsket om & ha det sosialt har en hgyere
opplevd egeninnsats enn de som er frivillig fordi de eksempelvis gnsker seg gratis

festivalpass.
Problemstillingene blir som falger:
1. Er de indre motivasjonsfaktorene viktigere enn de ytre?

2. Har frivillige som drives av indre motivasjonsfaktorer hgyere opplevd egeninnsats enn

frivillige som drives av ytre motivasjonsfaktorer?



3. Hvordan ser frivillige pa ledelse? Har ulike lederstiler betydning for den frivilliges

egenopplevde innsats og tilknytning til festivalen?

Mange frivillige organisasjoner sliter i dag med a rekruttere unge frivillige, serlig menn.
Kanskje kan man trekke trader fra resultatene i denne undersgkelsen til andre organisasjoner
som har behov for frivillig arbeidskraft. @yafestivalen ble valgt ut pa grunnlag av at den har

en hgy andel av unge frivillige.

For de av leserne som ikke har inngaende kunnskap om @yafestivalen vil jeg i neste avsnitt gi
informere om @yafestivalen. Dernest vil jeg utdype bakgrunnen for at jeg valgte a skrive om

dette emnet.

1.1.1 Kort om Qyafestivalen

”Oyafestivalen er den beste festivalen i Norge! Festivalen har en flott ramme og gjor det
mulig for alle & veere bade publikum og frivillige, om du har to bein, sitter i rullestol eller
annet. Det skaper et stort mangfold, som jeg tror er med pa a skape den gode stemningen

som er i middelalderparken, uansett veer ” (Frivillig @yafestivalen 2010)

@yafestivalen ble startet i 1999 og har siden den gang blitt en av Nores starste festivaler med
over 80 000 besgkende. De to farste arene ble festivalen arrangert pa Kalvgya i Baerum, derav
navnet. @yafestivalen er en pop og rockefestival som blir avholdt i Middelalderparken i Oslo.
Festivalen gar over fire dager, i tillegg til en klubbdag, under dette tidsrommet blir en rekke
artister, norske som internasjonale presentert. 1 2010 spilte over 80 artister i parken, mens de
resterende var a fa sett pa Klubbdagen, @yanatt, Camp Indie eller i scenen i Skateparken
under Dyvekes bro. (Wikipedia 2011)

Under @yafestivalen 2011 er en rekke kjente artister og grupper som blant annet Kanye West
(USA), PULP (Storbritannia), Hakan Hellstram (Sverige) og Kaizers Orchestra (Norge).
Festivalens hovedmalsetting er & bli den viktigste i sitt slag i Nord-Europa. (Jyafestivalen
2011)



Utover dette er @yafestivalen godt kjent for sitt miljgengasjement, og har saledes ogsa et
samarbeid med Natur & Ungdom. Maten gar til kompostering, plastglassene leveres inn med
pant og gjenvinnes og papir resirkuleres. 1 2008 @yafestivalen et klimalgfte. De har satt i
verk tiltak som gkokjaringskurs, kortere reisevei for varer og utstyr, 100 % barekraftig
fastsstrem og bruk av elbiler. @yafestivalen har ogsa veert med pa a utvikle en miljghandbok

for festivaler og utearrangement. (Wikipedia 2011)

@yafestivalen oppnadde i 2008 a fa knutepunktsstatus. Knutepunktstatusen gir garanti for
statlige overfaringer.(Addresseavisen 2008). @yafestivalen har ca 10 fulltidsansatte, og er
saledes helt avhengig av den frivillige arbeidskraften. 1 2009 omsatte festivalen for 44
millioner norske kroner. Ser man dette opp imot det korte tidsrommet festivalen pagar, sier
dette noe om den verdiskapningen til de ca 2000 frivillige. (PROFF 2011)

1.2 Bakgrunn

Bakgrunnen for at jeg har valgt denne problemstillingen er at det er forsket lite pa frivillige i
Norge. Det vil derfor vaere spennende & se om det finnes momenter knyttet til motivasjon og

lederstil som ikke har blitt avdekket ved tidligere forskning.

Temaet er ogsa av personlig interesse. Det er interessant a se naermere pa hvilken effekt ulike
lederstiler har pa ubetalt arbeidskraft.

| det falgende vil jeg belyse hvorfor jeg har valgt a se neermere pa frivillige ved festivaler.

I rapporten ”Fra folkebevegelse til filantropi” fremkommer det at det totale frivillige arbeidet i
Norge har sunket fra a utgjere 4,5 % av den gkonomisk aktive befolkningen i 2004 til 4,1 % i
2009. Til tross for dette star frivilligheten fortsatt sterkt i Norge, men dette har ogsa en
sammenheng med den sterke befolkningsveksten. | samme periode har kultur og fritidsfeltet

hatt en gkning fra 37 % av den frivillige sektors arbeidsstyrke til 39 % i 2009.

Rapporten viser til en frivillig sektor i Norge i endring. Kjernetroppene er fortsatt intakt, men
de frivillige organisasjonene sliter i gkende grad med rekrutteringen av sa&rlig unge menn i 20

arene. Det er flere arsaker til dette men ungdommene i dag har et bredere



underholdningstilbud enn tidligere. Det vises ogsa til at flere unge faller fra grunnet gkende
sosiale forskjeller. Videre ser man at de frivillige i mindre grad enn tidligere inngar
medlemskap i organisasjoner. 1 1997 var 2/3 av de frivillige i Norge medlemmer i
organisasjoner, i 2009 var det kun 50 %.(Wollebak & Sivesind 2010)

Hakon Lorentzen skriver i rapporten Visjoner og virkelighet at pliktfglelsen er i ferd med a
forsvinne hos de yngre. Dette gjer at vanskeligere a palegge arbeidsoppgaver de frivillige ikke
har lyst til & utfere. Utfordringen ligger derfor i a gjare arbeidsoppgavene mer attraktive.
Lorentzen nevner ogsa at man ” ikke lenger er styrt av livslange verdier, men av hva det til
enhver tid kan veere spennende a vaere med pa, eller fremstar som fornuftig & gi pengesteotte
til” (Lorentzen 2008 s 20 )

| takt med gkende velferd donerer befolkningen ogsa i gkende grad donerer penger istedenfor

tid slik at man kan gjgre andre ting pa fritiden. (Wollebaek & Sivesind 2010)

Oppsummert ser vi at frivillige organisasjoner har mindre pagang fra unge frivillige. Samtidig
knytter de frivillige ikke lenger bare seg til en organisasjon. Festivaler som @yafestivalen har
fa problemer med a tiltrekke seg frivillige. Dette kan ha sammenheng med den korte
tidsperioden den frivillige er tilknyttet festivalen. Nettopp pa grunn av dette kan det veere
spennende & se nermere pa hvordan man styrer og leder frivillige pa festivaler. Er det mulig

for frivillige organisasjoner a trekke leerdom fra festivalers organiseringsmate?

Til tross for god rekruttering av frivillige, har ogsa de store norske festivalene utfordringer og
behov for forbedringer. Som George Love (2009) skriver i sin rapport har festivaler
problemer med hgy “turnover rate” blant frivillige. Pa bakgrunn av dette sa han naermere pa
om det var en sammenheng mellom motivasjon og turnover. Funnene til Love indikerer at nye
frivillige til en festival, sannsynligvis har erfaring fra annet frivillig arbeid. Det vil derfor
forventes av de frivillige at man mater et velfungerende styringssystem. Dersom dette oppnas

vil trolig den hgye turnoveren reduseres.

Denne oppgaven haper jeg vil gi et lite innblikk i hvordan oppleeringen av frivillige festival

ledere kan forbedres.



1.3 Oppgavens formal: Hvorfor er dette viktig?

’Frivilligheten er Norges arvesglv” ( Stian S, Johnsen, FrivillighetNorge)

En undersgkelse utfgrt av Statistisk Sentralbyra viste at den frivillige ulgnnete innsatsen i
Norge utgjorde 115 000 arsverk i 2008. Pa dette tidspunktet hadde den gkt med 6,5 % fra
20086, tilsvarende en verdiskapning pa 92 milliarder kroner. Disse tallene viser hvor viktig
frivillighet er for det norske samfunnet. Derfor er det viktig a forske videre pa de frivillige,
slik at mange velger a bli frivillig ogsa i fremtiden. En god ledelse er viktig for dynamikken,
slik at selve samspillet mellom den frivillige og organisasjonen blir optimalt. Med kunnskap
om hvorfor den enkelte velger a bli frivillig, samt en forstaelse for hva slags ledelse som

forventes, vil man i et samfunn i stadig endring fortsatt kunne tiltrekke seg frivillige.
FrivillighetNorge beskriver viktigheten av det frivillige arbeidet pa fglgende mate:

“Foruten den gkonomiske verdiskapingen har de frivillige organisasjonene en rekke andre
funksjoner i samfunnet. De er mgteplasser, demokratiskoler, skaper engasjement, identitet
og tilhgrighet, er kanaler for pavirkning, fungerer som samfunnets “vaktbikkjer”, er arenaer
for lzering, bidrar til et godt oppvekstmiljg, leverer velferdstjenester og beredskap, styrker

folkehelsen og skaper aktiviteter.”(FRIVILLIGHETNORGE 2010)

1.3.1 Hva er frivillighet?

Slik at leser skal ha det klart for seg hva som her menes med frivillig arbeid vil jeg gjengi
”The UK Government’s National Survey of Volunteering and Charitable Giving’s ”

definisjon av frivillighet:

“Frivillighet er & gi ubetalt hjelp gjennom grupper, klubber eller organisasjoner med den
hensikt og hjelpe andre mennesker eller miljoet ” (Holmes & Smith 2009 s 4)

Mange som utferer frivillig arbeid vil kanskje ikke definere det som frivillig arbeid selv. Dog
er det liten tvil om at a yte arbeidskraft uten lgnn som vederlag er & betegne som frivillig

arbeid.



Cnaan et al (1996 s 370) identifiserte i en undersgkelse fire dimensjoner som gar igjen i de
fleste definisjoner av frivillighet, denne undersgkelsen er ofte sitert i undersgkelser etc som
omhandler frivillig arbeid. Videre vil jeg belyse de fire dimensjonene.

1. Fritt valg: frivillighet oppstar av et fritt valg, men under kategorien frivillig omfavnes ogsa

obligatorisk rettstjeneste.

2. Belgnning: en kan veere frivillig uten a gnske noen belgnninger, noen frivillige
organisasjoner har saledes som krav at den frivillige selv skal betale alle sine kostnader. Man
kan ogsa veere frivillig selv om man mottar godtgjarelse, men godtgjerelsen skal veere mindre

verdt enn tjenesten man utfarer.

3._Struktur: noen mener at det kun er frivillig arbeid nar man jobber under en frivillig
organisasjon, mens andre mener frivillig arbeid ogsa er nar man for eksempel stiller pa

dugnad for nabolagets lekeplass.

4. Mottagere: noen mener det kun er frivillig arbeid nar man hjelper fremmede, mens andre

mener det er frivillig arbeid ogsa nar arbeidet gagner slektninger eller venner.

Dette viser at frivillig arbeid er et ganske generelt begrep, men i all hovedsak dreier

frivillighet om & gi ubetalt hjelp til organisasjoner.

1.3.2 Tidligere forskning

Denne oppgaven er pa mange mater inspirert av rapporten “Organisering og ledelse av
frivillige > utgitt av Beate Elstad (1997). Rapporten bygde pa en undersgkelse foretatt av
frivillige ved Kongsberg Jazzfestival. Siden den ble utgitt har det veert forsket lite pa

frivillighet ved norske festivaler.

Doktorgradsavhandlingen “Relationship among volunteer motivastions, festival context
factors, and retention of festival volunteers in the southwest” utfgrt av George Wesley Love
(2009) har ogsa veert inspirasjon til denne oppgaven da den bygger videre pa forskningen
utfert av Elstad (1997) og Elstad (2003).



Det har vaert en enorm utvikling i samfunnet med velstandsgkning i samfunnet siden 1997.
Dette underbygger derfor behovet for videre forskning pa frivillige ved norske festivaler.
Velstandsgkningen siden 1997 har vaert stor. Brutto nasjonal produkt (BNP) per innbygger har
steget fra ca kr 225 000 per innbygger i 1997, til ca kr 500 000 kr per innbygger i 2007. | takt
med velstandsutviklingen har ogsa fritidsvanene endret seg. Det som motiverte pa 1990 tallet

trenger ikke a ha samme utslagsgivende faktor i dag.(Statistisk Sentralbyra 2008)

Bruk av internett har utviklet seg kraftig siden den gang. Det er derfor rimelig & anta at den
frivillige i dag i sterre grad har mer kunnskap om hva han/hun kan forvente seg som frivillig.
Forskning har vist at man ikke lenger bare er frivillig i en organisasjon, men at man stadig
bytter organisasjoner. Pa denne maten far festivalene frivillige med erfaring, som forventer en

annen type ledelse enn tidligere.(Wollebzek & Sivesind 2010)



1.4 Et overordnet blikk over hva oppgaven belyser

Som nevnt vil jeg se naermere pa om det er de indre eller ytre motivasjonsfaktorene som er
viktigst for de frivillige ved @yafestivalen. Videre vil jeg undersgke om ulike lederstiler har
effekt pa resultater. Resultater vil her veare den frivilliges selvopplevde arbeidsinnsats, et
resultat kan ogsa veere om den frivillige velger 8 komme tilbake neste ar eller ikke. I tillegg
har jeg ogsa tatt med hvor sterkt tilknyttet den enkelte frivillige er til festivalen.
Avslutningsvis vil jeg se om frivillige som drives av de indre motivasjonsfaktorer har hgyere
selvopplevde resultater. Figur 1.1 nedenfor er et forsgk pa & illustrere oppgavens overordnede

formal.

Sentrale teorier her er den psykologiske jobbkontrakten, myndiggjerende lederstil og

autokratisk versus demokratisk lederstil.

Motivasjonsfaktorene og den psykologiske jobbkontrakten har veert brukt i forskning knyttet
til festivaler tidligere. Det har veert lite forskning pa demokratisk versus autokratisk lederstil
og psykologisk myndiggjarelse knyttet opp mot ledelse av frivillige. Det er folgelig

begrensede muligheter for sammenligning av denne oppgaven og tidligere undersgkelser.

Resultat

Ledelse

Figur a-1.1 Overordnet rammeverk



2.0 Teori

| dette kapitlet vil jeg farst komme med teori og tidligere forskning tilknyttet
motivasjonsfaktorer. Jeg vil innledningsvis bemerke at jeg i denne undersgkelsen kun har
inkludert seks motivasjonsfaktorer. Det ble ngdvendig med en avgrensning pa dette omradet
da kartlegging av motivasjonsfaktorer ikke er oppgavens hovedformal. Motivasjonsfaktorene
ble valgt ut fra gnsket om & se om de indre motivasjonsfaktorer viktigere enn de ytre. Etter a
ha presentert de ulike motivasjonsfaktorene, vil jeg ta gjennomga teorien tilknyttet ulike

lederstiler. Til slutt vil jeg ta en overordnet oppsummering av rammeverket for oppgaven.

2.1 Forskning knyttet til motivasjonsfaktorene

Det er forsket pa hva som motiverer de frivillige siden slutten av 1970 tallet. Dette har
medfart gkt forstaelse for hvilke faktorer som bidrar til at hva som farer til at man melder seg
som frivillig Det er derimot det forsket lite pa dette omradet i Norge. Det er derfor interessant
a se om det er de indre eller ytre motivasjonsfaktorene som er de viktigste for frivilligheten
ved @yafestivalen. En kartlegging av motivasjonsfaktorene kan ogsa veere av interesse for
@yafestivalen. Denne kunnskapen kan gjere det lettere & legge forholdene best mulig til rette

for & opprettholde engasjementet til de frivillige.

| undersgkelser av motivasjonsfaktorene til frivillige har det hovedsakelig veert benyttet et
spgrreskjema utviklet av Clary et al (1992). Dette danner grunnlaget for sparsmalene jeg har
benyttet i undersgkelsen. Pa denne maten er det mulig a sammenligne resultater fra tidligere

undersgkelser.

Ifalge Love (2009) er det de fglgende seks dimensjonene som gar igjen i forskningen som har
veert knyttet til frivilliges motivasjon; sosiale forventninger, verdibegrunnelser,
arbeidsmarkesbegrunnelser, leeringsbegrunnelser, selvbeskyttelsesbegrunnelser og

selvaktelsesbegrunnelser. Disse finner man ogsa i det originale skjemaet til Clary et al (1992).

Elstad (1997) videreutviklet skjemaet noe, og la til interesse, sosialt samveer, materielle

belgnninger, forhold til lokalmiljget og tid (time to spare).



Dersom leseren kanskje ikke er kjent med disse termene, vil jeg i avsnitt 2.1.1gjengi hva som

menes med de ulike faktorene som er aktuelle.

2.1.1 Definisjoner av motivasjonsfaktorene

Dersom man blir frivillig fra sosiale begrunnelser sier det noe om at man blir motivert til &
vaere “frivillig gjennom pavirkning fra venner og omgangskrets”. Verdibegrunnelser pa sin
side er at man blir frivillig ut fra et gnske om & gjare noe godt for andre uten tanke om egen
vinning”. (Lorentzen & Rogstad 1994 s 39-52). Elstad (1997) valgte a kalle denne faktoren

for altruisme, verdibegrunnelser vil derfor heretter bli omtalt som altruisme.

Altruisme betyr ifalge Store Norske Leksikon en "uselvisk og offervillig holdning og handling
overfor andre”. (Store Norske Leksikon)

Arbeidsmarkedsbegrunnelser “reflekterer at frivillig innsats sees som en kvalifikasjon, som
kan gi den frivillige en fordel pa arbeidsmarkedet eller i utdanningssystemet”. (Lorentzen &
Rogstad 1994 s 49) Laeringsbegrunnelser kan vere frivillighet ut fra gnsket om a leere mer,
bade om seg selv, organisasjonen man jobber i, og om andre. Er man frivillig ut fra
selvbeskyttelsesbegrunnelser antar man at man gnsker a redusere darlig selvfalelse eller at

man vil mestre et personlig problem. (Clary et al. 1992)

Noen blir frivillig ut fra gnsket om a oppna status, noe som kalles selvaktelsesbegrunnelser.
Denne dimensjonen utrykker den enkeltes vektlegging av at den frivillige innsatsen kan
bidra til & styrke deres eget selvbilde og sosiale tilhgrighet”. (Lorentzen & Rogstad 1994 s
44)

Faktoren interesse relateres til individuelle selvrealiseringsbehov Der frivilllige kan dyrke
egne interesser/ hobbyer. Ifglge denne faktoren blir man frivillig ut fra gnsket om a jobbe med
noe man brenner for. Materiell belgnning p4 sin side referer til “tankeprosesser om a
maksimere egen nytte ut fra ytre belgnninger i form av penger eller andre materielle goder”. 1
festivalkonteksten kan dette innebareveere frivillighet fordi man far goder som gratis

festivalpass og t-skjorter.
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Forhold til lokalmiljget bygger pa eksterne motivasjonsfaktorer ut fra menneskers sosiale
omgivelser i form av forventninger og gnske om a bli godtatt av andre”. Elstads (1997) sin
siste faktor var tid (time to spare). Denne faktoren er mer selvforklarende og sier at man er
frivillig fordi man har ledig tid. (Elstad 1997 s 97-99)

2.1.2 Valg av motivasjonsfaktorene

I rapporten “Hvorfor frivillig?” hevder Lorentzen og Rogstad (1994 s 23) a ha funnet stgtte
for at det kun er de fire dimensjonene; sosiale foreventninger, verdibegrunnelser,

arbeidsmarkedsbegrunnelser og leeringsbegrunnelser som er mest gjeldende i Norge.

Caldwell og Andereck fant i 1994 ifglge Holmes og Smith (2009 s 122) at "materielle
belgnninger som gratis festivalpass og rabatter var de minst viktige motivasjonsfaktorene for

a bli frivillig”. Dette samsvarer bra med resultatene fra undersgkelsen til Elstad (1997).

Resultatene av undersgkelsene til Elstad (1997) viste at sosialt samvaer var den viktigste
arsaken til at man valgte & veere frivillig, deretter kom hobby og altruisme. Det virker noe rart
at altruisme skal veere viktig som motivasjonsfaktor for frivillige ved festivaler, da man mer
forbinder dette med frivillighet for hjelpeorganisasjoner. Man skal ikke utelukke helt at
respondentene svarer hgyt pa altruisme fordi de tror det er hva samfunnet gnsker de skal
svare. Under samtalene hadde jeg med flere frivillige festivaldeltakere. Frynsegoder ble nevnt

som den viktigste arsaken til & vaere frivillig.

Elstad (1997) fant videre ut at frynsegoder og materiell belgnning, samt karriereutvikling var
lite viktig for funksjonaerene ved Kongsberg Jazzfestival. Frynsegoder var viktigere for
aldersgruppen mellom 16 og 34 ar, enn for aldersgruppen mellom 35 og 65 ar. Majoriteten av
de frivillige pa @ya festivalen er under 34 ar. Det er ikke urimelig a anta at frynsegoder stiller
sterkere her, da man kan tenke seg at de frivillige ofte er studenter. For den gruppen gir

frivillig arbeid mulighet til & fa med seg festivallivet.

Denne oppgaven har ikke hovedfokus pa motivasjonsfaktorer, jeg valgte derfor kun a ta med

seks faktorer. | neste avsnitt vil jeg utdype dette nermere.
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2.1.3 Ytre versus Indrestyrte motivasjonsfaktorer

Figuren 1.2 oppsummerer de faktorene jeg har valgt a ta med i undersgkelsen. Flere faktorer
er utelatt grunnet ngdvendige begrensinger pa antall spgrsmal i undersgkelsen. Faktorene er
satt opp ut fra gnsket om & se om det er de indre eller ytre motivasjonsfaktorene som er

viktigst.

Indre arsaker Ytre arsaker

Sosialt Materiell
samvaer belgnning

Kompetanse Frivillig Yrkeskarriere

Figur b-1.2 Indre versus ytre motivasjonsfaktorer
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2.2 Lederstil

| dette avsnittet vil jeg fremlegge teori bak myndiggjgrende lederstil (empowerment), den

psykologiske jobbkontrakten og autokratisk versus demokratisk lederstil.

Frivillige kan ikke forvente a fa stort ansvar (myndiggjgrende lederstil) da det er begrenset tid
til oppleering. Teorien knyttet til myndiggjgrende lederstil innebaerer at man kan skape en
psykologisk falelse av bemyndigelse. Ved a skape en psykologisk falelse av bemyndigelse
kan det veere mulig a gke arbeidsinnsatsen hos den frivillige. (Ergeneli et al. 2007) Dette

kommer jeg naermere tilbake til i neste avsnitt.

Videre valgte jeg & se pa den psykologiske jobbkontrakten da dette begrepet ofte har vert
benyttet ved forskning pa frivillige. Ved a inkludere denne teorien i undersgkelsen fikk jeg se

om forventningene den frivillige hadde til festivalen ble innfridd.

Det er mange teorier som kunne vert interessante og inkludert i en slik undersgkelse, jeg
vurderte transformasjonsledelse. Transformasjonsledelse er en verdibasert ledelse hvor en
leder appellerer til moralske verdier hos eksempelvis sine ansatte. Man skaper en visjon.
Dette i et forsgk pa a skape en forstaelse hos de ansatte for etiske dilemmaer og for &
mobilisere de ansattes energi og ressurser. (Yukl 2010)Valget falt til slutt pa autoriteer

versus demokratisk ledelse, da dette er to tydelige atskilte lederstiler.

2.2.1 Myndiggjorende lederstil

Myndiggjarende lederstil i organisasjonssammenheng blir stadig mer og mer populart.
Bedrifter som ikke er effektive vil raskt miste konkurranseevnen i markedet. Dette har
sammenheng med den gkte konkurransen bedriftene ma tilpasse seg etter i ett stadig mer
globalisert samfunn. Myndiggjarende lederstil vil kunne fare til gkt effektivitet. (Ergeneli et
al. 2007)

| en artikkel av Azize Ergeneli et al. (2007 s 42) blir myndiggjarende lederstil definert pa

falgende mater; farst ut ifra miljoelementet som et sett av ledelsesaktiviteter og utavelser
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som gir ansatte makt, kontroll og autoritet . De ansatte blir gitt en rettighet til & bruke &

kontrollere ressurser i organisasjonen.

| en festival hvor mye gjares pa fa dager, og det er begrenset med oppleeringstid, sier det seg
selv at mange ma gjare relativt enkle ting. Eksempelvis a videresende ferdigtappet al eller a
rydde. | denne konteksten er det vanskelig a se hvordan man kan gi de ansatte mer
bemyndigelse. Tradisjonell myndigjarende lederstil kan derfor veere utfordrende for en

festival, men ser vi det ut ifra et psykologisk perspektiv blir det raskt mer interessant.

Conger hevdet i 1989 ifalge (Ergeneli et al. 2007 s 42) at for a skape en falelse av
bemyndigelse hos ansatte, var det viktig for lederne a skape en positiv atmosfare, belgnne i
positive og synlige mater, utrykke tiltro, skape initiativ og ansvarsfalelse og bygge videre pa
suksess. Slik ser vi at myndiggjerende lederstil vil veere viktig i en festival kontekst, men ikke
slik man normalt ser det. Dette fordi det ligger i en festivals natur at det vil veere utfordrende &
ha en myndiggjerende lederstil ovenfor de frivillige grunnet den korte tidsperioden. For en
festival kan det veere viktigere a se pa de ulike frivillige teamene. Har de en leder som
kommuniserer godt, og far, og gir tiloakemeldinger vil de frivillige til tross for at den

individuelle bemyndigelsen er lav allikevel fgle seg bemyndiget.

Thomas og Velthouse beskrev psykologisk bemyndigelse i 1990 ifglge Ergeneli et al (2007 s
42) som en tilnerming til myndiggjgrende lederstil som reflekterer om hvorvidt de ansatte ser
pa seg selv om bemyndiget. Hvis de ansatte ikke oppfarer seg slik man forventer nar
myndighet blir delegert til dem, er de ansatte enten ikke klar over at de har makt eller de faler

seg makteslgse.

Ergeneli et al(2007) fant i sin studie ut at nar en arbeider var klar over leders palitelighet og
kompetanse, gkte deres fglelse av psykologisk bemyndigelse. Nar arbeidere sa at deres
individuelle mal ble nadd, som fglge av at deres leder hadde den erfaringen og kunnskap som
var ngdvendig for a drive gruppen tilfredsstillende falte man seg bemyndiget.
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2.2.2 Behov for a forsta de frivillige - psykologisk jobbkontrakt

En utfordring for ledere av frivillige er at man ikke vil forvente den samme graden av
palitelighet som man ofte vil oppleve hos vanlige arbeidstakere som er mer palitelige i form

av at de far betaling.

For & unnga at de frivillige trekker seg, blir det derfor viktig for lederne & ha en forstaelse av

hvilke forventninger de frivillige har.

Skal man kunne tilfredsstille disse forventningene bar man ferst ha en kjennskap til hva de
innebaerer. | de senere ar har man sett neermere pa det Denise Rousseau (1990) har valgt a

kalle den psykologiske jobbkontrakten.

Rousseau (1990 s 390) definerer psykologisk jobbkontrakt som et individs oppfatning av hva
som er gjensidige forpliktninger mellom ansatte og arbeidsgivere. Disse oppfatningene former
den psykologiske kontrakten nar den ansatte fgler at han/hun skylder arbeidsgiver en ytelse,
for eksempel hardt arbeid, mot at man far bra betalt og jobbsikkerhet tilbake. Siden dette er en
psykologisk kontrakt er ikke disse forventningene skrevet ned i arbeidskontrakten.

MacNeil argumenterte i 1985 ifglge Rousseau (1990 s 391) for at det fantes to typer
kontrakter, den transaksjonelle og relasjonelle. Mens den transaksjonelle kontrakten ser pa de
gkonomiske betingelsene, tar den relasjonelle for seg den samhandlingen som gar pa

emosjonelle aspekter som for eksempel lojalitet.

Det er interessant denne teorien tilknyttet festivaler, fordi den tar hensyn til at det er andre

faktorer enn lgnn som er viktig i et arbeidsforhold.
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2.2.3 Autokratisk versus demokratisk lederstil

”Ledere ma fa lede ”.(Tom Colbjgrnsen, Bl- Rektor)

| artikkelen — Ledere ma fa lede (2011b) gar BI- rektor Tom Colbjgrnsen hardt ut mot
dagens demokratiske lederstil og kritiserer ledere for at de overlater litt mye til sine arbeidere.

Han mener ledere ma vage a lede, samtidig som man ogsa ma ivareta rollen som tilrettelegger.

Petter Stordalen gikk mot Colbigrnsens utsagn og hadde falgende kommentar i dagens

neeringsliv:

Jeg ser at rektor Tom Colbjernsen mener at norske ledere ma ta mer styring og gi
medarbeiderne mindre medbestemmelse. Det er jeg helt uenig i. Det han snakker om kaller
jeg for kondomledelse; at du trer dine egne oppfatninger ned over hue pa folk og dreper alt
som er av bestgvning rundt i en organisasjon! Vi har ikke behov for flere harfarere i bla

dress, hevder Stordalen. (Dagens Neeringsliv 2011a)

Her tenker Colbjgrnsen mer pa ledelse av betalt arbeidskraft ved stgrre organisasjoner, men

like fullt kan man trekke paralleller ut til ledelse av frivillige.
Kanskje er det viktigere her enn andre steder at de frivillige har en klar og autoriteer leder?

| ledelsesteorien skilles det mellom en autokratisk versus demokratisk lederskap, hvorav
autokratisk lederskap passer best nar lederen har mer kunnskap enn arbeideren (i dette tilfellet

funksjonaeren), demokratisk ledelse passer bedre nar kunnskap deles.

Frivillighet innebzrer ofte relativt enkle oppgaver, dette er ngdvendig grunnet kort tid til
opplering. Typiske arbeidsoppgaver er servering av gl, opprigg, nedrigg, opprydning etc, som
er relativt enkle. Falgelig kan det vaere ngdvendig med relativt autokratisk lederstil, som
kjennetegnes ved at lederen har mye makt. Som farste ars frivillig er det naturlig at man far
relativt enkle oppgaver. Aret etter stiller man ofte med mer kunnskap, og gkt demokratisk
ledelse passer kanskje bedre inn

Autokratisk lederstil er derfor en “ovenfra og ned ledelse”, mens demokratisk innebarer mer

ansvarsutdeling og samhandling.(Bass & Bass 2008)
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2.3 Resultater

For a male hvilken effekt ulike lederstiler har pa de frivillige i undersgkelsen, valgte jeg a
male grad av selvopplevd arbeidsinnsats, grad av affektiv forpliktelse og

turnoverintensjonen.*

2.3.1 Arbeidsinnsats

Arbeidsinnsats trenger ingen nermere beskrivelse. Arbeidsinnsats skal male den frivilliges

egenopplevde arbeidsinnsats for festivalen. (Kuvaas 2008)

2.3.2 Turnoverintensjonen

Turnoverintensjonen skal male om de frivillige gnsker & komme tilbake som frivillig ved
@yafestivalen. Andrea Skoglund argumenterer i artikkelen “Do Not Forget about Your
Volunteers: A Qualitative Analysis of Factors Influencing VVolunteer Turnover” fra 2006 for
at et velfungerende orienterings- og oppleringsprogram for frivillige farer til at den frivillige
engasjerer seg for en lengre tidsperiode. Videre argumenterer Skoglund for at en for hgy
turnover kan fere til at organisasjonen mister sin evne til a levere et godt produkt. Dette er
mer aktuelt for organisasjoner hvor den frivillige ma kurses for & fa tilstrekkelig kompetanse.
Men ser vi pa frivillighet ved festivaler, vil jeg anta at de frivillige som kommer tilbake til
festivalen ar etter ar vil utvikle en kompetanse som gjer festivalen bedre. Jeg valgte & ta med
turnoverintensjonen for & se om ledelse har effekt pa frivillige ved @yafestivalen. (Skoglund
2006)

! Opprinnelig var indre motivasjon inkludert som resultatfaktor. Jeg valgte senere a fjerne indre motivasjon, da
begrepet sammenfalt for mye med ”indre motivasjonsfaktorer”.
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2.3.3 Affektiv organisasjonsforpliktelse

Ifalge Meyer & Allen (1991 s 67) vil ansatte med en sterk affektiv organisasjonsforpliktelse

fortsette i organisasjonen fordi de gnsker det.

Kuvaas (2008 s 25) definerer affektiv organisasjonsforpliktelse som ansattes affektive
identifisering og involvering i en gitt organisasjon. Affektiv organisasjonsforpliktelse blir pa
mange mater et mal pa hvor falelsesmessig knyttet man er til en organisasjon eller i dette
tilfellet en festival. Ifalge Elstad (2003) kan niva av affektiv forpliktelse vare av betydning
for hvorvidt den frivillige ansker 8 komme tilbake som frivillig i fremtiden. En av
begrunnelsene for dette er at frivillig arbeid er naturlig nok ubetalt arbeidskraft, indre

motivasjon vil derfor ha mer betydning enn ytre motivasjon.

En undersgkelse utfart pa frivillige styremedlemmer ved non- profit” organisasjoner i USA
viste at de frivillige styremedlemmene som hadde hgyest affektiv organisasjonsforpliktelse
0gsa ytet mest. Foruten at de hadde flere arbeidstimer” i organisasjonen, donerte

styremedlemmene ogsa mer penger og hadde bedre oppmgte under styremgtene.

Det vil derfor veere naturlig a ta med affektiv organisasjonsforpliktelse som variabel i denne
oppgaven. Denne variabelen kan knyttes opp mot flere av de underliggende teoriene. Det vil
veere serlig interessant & se om opplevd lederstil har noen effekt pa grad av affektiv

organisasjonsforpliktelse. (Preston & Brown 2004)
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2.4 Oppsummering

Problemstillingene i oppgaven var som fglger:

1. Er de indre motivasjonsfaktorene viktigere enn de ytre?

2. Har frivillige som drives av indre motivasjonsfaktorer en hgyere opplevd egeninnsats enn

frivillige som drives av ytre motivasjonsfaktorer?

3. Hvordan ser frivillige pa ledelse? Har ulike lederstiler betydning for den frivilliges
egenopplevde innsats og falelse av tilknytning til festivalen?

Figur 2.2 oppsummerer problemstillingene for denne oppgaven. | neste kapittel vil jeg med

utgangspunkt i problemstillingene fremlegge hypotesene for oppgaven.

Indre motivasjonsfaktorer
Sosialt samvaer

Kompetanse
Altruisme

Resultater
Arbeidsinnsats
Affektiv

organisasjonsforpliktelse
Turnoverintensjonen

Ledelse
Myndiggjgrende lederstil
Psykologisk jobbkontrakt

Autokratisk versus demokratisk
lederstil

Figur ¢ - 2.2 Teoretisk rammeverk
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3.0 Hypoteser

| denne delen av oppgaven vil jeg fremlegge og begrunne hypotesene jeg har valgt for
oppgaven. Farst vil jeg fremlegge hypotesene knyttet til motivasjonsfaktorene, deretter

kommer hypotesene knyttet til lederstiler.

3.1 Indre versus ytre motivasjonsfaktorer

Elstad (1997) og Lorentzen og Rogstad (1994) fant i sine undersgkelser av frivillige ved
henholdsvis Kongsberg Jazzfestival og Rede Kors at det er de indre motivasjonsfaktorene

som er viktigst. Pa bakgrunn av dette vil jeg legge frem falgende hypotese.

Hypotese Hj: For frivillige ved @yafestivalen 2010 er det de indre motivasjonsfaktorene

som er viktigst.

3.2 Myndiggjgrende lederstil

Som tidligere nevnt har jeg ikke sett at det har blitt forsket pa hvilken effekt bruken av
myndiggjgrende lederstil har ovenfor frivillige. Ergeneli et al (2007) argumenterer for at
myndiggjarende lederstil kan fare til at en bedrift bedre kan tilpasse seg kundenes krav.
Videre fremhever Bowen og Lawler ifglge Ergeneli et al (2007) den ansatte far gkt tilfredshet
ved myndiggjarende lederstil. Gretchen Spreitzer (1995) utdyper noen av fordelene ved
psykologisk myndiggjegrende lederstil. Hun hevder med bakgrunn av tidligere internasjonal
forskning blant annet ved a vise til funn gjort av Gecas i 1989 at en myndiggjgrende lederstil
farer til gkt effektivitet. Som mal pa effektivitet har jeg selvopplevd arbeidsinnsats i min

undersgkelse. Pa bakgrunn av dette velger jeg a fremlegge falgende hypotese:

Hypotese H,: For de frivillige ved @yafestivalen 2010 er det en positiv sammenheng

mellom psykologisk myndigjgrende ledestil og arbeidsinnsats.
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Det er ikke vanskelig & tenke seg at en myndiggjgrende lederstil kan fare til gkt affektiv
organisasjonsforpliktelse. Myndiggjerende lederstil kan fare til at arbeidsoppgavene fgles mer
spennende. Kanter hevdet i 1983 ifglge Spreitzer (1995, s 1448) at empowerment kan fore til

gkt commitment. Pa bakgrunn av dette har jeg felgende hypotese:

Hypotese H3: For de frivillige ved @yafestivalen 2010 er det en positiv sammenheng

mellom psykologisk myndigjgrende ledestil og affektiv organisasjonsforpliktelse.

3.3 Psykologisk jobbkontrakt

| en studie foretatt av de frivillige ved 2002 Commonwealth Games fant man ut at de frivillige
gnsket & bli ledet pa en kompetent mate. Klart definerte og oversiktlige arbeidsoppgaver var
viktig slik at de kunne planlegge sine arbeidsoppgaver. De frivillige gnsket ogsa a bli verdsatt.
Videre falte de frivillige at dess mer informasjon de hadde jo mer ansvar kunne de ta. Nar
man har en viss formening om forventningene kan man lettere “oppfylle” den psykologiske
jobbkontrakten. Det er viktig at festivalen forstar hvilke behov den frivillige har, da den
frivillige til enhver tid har mulighet til & trekke seg (Nichols & Ojala 2009).

Rousseau hevdet i en artikkel fra 2004 ifglge Love (2009 s 167) at ansatte utvikler en
psykologisk jobbkontrakt nar de arbeider i en organisasjon. Ifglge blant annet (Liao-Troth
2005) utvikler ogsa frivillige en psykologisk jobbkontrakt med organisasjonen de arbeider for.
Deery et alt hevdet i 2006 ifglge Love (2009 s 167) at dersom en bedrift feiler i & oppfylle den
psykologiske jobbkontrakten med sin ansatte, kan dette fa konsekvenser for den ansattes

turnoverintensjon. Love (2009) argumenter for at dette ogsa kan gjelde for frivillige.
Pa bakgrunn av dette vil jeg legge frem falgende hypoteser.

H, Det er en positiv sammenheng mellom oppfyllelse av den psykologiske

jobbkontrakten og turnoverintensjonen.

| boken Ledelse og Styring av Vabo og Ladegard (2010) har Beate Elstad et innlegg om
ledelse og styring av frivillig arbeidskraft. Her fremlegger Elstad et tenkt eksempel fra

Kongsberg Jazzfestival. | eksempelet far Mette Hansen en jobb i festivalen i
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gkonomiavdelingen i festivalen, fordi hun er gkonom. Mette Hansen pa sin side meldte seg
som frivillig fordi hun elsket jazzmusikk og gnsket a jobbe som artistvert. Dette er et brudd pa
den relasjonelle kontrakten. Det virker ikke urimelig at Hansen yter en darligere
arbeidsinnsats nar den psykologiske jobbkontrakten ikke ble oppfylt enn om den hadde blitt
det. P& bakgrunn av dette vil jeg legge frem fglgende hypoteser:

Hs. Det er en positiv sammenheng mellom oppfyllelse av den psykologiske

jobbkontrakten og arbeidsinnsats.

Farmer og Fedor fant i 1999 ifglge Love (2009 s73) at en konsekvens av et transaksjonellt
fokus gker sannsynligheten for at den frivillige forlater organisasjonen. Elstad (2003)
argumenterer ogsa for at frivillige med et transaksjonellt fokus er mindre interessert i a

fortsette i organisasjonen. Pa bakgrunn av dette vil jeg legge frem falgende hypoteser.

He. Det er en positiv sammenheng mellom de indre motivasjonsfaktorer og grad av

affektiv organisasjonsforpliktelse.

H-. Det er en positiv sammenheng mellom de indre motivasjonsfaktorer og

turnoverintensjonen.

3.4 Autokratisk versus demokratisk lederstil

Smither fant i 1991 i fglge Bass & Bass (2008 s 447) fire settinger hvor demokratisk lederstil
fungerte i en organisasjon, dette var nar det var synlig stette for det oppover i organisasjonen,
medlemmene har hgy utdannelse, ledere har tilstrekkelig kunnskap til & gjennomfare mgater

med medlemmene, samt det er tilstrekkelig tid til & utvikle en tillit.

French et al fant i 1960 ifelge Bass & Bass (2008 s 450) at en autokratisk lederstil
sannsynligvis vil fare til misforngydhet blant ansatte dersom de ikke klart sa at det var behov
for at leder skulle fgre en autokratisk lederstil. Bass & Bass (2008) viste ogsa til
undersgkelser hvor man sa at det var behov for apen dialog mellom leder og ansatt nar man

hadde en klart autokratisk lederstil.
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Det har veert utfart mye forskning pa hva som er mest effektivt av autokratisk versus
demokratisk ledelse. Gastil (1994) utfgrte en ofte sitert meta-analyse hvor han sammenlignet
37 kjente undersgkelser knyttet til forskning pa autokratisk og demokratisk lederstil.

Konklusjonen pa denne undersgkelsen ble verken autokratisk eller demokratisk lederstil i
gjennomsnitt var mer effektiv, men dersom en demokratisk lederstil var det mest naturlige var

det mest produktivt.(Bass og Bass 2008) Pa bakgrunn av dette har jeg falgende hypoteser:

Hs. Det er en negativ sammenheng mellom autokratisk lederstil og selvopplevd

arbeidsinnsats for de frivillige ved @yafestivalen.

Ho. Det er en positiv sammenheng mellom demokratisk lederstil og selvopplevd

arbeidsinnsats for de frivillige ved @yafestivalen.
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4.0 Metode og datamaterial

| dette kapitlet vil jeg forklare hva slags forskningsmetode jeg har benyttet. Videre vil jeg
foreta en nermere gjennomgang av spgrreskjemaets oppbygging. Deretter vil jeg gjennomga
hvilke spgrsmal som ble brukt for @ male de ulike variablene. Tislutt vil jeg gjennomga
utvalget i undersgkelsen, hvilken skala som ble benyttet og momenter knyttet til validitet og
reliabilitet.

4.1 Forskningsdesign

| undersgkelsen har jeg valgt a benytte meg av kvantitativt design, og en deskriptiv
tilnerming. En deskriptiv tilneerming inneberer at man bruker beskrivende statistikk. En av
arsakene til at jeg valgte dette designet var at jeg gnsket & fa gkte kunnskaper om hva som
motiverte til a bli frivillige, og om lederstiler har en effekt pa egenopplevd arbeidsinnsats og
tilknytning til festivalen.

Selv om en casestudie ofte blir sett som kvalitativ undersgkelse, kan man pa mange mater
benevnte dette som en casestudie. Selnes (1999 s 127) beskriver en casestudie som en
omfattende beskrivelse og analyse av en enkel situasjon. En case kan veere bade et
studieobjekt og forskningsdesign, det kan i s3 mate vere en organisasjon. (Johannessen et al.
2005).

Pa grunn av tidsbegrensning til & foreta undersakelser, valgte jeg a taen
tverrsnittsundersgkelse. En tverrsnittsundersgkelse er ifglge Johannessen et al (2005 s 74) en
undersgkelse som blir foretatt pa et gitt tidspunkt. Dette innebeerer at jeg ikke kunne se pa
kausalitet. Kausalitet innebarer at man ser pa en arsak virkning sammenheng.

Undersgkelsesmetoden ga meg imidlertid muligheten til & se sammenhenger.

| denne studien er frivillige ved @yafestivalen forskningsobjektet, altsa caset. Ifglge Elstad
(1997 s34) er casestudium en anbefalt forskningsstrategi nar man gar inn i et forskningsfelt
med begrenset empirisk kunnskap pa forhand. Som nevnt vet vi fortsatt sveert lite om hva

som motiverer frivillige, seerlig unge. Det er behov for mer forskning pa dette omradet, serlig
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knyttet til hvordan man skal fa, og beholde unge frivillige. @yafestivalen har mange unge

frivillige og egner seg derfor godt til denne studien.

4.2 Spgrreskjema

Den vanligste maten & samle inn data pa er via spgrreskjema. Jeg valgte a sende ut skjema

med oppgitte svaralternativer.

Ifalge Johannessen et al. (2005 s 249) er det flere grunner til at det brukes sparreskjemaer
med oppgitte alternativer. Her nevnes blant annet at man kan standardisere, slik at man kan se
pa likheter og variasjoner i hvordan respondentene svarer. | tillegg gir standardiseringen
mulighet til & generalisere, samtidig som man ved a bruke sparreskjema kan fa inn svar fra

mange respondenter samtidig.

Ulempen ved & ha forhandsoppgitte svar er at man kan ga glipp av viktig informasjon fra
respondenten, jeg valgte derfor etter hvert emne i undersgkelsen a legge inn et
tilbakemeldingsfelt dersom respondenten gnsket a utfylle svarene. Dette skulle vise seg a

veere ganske viktig, da mange av respondentene engasjert skrev i tilbakemeldingsfeltene.
Siden det bade var lukkede og apne sparsmal, ble dette et semistrukturert spgrreskjema.

Sparreskjemaet ble laget og distribuert via Questback. Questback er et norsk selskap, som er

ledende leverandgr av feedback lgsninger i Europa. (Questback 2011)

4.2.1 Pretest

Skjemaet ble testet av fem personer far det ble sendt ut. Ferst gjennomgikk jeg skjemaet med
en som hadde veert frivillig ved UKA 2010 i AS for & teste forstéelsen og relevansen av
spgrsmalene. Opprinnelig vurderte jeg a ta bort altruisme som faktor, men respondenten
vektla gnsket om & hjelpe andre som viktigste arsak slik at denne faktoren etter dette ble lagt
til. Utover dette gikk tilbakemeldingene pa at skjemaet var for langt, og at mange spgrsmal
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var gjentakende. Jeg gjorde noen endringer etter dette far jeg sendte ut skjemaet til mitt
testpanel bestaende av fem personer. To i testpanelet av hadde veert frivillige pa
@yafestivalen, mens de andre tre var personlig kjente. | tillegg ble sparreskjemaet
gjennomlest av @yafestivalen far det ble distribuert. Hensikten var a kontrollere forstaelsen av
spgrsmalene, samt se pa om spgrsmalene benyttet hensiktsmessig sjargong i forhold til hva

som blir benyttet av @yafestivalen.

Tilbakemeldingene dreide i stor grad seg om at mange av spgrsmalene var gjentakende.
Videre var det nok i overkant mange spgrsmal, noe som kunne virke demotiverende ovenfor
respondentene. Utover dette ble flere av sparsmalene oppfattet som uklare, og urelevante for
de frivillige. Resultatet ble at jeg blant annet fjernet et element, Coaching fra myndiggjarende

lederstil. Enkelte spgrsmal ble fjernet eller skrevet om.

4. 3 Maling

| dette avsnittet vil jeg farst presentere kontrollvariablene, deretter spgrsmalene som skal male
de ulike variablene. Hver variabel, med unntak av turnoverintensjonen, males av flere

bakgrunnsspgrsmal noe som er med pa a sikre god validitet og reliabilitet.

Jeg har forsgkt & bruke etablerte mal. Siden mange av spgrsmalene var rettet mot ordinzre
arbeidstakere har jeg mattet skrive om en del av spgrsmalene slik at de ble best mulig tilpasset
frivillige. Der hvor pretesten viste det var behov for ytterligere klargjgring av hva jeg var pa

jakt etter, la jeg inn egne sparsmal. Jeg kommer tilbake til dette der hvor det var aktuelt.

4.3.1 Kontrollvariabler

Elstad inkluderte basert pa tidligere undersgkelser av frivillig utdannelses niva og antall ar
som frivillig som kontrollvariabler i sin undersgkelse. (Elstad 2003) Kontrollvariablene hun
brukte var ogsa benyttet i tidligere undersgkelser av frivillige. Love (2009) inkluderte ogsa
kjenn, alder og inntekt som kontrollvariable. Pa bakgrunn av dette valgte jeg a ta med
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falgende kontrollvariabler; kjgnn, alder, antall ar som frivillig, utdannelse og om den frivillige

hadde lederansvar eller ikke.

Det er vanskelig a vite eksakt hvilke kontrollvariabler man skal inkludere. Jeg valgte a ta med
de fire basert pa det jeg har sett i tidligere undersgkelser av frivillige. Inntektsniva burde
kanskje vert inkludert, men jeg valgte ikke a ta med dette spgrsmalet da jeg syntes det er for
personlig. | tillegg viste jeg at de fleste frivillige pa @yafestivalen var studenter. En annen
arsak til at jeg ikke inkluderte flere kontrollvariabler var fordi sparreskjemaet lett kunne bli
for langt. Behovet for de valgte kontrollvariablene, blir ogsa understreket av Anova

resultatene, noe jeg kommer tilbake til i kapittel 5.

4.3.2 Motivasjonsvaribler

De fleste variablene jeg har benyttet meg for @ male motivasjonsfaktorene, er tatt ut fra
Elstads studie fra 1997. Elstads variabler bygger pa studier fra tidligere studier av festivaler
og begivenheter. Her kan blant annet nevnes en hage festival pa New Zealand (Ryan & Bates,
1995), World Cup i alpine grener Canada (Williams et al 1995) og fra OL i Calgary ( Brent
Ritchie & Lyons). Utover dette benyttet Elstad seg ogsa av spegrsmal fra undersgkelsen til
Lorentzen og Rogstad (1994), som bygget pa maleinstrumentet til Clary et al (1992).

Spersmalene bgr saledes ha tilfredsstillende hgy reliabilitet.

Spersmal 10.12 (tabell 4.1) handlet om a hjelpe lokalsamfunnet i Elstads studier, jeg skrev

dette spgrsmalet om da @yafestivalen har frivillige fra hele landet.

Spersmal 10.16 (tabell 4.2)la jeg til selv, for & gjgre det helt klart for respondentene hva
spgrsmalene knyttet til status handlet om. To av spegrsmalene til variabelen materiell
belgnning etterspurte begge om man var frivillig for a fa gratis tilgang. Jeg tok bort det ene
spgrsmalet og la spgrsmal 10.20 som man ser i tabell 4.2 for & sikre tilfredsstillende
reliabilitet. Alle sparsmalene tilknyttet motivasjon hadde svaralternativer fra 1 til 7, hvor 1 var
ingen betydning, 4 en del betydning og 7 stor betydning. Skalaen samsvarer godt med det
originale skjemaet til Clary et al ( 1992).
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Motivasjonsfaktorer

Nummer  Pastand Variabel Kilde

101 Av?ere frivillig gir meg muligheter til Sosialt samvaer Elstad 1997
sosialt samvaer med andre mennesker

10.2 Jeg liker samarbeidet med de andre Sosialt samvaer Elstad 1997
frivillige
Jeg far anledning til a bli kjent med nye

10.3 8 8 J y Sosialt samveer Elstad 1997
mennesker
Jeg kommer i kontakt med

10.4 8 ) . Sosialt samveaer Elstad 1997
festivalpublikum

10.5 Jeg liker den unike "festival —atmosfaeren” Sosialt samvaer Elstad 1997
Som frivillig far jeg ta del i folkefesten .

10.6 . Sosialt samveer Elstad 1997
under festivalen

10.7 Jeg laerer 3 omgas ulike mennesker Kompetanse Elstad 1997

10.8 Jeglaerer noe nytt Kompetanse Elstad 1997

10.9 Jeg far anledning til 3 gke kunnskapene Kompetanse Elstad 1997
mine

10.10 GJennoom.fnwlllg arbeid lzerer jeg meg selv Kompetanse Elstad 1997
bedre 3 kienne

10.11 Jeg synes det er viktig a hjelpe andre Altruisme Elstad 1997
Jeg synes det er viktig 3 stgtte opp om

10.12 gy . gasto PP Altruisme Elstad 1997
kulturlivet
Jeg onsker 3 hjelpe denne festivalen til 3 .

10.13 Altruisme Elstad 1997

na sine mal

Tabell a-4.1 Maling motivasjonsvariabler
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Motivasjonsfaktorer

Nummer  Pastand Variabel Kilde
Jeg fol betydningsfull nar j L tzen &
10.14 eg fzser meg ? 'y-nlngs ull nar jeg Status orentzen
arbeider som frivillig Rogstad
10.15 Frivillig arbeid gir meg gkt selvfglelse Status Lorentzen &
Rogstad
10.16 A vaere frivillig pa @yafestivalen gir meg Status Lie 2011
status
10.17 onaere frivillig er en mate a fa nye venner Status Lorentzen &
pa Rogstad
10.18 leg I|keravaere.erV|II|g pa grunn av Materlt?ll Elstad 1997
frynsegodene vi far belgnning
Som frivillig far jeg gratis billetter og t- Materiell
1019 ~ComInVITIgTarjeg gratis bl & '€ Elstad 1997
skjorter belgnning
10.20 Som frivillig far jeg billig mat og drikke Materiell Lie 2011
belgnning
A vaere frivillig kan gi muligheter for
10.21 v ITie . gl mulig Yrkeskarriere Elstad 1997
senere yrkeskarriere
Jeg kan fa kontakter som kan hjelpe megi
10.22 8 . Jelp 8 Yrkeskarriere Elstad 1997
arbeidslivet senere
Ah t frivillig pa festivalen gi tis]
10.23 a Vesrt IrviTiig pa festivalen gir prestise Yrkeskarriere Elstad 1997

i forhold til betalte jobber/studier

Tabell b-4.2 Maling av motivasjonsvariabler forts.

4.3.4 Myndiggjerende lederstil

Arnold, Arad og Drasgow (2000) utviklet et instrument for & male grad av myndiggjerende

lederstil. Instrumentet ble presentert i artikkelen “The empowering leadership questionnaire:

the construction and validation of a new scale for measuring leader behaviors”. Et sgk pa “ISI

web of Science” viste at artikkelen er ofte sitert. Jeg har derfor valgt a benytte meg av dette
instrumentet. Det ligger en utfordring i & inkludere myndiggjgrende lederstil som et eget
element i et sparreskjema, da spgrsmalene og elementene ofte overlapper med sparsmal
knyttet til andre lederstils teorier. Dette fikk jeg ogsa erfare under utarbeidelsen av dette

spgrreskjemaet, enkelte av spgrsmalene ble derfor fjernet eller endret.

29



Elementene jeg valgte a inkludere i undersgkelsen var eksemplarisk lederstil, involverende

beslutningstaking, informasjon og vise omsorg/ samhandling. Elementet coaching ble utelatt,

som falge av pretestene. For at det ikke skulle vere tvil om hvem spgrsmalene relaterte seg il

la jeg til neermeste sjef, pa samtlige spgrsmal. Jeg benyttet den originale skalaen, 1 er aldri og

5 alltid.
Myndiggjgrende lederstil
Nummer Pastand Variabel Kilde
14.1 Min naermeste sjef jobbet sa hardt han/hun kunne Rollemodell ':Irgg(l)z et
Min naermeste sjef jobbet like hardt som hvilke som helst Arnold et
14.2 o Rollemodell
andre i mitt team al 2000
Min naermeste sjef var et godt eksempel med maten Arnold et
14.3 Rollemodell
han/hun oppfgrte seg al 2000
14.4 Min naermeste oppfordret de frivillige i mitt team til 3 Involverende Arnold et
komme med ideer og forslag til forbedringer beslutningstaking al 2000
14.5 Min naermeste sjef hgrte pa forslag og ideer mitt team Involverende Arnold et
kom med beslutningstaking al 2000
14.6 Min naermeste sjef brukte mitt teams forslag til a ta Involverende Arnold et
avgjorelser som pavirket oss beslutningstaking al 2000
14.7 Min naermeste sjef ga alle medlemmene av mitt team en Involverende Arnold et
mulighet til a gi utrykk for deres mening beslutningstaking al 2000
14.8 Min naermeste sjef vurderte teamets ideer og forslag selv Involverende Arnold et
nar han/hun var uenigi forslagene beslutningstaking al 2000
14.9 Min naermeste sjef tok beslutninger som var basert kun pa Involverende Arnold et
hans/hennes egne ideer beslutningstaking al 2000

Tabell c-4.3 Maling av myndiggjgrende lederstil
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Myndiggjgrende lederstil

Nummer Pastand Variabel Kilde
Min naermeste sjef ga beskjed dersom det ble foretatt . Arnold et
15.1 o . o . Informasjon
viktige beslutninger underveis i @yafestivalen 2010. al 2000
Min nermeste sjef forklarte regler og forventninger til . Arnold et
15.2 . Informasjon
mitt team al 2000
Min naermeste sjef forklarte hans/ hennes beslutninger og . Arnold et
15.3 . o Informasjon
handlinger til mitt team. al 2000
15.4 Min naermeste sjef brydde seg hvis en av teamets Vise Arnold et
' medlemmer hadde personlige problemer omsorg/samhandle al 2000
155 Min naermeste sjef viste at han/henne brydde segomat  Vise Arnold et
' alle pa mitt team hadde det bra pa festival omsorg/samhandle al 2000
15.6 Min naermeste sjef behandlet teamets medlemmersom Vise Arnold et
' likesinnede omsorg/samhandle al 2000
157 Min naermeste sjef tok seg tid til & lytte og diskutere Vise Arnold et
’ dersom noen i mitt team hadde noe pa “hjertet” omsorg/samhandle al 2000
15.8 Min naermeste sjef ga opplaering dersom en pa teamet Vise Arnold et
' ikke hadde forstatt sine arbeidsoppgaver omsorg/samhandle al 2000
. L L Vise Arnold et
15.9 Min naermeste sjef gikk godt overens med alle i mitt team
omsorg/samhandle al 2000
15.10 Min naermeste sjef svarte pa en arlig og ordentlig mate  Vise Arnold et
' hvis en av oss pa teamet hadde noen spgrsmal omsorg/samhandle al 2000
15.11 Min naermeste sjef tok seg tid til a prate med alle pa mitt  Vise Arnold et
' team omsorg/samhandle al 2000

Tabell d-4.4 Maling av myndiggjerende lederstil forts.
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4.3.5 Psykologisk jobbkontrakt

For & male grad av oppfylt psykologisk jobbkontrakt tok jeg utgangspunkt i spgrsmalene fra

artikkelen ”Understanding the Managment of Sports Events Volunteers Through

Psychological Contract Theory” skrevet av Geoff Nichols og Ellen Ojala i 1999. Spgrsmalene

de benyttet ble utarbeidet av Matthew Lia-Troth. Liao-Troth er en anerkjent amerikansk

professor. Forskningen til Lia-Troth i forbindelse med den psykologiske jobbkontrakten er

ofte sitert i forbindelse med studier av frivillige. Sparsmalene bygger ogsa delvis pa artiklene

fra Denise Rousseau. Spagrsmalene bgr saledes vare reliable.

Psykologisk jobbkontrakt

Nummer Pastand Variabel Kilde
Jeg utfgrte arbeidsoppgavene min naermeste sjef ga me Nichols
17.1 og ¢ . pPg . jete g Profesjonell vaeremate
pa en tilfredsstillende mate 2009
Jeg utfgrte mine arbeidsoppgaver slik at min naermeste . .. Nichols
17.2 . . . Profesjonell vaeremate
sjef viste at han/hun kunne stole pa meg 2009
Narjeg arbeider som frivillig, gjgr jeg mitt beste for 3 Nichols
17.3 opptre sa profesjonelt som mulig ovenfor Profesjonell veeremate
. 2009
festivaldeltakerne.
. . . . ., Nichols
17.4 Jeg fulgte @yafestivalens regler og retningslinjer Profesjonell vaeremate 009
Rettferdig behandling/ Nichols
17.5 Jeg fikk en rettferdig behandling av min naermeste sjef
g g & y godt samarbeid 2009
17.6 Det var lett a kommunisere med min naermeste sjef Rettferdig behandling/ Nichols
godt samarbeid 2009
17.7 Det var lett a samarbeide med min naermeste sjef Rettferdig behandlmg/ Nichols
godt samarbeid 2009
17.8 Det var nok ressurser tilgjengelig for 3 gjgre en god jobb  Arbeidsbetingelser ;;((;SOIS
. . . A . . . Nichols
17.9 Arbeidsoppgavene jeg gjorde gikk ikke utover min helse  Arbeidsbetingelser 2009
. . . . Nichols
17.10 Festivalen ga meg bra oppleaering Arbeidsbetingelser 2009
. . . o . . . . Nichols
17.11 Festivalen ivaretok sikkerheten nar vi arbeidet Arbeidsbetingelser 2009

Tabell e-4.5 Maling av psykologisk jobbkontrakt
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4.3.6 Autokratisk versus demokratisk lederstil

Jeg valgte & ta med variablene autokratisk versus demokratisk lederstil, da man her fikk

muligheten til & se om de frivillige syntes det var greit at man ble ledet pa en autokratisk mate.

Her forventet jeg ogsa at man kunne se en endring mot at man gnsket en mer demokratisk

lederstil etter hvert som man fikk flere ars erfaring ved @yafestivalen. Anerkjente Bass og

Bass (2008) hadde med nevnte flere instrumenter som kunne vert aktuelle, herunder blant

annet POF (the Profile of Organizational Characteristics) hvor man kunne dele lederstilen inn

i fire klasser avhengig av hvor demokratisk eller autokratisk resultatene viste lederen var.

Dessverre klarte jeg ikke & fremskaffe denne undersgkelsen, muligens ville den ogsa veert for

sammensatt for dette prosjektet. Derfor valgte jeg til slutt en undersgkelse utarbeidet av

sivilokonom og professor ved Handelshgyskolen Bl i Oslo, Baard Kuvaas. Sparsmalene er

gjengitt nedenfor. Siden det ikke fremkom hvilke sparsmalene som malte autokratisk eller

demokratisk lederstil, ble det benyttet en faktoranalyse for a skille ut hvilke sparsmal som

malte hva. Sparsmalene ble tilpasset frivillig arbeid. Skalaen jeg benyttet gikk fra 1 til 5, 1

aldri og 5 alltid. Kuvaas er svert anerkjent for sin forskning pa ledelse, sparsmalene bar

séledes veere reliable.

Autokratsisk versus demokratisk lederstil

Mummer Pastand Variabel Kilde

Min naarmeste sjef hjalp meg 3 lgse arbeidsrelaterte

12.1 g J2lp galo i Autokratisk lederstil Kuwvaas
problemer som oppstod under @yafestivalen 2010
Min nsermeste sjef kontrollerte nesten alltid oppgavene i )

12.8 . Autokratisk lederstil Kuvaas
jeg hadde utfart
Min naermeste sjef fortalte meg hva jeg skulle gjgre o

12.9 i ! : € =8 Sk g Autokratisk lederstil Kuvaas
hvordan jeg skulle gjgre det
Min naarmeste sjef ga meg nesten aldri anledning til 4 ta

12.10 o i ST E . g . = Autokratisk lederstil Kuwvaas
viktige beslutninger pa egenhand

. Min naarmeste sjef oppmuntret meg til 4 utvikle mine Demokratisk lederstil  Kuvaas
ferdigheter
Min naarmeste sjef sgrget for at de frivillige var delaktige i

12.3 o . g org = = Demokratisk lederstil  Kuvaas
viktige avgjarelser
Min naermeste sjef oppmuntret de frivillige til & si fra nar

12.5 o J . PP . € Demokratisk lederstil  Kuwvaas
de var uenige i viktige spgrsmal

12.6 Min naermeste sjef ga forklaringer pa sine beslutninger og Demokratisk lederstil  Kuvaas
handlinger

12.7 Min naermeste sjef ga meg skryt nar jeg hadde gjort en bra Demokratisk lederstil  Kuvaas

iobb

Tabell -4.6 Maling av autokratisk versus demokratisk lederstil
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4.3.7 Spgrsmal resultatvariabler

Spersmalene knyttet arbeidsinnsats er hentet fra Baard Kuvaas sin bok ”Lgnnsomhet
gjennom menneskelige ressurser”. Ifglge Kuvaas (2008) hadde variabelen arbeidsinnsats en
Cronbachs alfa pa 0,88. Variabelen har saledes god reliabilitet. | spgrsmalene knyttet til

resultatvariablene ble det benyttet en fempunktsskala, hvor 1 var sterkt uenig, og 5 sveert enig.

Arbeidsinnsats

Arbeidsinnsats
Nummer Pastand Variabel Kilde

Jeg forspkte a jobbe sa hardt som

8.4
overhodet mulig

Arbeidsinnsats Kuvaas 2008

Jeg var sveert opptatt av a gjgre en sa god

8.5 . ) Arbeidsinnsats Kuvaas 2008
arbeidsinnsats som mulig
Jeg gjorde nesten bestandig mer enn hva

8.6 som kan betegnes som et akseptabelt Arbeidsinnsats Kuvaas 2008

innsatsniva

Tabell g-4.7 Maling av arbeidsinnsats

Da jeg skulle velge variabler tilknyttet affektiv organisasjonsforpliktelse fant jeg raskt frem
til et maleinstrument utarbeidet av Meyer & Allen (1993), som blant annet er presentert i

artikkelen ”A Three-Component Model Conceptualization of Organizational Commitment”.

Instrumentet de lagde er ofte brukt i undersgkelser, et sek pa Google Scholar viste at
artikkelen var sitert ved nesten 1600 anledninger. Sparsmalene antas derfor a vare

tilfredsstillende reliable.

Spersmalene, som vist i tabell 4.8 ble oversatt til norsk av Kuvaas, men jeg har tilpasset

sparsmalene for frivillige.
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Afffektiv organisasjonsforpliktelse

Mummer Pastand Variabel Kilde
leg falte meg som en “del av familien” Meyer m fl
8.7 & & . Affektiv org forpl v
under @yafestivalen 2010 1993
leg er "falelsesmessig knyttet" til Meyer m fl
8.8 & . gknytt Affektiv org forpl v
@yafestivalen 1993
afestivalen betyr mye for meg rent Meyer m fl
8.9 Py . tyrmy g Affektiv org forpl ¥
personlig 1993
leg har en sterk falelse av tilh@righet til Meyer m fl
8.10 g . & Affektiv org forpl v
denne festivalen 1993

Tabell h-4.8 Maling av affektiv organisasjonsforpliktelse

Jeg valgte i tilegg til arbeidsinnsats og affektiv organisasjonsforpliktelse a inkludere
turnoverintensjon Spgrsmalene (som vist i tabell 4.9) maler om de frivillige er interessert i &
komme tilbake til @yafestivalen. Sparsmalene er lettfattelige og kan gi verdifull innsikt i

hvilken effekt ulike lederstiler har pa de frivillige.

Sparsmalene her ble utviklet i samarbeid med veileder Elstad. Her benyttet jeg en skala fra 1

til 5, hvor 1 var sveert lite sannsynlig og 5 var svert sannsynlig.

Turnoverintensjonen
Nummer Pastand Variabel Kilde

Hvor sannsynlig er det at du kommer

19.1
tilbake som frivillig pa @yafestivalen 2011?

Turnoverintensjon Elstad

Hvor sannsynlig er det at du fortsatt er . .
19.2 o . . Turnoverintensjon Elstad
frivillig pa @yafestivalen om tre ar?

Tabell i-4.9 Maling av turnoverintensjonen
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4.3.8 Apne spgrsmal

Respondentene fikk muligheten til & komme med skriftlige kommentarer etter sparsmalene
tilknyttet de ulike teoriene. | tillegg var det mulighet til & legge inn kommentarer
avslutningsvis i undersgkelsen. Kommentarene som ble gitt av respondentene ga verdifull

informasjon i forbindelse med tolkningen.

4.4 Utvalg

En case undersgkelse som dette gir begrenset mulighet til generalisering, dette reduserer ogsa
utvalgsproblemer. Utvalget er de som var frivillige ved @yafestivalen 2010. @yafestivalen
sendte ut en fellesmail med invitasjon til & svare pa min undersgkelse til samtlige frivillige i
2010. Totalt hadde @yafestivalen 1960 frivillige pa sin emailliste. Da de sendte ut
forespgrselen kom 69 umiddelbart i retur. Antall mulige respondenter ble derfor 1891.

Undersgkelsen var aktiv fra 10. mars til 20. mars. I lgpet av denne perioden kom det inn 332
svar, dette tilsvarer en responsrate pa ca 18 %. To respondenter ble fjernet da de kun hadde

svart pa noen av spgrsmalene.

Ifalge Johannessen et al (2005) er det vanlig at 30 - 40 % av respondentene svarer, mens man
som en tommelfingerregel bgr man ha ca 50 - 60 % en akseptabel svarprosent. Ifglge
Johannessen (2009) er det vanlig a sende ut en purring i lgpet av undersgkelsen for & gke
svarprosenten. | mitt tilfelle var det @yafestivalen som matte sende ut mailen til

respondentene, de valgte ikke a sende ut en purremail.

Tatt i betraktning at det snart har gatt ett ar siden @yafestivalen 2010, er svarprosenten a regne
som bra. Undersgkelsen gir mulighet til & se sammenhenger, men den er som nevnt lite

generaliserbar.
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4.5 Skala

Ifalge Johannessen (2009) bar det veere minst fem verdier i en skala, da feerre verdier
begrenser mulighetene til & gjere mer statistiske undersgkelser. Videre ma man dersom man
benytter sparsmal fra andre sparreskjemaer bruke samme skala. Dette gir ogsa muligheter til &

sammenligne data.

| sperreskjemaet har jeg derfor brukt flere skalaer, med mulighet til a svare fra 1 til 5,09 fra 1
til 7. Enkelte steder har jeg av hensyn til plass og sparreskjemaets starrelse benyttet en annen

skala enn opprinnelig.

4.6. Validitet og reliabilitet

Validitet sier noe om hvor godt data representerer fenomenet man undersgker. Cook og
Cambell skrev i 1979 ifglge Johannessen et al (2005 s 71) at det skilles mellom flere former
for validitet. Av de som nevnes er det serlig begrepsvaliditet og ekstern validitet som er

aktuelle for oppgaven.

Begrepsvaliditet defineres ifglge Johannessen med flere (2005,s71) som relasjonen mellom
det generelle fenomenet som skal undersgkes og de generelle dataene. Hvor godt egnet er
variablene jeg bruker til 2 male fenomenet som undersgkes? Jeg har benyttet spgrsmal fra
anerkjente sparreskjemaer, dette styrker validiteten. Pa den andre siden har jeg blant annet i
maling av myndiggjgrende lederstil kuttet ut noen av spgrsmalene fra det originale
sparreskjemaet. Dette var ngdvendig da dimensjonen coaching ikke passet inn i en
undersgkelse av frivillig arbeid. Jeg tror alikevel jeg har tatt med de mest sentrale
sparsmalene til hver variabel. Til hver variabel har jeg inkludert minst tre spgrsmal, dette gker
reliabiliteten og er saledes med pa a sikre reliabiliteten.

Ekstern validitet dreier seg ifglge Johannessen et al ( 2005, s 229) om hvorvidt resultatene
fra en undersgkelse kan overfares til liknende fenomener. Analyse innebzrer a ta kodede
opplysninger ut av den helheten de inngar i, for sa & bygge opp en ny og forskerkonstruert
helhet som gir et forenklet, men prinsipielt bilde av virkeligheten. Ved representative

kvantitative undersgkelser er det mulig & gjere statistisk generalisering av funn fra et utvalg
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til en populasjon. I min undersgkelse endte jeg med en svarprosent pa ca 18 %, svarprosenten
er derfor noe lav til at man kan generalisere. Jeg tror alikevel svarene til dels kan generaliseres
til en viss grad for frivillige ved festivaler. Jeg kommer tilbake til dette i avsnitt 5.1.0.

Reliabilitet betyr palitelighet. Dataenes palitelighet er viktig i all forskning. En god reliabilitet
er en ngdvendig forutsetning for tilstrekkelig reliabilitet. (Elstad 1997) | fglge Johannessen
med flere (2005) knytter reliabilitet seg til undersgkelsens data, hvilke data som brukes, den
maten de samles inn pa, og hvordan de bearbeides. Johannessen med flere (2005) nevner flere
mater 4 teste reliabilitet pa, blant annet kan man gjenta samme undersgkelsen pa et annet
tidspunkt. Far man samme svar er dette et tegn pa hgy reliabilitet. Dette var ikke mulig i min
undersgkelse, da man vanskelig kan tenke seg at de frivillige ville tatt seg tid til & svare pa

undersgkelsen to ganger.

For & sikre at variablene hadde en tilfredsstillende god reliabilitet regnet jeg ut Cronbachs alfa
for hver variabel etter undersgkelsen.? | tillegg kjerte jeg ogsa en faktoranalyse for & sikre at
variablene var tilstrekkelig reliable. Dette kommer jeg naermere tilbake til under
fremleggingen av resultatene. Som nevnt tidligere benyttet jeg meg av anerkjente spgrsmal
noe som bedrer reliabiliteten. For & sikre at respondentene skulle forsta undersgkelsen tok jeg
som omtalt i avsnitt 4.2.1 flere pretester. Dette var saledes ogsa med pa a gke reliabiliteten.

? Jeg har ikke beregnet Cronbachs alfa for turnoverintensjonen da denne ble malt med to adskilte spgrsmal.
Dette har jeg tatt hensyn til i regresjonsanalysen hvor jeg har den ettarige og trearige turnoverintensjonen som
separate avhengige variabler.
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5.0 Resultater

| dette avsnittet vil jeg presentere resultatene fra undersgkelsen. Farst vil jeg gjennomga
utvalget, videre vil jeg presentere resultatene knyttet til motivasjonsfaktorene. Deretter vil jeg
gjennomga ledelsesresultatene. Tilslutt legger jeg frem regresjonsanalysen og konkluderer pa
hypotesene. For & analysere resultatene benyttet jeg meg av programmet SPSS Versjon 17.
SPSS er et ofte benyttet dataprogram for statistisk analyse av kvantitative data. (Johannessen
2009)

5.1.0 Utvalg

Jeg vil her se naermere pa hvem respondentene er. Hele 76,8 % av respondentene i
undersgkelsen viste seg & veere kvinner. 48 % av respondentene hadde veert frivillig kun i ett
ar, 23 % hadde veert i to ar, noen fa hadde veert med i over 6 ar. Videregaende skole var den
hgyeste utdanningen majoriteten av respondentene hadde fullfgrt. De fleste av respondentene

(71 %) var fortsatt studenter.

Som det fremgar av tabell 5.1 var de fleste av respondentene mellom 18 og 24 ar. Tabell 5.2

viser at mange av respondentene jobbet i bar eller med opprigg (34 %).

Ifglge frivillighetsansvarlig ved @yafestivalen var snittalderen for hele populasjonen 23 ar. |
tillegg var 66 % kvinner. Fordelingen mellom kjgnn og alder blant respondentene samsvarer

godt med hele populasjonen.
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Tabell k-5.2 Arbeidsomrader
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5.2 Analyse motivasjonsfaktorer

Som nevnt vil jeg her fremlegge resultatene knyttet til motivasjonsfaktorene. Farst fremlegger
jeg variablenes Cronbachs alfa og en faktoranalyse av sparsmalene. Deretter vil jeg legge
frem variablenes gjennomsnitt og standardavvik, i tillegg til resultatene fra Anova testen.

Tilslutt legger jeg frem en korrelasjonsanalyse.

5.2.1 Cronbachs alfa

Ifolge den ofte siterte artikkelen ”Cronbachs Alpha: A Tool for Assessing the Reliability of
Scales” av Reynaldo Santos (1999) er Cronbachs alfa en av de mest brukte statistiske
verktgyene for & beregne intern konsistensen av spgrsmalene i en variabel. Cronbachs alfa har
en verdi mellom 0 og 1, jo hgyere score jo hgyere reliabilitet har variabelen. For a ha en
akseptabel reliabilitet, ber Cronbachs Alfa ligge pa 0,7. Dersom den ligger tett opptil 1 er
dette et tegn pa at spgrsmalene er for like, dersom sa er tilfelle ber ett av sparsmalene
slgyfeskuttes ut. Det forekommer at Cronbachs Alfa under 0,7 benyttes, men den bar ikke
veere langt unna 0,7. (Santos 1999)

Cronbachs alfa

Variabel CA
Sosialt samvaer 0,86
Kompetanse 0,86
Altruisme 0,77
Status 0,81

Materiell belgnning 0,72

Tabell I-5.3 Cronbachs Alfa motivasjonsfaktorer
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5.2.2 Faktoranalyse

I tillegg til & beregne Cronbachs Alfa, foretok jeg ogsa faktoranalyser. Dersom flere spgrsmal
lader hgyt pa samme faktor, betyr dette at sparsmalene har en dimensjon felles i form av en

faktor. (Elstad 1997 s 76). Jeg valgte a foreta faktoranalyser for & se om de ulike spgrsmalene
ladet sammen med gvrige sparsmal fra samme variabel. (Johannessen 2009) Da analysen ikke

er vesentlig i oppgaven forklarer jeg ikke dette naermere.
Faktoranalysen viser at de fleste sparsmalene lader over 0,5 pa riktig faktor.

Vi ser av vedlegg 2 at spgrsmalene i hovedsak lader pa faktor med andre sparsmal som maler
samme variabel. Spersmalet ”jeg leerer noe nytt” (kompetanse), lader til tre faktorer, og ble
séledes fjernet fra SPSS for ikke & forstyrre regresjonsanalysen.. Spersmalet ”A veere frivillig
er en méte fi nye venner pa ~ (status) lader til sosialt samveer, ikke status. Spgrsmalet ble ogsa

fjernet for ikke & forstyrre videre analyser.

Spersmalene fra kompetanse og Karriere lader under samme faktor. Dette virker ikke unaturlig
da kompetanse og karriere pA mange mater sammenfaller. Jeg valgte ikke & gjgre endringer i
SPSS pa bakgrunn av denne observasjonen, da dette ville skade gvrig analyser. Sparsmalene
som maler de ulike motivasjonsfaktorene, er a anse som tilfredsstillende reliable for denne

undersgkelsen.

5.2.3 Gjennomsnitt og standardavvik motivasjonsfaktorer

Tabell 5.4 viser antall som har svart, minimum og maksimum, gjennomsnitt og

standardavviket. I tabellen har jeg rangert faktorene fra de som fikk hgyest verdi til lavest.

Vi ser at det er de indre motivasjonene, altruisme sosialt samveer, og kompetanse som er

viktigst for respondentene.
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Motivasjonsfaktorer
N Min Maks Gj.snitt Std. Awik

Altruisme 330 1,33 7,00 5,81 1,11
Sosialt samveer 330 1,00 7,00 5,21 1,16
Kompetanse 330 1,00 7,00 4,75 1,43
Materiell belgnning 330 1,00 7,00 4,70 1,47
Status 330 1,00 7,00 4,27 1,38
Yrkeskarriere 330 1,00 7,00 3,71 1,75

Tabell m-5.4 Gjennomsnitt og st. avvik motivasjonsfaktorer

5.2.4 Korrelasjonsmatrise motivasjonsfaktorer

Korrelasjon betyr samsvar eller samvariasjon. Det er tydelig korrelasjon dersom enheter som
har hgye verdier pa en variabel ogsa har det pa andre variabler. SPSS oppgir Pearsons r som
oppgir type samvariasjon og hvor sterk den er. Johannessen et. al (2004, s 286) definerer
Pearsons r pa folgende mate: ” Pearsons r er en standardkoeffisient som varierer mellom -1
og + 1. En korrelasjon pa 0 betyr at det ikke eksisterer samvariasjon, 1 indikerer at det er
fullstendig positiv samvariasjon mellom variablene. Det kan ogsa vare negativt ned til minus
1, som indikerer et negativt sammenfall. Pearsons r opp til 0,20 regnes som svak

samvariasjon, 0,30 til 0,40 som relativt sterk og over 0,5 som meget sterkt.”

Dersom variabler korrelerer med over 0,7 betyr det at sammenhengen mellom to variabler er
for stor. Dette kalles multikolinearitet. Dersom to faktorer er hgyt korrelert kan det i en
multippel regresjonsanalyse bli problemer med a se hvilken uavhengig faktor som forarsaker
endring i den avhengige variabelen. (Johannessen et al. 2005)

| tabell 5.5 ser vi at sosialt samveer korrelerer sterkt med kompetanse (0,57) og altruisme
(0,38), begge disse er definert som indre motivasjonsfaktorer. Altruisme korrelerer sterkt med
kompetanse (0,43), status (0,45) og sosialt samveer (0,38). Karriere har hgyest korrelasjon
med kompetanse (0,49) og status (0,49). Korrelasjonsmatrise gir en indikasjon pa at det er et
skille mellom indre og ytre motivasjonsfaktorer for de frivillige ved @yafestivalen 2010.

Det er ingen korreleringer som antyder problemer med multikolinearitet.
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Korrelasjonsmatrise- motivasjonsfaktorer

Kompetanse Altruisme Status Materiell Karriere Sosialt samveer

Kompetanse
Altruisme
Status
Materiell
Karriere

Sosialt samveer

1

43"
62"

,10

49"
577

1
45" 1

14" 10 1

247 49" 21" 1

38" 58" 09 307 1

Tabell n-5-5 Korrelasjonsmatrise motivasjonsfaktorer

**_ Korrelasjonen er signifikant pa 1 % niva *. Korrelasjonen er signifikant pa 5 % niva

5.2.5 Anova

En T-test kan benyttes til & finne ut om det er signifikante forskjeller mellom gruppene.

Dersom det er flere enn to verdier pa den uavhengige variabelen, benyttes en test som ligner

pa T-test, kalt ANOVA. Prinsippet bak disse testene, er a formulere en hypotese, kalt

nullhypotese (Ho)om at det ikke er differanse i gjennomsnittet mellom populasjonene, og en

alternativ hypotese (Hayom at det ikke er forskjell i gjennomsnitt mellom populasjonene. En p

verdi (Sig i tabell 5.6) pa 1 betyr at det ikke er forskjeller, dersom den er 0,5 eller mindre kan

man konkludere med at de er statistisk signifikante forskjeller. (Johannessen 2009)

Tabell 5.6 viser at det er signifikante forskjeller mellom de ulike gruppene. |

regresjonsanalysen har jeg derfor kontrollert for forskjeller mellom disse gruppene.
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Motivasjonsfaktorer- ANOVA

Variabel Uavhengig variable F Sig.

Kjgnn 0,06 0,81

. Alder 5,83 0,00 *

Sosialt samveer Antall &r 356 003 *
Lederansvar 0,01 0,92
Kjgnn 1,07 0,30

Alder 6,96 0,00 *

Kompetanse Antall &r 327 004 *x
Lederansvar 021 0,64
Kjgnn 0,33 0,57

. Alder 3,06 0,02 **
Altruisme Antall &r 002 098
Lederansvar 0,09 0,77
Kjgnn 0,00 1,00

Alder 6,40 0,00 *
Status Antall ar 030 0,74
Lederansvar 141 0,24

Kjgnn 5,13 0,02 **

Materielle Alder 420 0,00 *

belgnninger  Antall ar 421 0,02 *x
Lederansvar 0,90 0,34
Kjgnn 0,89 0,35

. Alder 2,41 0,05 *x*
Karriere Antall &r 105 035
Lederansvar 335 0,07

* =signifikante forskjeller p < =0,01,
** = signifikante forskjeller p < =0,05

Tabell 0-5.6 Anova motivasjonsvariabler

5.3 Analyse lederstil og resultatvariabler

| dette avsnittet vil jeg fremlegge resultatene knyttet til lederstil. Rekkefglgen blir nesten den
samme som i avsnitt 5.2. Fgrst Cronbachs alfa og faktoranalyse for alle lederstilsvariablene.
Deretter presenterer jeg gjennomsnitt og standardavvik. I avsnitt 5.5 vil jeg presenterer
korrelasjonsmatrisen for alle variablene. I avsnitt 5.6 diskuterer jeg Anova — resultatene.
Deretter presenterer jeg regresjonsanalysen i avsnitt 5.7, far jeg oppsummerer funnene i

avsnitt 5.8.
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5.3.1 Cronbachs alfa

Som vi ser av tabellen 5.7 har variablene vise omsorg” og “rettferdig behandling/ godt
samarbeid ” en Cronbachs alfa pa over 0,9, dette tyder pé at noen av spersmalene var
overflgdige. Vise omsorg- variabelen hadde saledes 8 spgrsmal, noen burde kanskje her veert
tatt bort. ”Rettferdig behandling/ godt samarbeid” hadde kun 3, men spgrsmalene var kanskije
litt for like. Resultatene av faktoranalysen viste spersmalene til vise omsorg” ladet under
samme faktor som spersmalene til ’profesjonell varemate”. For jeg utforte
regresjonsanalysen fjernet jeg derfor variabelen “vise omsorg”. Jeg gjorde ingen endringer
med variabelen “rettferdig behandling/godt samarbeid”, det viktigste var at Cronbachs Alfa

ikke 13 pa under 0,7.

Variabelen autokratisk lederstil har under 0,7 i Cronbachs alfa. Noen av spgrsmalene som
skulle male denne variabelen, var negativt ladet. Siden jeg fikk tilbakemelding pa at det virket
rart 4 ta med to negativt ladede spagrsmal i sperreskjemaet under pretestene, valgte jeg a skrive
om disse to spgrsmalene. Cronbachs alfaen vurderer jeg som tilfredsstillende naerme 0,7 for

denne analysen.

Konklusjonen er at variablene har tilstrekkelig intern konsistens.

46



Cronbachs alfa

Variabel CA
Myndiggjgrende lederstil

Rollemodell 0,90
Involverende beslutningstaking 0,82
Informasjon 0,83

Vise omsorg/ samhandler med gruppen 0,94
Psykologisk jobbkontrakt

Profesjonell vaeremate 0,81
Rettferdig behandling/godt samarbeid 0,94
Arbeidsbetingelser 0,75
Autokratisk lederstil 0,60
Demokratisk lederstil 0,90
Resultatfaktorer

Arbeidsinnsats 0,78
Affektiv organisasjonsforpliktelse 10,90

Tabell p-5.7 Cronbachs alfa lederstil og resultatvariabler

5.3.2 Faktoranalyse

Faktoranalysen av lederstilsspgrsmalene kan sees i vedlegg 3.

Faktoranalysen over ledelsesvariablene viser at spgrsmalene under vise omsorg/ samhandle
og rettferdig behandling lader under samme faktor. Som nevnt i forrige avsnitt ble derfor
variabelen “vise omsorg/samhandle > fjernet fra regresjonsanalysen. Spgrsmalene tilhgrende
demokratisk lederstil og involverende beslutningstaking lader ogsa under en faktor. Her
gjorde jeg ingen endringer, da jeg anser variablene for vesentlige for oppgaven til at en kunne
fjernes.

Spersmalet ” Jeg fulgte @yafestivalens regler og retningslinjer”, tilngrende profesjonell
vaeremate ladet over 0,5 pa to faktorer. Dette ble derfor fjernet. Cronbachs alfa for

profesjonell vaeremate var fortsatt tilfredsstillende etter dette (0,8).

Spersmélet > Min neermeste sjef ga meg skryt nar jeg hadde gjort en bra jobb” tilherende
demokratisk lederstil, ladet ogsa over 0,5 pa to faktorer og ble fjernet. Cronbachs alfa ble ikke

vesentlig endret (0,88).
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Det er vanskelig & unnga noe sammenfallende spagrsmal nar man inkluderer flere
ledelsesteorier i en undersgkelse. Det viktigste & merke seg er at Cronbachs alfa er
tilfredsstillende. Resultatene fra denne faktoranalysen nevnes i delen om oppgavens styrker

og svakheter.

5.4 Gjennomsnitt lederstil og resultatvariabler

| dette avsnittet har jeg tatt med gjennomsnittet for alle variablene jeg har tatt med for & male
effekt av lederstiler. Jeg kommenterer ikke standardavviket neermere, da jeg vil kontrollere for
forskjeller mellom ulike grupper i regresjonsanalysen. Svaralternativene man kunne velge
mellom gikk fra 1 til 5 pa alle variablene nedenfor. Snittet ligger over 3 pa alle variablene,

men som vi skal se ligger standardavviket over 1 flere variabler.

5.4.1 Myndiggjgrende lederstil

Tabell 5.8 viser at snittet ligger over 3 pa alle variabler, de frivillige virker a veere serlig
forngyd med deres naermeste sjef i forhold til variablene rollemodell (snitt 4,21) og vise
omsorg/samhandle (4,08). Som nevnt i avsnitt 5.3 vil variabelen vise omsorg/ samhandle ikke

bli inkludert i regresjonsanalysen.

Myndiggjgrende lederstil

Variabel N Min Maks Gj.snitt St.avvik
Rollemodell 328 1,00 5,00 4,21 0,92
Involverende beslutningstaking 327 1,00 5,00 3,31 0,88
Informasjon 329 1,00 5,00 3,94 0,93
Vise omsorg/samhandle 330 1,00 5,00 4,08 0,90

Tabell g-5.8 Gjennomsnitt og st. avvik myndiggjerende lederstil
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5.4.2 Psykologisk jobbkontrakt

| tabell 5.9 ser vi at snittet ligger over fire pa alle variablene. Dette tyder pa at de frivillige

opplever at den psykologiske kontrakten har blitt ”oppfylt”.

Psykologisk jobbkontrakt

Variabel N Min Maks Gj.snitt St.avvik
Profesjonell vaeremate 329 1,75 5,00 4,64 0,50
Rettferdig behandling 329 1,00 5,00 4,45 0,85

Arbeidsbetingelser 329 1,25 5,00 4,10 0,84

Tabell r-5.9 Gjennomsnitt og st. avvik psykologisk jobbkontrakt

5.4.3 Autokratisk versus demokratisk lederstil

Autokratisk lederstil (3,39) slar sterkere ut enn en demokratisk lederstil (3,38). Dette var som
forventet da lederstilene pa korte arrangementer som festivaler ofte ma vare autoriter for at

det skal vere praktisk mulig & gjennomfare pa en god mate.

Autokratisk versus Demokratisk lederstil

Variabel N Min Maks Gj.snitt St.avvik
Autokratisk lederstil 329 1,00 5,00 3,39 0,74
Demokratisk lederstil 329 1,00 5,00 3,38 1,03

Tabell s-5.10 Gjennomsnitt og st. avvik autokratisk versus demokratisk lederstil
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5.4.4 Resultatvariabler

Snittet ligger, som vist i tabell 5.11, over 3 pa alle variablene, noe som tyder pa at de frivillige
stort sett er godt motivert, yter en god arbeidsinnsats og har utviklet en affektiv

organisasjonsforpliktelse.

Resultatvariabler

Variabel N Min Maks Gj.snitt St.avvik
Arbeidsinnsats 330 1,33 5,00 3,92 0,79
Affektiv organisasjonsforpliktelse 330 1,00 5,00 3,49 1,04
Turnoverintensjon 1ar 329 1,00 5,00 4,09 1,31
Turnoverintensjon 3 ar 330 1,00 5,00 3,42 1,31

Tabell t-5.11 Gjennomsnitt og st. avvik resultatvariabler

5.5 Korrelasjonsmatrise alle variabler

Korrelasjonsmatrisen kan sees i vedlegg 4.

5.5.1 Korrelasjon

Korrelasjon mellom motivasjonsfaktorene ble kommentert i avsnitt 5.2.4. Jeg gar derfor ikke
naermere inn pa dette her. Men vi ser at sosialt samvaer (0,41), kompetanse (0,32) og altruisme
(0,39) korrelerer relativt sterkt med affektiv organisasjonsforpliktelse. Dette statter
hypotesene H6 og Hy.

Status korreler relativt sterkt med turnoverintensjon 3 ar (0,35), arbeidsinnsats(0,31), og sterkt
med affektiv organisasjonsforpliktelse(0,47). Falgelig virker frivillig motivert av gnske om

status a vaere sterkere knyttet til festivalen, og ha en hgyere oppfattet egeninnsats.
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Demokratisk lederstil korrelerer relativt sterkt (0,37) med turnoverintensjonen 3 ar.
Profesjonell veeremate korrelerer relativt sterkt (0,34) med arbeidsinnsats, noe som delvis

statter hypotese Hs,

5.5.2 Multikolinearitet

Variabelen viser omsorg har en korrelasjon pa over 0,7 med variablene demokratisk lederstil
(0,75) og rettferdig behandling (0,78). Den korrelerer ogsa sterkt med variablene rollemodell,
involverende beslutningstaking og informasjon. Involverende beslutningstaking korrelerer
sterkt (0,79) med demokratisk lederstil. P4 bakgrunn av dette valgte jeg a fjerne variabelen
vise omsorg i den multiple regresjonsanalysen. Jeg vurderte variabelen involverende

beslutningstaking” til & veere for viktig til at jeg kunne fjerne denne.

5.6 Anova lederstil og resultatvariabler

Resultatene fra Anova-testen kan sees i vedlegg 1. Testen viser ogsa her enkelte statistiske
forskjeller mellom de ulike gruppene. Som nevnt i avsnitt 5.2.5 har jeg derfor kontroller
forskjeller mellom kjgnn, ulike aldersgrupper, antall ar som frivillig og om den frivillige

hadde lederansvar eller ikke.

5.7 Regresjonsanalyse

Regresjonsanalyse er et mye brukt statistisk metode for & se om det er en sammenheng

mellom en avhengig og en eller flere uavhengige variabler.

Dette avsnittet gir en kort introduksjon av regresjonsanalyse.Under forklaringen har jeg valgt

a gjengi sitater fra Johannessen (2005) og Elstad (1997), for pa en enkel og oversiktlig mate gi
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leser en god oversikt over emnet. Etter dette vil jeg ga naermere inn pa resultatene fra

analysen.

Johannessen et al (2005 s 298) definerer regresjonsanalyse pa felgende mate:
“Regresjonsanalyse er en analyseteknikk som gjor det mulig & kontrollere for forstyrrende
variabler ved at den holder verdiene pa en av de uavhengige variablene konstant, og

kontrollerer om det er forskjeller mellom verdiene pa de andre uavhengige variablene”.

En regresjonsanalyse kan ha flere mal, Johannessen et al (2005) nevner tre; beskrivelse,

prediksjon eller arsaksforklaring.

“Beskrivelse: vise forskjeller i forventede verdier pa avhengig variable mellom ulike verdier

pa uavhengig variabel.

Prediksjon: Beregne hvordan enheter med ulike verdier pa de uavhengige variablene
forventes a skare pa den avhengige variabelen.

Arsaksforklaring: Finne &rsaksvariabler som kan forklare den observerte variasjonen i den

)

avhengige variabelen.’

| mitt tilfelle benytter jeg regresjon som arsaksforklaring. Jeg gnsker a se om den uavhengige

variabelen forklarer av variasjonen pa den avhengige variabelen. (Elstad 1997)

For a tolke de regresjonsanalysetabellene vil det vare ngdvendig med en forstaelse av hva de

ulike tegnene forteller. Denne forklaringen ble skrevet av Elstad (1997 s 159).

”Betakoeffisientene forteller hvor kraftig de ulike sammenhengene er, jo starre koeffisient, jo
kraftigere sammenheng. Adj. R2 er et utrykk for hvor stor del av variasjonen som er forklart
ved hjelp av de uavhengige variablene i regresjonen, der det er korrigert for antall

uavhengige variabler i ligningen.”

Sigma ma vaere mindre enn 0,5 for at resultatene skal vaere statistisk signifikante. R varierer
mellom 0 og 1, dersom O forklarer den uavhengige variabelen ikke noe av variasjonen i den

avhengige variabelen.(Johannessen et al. 2005)

I min analyse vil jeg benytte meg av den ofte benyttede entermetoden, som ogsa er den minst
kompliserte formen for multiple regresjonsanalyse. Dette er ogsa kalt simultan regresjon, hvor

man inkluder alle de uavhengige variablene samtidig i analysen. (Johannessen et al. 2005)
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5.7.1 Resultater multippel regresjonsanalyse

Resultatene i tabell 5.12 vil bli n&ermere omtalt avsnitt 5.8.

Multippel regresjonsanalyse

Arbeids- Affektivorg Turn.int 1 Turn.int3
innsats forplikt. ar ar
Uavhengige variabler B B B B
Kontrollvariabler
Kjgnn 0,05 0,01 0,01 -0,05
Alder 0,00 0,02 -0,07 0,02
Antall ar som frivillig -0,05 0,32 *** 0,11 0,12 **
Lederansvar 0,09 * 0,00 0,01 -0,02
Utdannelsesniva 0,09 -0,13 ***x -0,05 -0,10
Motivasjonsvariabler
Sosialt samveer -0,03 0,22 *** 0,12 * 0,21 *%*
Kompetanse 0,18 ** -0,09 -0,10 -0,06
Altruisme 0,11 * 0,15 ** 0,19 **x 0,09
Status 0,14 ** 0,21 **x -0,02 0,02
Materiell belgnning -0,04 0,00 -0,03 -0,09
Yrkeskarriere 0,00 0,04 0,09 0,17 ***
Demokratisk lederstil 0,22 *x* 0,01 -0,03 0,23 *x*
Autokratisk lederstil -0,01 0,05 -0,01 0,00
Myndiggjerende lederstil
Rollemodell 0,01 0,04 0,02 0,00
Involverende beslutningst.  -0,08 0,15 ** 0,18 =* 0,05
Informasjon 0,01 0,05 -0,04 -0,13 *
Psykologisk jobbkontrakt
Arbeidsbetingelser -0,15 ** -0,01 0,08 0,09
Profesjonell veeremate 0,31 *** 0,01 0,03 -0,06
Retteferdig behandling -0,17 *»* 0,01 0,01 0,05
Rz 0,25 0,45 0,15 0,27
Adj R2 0,20 0,41 0,10 0,22

*¥*¥*=p=0,01, **=p=0,05,*=p«=0,1
Kjgnn: 0 (kvinne), 1 (mann)
Alder: 1(16-17), 2(18-24), 3(25-34),4(35-44) og 5 ( 44?)

Antall ar som frivillg: 1( 1 ar), 2( 2 ar), 3( 3 areller flere)
Lederansvar: 0 (nei), 1 (ja)

Tabell u-5.12 Regresjonsanalyse
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5.8 Oppsummering resultater

For & teste hypotese H; rangerte jeg motivasjonsfaktorene etter hgyest gjennomsnitt som vist i
tabell 5.4. Svarene sammenfalt med resultatene fra korrelasjonsmatrisen (tabell 5.5)

Hypotesen stattes.

Hypotesene H; til Hg ble testet via en multippel regresjonsanalyse. Kontrollvariablene som ble

benyttet var kjenn, alder, antall ar som frivillig, lederansvar(eller ikke) og utdanningsniva.

Hypotese H; stattes ikke. Det er ingen signifikant sammenheng mellom arbeidsinnsats og en
myndiggjgrende lederstil. Hypotese Hj stattes delvis, variabelen involverende
beslutningstaking har med 95 % sannsynlighet signifikant effekt pa arbeidsinnsats(p 0,15).
Hypotese Hs stottes ikke. At den frivillige har en profesjonell veeremate har med 99 %
sannsynlighet en signifikant ssmmenheng med arbeidsinnsats (B 0,31). Pa den andre side har
variabelen arbeidsbetingelser en negativ signifikant sammenheng (3 0,17) med
arbeidsinnsatsen. (95 % sannsynlighet). Hypotese Hy stattes delvis, den indre
motivasjonsfaktorene sosialt samvaer har med 99 % sannsynlighet en statistisk signifikant
sammenheng (B 0,21) med turnoverintensjonen (3ar). Sosialt samveer ogsa en lav
sammenheng (B 12) med den ettarige turnoverintensjonen. Hypotese Hg stoattes ikke. Hypotese
Hy stattes. En demokratisk lederstil har med 95 % sannsynlighet en sammenheng (p 0,23)

med den tredrige turnoverintensjonen.

Hypotese . Hypotesevariabler‘ §t¢ttes/st¢ttes
Avhengig |Uavheng|g ikke

H, Arbeidsinnsats Myndiggjgrende lederstil Stgttes ikke

Hs Affektiv org.forpliktelse.  Myndiggjgrende lederstil Stgttes delvis

H, Turnoverintensjon Psykologisk jobbkontrakt Stgttes ikke

Hs Arbeidsinnsats Psykologisk jobbkontrakt Stgttes ikke

Hs Affektiv org.forpliktelse.  Indre motivasjonsfaktorer Stgttes

H; Turnoverintensjon Indre motivasjonsfaktorer Stgttes

Hg Arbeidsinnsats Autokratisk lederstil Stottes ikke

Hy Arbeidsinnsats Demokratisk lederstil Stottes

Figur d-5.13 Hypoteser
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6.0 Diskusjon

| dette kapitlet vil jeg diskutere resultatene fra undersgkelsen. Farst vil jeg diskuterer
resultatene fra motivasjonsfaktorene, deretter vil jeg gjennomga resultatene knyttet til

lederstil.

6.1 Motivasjonsfaktorer

For de frivillige ved @yafestivalen er det altruisme, eller gnsket om & hjelpe som slar hgyest
ut. Dernest kommer det sosiale samvaret. Denne studien har ikke hovedfokus pa

motivasjonsfaktorer, og har derfor med et begrenset utvalg av motivasjonsfaktorer.

I modellen presenterte jeg innledningsvis skillet mellom indre og ytre motivasjonsfaktorer. Vi
ser at det er de indre motivasjonsfaktorene altruisme og sosialt samvaer som er de viktigste
ogsa for de frivillige ved @yafestivalen 2010. Dette samsvarer med resultatene fra Elstad
(1997) og Lorentzen og Rogstad (1994). De ytre faktorene status og karriere er de minst

viktige faktorene, dette samsvarer ogsa med tidligere resultater.

6.1.1 Motivasjonsmomenter fra respondentene

Respondentene fikk mulighet til & gi kommentarer etter spgrsmalene tilknyttet
motivasjonsfaktorene Her vil jeg trekke frem noen av motivasjonsfaktorene de nevnte som
ikke faller inn under mine variabler. En frivillig skrev at arsaken til at han/hun ble frivillig ved
@yafestivalen var at han/hun ble direkte rekruttert fra en annen festival via en av lederne pa
@yafestivalen. @yafestivalen har ogsa et samarbeid med Natur og Ungdom, og har som nevnt
innledningsvis en malsetting om & veere en miljgvennlig festival. En av respondentene skriver
saledes ” Den stgrste motivasjonen min er jo at eg kan hjelpe festivalen til a bli sa
miljgvenneleg som overhodet mogeleg, framje Natur og Ungdom som ein flott organisasjon

og samtidig ha det kjekt med nye venar og hgyre god musikk”
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En annen frivillig skrev falgende ~ Mine sjefer og maten jeg blir behandlet er grunnen til at
jeg stiller opp. Det er herlig & bli satt pris pa og virkelig fale at man bidrar. Dessuten har
man fatt en gjeng som er en familie under prosjektet. Vi tar vare pa hverandre. De gruppene

som har hyppig utskiftning av medlemmer har dette pga darlig samhold.”

Til slutt skriver en at respondent at han/hun er frivillig ved @yafestivalen fordi det er en
fantastisk opplevelse a vaere med pa, andre igjen nevner szrlig gratisbilletter som hovedarsak

til at man stiller som frivillig.

Motivasjonsfaktorene varierer tydeligvis, men det virker klart at det er de indre faktorene som
var de viktigste for de frivillige ved @yafestivalen 2010.

6.2 Lederstil

Det ble ikke funnet signifikant stgtte for hypotese H, som sa at det var en signifikant
sammenheng mellom en psykologisk myndiggjgrende lederstil og den frivilliges
arbeidsinnsats. Undersgkelsen til Ergeneli et al (2007) viste blant annet at nar respondentene i
undersgkelsen hadde en leder de viste tiltro til, fglte de seg psykologisk bemyndiget.
Respondentene viste at ved & samarbeide med sin neermeste leder, kunne de na sine
individuelle mal. Mens Ergeneli et al hadde en undersgkelse blant ansatte som hadde hatt tid
til & utvikle et forhold til sin nzermeste leder er dette ikke tilfellet for festivaler. En av de
frivillige skrev i kommenteringsfeltet etter spgrsmalene “det er ikke alle som utvikler et veldig
personlig forhold til sin sjef nar man jobber i to dager som frivillig ”. Tidsperioden er nok for

kort til at en psykologisk myndiggjerende lederstil skal kunne ha effekt pa arbeidsinnsatsen.

Hypotese H3 som sa det er en positiv sammenheng mellom myndiggjegrende lederstil og grad
av affektiv organisasjonsforpliktelse stattes delvis. Variabelen involverende beslutningstaking
har en signifikant effekt pa den avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse.
Spersmalene som malte denne variabelen gikk i stor grad pa kommunikasjonen mellom den
enkelte frivillige og deres nermeste leder. En leder som kommuniserer med de frivillige han
er ansvarlig for, og lytter nar det kommer forslag til forbedringer vil kunne bidra til at den

frivilliges affektive organisasjonsforpliktelse gker. Dette innebzrer at den frivillige far en gkt
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falelsesmessig tilknytning til festivalen, og sannsynligheten gker for at han / hun vil returnere
som frivillig aret etter. (Meyer & Allen 1991)

Hypotese H4 hevder det er ssmmenheng mellom oppfyllelse av den psykologiske
jobbkontrakten og turnoverintensjonen. Hypotesen stottes ikke. | eksempelet til Elstad jeg
nevnte i avsnitt 3.3 var det viktig for den frivillige & fa en jobb som passet i forhold til
interessene. (Vabo & Ladegard 2010). | tabell 5.2 fremkommer det at de fleste respondentene
jobbet i baren eller med opprigg. Tabell 5.12 viste at motivasjonsfaktorene sosialt samvar og
altruisme hadde positiv signifikant sammenheng med turnoverintensjonen. For de frivillige
ved @yafestivalen virker derfor gnsket om a hjelpe til, og a vaere sosial veere de viktigste
arsakene til at de vil komme tilbake igjen som frivillig. Hvilke arbeidsoppgavene de hadde de
to eller tre dagene de arbeidet som frivillig var ikke viktig. Hypotese Hg 0g Hy Stattes.
Motivasjonsfaktorene sosialt samveer, og altruisme hadde ogsa signifikant positiv
sammenheng med den affektive organisasjonsforpliktelsen. Dette sammenfaller med teorien
til Farmer og Fedor, som hevdet at frivillige drevet av transaksjonellt fokus hadde en lavere

”commitment” til organisasjonen.(Love 2009)..

Vi ser av tabell 5.12 at arbeidsbetingelser og rettferdig behandling har en negativ signifikant
sammenheng med selvopplevd egeninnsats. En profesjonell vaeremate har positiv signifikant
sammenheng med selvopplevd arbeidsinnsats. Profesjonell veeremate gar pa hvordan den
frivillige selv oppfatter sin innsats, gjorde han/hun en sa god innsats ovenfor sin naeermeste sjef
og festivaldeltakerene som mulig. Variablene rettferdig behandling hadde spgrsmal som gikk
pa hvordan samarbeidet mellom den frivillige og dens naermeste leder var. Variablene
arbeidsbetingelser hadde spgrsmal som gikk pa hvor godt tilrettelagt det var for at den
frivillige kunne gjgre en sa god jobb som mulig. Det virker som at jo bedre den psykologiske
jobbkontrakten ble oppfylt, jo lavere opplevd arbeidsinnsats av den frivillige. En av de
frivillige skrev i kommenteringsfeltet ” Det var lange dager i baren, ganske slitsomt, men
ogsa morsomt!”. En arsak til at de som falte den psykologiske jobbkontrakten ble oppfylt har
lavere opplevd arbeidsinnsats kan derfor vaere at nar den frivillige folte arbeidskontrakten ble
oppfylt var det ikke behov for en like stor arbeidsinnsats. Dersom den psykologiske
arbeidskontrakten vil den frivillige kunne fglt at han/hun matte gjere en bedre arbeidsinnsats.
Teorien knyttet til den psykologiske jobbkontrakten kan vere viktig for & forsta forholdet
mellom den frivillige og festivalen. Men et problem med sparsmalene jeg benyttet for a male
grad av psykologisk jobbkontrakt var ordingrt utarbeidet for ordinare arbeidstakere. Dette

kan ha veert med pa a gjare det vanskelig for den frivillige til & relatere seg til sparsmalene.
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(Ergeneli et al. 2007). Jeg fikk alikevel statte for hypotesene som sa at frivillige blir motivert
av de indre motivasjonsfaktorene har en lavere turnoverintensjon og en hgyere grad av
affektiv organisasjonsforpliktelse. En festival som gnsker en sterkere tilknytning fra de
frivillige, bar derfor vurdere a tilpasse rekrutteringsmarkedsferingen slik at blant annet det

gode sosiale samveret kommer mer tydelig frem. (Liao-Troth 2005)

Hypotese Hg som sa at en autokratisk lederstil har en negativ effekt pa arbeidsinnsatsen stgttes
ikke. Flere frivillige skrev her i kommenteringsfeltet at festivalen var for kort til at man kunne
fa noe ansvar. En autokratisk lederstil er derfor akseptert, men det har ingen positiv effekt pa
arbeidsinnsatsen. En av de frivillige skriver saledes ” Det gar jo litt fort i svingane
ngdvendigvis. "Gjer dette, sann - ok, fint, gjer dette. Ta fem minutt." Det Petter Stordalen
refererte til som “kondomledelse”, er sdledes akseptert. Men det skaper ikke et ekstra
engasjement hos de frivillige. (Dagens Neringsliv 2011a)

Hypotese Hy stattes. En demokratisk lederstil har en signifikant positiv effekt pa
arbeidsinnsatsen. Vi ser ogsa at en demokratisk lederstil har en signifikant positiv effekt pa

den tredrige turnoverintensjonen.
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7.0 Konklusjon

Formalet med studien var a se hvilke motivasjonsfaktorer som er viktigst for de frivillige ved
festivaler, de indre eller de ytre. | tillegg @nsket jeg a se hvilken effekt ulike lederstiler hadde

pa den frivilliges oppfattelse av egeninnsats og tilknytning til festivalen.

Pa bakgrunn av dette formulerte jeg falgende problemstillinger:
1. Er de indre motivasjonsfaktorene viktigere enn de ytre?

2. Har frivillige som drives av indre motivasjonsfaktorer hgyere opplevd egeninnsats enn

frivillige som drives av ytre motivasjonsfaktorer?

3. Hvordan ser frivillige pa ledelse? Har ulike lederstiler betydning for den frivilliges

egenopplevde innsats og tilknytning til festivalen?

For de frivillige ved @yafestivalen var de indre motivasjonsfaktorene de viktigste. Frivillige
drevet av indre motivasjonsfaktorer hadde ogsa en hgyere egenopplevd arbeidsinnsats, og de
var mer tilknyttet festivalen. Det var i tillegg en sammenheng mellom status a arbeidsinnsats

og affektiv organisasjonsforpliktelse.

Mine funn tyder pa at lederstil har pavirkning pa den frivilliges egenopplevde innsats og
tilknytning til festivalen. En demokratisk lederstil viste seg & ha en signifikant positiv
sammenheng med arbeidsinnsats og den tredrige turnoverintensjonen. Det er viktig at ledere
gir de frivillige skryt ved godt utfert arbeid for at den frivillige skal knytte seg til festivalen og
gjere en bedre arbeidsinnsats. Videre kan det veere riktig & involvere de frivillige i viktige
avgjarelser, slik at de er inneforstatt med hvorfor det eventuelt blir endringer. Dersom de
frivillige har forslag til forbedringer er det ogsa viktig at deres neermeste leder lytter til nar

forslagene blir nevnt.

Jeg fikk ikke stotte for alle hypotesene. Myndiggjegrende lederstil og oppfyllelse av den
psykologiske jobbkontrakten er mindre viktig enn jeg farst antok. Den psykologiske
jobbkontrakten var signifikant negativt korrelert med egenopplevd arbeidsinnsats. Det virker
derfor som de frivillige faler de gir en bedre arbeidsinnsats nar den psykologiske kontrakten
blir oppfylt, enn nar den ikke gjer det. Kanskje er det slik at, eksempelvis darlig
tilrettelegging fra festivalen, vil fare til at de frivillige faler de yter en bedre arbeidsinnsats.
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Derimot er det en sammenheng med frivillige som drives av indre motivasjonsfaktorer, og
gnsket om & oppna status yter en hgyere arbeidsinnsats. Disse frivillige virker ogsa til dels a
veere sterkere knyttet til festivalen. Det var som nevnt sammenheng mellom status og
selvopplevd arbeidsinnsats og affektiv organisasjonsforpliktelse. De frivillige er stolte, og
faler seg betydningsfulle ved at de er med pa & skape @yafestivalen. Denne fglelsen vil det

veere viktig for @yafestivalen a ivareta ogsa i fremtiden.

Konklusjonen blir at lederstil har en effekt. For a oppna hgyere arbeidsinnsats og tilknytning
til festivalen er det gkt behov for & involvere de frivillige i avgjerelser som blir tatt underveis.
Jeg fikk ikke stgtte for flere av hypotesene tilknyttet myndiggjerende lederstil og oppfyllelse
av den psykologiske jobbkontrakten. Men hvilke arbeidsoppgaver man far, og hvilke
lederstiler som blir benyttet virker & ha mindre betydning enn jeg farst antok. Det sosiale
samvaeret, muligheten til ” & hjelpe til” og felelsen av a veere med pa a skape noe, virker a

veere det viktigste for de frivillige ved @yafestivalen.
Avslutningsvis vil jeg legge inn en kommentar fra en av de frivillige ved @yafestivalen.
Kommentaren oppsummerer pa mange mater de funnene jeg har gjort i oppgaven.

Jeg opplevde frivilligjobben (som for gvrig var min farste frivilligjobb pa festival) som en
utrolig flott opplevelse. Fortsett med a gjere den jobben dere gjer, bade & gi god opplaringer,
gode tilbakemeldinger, og & verdsette de frivillige underveis.
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8.0 Oppgavens svakheter og videre forskning

En klar svakhet med oppgaven er at undersgkelsen ble sendt ut et halvt ar etter festivalen ble
avholdt. Svarprosenten var pa ca 18 % noe som gir en begrenset mulighet for generalisering
av funnene. Dersom det hadde veert mulig & gjennomfare undersakelsen rett etter festivalslutt
ville antageligvis responsraten veert hgyere. Siden det har gatt en tid fra respondentene hadde
jobbet som frivillig ved @yafestivalen, vil jeg anta at mange av “felelsene” de hadde nar
festivalen var over, ogsa var glemt. Det er mulig at jeg i undersgkelsen fikk svar av de mest
engasjerte frivillige. Dette kan ogsa veere en av arsakene til at jeg ikke fant flere signifikante
sammenhenger. Videre var spgrsmalene som skulle male de ulike lederstilene i stor grad
opprinnelig beregnet for ordinere arbeidstakere. Selv om jeg omformulerte og tilpasset dem
en festivalsetting, kan det ha veert vanskelig for de frivillige a relatere seg til spgrsmalene.
Siden jeg forsgkte a male grad av ulike lederstiler, ble flere av sparsmalene relativt like. Dette
medfgrte at jeg matte fjerne enkelte variabler. Dette kan ogsa vere en av arsakene til at jeg
fant fa signifikante sammenhenger. Men det skal ogsa sies at @yafestivalen er en veldrevet

organisasjon, slik at de fleste frivillige antakeligvis er forngyde.

| en starre undersgkelse ville det veert interessant og inkludert alle variablene Elstad (1997)
hadde med i sin originale undersgkelse. Siden jeg hadde med et begrenset antall
motivasjonsfaktorer, var det ikke mulig & sammenligne disse resultatene mot tidligere
undersgkelser. Det kunne ogsa ha vert interessant og foretatt en lignende undersgkelse pa
andre festivaler. Kanskje har en myndiggjgrende lederstil starre effekt pa en festival som
Kongsberg Jazzfestival, hvor gjennomsnittsalderen pa de frivillige er noe hgyere. Dersom
man skal ha en lignende undersgkelse pa en festival bgr den avholdes rett etter festivalen er
avsluttet Det ville ogsa veert spennende og undersgkt hva slags pavirkning en myndiggjgrende
og eller demokratisk lederstil har pa frivillige i organisasjoner som for eksempel Rgde Kors
og Redd Barna.
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Vedlegg 1: Anova lederstil og resultatvariabler
Myndiggjgrende lederstil ANOVA

Psykologisk jobbkontrakt ANOVA

Variabel Uavhengig variable F Sig. Variabel Uavhengig vi F Sig.
Kjgnn 040 053 Kjgnn 2,56 0,11
Alder 034 085 Profesjonel Alder 1,07 0,37
Rollemodell R
Antall ar 1,09 0,34 | vaeremate Antall ar 1,36 0,26
Lederansvar 044 051 Lederansvar 0,11 0,74
Kignn 126 026 Kjgnn 0,06 0,81
Involverende  Alder 2,18 007 Rettferdig Alder 1,38 0,24
beslutningstaking Antall ar 553 0,00 * behandling Antall ar 0,03 0,97
Lederansvar 2,88 0,09 Lederansvar 0,04 0,83
Kjgnn 029 059 Kjgnn 1,56 0,21
Informasjon Alder 1,01 040 Arbeids-  Alder 1,71 0,15
Antall ar 038 0,69 betingelser Antall ar 2,46 0,09
Lederansvar 097 033 Lederansvar 0,26 0,61

* =signifikante forskjeller p « =0,01, ** = signifikante

Autokratisk versus Demokratisk lederstil ANOVA

* =signifikante forskjeller p « =0,01, ** =signifikante forskjeller

Resultatvariabler

Variabel Uavhengig variable F Sig. Variabel Uavhengig vi F Sig.
Kjgnn 086 035 Kignn 1,66 0,20
Demokratisk  Alder 143 0,22 Arbeidsinns Alder 0,15 0,96
lederstil Antall ar 3,19 0,04 *x ats Antall ar 0,54 0,59
Lederansvar 098 032 Lederansvar 5,77 0,02 **
Kjgnn 441 0,04 ** Affektiv  Kjgnn 1,07 0,30
Autokratisk  Alder 598 000 * organisasjo Alder 3,10 0,02 **
lederstil Antall &r 432 001 * ns- Antall &r 17,89 0,00 *
Lederansvar 254 011 forpliktelse Lederansvar 1,79 0,18
* =signifikante forskjeller p « =0,01, ** =signifikante Kjgnn 0,11 0,74
Turnoverint Alder 2,17 0,07
.1ar Antall ar 3,12 0,05 **
Lederansvar 0,80 0,37
Kjgnn 0,14 0,71
Turnoverint Alder 1,02 0,39
.3ar Antall ar 3,05 0,05 *x*
Lederansvar 0,05 0,83

* =signifikante forskjeller p « =0,01, ** =signifikante forskjeller
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Vedlegg 2: Faktoranalyse motivasjonsvariabler

Faktoranalyse - motivasjonsvariabler

Variabel Sp@rsmal 1 2 3 4 5
Sosialt samveer Aveere frivillig gir meg muligheter til sosialt samveer med andre mennesker 0,80

Sosialt samvaer Jeg liker samarbeidet med de andre frivillige 0,75

Sosialt samvaer Jeg far anledning til & bli kient med nye mennesker 0,78

Sosialt samvaer Jeg kommer i kontakt med festivalpublikum 0,65

Sosialt samveer Jeg liker den unike "festival — atmosfeeren” 0,69

Sosialt samvaer Som frivillig far jeg ta del i folkefesten under festivalen 0,66

Kompetanse Jeg leerer & omgés ulike mennesker 0,58

Kompetanse Jeg leerer noe nytt 0,47 0,46 0,42
Kompetanse Jeg far anledning til & gke kunnskapene mine 0,59

Kompetanse Gjennom frivillig arbeid lzerer jeg meg selv bedre a kjienne 0,51

Altruisme Jeg synes det er viktig & hjelpe andre 0,74
Altruisme Jeg synes det er viktig & stette opp om kulturlivet 0,82

Altruisme Jeg @nsker & hjelpe denne festivalen til & na sine mal 0,68

Status Jeg faler meg betydningsfull nar jeg arbeider som frivillig 0,70
Status Frivillig arbeid gir meg gkt selvfglelse 0,72
Status Aveere frivillig p& @ya Festivalen gir meg status 0,73
Status Aveere frivillig er en mate & f& nye venner pa 0,63

Materiell belgnning Jeg liker & veere frivillig pa grunn av frynsegodene vi far 0,81
Materiell belgnning Som frivillig far jeg gratis billetter og t-skjorter 0,84
Materiell belgnning Som frivillig far jeg billig mat og drikke 0,60
Karriere Aveere frivillig kan gi muligheter for senere yrkeskarriere 0,86

Karriere Jeg kan fa kontakter som kan hjelpe meg i arbeidslivet senere 0,85

Karriere Aha veert frivillig pa festivalen gir prestisje i forhold til betalte jobber/studier 0,81
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Vedlegg 3: Faktoranalyse ledelsesvariabler

Faktoranalyse - ledelsesvariabler

Variabel Sp@rsmal 1 2 6 7
Demokratisk Min naermeste sjef oppmuntret meg til & utvikle mine ferdigheter 0,56
Demokratisk Min neermeste sjef sgrget for at de frivillige var delaktige i viktige avgjerelser 0,75
Demokratisk Min nsermeste sjef oppmuntret de frivillige til & si fra nar de var uenige 0,71
Demokratisk Min nsermeste sjef ga forklaringer pa sine beslutninger og handlinger 0,57
Demokratisk Min neermeste sjef ga meg skryt nar jeg hadde gjort en bra jobb 0,50 0,43
Autokratisk Min neermeste sjef kontrollerte nesten alltid oppgavene jeg hadde utfgrt 0,61
Autokratisk Min neermeste sjef fortalte meg hva jeg skulle gjgre og hvordan 0,50
Min neermeste sjef ga meg nesten aldri anledning til & ta viktige beslutninger 0,77
Autokratisk
Rollemodell Min nsermeste sjef jobbet s& hardt han/hun kunne 0,82
Rollemodell Min neermeste sjef jobbet like hardt som hvilke som helst andre i mitt team 0,82
Rollemodell Min nsermeste sjef var et godt eksempel med maten han/hun oppfarte seg 0,56 0,60
Min nzermeste oppfordret de frivillige i mitt team til & komme med ideer og 0,84
Involverende beslutning. forslag
Involverende beslutning. Min naermeste sjef harte pé forslag og ideer 0,79
Min nzermeste sjef brukte mittteams forslag til  ta avgjerelser som pavirket 0,87
Involverende beslutning. oss
Involverende beslutning. Min naermeste sjef ga alle en mulighet il & gi utrykk for deres mening 0,75
Min neermeste sjef wurderte teamets ideer og forslag selv nar han/hun var 0,79

Involverende beslutning.

Involverende beslutning.

uenig i forslagene
Min nzermeste sjef tok beslutninger som var basert kun pa hans/hennes
egne ideer
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Faktoranalyse ledelsesvariabler forts.

Faktoranalyse - ledelsesvariabler

Variabel Sparsmal 1 2 3 4 5
Informasjon Min nzermeste sjef ga beskjed dersom det ble foretatt viktige beslutninger 0,65
Informasjon Min neermeste sjef forklarte regler og forventninger til mitt team 0,64
Informasjon Min nzermeste sjef forklarte hans/ hennes beslutninger og handlinger 0,61
Omsorg, samhandle Min nzermeste sjef brydde seg hvis enhadde personlige problemer 0,50 0,45 0,42

Min naermeste sjef viste at han/henne brydde seg om vi hadde det bra pa 0,69
Omsorg, samhandle festival
Omsorg, samhandle Min naermeste sjef behandlet teamets medlemmer som likesinnede 0,71

Min neermeste sjef tok seg tid til & Iytte og diskutere dersom noen hadde noe 0,60 0,46
Omsorg, samhandle pa "hjertet”

Min neermeste sjef ga oppleering dersom en pa teamet ikke hadde forstatt 0,62
Omsorg, samhandle sine arbeidsoppgaver
Omsorg, samhandle Min naermeste sjef gikk godt overens med alle i mitt team 0,76

Min neermeste sjef svarte pa en aerlig og ordentlig mate hvis ehadde noen 0,74
Omsorg, samhandle spersmal
Omsorg, samhandle Min neermeste sjef tok seg tid til & prate med alle p& mitt team 0,66

Jeg utfgrte arbeidsoppgavene min neermeste sjef ga meg pa en 0,80
Profesjonell vaeremate iilfredsstillende méate

Jeg utfarte mine arbeidsoppgaver slik at min sjef viste at han/hun kunne stole 0,78
Profesjonell vaeremate  pameg

Nar jeg arbeider som frivillig, gjer jeg mitt beste for & opptre sa profesjonelt 0,72
Profesjonell veeremate  som mulig
Profesjonell veeremate Jeg fulgte Dya festivalens regler og retningslinjer 0,53 0,54
Rettferdig behandling Jeg fikk en rettferdig behandling avmin neermeste sjef 0,75
Rettferdig behandling Det var lett &8 kommunisere med min neermeste sjef 0,81
Rettferdig behandling Det var lett &8 samarbeide med min neermeste sjef 0,81
Arbeidsbetingelser Det var nok ressurser tilgjengelig for & gjgre en god jobb 0,61
Arbeidsbetingelser Arbeidsoppgavene jeg gjorde gikk ikke utover min helse 0,74
Arbeidsbetingelser Festivalen ga meg bra oppleering 0,58

Festivalen ivaretok sikkerheten nar vi arbeidet 0,66

Arbeidsbetingelser
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Vedlegg 4: Korrelasjonsmatrise

Korrelasjonsmatrise for avhengige, uavhengige og kontroll variabler.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1.Turnoverint. 1 &r 1,00
2.Turnoverint. 3 ar 48" 1,00
3.Arbeidsinnsats 18" 21™ 1,00
4 Affektiv org.forpliktelse 43" 53" 307 1,00
5.Sosialt samveer 22" 35" 257 417 1,00
6.Kompetanse 167 297 327 327 627 1,00
7. Altruisme 277 287 297 39" 44" 51" 1,00
8.Status 21" 357 317 477 60" 68" 537 1,00
9.Materiell belgnning 0,02 000 0,05 008 1" .18" .13 22" 1,00
10.Yrkeskarriere 157 277 217 267 337 547 287 537 297 1,00
11.Autokratisk lederstil 11" 16™ 0,07 217 247 227 177 247 257 12" 1,00
12.Demokratisk lederstil 27" 37" 23" 43" 34" 327 29" 42" 007 247 47" 1,00
13.Rollemodell 16~ 20" 0,07 28" 18" 17" 12" 18" 004 0,10 40~ 577 1,00
14.Involv beslutnin. 277 317 14" 417 257 217 217 317 003 19" 317 797 527 1,00
15.Informasjon 177 197 0,10 317 217 227 18" 247 11" 177 45" 647 607 577 1,00
16.0msorg,samhandle 237 267 004 33" 217 177 197 257 -001 010 43" 757 66 .69 .69 1,00
17 Arbeidsbetingelser 197 257 0,10 277 327 327 277 377 12" 177 407 49" 41" 397 537 507 1,00
18.Prof. veereméate 12" 008 347 197 287 217 227 237 14" 157 207 377 257 287 32" 377 477 1,00
19.Retif. behandling 19" 267 006 317 23" 157 18" 207 -0,02 008 33" 63" 56" 57 54" 78" 477 427 1,00
20.Kjenn 0,02 -0,02 0,07 006 001 -0,06 003 000 -12"-0,05 -12° 005 0,03 006 -0,03 0,03 -0,09 -0,01 0,07 1,00
21. Alder -0,10 -0,07 0,02 -0,08 -13" -22" -12" -17" -22" -15" -24" -0,04 -0,02 -0,05 -0,04 -0,02 -0,04 12" 0,10 25" 1,00
22 .Ar som frivillig 13" 12" -0,02 317 -0,10 -14" 0,00 -0,04 -14" -0,08 -1~ .12° 0,08 18" 001 15™ -0,08 -0,01 12" 14 .14 1,00
23. Jobbstatus 0,01 -005 13" 0,00 0,01 -0,08 -0,05 -0,05 -19" -11"-0,09 0,04 0,00 0,08 -002 0,02 0,00 14" 0,10 26" 58" 15" 1,00
24 Utdannelse -0,10 -15™ 0,05 -19” -16" -26" -14" -29” -0,10 -18" -20" -0,05 -0,07 -0,03 .17~ -0,08 -0,09 0,05 -0,02 0,10 48~ .11° 36" 1,00

**_ Korrelasjonen er signifikant pa 1 % niva *. Korrelasjonen er signifikant pa 5 % niva
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Vedlegg 5: Mail sendt ut til de frivillige

Kjeere frivillig

Denne mailen gar til deg som var frivillig under Qyafestivalen 2010.

Som frivillig gjor du en viktig innsats for kulturlivet i Norge, og vi vil gjerne at du deler noen erfaringer med o0ss.

Vi trenger mer kunnskap om frivillig arbeid i Norge, og hdper derfor du har tid til d svare pd undersokelsen du
kommer firem til ved a folge linken nedenfor:

https://web.questback.com/leiferlingverblie/dpgywysvir/

Undersokelsen er kort og bor ikke ta mer enn 8 minutter.

Med vennlig hilsen

Leif Erling @ Lie.
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Vedlegg 6: Undersgkelsen

—

Kjaere frivillig!
Denne undersgkelsen er sendt ut til deg som var frivillig under @yafestivalen 2010.

Hensikten med spgrreundersgkelsen er 3 kartlegge hvorfor man velger & stille opp
som frivillig, i tillegg til & se hvor viktig ledelse er for innsatsen man gjgr som frivillig.

Undersgkelsen skal vaere enkel 8 besvare dersom du fglger veiledningen
underveis.Tenk ngye gjennom de ulike faktorenes betydning for deg. Dette er
avgjgrende for undersgkelsens gyldighet. Det kan garanteres for din anonymitet
gjennom hele undersgkelsen.

Ved spgrsmal, kontakt gjerne Leif Erling @verbg Lie pa
leif.overbo.lie@student.umb.no, eller pa tIf. 926 60 997.

Takk for at du vil vaere med a svare. Undersgkelsen er beregnet til 8 ta mellom 5
og 10 minutter.

Din identitet vil holdes skjult
Les om retningslinjer for personvern. (Apnes i nytt vindu)

1) Kjonn
"
Mann
"
Kvinne

2) Hva er din alder ?

3) Hvor mange ar har du veert frivillig for @yafestivalen?

4) Hva var ditt arbeidsomrade som frivillig pa Qyafestivalen 2010 ?

| =
Velg et alternativ

Annet, spesifiser her

5) Hva gjgr du til daglig?

Arbeider fulltid

Student/skoleelev

~

Arbeidsledig

~

Annet

6) Hva er din hgyeste fullfgrte utdannelse?
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=
Velg et alternativ

7) Har/ hadde du lederansvar for andre frivillige p4 @yafestivalen 2010?

(“ i
Ja Nei

Engasjement

8) Sporsmalene er satt opp for & mdle hvor engasjert du ble i arbeidet som frivillig under @yafestivalen

2010. Her svarer du med en 5 punkts poengskala, hvor 1 er sterkt uenig og 5 er svaert enig.

1 sterkt
uenig

Det var goy & jobbe med de arbeidsoppgavene jeg fikk

Av og til ble jeg sa inspirert av jobben jeg gjorde at jeg nesten glemte
ting rundt meg.

Arbeidsoppgavene mine var sa interessante at de i seg selv var sterkt
motiverende.

Jeg forspkte & jobbe sa hardt som overhodet mulig

Jeg var svaert opptatt av & gjgre en sd god arbeidsinnsats som mulig

Jeg gjorde nesten bestandig mer enn hva som kan betegnes som et
akseptabelt innsatsniva

Jeg fglte meg som en “del av familien” under @yafestivalen 2010
Jeg er "folelsesmessig knyttet" til @yafestivalen
@yafestivalen betyr mye for meg rent personlig

Jeg har en sterk fglelse av tilhgrighet til denne festivalen

-

BEES NEES NS NS IS IS IS S |

N

SRS NEES NS NS RS IS IS IS B

3 enig

-

T YO Y Y YN

N

T Y Y Y Y Y YD

5 sveert

enig

-

RS RIS S IS IS IS IS B

9) Begrunn gjerne svarene
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MOTIVASJON

10) Hensikten med spgrsmalene nedenfor er 3 kartlegge hva som gjorde at du stilte opp som frivillig under

@yafestivalen 2010. Kryss av pd 1 dersom 3arsaken ikke er av betydning. Dersom du krysser av pa 7 har

den stor betydning.

A veere frivillig gir meg muligheter til sosialt
samvaer med andre mennesker

Jeg liker samarbeidet med de andre frivillige

Jeg far anledning til & bli kjent med nye
mennesker

Jeg kommer i kontakt med festivalpublikum

Jeg liker den unike “festival - atmosfaeren”

Som frivillig far jeg ta del i folkefesten under
festivalen

Jeg lzerer 8 omgas ulike mennesker
Jeg leerer noe nytt

Jeg far anledning til & gke kunnskapene mine

Gjennom frivillig arbeid lzerer jeg meg selv bedre
& kjenne

Jeg synes det er viktig & hjelpe andre

Jeg synes det er viktig & stgtte opp om kulturlivet

Jeg gnsker & hjelpe denne festivalen til & na sine
o
mal

Jeg foler meg betydningsfull ndr jeg arbeider som
frivillig
Frivillig arbeid gir meg gkt selvfglelse

A veere frivillig p& @ya Festivalen gir meg status

A veere frivillig er en méte & fa nye venner pd

Jeg liker & vaere frivillig p& grunn av frynsegodene
vi far

Som frivillig far jeg gratis billetter og t-skjorter

Som frivillig far jeg billig mat og drikke

A veere frivillig kan gi muligheter for senere
yrkeskarriere

Jeg kan f& kontakter som kan hjelpe meg i
arbeidslivet senere

A ha veert frivillig p& festivalen gir prestisje i
forhold til betalte jobber/studier

1 Ingen
betydning

I

NS NS RS NS IS IEES IS IS NS HENES IS IS IS HEES IS IS ES S TS ES B

N

S NS NS IS HEES HEES IS IS LS IS IR IS IS IS RS RS SRS IS RS NS HEES RS B

w

RS NS RS NS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS B IS B IS

4 En del
betydning

I

DS NS IS NS IS IEES IS IS NS BEES IS IS IS HEES IS IS HS S TS ES B

(6]

S NS NS IS HEES HEES IS IS LS IS IR IS IS IS RS RS SRS IS RS NS HEES RS B

o)}

RS NS RS NS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS IS B IS B IS

o~

SRS RS S e e e e e e e e e D e D e e e e e e |

7 Stor
betydning
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1 Ingen
betydning 2

3

4 En del

betydning

5

6

7 Stor

betydning

11) Begrunn gjerne svarene

LEDERSTIL

12) Disse spgrsmalene er laget for & se hva slags type lederstil din naermeste sjef benyttet under
@yafestivalen 2010. Her svarer du med en 5 punkts poengskala, hvor 1 er aldri og 5 er alltid.

Min naermeste sjef hjalp meg & lgse arbeidsrelaterte problemer som
oppstod under @yafestivalen 2010

Min naermeste sjef oppmuntret meg til & utvikle mine ferdigheter

Min nzermeste sjef sgrget for at de frivillige var delaktige i viktige
avgjgrelser

Min nzermeste sjef verdsatte godt utfgrt arbeid

Min naermeste sjef oppmuntret de frivillige til & si fra ndr de var uenige
i viktige spgrsmal

Min naermeste sjef ga forklaringer pa sine beslutninger og handlinger

Min naermeste sjef ga meg skryt nar jeg hadde gjort en bra jobb

Min nzermeste sjef kontrollerte nesten alltid oppgavene jeg hadde
utfart

Min nzermeste sjef fortalte meg hva jeg skulle gjgre og hvordan jeg
skulle gjgre det

Min naermeste sjef ga meg nesten aldri anledning til 8 ta viktige
beslutninger p8 egenhand

Min nzermeste sjef lot meg bestemme hvordan jeg skulle utfgre mitt
arbeid

1 aldri

-

SRS NS IS TS IS IS TS IS B |

2

T Y Y Y Y Y Y YD

3 noen
ganger

-

T Y Y Y Y Y YN

4

DS NS RS HEES IS IS IS IS IS NS |

5 alltid

-

NS NS IS IS IS IS IS B B |

13) Begrunn gjerne svarene
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Bemyndigelse

14) I denne delen av spgrreskjemaet kan du svare med en 5 punkts poengskala, hvor 1 er aldri og 5 er

alltid. Spgrsmalene er satt opp for 3 male kontakten mellom ditt team og sjefen dere hadde mens du var

frivillig under @yafestivalen 2010.

3 noen

1 aldri 2 ganger 4 5 alltid
Min naermeste sjef jobbet s8 hardt han/hun kunne - - - i -
Min naermeste sjef jobbet like hardt som hvilke som helst andre i mitt e e e ' e
team
Min naermeste sjef var et godt eksempel med maten han/hun oppfarte 'S e e - 'S
seg
Min naermeste oppfordret de frivillige i mitt team til & komme med 'S ' ' ' ‘e
ideer og forslag til forbedringer
Min naermeste sjef hgrte pd forslag og ideer mitt team kom med . . . . .
Min naermeste sjef brukte mitt teams forslag til & ta avgjerelser som ' ' ' - '
pavirket oss
Min naermeste sjef ga alle medlemmene av mitt team en mulighet til & ' ' ' e '
gi utrykk for deres mening
Min naermeste sjef vurderte teamets ideer og forslag selv ndr han/hun ' ' ' - r
var uenig i forslagene
Min naermeste sjef tok beslutninger som var basert kun pa ' ‘e ‘e e '
hans/hennes egne ideer
15) Her fortsetter spgrsmalene fra forrige side. 1 er aldri og 5 er alltid

3 noen

1 aldri 2 ganger 4 5 alltid
Min naermeste sjef ga beskjed dersom det ble foretatt viktige ' ' ' - '
beslutninger underveis i @yafestivalen 2010.
Min nzermeste sjef forklarte regler og forventninger til mitt team . . . & .
Min naermeste sjef forklarte hans/ hennes beslutninger og handlinger ' ' ' - r
til mitt team.
Min naermeste sjef brydde seg hvis en av teamets medlemmer hadde ' ‘e ‘e e '
personlige problemer
Min naermeste sjef viste at han/henne brydde seg om at alle p& mitt ‘e 'S 'S e ‘e
team hadde det bra pa festival
Min naermeste sjef behandlet teamets medlemmer som likesinnede - - - i -
Min naermeste sjef tok seg tid til & lytte og diskutere dersom noen i ‘e 'S 'S e ‘e
mitt team hadde noe pa "hjertet”
Min naermeste sjef ga opplaering dersom en pa teamet ikke hadde e e e ' e
forstatt sine arbeidsoppgaver
Min naermeste sjef gikk godt overens med alle i mitt team - - - i -
Min naermeste sjef svarte pa en zerlig og ordentlig mate hvis en av oss ‘e r r - '
pd teamet hadde noen spgrsmal
Min naermeste sjef tok seg tid til & prate med alle pa8 mitt team . . . O -

16) Begrunn gjerne svarene
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Psykologisk jobbkontrakt

17) Disse spgrsmadlene ser pa forholdet mellom deg som frivillig og @yafestivalen. Ble forventningene

innfridd? Her kan du svare med en 5 punkts poengskala, hvor 1 er ikke i det hele tatt og 5 er i aller hgyeste

grad

Jeg utferte arbeidsoppgavene min naermeste sjef ga meg pa en
tilfredsstillende mate

Jeg utfgrte mine arbeidsoppgaver slik at min naermeste sjef viste at
han/hun kunne stole pa meg

N&r jeg arbeider som frivillig, gjgr jeg mitt beste for & opptre s8
profesjonelt som mulig ovenfor festivaldeltakerne.

Jeg fulgte @ya festivalens regler og retningslinjer

Jeg fikk en rettferdig behandling av min narmeste sjef
Det var lett & kommunisere med min naermeste sjef

Det var lett & samarbeide med min naermeste sjef

Det var nok ressurser tilgjengelig for & gjgre en god jobb
Arbeidsoppgavene jeg gjorde gikk ikke utover min helse
Festivalen ga meg bra oppleaering

Festivalen ivaretok sikkerheten nar vi arbeidet

Jeg fikk tid til & "oppleve" festivalen som vanlig deltaker

1 ikkei
det hele

tatt

i

SRS RS HEES IS IS IS IS IS B IS

N

S RS NEES NS IR RS IS IS IS EES NS B

w

S RS NEES NS IR RS IS IS IS EES NS B

N

T Y Y Y YO Y Y Y D

5ialler
hgyeste

grad

i

RS NS EEES IS IS IS IS IS B IS

18) Begrunn gjerne svarene
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Kunne du tenke deg a8 komme tilbake?
19) Pa disse spgrsmadlene svarer du med en 5 punkts poengskala, hvor 1 er sveert lite sannsynlig og 5 er
svaert sannsynlig.

1. sveert
lite 5. sveert
sannsynlig 2. 3. 4. sannsynlig
Hvor sannsynlig er det at du kommer tilbake som frivillig p& ‘e r ‘e r ‘e
@yafestivalen 2011?
Hvor sannsynlig er det at du fortsatt er frivillig pa @yafestivalen om ‘e r ‘e r ‘e

tre &r?

20) Er det noe annet du gnsker & dele med oss, i tillegg til feedbacken du allerede har gitt?

RIN 2

Det var det hele! Takk for hjelpen!
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Vedlegg 7: ”Descriptive Statistics” — alle spgrsmal

Descriptive Statistics

Variabel Spegrsmal N Minimum Maximum Gj.snitt Std.awik
Arbeids- Jeg forsgkte & jobbe s 330 3,91 0,97
. hardt som overhodet
innsats mulig

Spgrsmalene er : Jeg var 328 4,34 0,79
Arbeids- sveert opptatt av & gjgre
) en sa god
Innsats arbeidsinnsats som

mulig

Jeg gjorde nesten 329 3,50 1,05

. bestandig mer enn hva

Arbelds_ som kan betegnes som
Innsats et akseptabelt

innsatsniva
Affektiv Jeg folte meg som en 329 3,54 1,18
organisasjons- "del avfamilien” under

Qyafestivalen 2010
forpliktelse
Affektiv Jeg er "folelsesmessig 330 3,53 1,16
organisasjons- knyttet" til Dyafestivalen
forpliktelse
Affektiv @yafestivalen betyr mye 330 3,42 1,18
organisasjons- for meg rent personlig
forpliktelse
Affektiv Jeg har en sterk fglelse 330 3,46 121
organisasjons- avtilhgrighet il denne

festivalen
forpliktelse
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Descriptive Statistics

Variabel Spersmél N Minimum Maximum Gj.snitt Std.awik
Aveere frivillig gir meg 330 5,08 1,61
Sosialt muligheter til sosialt
samvaer samveer med andre
mennesker
Sosialt Jeg liker samarbeidet 330 5,33 143
samvaer med de andre frivillige
Sosialt Jeg far anledning til & bli 330 5,25 1,54
kjient med nye
samveer mennesker
Sosialt Jeg kommer i kontakt 329 4,07 1,75
samvaer med festivalpublikum
Sosialt Jeg liker den unike 330 5,92 1,28
"festival — atmosfeeren”
samveer
Sosialt Som frivillig far jeg ta del i 328 5,62 1,45
folkefesten under
samveer festivalen
Hensikten med s: Jeg 330 5,06 1,61
Kompetanse leerer & omgés ulike
mennesker
Kompetanse Jeg leerer noe nytt 329 4,98 1,64
Jeg far anledning til & gke 329 4,68 1,81
Kompetanse kunnskapene mine
Gjennom frivillig arbeid 330 427 1,75
Kompetanse |e&@rerjeg meg selvbedre
a kienne
. Jeg synes det er viktig & 329 551 1,42
Altruisme hielpe andre
) Jeg synes det er viktig & 330 6,22 1,13
Altruisme stgtte opp om kulturlivet
Jeg gnsker & hjelpe 328 5,70 1,46
Altruisme denne festivalen til & na
sine mal
Jeg faler meg 329 4,98 1,65
Status betydningsfull nar jeg
arbeider som frivillig
Frivillig arbeid gir meg gkt 328 4,52 1,77
Status selviglelse
Aveere frivillig p& Dya 330 3,26 1,69
Status Festivalen gir meg status
Status Aveere frivillig er en méate 329 4,32 1,77

a fa nye venner pa

78



Descriptive Statistics

Variabel

Spersmal

N

Minimum

Maximum

Gj.snitt

Std.awik

Materiell
belpnning

Materiell
belpnning
Materiell
belpnning

Yrkeskarriere

Yrkeskarriere

Yrkeskarriere

Autokratisk

Demokratisk

Demokratisk

Demokratisk

Demokratisk

Demokratisk

Autokratisk

Autokratisk

Autokratisk

Jeg liker & veere frivillig p&
grunn av frynsegodene vi
far

Som frivillig far jeg gratis

billetter og t-skjorter

Som frivillig far jeg billig
mat og drikke

Aveere frivillig kan gi
muligheter for senere
yrkeskarriere

Jeg kan fa kontakter som
kan hjelpe meg i
arbeidslivet senere

Aha veert frivillig p&
festivalen gir prestisje i
forhold til betalte
jobber/studier

Min naermeste sjef hjalp
meg a lgse
arbeidsrelaterte
problemer som oppstod
under @yafestivalen 2010

Min neermeste sjef
oppmuntret meg til &
utvikle mine ferdigheter
Min neermeste sjef sgrget
for at de frivillige var
delaktige i viktige
avgjerelser

Min neermeste sjef
oppmuntret de frivillige til
a si fra nar de var uenige
i viktige spgrsmal

Min neermeste sjef ga
forklaringer pa sine
beslutninger og
handlinger

Min neermeste sjef ga
meg skryt nar jeg hadde
gjort en bra jobb

Min neermeste sjef
kontrollerte nesten alltid
oppgavene jeg hadde
utfart

Min neermeste sjef
fortalte meg hva jeg
skulle gjgre og hvordan
jeg skulle gjgre det

Min neermeste sjef ga
meg nesten aldri
anledning til & ta viktige
beslutninger pa
egenhand

330

330

328

330

327

328

328

328

328

327

326

328

328

327

325

4,69

5,32

4,08

3,89

391

3,31

4,05

3,30

3,05

3,15

3,47

3,95

2,98

3,89

2,65

1,77

1,81

1,94

1,95

1,93

1,83

1,06

1,29

1,26

1,24

1,24

117

1,13

1,07

111
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Descriptive Statistics

Variabel Spersmél N Minimum Maximum Gj.snitt Std.awik
Min neermeste sjef jobbet 328 4,25 0,93
Rollemodell  sé& hardthan/hun kunne
Min neermeste sjef jobbet 328 4,16 1,08
like hardt som hvilke som
Rollemodell .
helstandre i mitt team
Min neermeste sjef var et 328 423 1,03
Rollemodell go::iteksempel med
maten han/hun oppferte
seg
Min neermeste oppfordret 325 3,38 1,27
Involverende ge frivillige i mitt team til &
beslutnings- komme med ideer og
taking forslag til forbedringer
Involverende Min neermeste sjef horte 324 3,66 1,19
beslutnings- pa forslag og ideer mitt
team kom med
taking
Involverende Min neéermeste sjef brukte 324 3,28 1,21
. mitt teams forslag til & ta
beslutnings- . .
avgjgrelser som pavirket
taking 0ss
| denne delen a: Min 326 3,58 1,22
Involverende npzrmeste sjef ga alle
beslutnings- medlemmene avmitt
taking team en mulighet il & gi
utrykk for deres mening
Min neermeste sjef 322 3,21 1,19
Involverende .
) wurderte teamets ideer og
beslutnings-  forsiag selvnar han/un
taking var uenig i forslagene
Min neermeste sjef tok 326 2,73 1,17
Involverende .
beslutninger som var
beslutnings-  pasertkun pa
taking hans/hennes egne ideer
Min neermeste sjefga 328 3,74 1,16
beskjed dersom det ble
Informasjon  foretatt viktige
beslutninger underveis i
Qyafestivalen 2010.
Min neermeste sjef 326 4,27 0,99
Informasjon  forklarte regler og
forventninger til mitt team
Min neermeste sjef 325 3,81 1,08
forklarte hans/hennes
Informasjon  beslutninger og

handlinger til mitt team.
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Descriptive Statistics

Variabel

Spersmal

N

Minimum

Maximum

Gj.snitt

Std.awik

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Vise omsorg/
samhandle
med gruppen

Profesjonell

varemate

Profesjonell
vaeremate

Profesjonell
veeremate

Profesjonell
vaeremate

Min neermeste sjef
brydde seg hvis en av
teamets medlemmer
hadde personlige
problemer

Min naermeste sjef viste
athan/henne brydde seg
om at alle pa mittteam
hadde det bra pé festival
Min neermeste sjef
behandlet teamets
medlemmer som
likesinnede

Min neermeste sjef tok
seg tid til & Iytte og
diskutere dersom noeni
mitt team hadde noe pa
"hjertet”

Min neermeste sjef ga
oppleering dersom en pa
teamet ikke hadde
forstatt sine

arbeidsoppaaver
Min neermeste sjef gikk

godt overens med alle i
mitt team

Min neermeste sjef svarte
pa en eerlig og ordentlig
mate hvis en avoss pa
teamet hadde noen
sparsmal

Min neermeste sjef tok
seg tid til & prate med
alle pd mittteam

Jeg utfarte
arbeidsoppgavene min
nermeste sjef ga meg
pa en tilfredsstillende
mate

Jeg utfgrte mine
arbeidsoppgaver slik at
min naermeste sjef viste
at han/hun kunne stole
pa meg

Nar jeg arbeider som
frivillig, gjer jeg mitt beste
for & opptre s&
profesjonelt som mulig
ovenfor
festivaldeltakerne.
Disse spgrsmale: Jeg
fulgte Dya festivalens
regler og retningslinjer
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324

329

328
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329

329

327

327

3,85

4,09

4,13

3,79

4,17

4,26

434

3,98

4,58

4,66

4,66

4,70

121

1,10

1,10

1,16

1,00

0,96

0,97

1,14

0,62

0,63

0,58

0,62
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Descriptive Statistics

Variabel Spersmél N Minimum Maximum Gj.snitt Std.awik
Rettferdig Jeg fikk en rettferdig 329 4,57 0,81
behandling/ behandling avmin
. nermeste sjef
samarbeid
Rettferdig Detvar lett & 329 4,37 0,96
behandling/ kommunisere med min
. naermeste sjef

samarbeid
Rettferdig Det var lett & samarbeide 327 4,40 0,93
behandling/ med min naermeste sjef
samarbeid
Arbeids- Detvar nok ressurser 328 4,12 0,98

. tilgjengelig for & gjere en
betingelser god jobb
Arbeids- Arbeidsoppgavene jeg 329 3,94 1,36

. gjorde gikk ikke utover
betingelser  inhelse
Arbeids- Festivalen ga meg bra 329 4,08 1,04
betingelser oppleering
Arbeids- Festivalen ivaretok 327 4,28 0,96

. sikkerheten nar vi
betingelser  , peidet
Arbeids- Jeg fikk tid til & "oppleve" 328 4,28 1,08

. festivalen som vanlig
belastning deltaker
Hvor sannsynlig er det at 329 4,09 1,31
Turnover- du kommer tilbake som
intensjon frivillig p& Dyafestivalen
20117

Turnover- Hvor sannsynlig er det at 330 3,42 1,31
. . du fortsatt er frivillig pa
intensjon @yafestivalen om tre ar?
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