




















































































































Jobbkarakteristikamodellen fokuserer pa at desto mer man fér variert bruken av sine
ferdigheter i jobben, jo med motiveringsengasjerende vil den veere. Ser man sitatene
opp i mot modellen ser man at bide informant 1 (som gjenspeiler alle de ansatte) og
informant 5 (frivillig) vektlegger dette elementet hoyt, pA grunn av deres folelse av 4
{3 variert bruken av sine ferdigheter. Mens Informant 4 (frivillig) vektlegger disse
motiveringsfaktorene en del lavere, da vedkommende opplever liten grad av variasjon

i bruken av side ferdigheter.

5.1.2 Oppgaveidentitet

Oppgaveidentitet gir ut pa i hvilke grad informantene fir vaere med pé 4 utfere en
meningsfunn helhet, fir man vaere med pé et stykke arbeid eller bare delene av det

(Hein:2009).

Informant 1
“Jeg far absolutt jobbet med helheten, samtidig som jeg har en del faste

delaldiviteter. ”

Informant 2
” Jeg far virkelig veere med i helheten. Jeg liker & veere med i hele prosessen, fra

ideen oppstar til gienmomforing og til slutt & kunne se resultatet.”

Disse to sitatene er hentet fra intervjuene med de ansatte og gjenspeiler det monsteret
som framkommer i datamaterialet. Alle de ansatte foler at de 1 stor grad far veere med
pé et helhetlig arbeid, samtidig som det virker som at dette er viktig for dem. Man ser
at det de legger 1 helhetlig arbeid omfatter en fase fra ide til gjennomfering og
resultat. Det framkommer ogsé at de har en del faste delaktiviteter som de jobber
med, men alt 1 alt foler de at de er med pa helheten. Noe av helheten de foler er at de
er med pd, er 4 serge for at brukerne blir ivaretatt av systemet, og at de kan vaere med
pa & folge noe hele veien. Man ser stor likhet i de ansattés subjektive opplevelse av

oppgaveidentitet.
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Informant 4

" Jeg foler at jeg er med pd et helhetlig arbeid, som er en del av en storre

sammenheng.” -

Dette sitatet illustrerer det de frivillige tenker rundt begrepet oppgaveidentitet. De -
feler 1 bunn og grunn at de er med pa helbeten i forbindelse med de aktivitetene de er
med pi, da de bade er med pa planlegging, giennomfering og evaluering av tiltakene.
Jeg tolker det slik at de frivillige ser pa den oppgaven de utforer som et helhetlig
arbeid. Men i og med at de "kun” jobber innenfor en aktivitet eller gruppe, foler de
gjerne ikke at de er med pa & uifere et helhetlig arbeid i et organisasjonsperspektiv.
De aktivitetene de er med pa er for eksempel & arrangere sosiale hyggestunder for
brukere 1 alle aldre, besgk pa sykehus og steike vafler til brukere og pérerende for 4

nevne noen.

Ser man disse sitatene opp 1 mot jobbkarakteristikamodellen, som legger vekt pa at
man har hey oppgaveidentitet dersom man er med pa & utfore et helt stykke ferdig
arbeid, ser man det at de ansatte har hoy grad av oppgaveidentitet. Nar det gjelder de
Srivillige ser man det at de er med pa et helhetlig arbeid i sin aktivitet eller gruppe, og
at de foler at de er en del at en sterre sammenheng. Jeg vil si at de har hay
oppgaveidentitet 1 den “nisjen” de befinner seg innenfor, men at de ikke har like
“bred” oppgaveidentitet som de ansatte. De jobber med flere felt og oppgaver som har

betydning for hele organisasjonen.

5.1.3 Oppgavebetydning

Med oppgavebetydning menes det 1 hvilke grad det arbeidet man gjer har en vesentlig

psykologisk eller fysisk betydning for mennesler i eller utenfor organisasjonen (7bid).

Informant 3
” Jeg ser absolutt en betydning av den jobben jeg gjer. De som soker hjelp hos oss.. '
har ikke fitt det i det offentlige helseapparatel. Ogsa ser jeg en betydning av atvi . - -

driver helsepolitisk pavirkning, noe som er veldig inspirerende.”
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Igjen kan jeg illustrere de ansattes tanker og meninger inn under et sitat. Det ser s&
langt ut til at deres subjektive opplevelser er ganske like pa en del omrader. Alle
informantene ser en betydning av oppgavene de utfarer. Dette gjor seg gjeldende bide
med tanke pé at de ser en betydning av at den jobben de utferer har positiv
innvirkning pa brukerne, og det faktum at de far mulighet til & pavirke politisk. De er
enstemmig i at de oppgavene de utferer har en samfunnsbetydning og betydning for

enkeltmennesker.

Informant 4
* Det er et tiltak som hjelper dem som trenger d bygge et nettverk, G ha en plass 4 gd
Gl )

Informant 5
" Den jobben jeg utforer her gir meg input som gir meg en storre mening med andre

ting i livet.”

Jeg har tatt med to sitater fra de frivillige da jeg si en vesentlig forskjell 1 svarene.
Informant 4 ser at den jobben vedkommende utferer har en betydning for brukerne av
tiltaket. Vedkommende ser en betydning av de oppgavene vedkommende utferer, der
det legges vekt pa at dette er et tiltak som skal .hj elpe brukerne til 4 bygge nettverk og
relasjoner. Vedkommende poengterer at dette er et veldig viktig tiltak for de brukeme
som ikke har familie eller venner i den aktuelle byen. Informant 5 ser en betydning av
jobben vedkommende utferer pd en mer personlig basis, da jobben gir input som gir
andre ting i livet en sterre mening. Informanten ser en sterre betydning av jobben
vedkommende utferer. Dette er en jobb som gir vedkommende noe mer i det daglige
liv og som gir input i den vanlige jobben. Informanten eksemplifiserer dette ved 4 si
at det har blitt lettere a sette pris pa de sma tingene i livet, og si til mennesker rundt

seg hvor glad man er 1 dem.

Sett 1 lys av jobbkarakteristikkmodellen ser man at alle informantene ser en sterre
betydning av den jobben de utfarer. De ansatte ser en betydning for brukerne av

Kreftforeningen, samtidig som de ser en sterre mening i henhold til helsepolitisk
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pavirkning. Ogsa mform (friyi_l_’lig.). ..sér en sterre mening med jobben
Vedlcommende_ﬁfféf_ - me ankepabmkeme av tiltaket. Informant 5 (frivillig) ser en
sterre mening medgobben '.\._'f.éal:{{).n:]mende pa et litt mer personlig plan. Vedkommende
fér fram at Jobbengu enst;arre inening med andre ting i livet. Alle informantene ser
en sterre menmgmedden j.obben de utferer. Forskjellen er at de ser noe ulike
meninger. Men alt i alt vil jeg si at alle informantene ser en storre grad av

oppgavebetydning.

5.1.4 Autonomi

Med autonomi menes det i hvilke grad medarbeidere har ansvar og kontroll for egen
arbeidssituasjon, deres frihet, navhengighet og mulighet for selv & planlegge og velge
hvilke metoder man skal bruke. Tanken her er at dersom jobben inneholder hoy grad
av autonomi vil medarbeiderne oppleve at resultatet av arbeidet er et resultat av egen

arbeidsinnsats (Thid).

Informant 2

" Jeg har kontroll og ansvar for egen arbeidssituasjon. Det er et ganske selvstendig

arbeid og jeg har stor innflytelse pa min egen arbeidshverdag.”

Dette sitatet gjenspeiler det de ansatfe tenker rundt ansvars- og kontrollbegrepene.
Sitatet gjenspeiler det faktum at de ansatte som deltok i undersekelsen har bade
ansvar og kontroll for egen arbeidssituasjon. De understreker ogsé at de underlegger
seg felles strategi og mél, men ut i fra dette stir de veldig fiitt om hvordan man skal
fylle mélene. Det kommer ogsd fram at de far mulighet til 4 vacre aktivt inne & pévirke
bade mal og strategi. De ansatte har en arbeidshverdag som er preget av selvstendig
arbeid, da de er alene som fagperson pd omradet, og ma i lopet av dagen ta en rekke

bestutninger pd bakgrunn av sin kompetanse.

Informant 4

“Ja, jeg bestemmer selv nar jeg vil veere her og hva jeg skal gjore.”
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Informant 6

“Egentlig ikke, jeg vil si at jeg har en viss grad av ansvar men ikke direkte kontroll.”

Blant de frivillige var det litt mer variasjon i forhold til hvordan de opplevde ansvars-
og kontrollbegrepene. To av informantene oppfattet at de hadde béde ansvar og
kontroll for egen arbeidssituasjon. Det framkommer at de er med pé bade planlegging,
gjennom{ering og evaluering, og at de gjennom denne prosessen har bide ansvar og
kontroll. Bide informant 4 og 5 legger vekt pé at man stir fritt til & velge nar og hvor
man vil vie sin tid, noe som ferer til at de har kontroll over égen arbeidssituasjon. En
av informantene er ansvarlig for sin gruppe, og har pa denne maten ansvar. Den andre
informantene feler ansvar ut i fra det faktum at vedkommende bestemmer selv nér og
hvor man skal vere. Informant scks derimot er litt mer kriﬁsk til begrepene.
Vedkommende faler egentlig ikke noe seerlig ansvar eller kontroll over egen
arbeidssituasjon, men sier ogsé at vedkommende feler litt grad av ansvar. Det
framkommer ogsé ut i fra intervjuet at det ikke er viktig for noen av de frivillige 4 ha
ansvar eller kontroll, da de poengterte at dette ikke er en motivasjonsfaktor for deres

innsats i Kreftforeningen.

Sett opp 1 mot Jobbkarakteristikamodellen er dette en av de viktigste faktorene i
modellen. Alle de ansatte som har deltatt i undersgkelsen er enig om at de har stor
grad av autonomi i sin jobb, s& deres vektleggelse p& autonomi vil vere hoy.
Autonomi ser ut til & vaere en motivasjonsfaktor for de ansatte, da de alle er i stillinger
med stor frihet. Videre ser det ogsa ut til at dette er en cgenskap ved selve jobben som
er med pd 4 motivere dem. _

Ser vi pa de frivillige cr det litt storre uenighet om autonomibegrepet. De frivillige ser
ut t1l 4 legge ulik tolkning av begrepene til grunn, slik jeg tolker det ut i fra svarene
deres. Det ser derfor ut som om de har like stor grad av ansvar og kontroll men at de
legger ulik mening bak ordene. Sett i lys av teori vektlegger to av de friviilige
autonomi relativt hey, mens en av de frivillige vektlegger autonomi en del lavere.
Skal man lese disse resultatene ut i fra et teoretisk perspektiv fungerer autonomi som
en motivasjonsfaktor for to av de frivillige. Men i intervjuet poengterte alle de
frivillige at autonomi ikke er vikiig for deres motivasjon, det var absolutt utenfor
betydningen av motivasjon. Man ser her et avvik fra teorien som legger vekt pa at

dette er et av de viktigste jobbkarakteristikacne som motiverer. Jeg vil anta at dette
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skylles deres frivillige engasjement 1 Kreftforeningen, men dette er bare en antagelse

jeg som forsker kommer med.

5.1.5 Tilbakemelding

Med tilbakemelding menes det i den grad man far tilbakemelding pa den jobben man
gjor. Hvordan ble resultatet? Jo mer tilbakemelding man fir pa resultatene av den

jobben man gjer, jo mer motiveringsengasjerende er den (Zhid).

Informant 3
” Jeg far tilbakemelding i veldig stor grad. Vi har et veldig positivt kollegium, og vi

Jar jevnlige samtaler med lederen.”

Sitatet illustrerer en felles oppfatning av begrepet tilbakemelding blant de ansatte. De
gir uttrylck for at de far tilbakemelding pé arbeidet de utforer. Alle legger ogsd vekt pi
at de har et veldig positivt kollegium som er utrolig flink til 4 gi tilbakemelding, og at
det er kjekt med et klapp pa skulderen og here at man har gjort en god jobb. Lederen
er ogsé flink til 4 kalle inn til medarbeidersamtaler der de legger vekt p 4 f3 erlige og
kritiske vurderinger av sitt arbeid. Det kommer ogsa fram fra intervjuene at den
tilbakemeldingen de fir, er med pa evalueringen av hva de kunne gjort bedre. Dette
apner et annet begrép rundt tilbakemelding, nemlig laring. Det ser ut til at

tilbakemelding béde ferer til motivasjon og laering blant de ansatte 1 Kreftforeningen.

Informant4
“Jeg fér god tilbakemelding fra flere hold, noe jeg synes er veldig viktig og er glad

forafa”

Det var ogsa enstemmig blant de frivillige som deltok 1 undersgkelsen. De synes det
er veldig viktig & f4 god tilbakemelding. De poengterte ogsa at dette er med pa 4 vise
at ikke Kreftforeningen tar de for gitt, men at de falger med pa det arbeidet de utferer

og gir tilbakemelding pé det. Det gir en folelse av anerkjennelse fra de ansatte.
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De legger ogsa vekt pa at det 4 fa tilbakemelding er med 4 motivere (il 4 vaere
frivillig, og de far bade tilbakemelding fra de ansatte, frivillige og brukere, noe de ser

pa som svart motiverende.

Sett i lys av teorien kommer bade de ansatte og de frivillige heyt opp nér det gjelder
tilbakemelding, alle faler at de far god tilbakemelding pa jobben de utferer, og at de

far tilbakemelding fra flere hold. Jeg vil ut i fra teorien si at tilbakemelding er en av

motivasjonsfaktorene til bade de ansatte og frivillige i Kreftforeningen. Videre er

dette en egenskap ved jobben som gker dens motivasj onspotenéial.

5.2 Presentasjon og drofting av forventninger

Forventningsteorien er kayttet til individets kognitive forventninger om hvorvidt man
er i stand til 4 f4 det man ensker ut av jobben sin. I forventningsteorien blir tre typer
av forventninger sett p4 som spesielt viktig. Disse forventningene er individets
subjektive forventninger, instrumentelle overveielser og deres valensvurderinger. Jeg
vil starte med 4 presentere informantenes utsagn i form av korte sitater. Sitatene vil bl
presentert under de forventningene de “harer hjemme”. Denne teoretiseringen av
informantenes forventninger gir utgangspunktet for dreftelsen av empiri opp i mot
teori. Forventningsteorien fokuserer pa 4 tallfeste motivasjon i form av felgende
formel; Innsats x instrumentalitet x valens = motivasjon. Det vil si at dersom man far
null pé en av forventningene blir den totale motivasjonen null. Jeg vil derimot ikke
benytte teorien til & talifeste ﬁmnéne pé denne maten. Jeg vil benytte teorien i et
kvalitativt perspektiv. Jeg vil kartlegge hvilke forventninger som motiverer, og se om
det foreligger forskjeller eller likheter mellom de ansatte og de frivillige i
Kreftforeningen. Jeg vil ogsd se pa den totale motivasjonen, men jeg vil ikke tallfeste
funnene pa den méaten teorien legger opp til. (Kaufinann & Kaufmann:2003). Det jeg
vil finne ut via dreftelsen av informantenes forventninger, er om dette er elementer

som inngdr i deres motivasjon for 4 jobbe hos Kreftforeningen.
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5.2.1 Subjektive forventmnger e

Med subjektive forventninger m@he_s_:det informantenes personlige tanker om 1

hvilken grad innsats vil fere til resultater (Kaufimann & Kaufmann:2003).

Informant 3
”Jeg forventer at jobben jeg utforer vil gi resultater i form av at brukerne skal finne

ut ay systemet, og fa trost og lindring.”

Dette sitatet illustrerer godt de forventningene de ansatfe hadde til at jobben ville fore
til resultater. De fokuserte i stor grad pa at resultatet av den jobben de utforte skulle
vare av stor verdi for brukerne. De forventer at den jobben de utferer vil fore til at
brukerne av Kreftforeningen skal finne ut av systemet, og fa trest og lindring. Noen
andre forventninger som ble nevnt var at de ensket & pavirke til holdningsendringer,

wke organisasjonenes troverdighet og at de skal gjore en forskjell.

Informant 4
“Jeg forventer at den jobben jeg gjor resulterer i at brukerne koser seg og har det

1y

bra.

Alle de frivillige som deltok i underspkelsen la vekt pa at de forventet at deres arbeid
ville komme brukeme til gode. Med dette forventer de at den jobben de utferer vil
veaere av positiv verdi bade for de ansatte i Kreftforeningen og brukerne, og at de
henviser brukerer videre 1 systemet og at de Iykkes. Den jobben de utfarer er stort sett
sosiale aktiviteter der brukerne skal kunne danne nettverk og mete mennesker i
samme situasjon. De frivillige poengterer ogsa at de er i Kreftforeningen pa frivillig

basis, og at hvis ikke innsatsen hadde vart verdt "strevet”, ville de ikke veart der.
Man kan se en likhet i forventningene til de ansatte og frivillige. Begge “gruppenc”

legger vekt pa at resultatet av deres jobb skal ha en positiv verdi for brukerne. Man

ser ogsa at de ansatte har noen tilleggsfaktorer til hva de forventer 1 form av resuitat.
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5 3.

Men i all hovedsak er de alle mest opptatt av & “tjene” brukerne pi en god og

hensiktsmessig méte.

Ser man resultatene opp i mot Jobbkarakteristikamodellen. Som fokuserer pé at man
har hey subjektiv forventning dersom man forventer at arbeidet er verdi sirevet, og
lav subjektiv forventning dersom man ikke ser at resultatet samsvarer med innsatsen.
Det ser ut til at bide de ansatte og frivillige forventer at den innsatsen de gjor i
Kreftforeningen er verdt “strevet”. Jeg vil pi grunnlag av dette konkludere med at
bade de ansatte og de frivillige har hey subjektiv forventning. Det betyr at

informantenes subjektive forventninger er en positiv motivasjonsfaktor.

5.2.2 Instrumentelle overveielser

Dette er informantens personlige tanker om hvorvidt jobbytelse vil fore til belanning.
I denne sammenheng er det snakk om belonning i vid forstand, noe som innebzerer

bade materiell og ikke materiell belenning (7hid).

Informant 1

"Jeg forventer at jeg far brukt fagfeltet mitt. Dette er belonning for meg.”

Informant 2
" Jeg forventer lpnnsmessig belonning, og at jeg far nye og storre oppgaver pd

grunniag av okt kompetanse og erfaring.”

Man ser noe ulikheter blant de ansatte og hvilke belonning de forventer. Det kan
tenkes at informant 1 ogsa forventer lennsmessig belenning selv om ikke dette kom
fram 1 intervjuet. Det er en mulighet for at dette var sa opplagt for vedkommende at
det ble utelatt. Hvis jeg gér ut i fra at informant 1 ogsa fokuserer pa lennsmessig
belenning er dette et fellestrekk for de ansatte som deltok i underspkelsen. Det ble
ogsé lagt mye vekt pa at det er en belenning 4 fa jobbe med fagfeltet, de ansatte gav
sterkt uttrykk for at de fikk jobbe med sitt fagfelt. En annen faktor som ogsa kom

fram, var at alle de ansatte poengterte at det gode arbeidsmiljpet og de flotte
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kollegaene ogsd var en belenning. Et siste moment som kom fram er at de forventet at

gkt kompetanse ville gi okt lonn.

Informant 6
“Jeg far igien en del selv. Jeg fir en folelse av 4 gjore noe godt for andre, og det er jo

belonning nok.”

Alle de frivillige foler en belenning 1 form av personlig tilfredsstillelse, de fokuserer
pa den gode falelsen man far av & kunne hjelpe andre mennesker til 4 f8 en bedre og
lettere hverdag. Det kom ogsé fram at man fér et rikere liv av 4 gjere frivillig arbeid,
og man far et annet syn pi hvor man vil 1 livet. De poengterer ogs at de ikke
forventer belonning 1 form av materielle goder. Dette er frivillig og ulennet arbeid

poengterer de.

Ser man de ansatte og frivilliges svar opp 1 mot hverandre ser man at begge
“gruppene” forventer at de far belenning for jobben de utferer. Forskjellen her ligger i
hva de mener med belenning. De ansatte fokuserer pa belenning i form av 4 fa brukt
fagfeliet og lennsmessig belanning. De frivillige har et annet syn pa belenning i
henhold til den jobben de utfarer i Kreftforeningen, de fokuserer p4 belonning i form

av den gode falelsen av 4 gjere noe godt for andre mennesker.

Sett opp i mot Jobbkarakteristikamodellen ser man at bade de ansatte og de frivillige
er preget av at de har haye instrumentelle overveielser. Med dette menes det at de
ansatte forventer lonnsmessig belanning som falger av for eksempel ekt kompetanse.
De frivillige ha; ogsd hoye instrumentelle overveielser men med en litt annen
forventning OII; belenning. De forventer en belenning i form av indre tilfredsstillelse.
Konkluderende vil jeg si at ogsa faktoren instrumentelle overveielser er en positiv

motivasjonsfaktor for de ansatfe og frivillige i Kreftforeningen.
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5.2.3 Valensvurderinger

Med valensvurderinger menes informantenes personlige vurderinger om hvilke verdi

belenningen har for dem.

Informant 2
" Belomningen har stor verdi. Det & fi lonnsforheyelse pd bakgrunn av innsats, nye

ansvarsomrdder eller dyktighet har i stor grad en motiverendeverdi.”

De ansatte fokuserer pa det at lonn er en verdi i seg selv, en pengemessig verdi som
er viktig for & bringe familien inntekt. Videre kommer det fram at det 4 bruke

kompetansen & falelsen av at jobben en gjor har betydning er av stor verdi.

Informant 6
“Jeg foler den har en stor verdi, at jeg foler at jeg kan gjore noe og at jeg har fatt

tilbakemelding om at arbeidet mitt gir resultater.”

De frivilliges utsagn kan illustreres gjennom sitatet over. Alle de frivillige legger vekt
pa at den belenningen de far har stor verdi, med tanke pé at man feler at man gjer noe
godt for medmennesker. Det kommer ogsa fram at den belgnningen de far har en

sveert tilfredsstillende verdi, og at det man gjor blir verdsatt.

Her ser man et klart skille mellom de ansatte og frivilliges valensvurderinger. De
ansatte fokuserer pa en pengemessig verdi og en verdi i 4 fA benyttet kompetansen
sin. De frivillige fokuserer pa at belenningen har en personlig verdi av indre
tilfredsstillelse av 4 gjere noe godt for andre mennesker. Man ser at bide de ansatte
og de frivillige synes belenningen har en viss verdi for dem. Forskjellen ogsa her, er

hva de ligger i begrepet verdi.

Forventningsteorien poengterer det faktum at dersom man har hoye subjektive
forventninger og heye instrumentelle overveielser men lav valens vil belenningen fa
for lav valens til 4 virke motiverende. Man ser at belenningen de ansatte og de

frivillige mottar har stor verdi for dem. Igjen ligger forskjellen pa hva de legger i
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ordet verdi. For de ansatte har dette en pengemessig verdi, mens for de frivillige har
den en personlig verdi. Begge “gruppene” synes belonningen de mottar har en stor
verdi. Det er pa grunnlag av dette jeg vil konkludere med at de ansaite og de frivillige
moitar belenning med hay valens. Valens faktoren blir dermed med pé 4 fungere

motiverende for de ansatte og frivillige i Kreftforeningen som deltok i undersekelsen.

5.3 Oppsummerende konklusjon

- hva motiverer?

Ja, nd er jeg inne i siste fase av en lang prosess med a finne svar pd oppgavens
problemstilling. Jeg har gjennom kvalitative intervjuer med tre frivillige og tre ansatte
etterstrebet & samle data for 4 kunne besvare problemstillingen. Jeg har utfort en rekke
analyser og tolkninger underveis, og jeg har gjort s godt jeg kan med 4 forklare de

valgene jeg har tatt underveis.

Gjennom analysen og tolkingen som ble utfert i forrige kapittel kom jeg fram til en
rekke konklusjoner. T dette kapittelet vil jeg samle alle funnene og pé den méten skape
et helhetsintrykk. Videre vil jeg besvare oppgavens underspersmél for jeg setter en
endelig konklusjon som skal besvare oppgavens problemstilling.

Med konklusjon i denne sammenheng mener jeg 4 oppsummere de resulfatene jeg har

fatt via analyse av intervjuene.

Jeg vil starte med & oppsummefe det jeg kom fram til ut i fra analysen av egenskaper
ved selve jobben.Jeg vil 0gsa se pa forskjeller og likheter blant de frivillige og

ansatte.

Hyvilke egenskaper ved selve ]obben legger de a.nsatte og frz zlltg

Kreftforeningen vekt pa som motlverende 2

Jeg kom fram til at de ansatte i Kreftforen' ge )
oppgaveidentitet, oppgavebetydnmg, autonorm og tithakemelding so
Ja, alle faktorene som inngikk i Jobbkaraktensﬁkkm: 11




den analysen som fant sted 1 kapittel 5.1 konkludere med at dette er faktorer som
motiverer de ansatte 1 Kreftforeningen.

Videre vil jeg sette disse resultatene inn i jobbkarakteristikaperspektivet. Jeg vil
derimot ikke benytte teorien til 4 tallfeste funnene pa denne méten. Jeg vil benytte
teorien i et kvalitativt perspektiv. Jobbkarakteristikamodellen har som kjent fokus pa
a avdekke en jobbs motivasjonspotensialet. 1 og med at de ansatte informantene
innfrir heyt pa alle faktorene som inngér i modellen vil jeg, utifra et kvalitativt
synspunkt, konkludere med at jobbens motivasjonspotensialet er hay. Det ser ut til at

deres subjektive opplevelser av jobbkarakteristikaene er noksé like.

Blant de frivillige var det litt sterre spredning i resultatene. To av informantene vektla
variasjon i ferdigheter i hey grad, mens den siste vektla variasjon 1 ferdigheter sann ca
middels. Alle de frivillige informantene poengierer ogsa at dette ikke har betydning
for deres motivasjon. Mer enstemmig var det pa oppgaveidentitet og
oppgavebetydning der alle de frivillige vektla disse jobbegenskapene i stor grad. Pa
autonomi ser man ogsa en forskjell blant informantene. Her vektlegger to av dem
relativt hayt mens den siste vektlegger autonomi en del lavere, sett uti fra et
jobbkarakteristisk perspektiv. Men de vektlegger ogsé at dette ikke er med pa
motiver. P4 tilbakemelding er det enstemmig om at dette er en viktig faktor, og alle de
frivillige vektlegger tilbakemelding hayt. Konkluderende kan man si at de frivillige er
enstemmig i at oppgaveidentitet, oppgavebetydning og tilbakemelding motiverer. P4
tross av at to av tre vektla hayt pa bide variasjon 1 ferdigheter og autonomi legger de
ogsé vekt pa at dette ikke er fakiorer som motiverer i den grad de er til stede, og de er
ikke demotiverende i den grad de ikke er iil stede. Sett ut i fra et jobbkarakteristisk
perspektiv ser man at jobbens motivasjonspotensial er nuil. Men er det ikke av
betydning at informantene vektlegger at autonomi er uvesentlig for deres motivasjon?
Pa tross av at teorien legger til grunn at deite er et av de viktigste
jobbkarakteristikaene? Ut i fra informantenes subjektive oppfatning vil jeg si at
jobbens motivasjonspotensial er hoy, men sett ut i fra et jobbkarakteristisk perspektiv
vil jeg konkludere med at jobbens motivasjonspotensial er null.

Jeg vil konkludere med at oppgaveidentitet, oppgavebetydning og tilbakemelding ex

egenskaper ved selve jobben som de frivillige anser som motiverende.
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Ut i fra oppsummeringen over som bygger pa analysen kom jeg fram til at de ansatte
anser alle elementene i jobbkarakteristikkmodellen som motiverende. De frivillige der
i mot anser ikke variasjon i ferdigheter og autonomi som jobbegenskaper som
motiverer. Videre kom jeg ogsa fram til at jobbens motivasjonspotensial er heyt blant
de ansatte, men jobbens motivasjonspotensial til de frivillige ble null. Det som var litt
interessant her var at de frivillige papekte at variasjon 1 ferdigheter og autonomi ikke

var egenskaper ved jobben som de oppfattet som motiverende.

For & fa svar p4 oppgavens andre undersporsmal, vil jeg ut i fra den analysen og
tolkningen som er gjort oppsummere dette i en konklusjon under. Jeg vil ogsé se pa

forskjeller og likheter blant de frivillige og ansatte.

Hvilke forventninger har de ansatte og frivillige hos Krefiforeningen i

Jforbindelse med jobben som motiverer?

De ansatte i Kreftforeningen som deltok i undersekelsen vektlegger subjektive
forventninger, instrumentelle overveielser og valensvurderinger hayt. De legger vekt
pa at dette er forventninger de i hoy grad synes er motiverende. De vektlegger alle de
tre fakforene som forventningsteorien legger vekt pa med tanke pa motivasjon.
Forventningsteorien legger vekt pa at man er motivert, dersom man forventer at man
er 1 stand til & oppnd det man ensker av jobben. Resultatene skal i all hovedsak
tallfestes, men jeg har valgt 4 benytte modellen i et kvalitativt perspektiv. Utfallet av
resultatene = motivasjon. Konkluderende beskriver de ansatte subjektive
forventninger, instrumentelle overveielser og valensvurderinger som motiverende. Og

jobben deres ser ut til & sveere svart motiveringsengasjerende.

De frivillige som deltok i undersekelsen vektlegger ogsa subjektive forventninger,

instrumentelle overveielser og valensvurderinger hgyt. Dette er faktorer de frivillige
beskriver som motiverende. Hay vektlegging pa alle tre forventningene = motivasjon. . e
Jeg vil pa grunnlag av dette konkludere med at subjektive forventninger, '
instrumentelle overveielser og valensvurderinger er faktorer som er motiverel_lde'_fdri-

de frivillige. Og at deres jobb er svart motiveringsengasjerende.




Det som er interessant er at de ansatte og frivillige legger like stor vekt pa elementene
i forventningsteorien. Dette kan jo bli noe overfladisk uten noen narmere forklaring.
Ser man pa svarene bak resultatet ser man en markant forskjell i svarene. De ansatte
er pa et overordnet plan opptatt av resultater for organisasjonen, mens de frivillige er
opptatt av at den jobben de uiferer vil gi resultater i form av at deres arbeid vil
komme brukerne til gode.

1 forbindelse med belenning ser man at de ansatfe er opptatt av & kunne {4 bruke
fagfeltet og f4 lonnsmessig belanning. De frivillige er mer Olg)}f)tatt av belgnning 1 form
av den indre tilfredsstillelsen man far av 4 gjere noe godt for andre mennesker.

Nér det gjelder belenningens verdi er det ogsa ulikheter blant de ansatte og frivillige.
Her fokuserer de ansatte pa en lennsmessig verdi mens de frivillige fokuserer pa at

belenningen de far, har en svert tilfredsstillende verdi.

Hva motiverer de ansatte og frivillige i Kreftforeningen?

- De frivillige i Kreftforeningen legger vekt pa at det & utfore et helt siykke
arbeid, se en sterre betydning av arbeidet man utferer, fa tilbakemelding pa
arbeidet, at jobben man utfarer vil gi resultater, belgnning og at belenningen

har verdi er motiverende for deres engasjement i Kreftforeningen.

- De ansatte i Kreftforeningen legger vekt pa felgende forhold som motiverer;
at man far variert bruken av sine ferdigheter, utfare et helt stykke arbeid, se en
sterre betydning av arbeidet man utforer, ha kontroll og ansvar for eget arbeid,
{4 tilbakemelding p4 arbeidet, at jobben man utfarer vil gi resultater,
belenning og at belenningen har verdi er motiverende for deres engasjement i

Kreftforeningen.
Det som er viktig & merke seg her er af selv om de frivillige og ansatte anser mange

av de samme elementene som motiverende ligger forskjellen i hva de legger i de ulike

elementene.
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En overordnet og enkel oppsummering og besvarelse av oppgavens problemstilling

kan illustreres pa folgende mate;

Hva motiverer de ansatte og frivillige i kreftforeningen?

Ansatte Frivillige
*  Variasjon i ferdigheter *  Oppgaveidentitet
¢ Oppgaveidentitet ¢ Oppgavebetydning
*  Oppgavebetydning ¢ Tilbakemelding
*  Autonomi *  Subjektive forvenninger
* Tilbakemelding * Instrumentelle overveielser

Subjektive forventninger
Instrumentelle overveielser

Valensvurderinger

Valensvurderinger
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6. Avslutning

Utgangspunktet for denne oppgaven var 4 besvare problemstillingen; Hva motiverer
de frivillige og ansatte i Kreftforeningen?

Hovedperspektivene som er brukt i denne oppgaven er hentet fra
Jobbkarakteristikamodellen og forventningsteorien om motivasjon. Jeg synes dette
var en fin og balansert méte 4 studere motivasjon pa, da man bade fir innsikt i indre
og ytre motivasjon.

Pa tross av at det var en fin balanse mellom indre og ytre motivasjon synes jeg det var
noe mangelfullt, i den forstand at jeg gjerne skull)e tatt for meg flere aspekter ved
motivasjon. Dette er som nevnt en studentoppgave, si pa grqqnlag av tid og ressurser
jeg har hatt til radighet, fikk jeg ikke mulighet til 4 studere ﬂere teorier. Dette er en
vet jeg vil anbefale andre 4 ta dersom man er interessert 1 & studere frivillige
organisasjoner og motivasjon.

Jeg har utfort litteratursek p4 omradet motivasjon og frivillige organisasjoner med
tanke pa tidligere forskningsprosjekt. Jeg fant dessverre ikke noe forskning pa dette
omrédet som kunne sees opp i mot forskningen jeg har utfort. S& her er litt 4 ta tak i

for dem som métte vaere interessert.
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YVedlegg 2: Intervjuguide

Presentere meg selv

Informere om;

Oppgavens formal og hva jeg kommer til 4 stille spersmal om

Informantens ctiske og juridiske rettigheter.

Har informanten noen sporsmal knyttet til undersokelsen far den starter?

Innledende sporsmail;

Hvordan vil du beskrive jobben din?

Hoveddel;

1) Hyvilke egenskaper ved selve jobben din motiverer deg til 4 jobbe i
Kreftforeningen?

Variere bruken av dine ferdigheter

Helhetlig arbeid

Sterre betydning/mening av jobben du utferer

Kontroll og ansvar for egen arbeidshverdag

Tilbakemelding
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2) Hvilke forventninger har du til jobben din som motiverer deg?

Forventninger til at jobben du utferer vil gi resultater?
Forventer du at din innsats i Kreftforeningen vil fore til belenning for deg?

Hvilke verdi har belenningen for deg?

Avslutning

Til shutt vil jeg hore om informanten sitter igjen med noen spersmal, eller

ommentarer som vedkommende gjerne vil fa fram.
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