












































































Informant 4

"Egentlig ikke, man kanjo velge å gå inn i en annen gruppe eller aktivitet, så

mulighetjar litt varial>jon er det jo. "

Informant 5

"Jegjår variert bruken av mine ferdigheter i veldig stor grad, man velger selv hvilke

aktiviteter man vil være medpå. "

Man ser her et klart sidIle mellom de tojrivillige. Informant 4 mener at man kun får

variert bruken av sine ferdigheter litt, mens informant 5 mener at man får variere

bruken av sine ferdigheter i veldig stor grad. Den siste frivillige informanten har svart

det sannne som informant 4. Det som er interessant her er at begge informantene

legger vekt på at man selv får velge hvilke gruppe eller aktivitet man vil jobbe med,

men at de opplever ulik grad av variasjon i ferdigheter. Informant 5 legger veiet på at

man kan velge om man vil være bøssebærer, sitte i resepsjonen, koke kaffe eller

steike vafler. Dette oppfatter informanten som variasjon i bruken av sine ferdigheter.

Videre legger vedkommende også vekt på at det hele tiden er nye mennesker man

møter og nye ting man gjennomfører. Frivillig 4 og 6 poengterer de sannne

aletivitetene som informant 5, men de opplever dette som liten variasjon i bruken av

sine ferdigheter. Dette gjenspeiler deres subjektive opplevelse av fenomenet. Her ser

man betydning av individuelle forskjeller i personlige motivasjonsdisposisjoner. Det

ser ut til at deres kunnskaper og ferdigheter er noe ulik, og at informant 4 og 6

muligens synes oppgavene er for enlde. Informant 5 oppfatter oppgavene som

tilfredsstillende. Videre legger alle de frivillige veiet på at dette er en falctor som de

ikke ser på som motiverende i den grad den er til stede. Men heller iklce

demotiverende i den grad den ildce er til stede.

Man ser også at både informant l (ansatt) og informant 5 (frivillig) føler at de får

varierer brnlcen av deres ferdigheter i jobben. Informant l rar variert bruken av

ferdigheter i forbindelse med gitte arbeidsoppgaver, og informant 5 føler en variasjon

i bruken av sine ferdigheter ut i fra valgte arbeidsoppgaver.

33



-

Jobbkaralcteristikamodellen fokuserer på at desto mer man får variert bruken av sine

ferdigheter i jobben, jo med motiveringsengasjerende vil den være. Ser man sitatene

opp i mot modellen ser man at både informant l (som gjenspeiler alle de ansatte) og

informant 5 (frivillig) vektlegger dette elementet høyt, på grmru av deres følelse av å

få variert bruken av sine ferdigheter. Mens Informant 4 (frivillig) velctlegger disse

motiveringsfalctorene en del lavere, da vedkommende opplever liten grad av variasjon

i bruken av side ferdigheter.

5.1.2 Oppgaveidentitet

Oppgaveidentitet går ut på i hvilke grad informantene får være med på å utføre en

meningsfunn helhet, får man være med på et stykke arbeid eller bare delene av det

(Hein:2009).

Informant l

"Jegfår absoluttjobbet med helheten, samtidig som jeg har en delfaste

delaktiviteter. "

Informant 2

" Jegfår virkelig være med i helheten. Jeg liker å være med i hele prosessen, fra

ideen oppstår til gjennomføring og til slutt å kunne se resultatet. "

Disse to sitatene er hentet fra intervjuene med de ansatte og gjenspeiler det mønsteret

som framkommer i datamaterialet. Alle de ansatte føler at de i stor grad får være med

på et helhetlig arbeid, samtidig som det virker som at dette er vilctig for dem. Man ser

at det de legger i helhetlig arbeid omfatter en fase fra ide til gjennomføring og

resultat. Det framkommer også at de har en del faste delalctiviteter som de jobber

med, men alt i alt føler de at de er med på helheten. Noe av helheten de føler er at de

er med på, er å sørge for at brukerne blir ivaretatt av systemet, og at de kan være med

på å følge noe hele veien. Man ser stor likhet i de ansattes subjelctive opplevelse av

oppgaveidentitet.

34



Informant 4

" Jegføler atjegermedpå et helhetlig arbeid, som er en del aven større

sammenheng. "

Dette sitatet illustrerer det de frivillige tenker rundt begrepet oppgaveidentitet. De

føler i bunn og grunn at de er med på helheten i forbindelse med de aktivitetene de er

med på, da de både er med på planlegging, gjennomføring og evaluering av tiltakene.

Jeg tolker det slik at de frivillige ser på den oppgaven de utfører som et helhetlig

arbeid. Men i og med at de "kun" jobber innenfor en aktivitet eller gruppe, føler de

gjerne ildce at de er med på å utføre et helhetlig arbeid i et organisasjonsperspektiv.

De aktivitetene de er med på er for eksempel å arrangere sosiale hyggestunder for

brukere i alle aldre, besøk på sykehus og steike vafler til brukere og pårørende for å

nevne noen.

Ser man disse sitatene opp i motjobbkara1cteristilcamodellen, som legger vekt på at

man har høy oppgaveidentitet dersom man er med på å utføre et helt styldce ferdig

arbeid, ser man det at de ansatte har høy grad av oppgaveidentitet. Når det gjelder de

frivillige ser man det at de er med på et helhetlig arbeid i sin alctivitet eller gruppe, og

at de føler at de er en del at en større sammenheng. Jeg vil si at de har høy

oppgaveidentitet i den "nisjen" de befinner seg innenfor, men at de i1dce 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 i hvilke grad det arbeidet man gjør har en vesentlig

psykologisk eller fysisk betydning for mennesker i eller utenfor organisasjonen (Ibid).

Informant 3

" Jeg ser absolutt en betydning av denjobbenjeg gjør. De som søker hjelp hos oss

har ikke fått det i det offentlige helseapparatet. Også ser jeg en betydning av atvi

driver helsepolitiskpåvirkning, noe som er veldig inspirerende. "
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Igjen kan jeg illustrere de ansattes tanker og meninger inn under et sitat. Det ser så

langt ut til at deres subjektive opplevelser er ganske like på en delområder. Alle

informantene ser en betydning av oppgavene de utfører. Dette gjør seg gjeldende både

med tanke på at de ser en betydning av at den jobben de utfører har positiv

innvirkning på brukerne, og det faktwn at de får mulighet til å påvirke politisk. De er

enstemmig i at de oppgavene de utfører har en samfunnsbetydning og betydning for

enkeltmennesker.

Informant 4

" Det er et tiltak som lyelper dem som trenger å bygge et nettverk, å ha en plass å gå

til. "

Informant 5

" Den jobben jeg utfører her gir meg input som gir meg en større mening med andre

ting i livet. "

Jeg har tatt med to sitater fra de frivillige da jeg så en vesentlig forskjell i svarene.

Informant 4 ser at den jobben vedkommende utfører har en betydning for brukerne av

tiltaket. Vedkommende ser en betydning av de oppgavene vedkommende utfører, der

det legges vekt på at dette er et tiltale som skal hjelpe brukerne til å bygge nettverk og

relasjoner. Vedkommende poengterer at dette er et veldig vildig tiltale for de brukerne

som ildce har familie eller venner i den alctuelle byen. Informant 5 ser en betydning av

jobben vedkommende utfører på en mer personlig basis, da jobben gir input som gir

andre ting i livet en større mening. Informanten ser en større betydning av jobben

vedkommende utfører. Dette er enjobb som gir vedkommende noe mer i det daglige

liv og som gir input i den vanlige jobben. Informanten eksemplifiserer dette ved å si

at det har blitt lettere å sette pris på de små tingene i livet, og si til mennesker rundt

seg hvor glad man er i dem.

Sett i lys av jobbkara1cteristikkmodellen ser man at alle informantene ser en større

betydning av den jobben de utfører. De ansatte ser en betydning for brukerne av

Kreftforeningen, samtidig som de ser en større mening i henhold til helsepolitisk
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påvirkning. ser en større mening med jobben

brrrke:me av tiltaket. Informant 5 (frivillig) ser en

større mening på et litt mer personlig plan. Vedkommende

får fram med andre ting i livet. Alle informantene ser

en større de utfører. Forskjellen er at de ser noe ulike

meninger. Men alt i alt vil jeg si at alle informantene ser en større grad av

oppgavebetydning.

5.1.4 Autonomi

Med autonomi menes det i hvillce grad medarbeidere har ansvar og kontroll for egen

arbeidssituasjon, deres frihet, uavhengighet og mulighet for selv å planlegge og velge

hvilke metoder man skal brulce. Tanken her er at dersom jobben inneholder høy grad

av autonomi vil medarbeiderne oppleve at resultatet av arbeidet er et resultat av egen

arbeidsinnsats (Ibid).

Informant 2

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

arbeid ogjeg har stor innflytelse på min egen arbeidshverdag. "

Dette sitatet gjenspeiler det de ansatte tenker rundt ansvars- og kontrollbegrepene.

Sitatet gjenspeiler det faktum at de ansatte som deltok i undersøkelsen har både

ansvar og kontroll for egen arbeidssituasjon. De understreker også at de underlegger

seg felles strategi/og mål, men ut i fra dette står de veldig fritt om hvordan man skal

tylle målene. Det kommer også fram at de får mulighet til å være aktivt inne å påvirke

både mål og strategi. De ansatte har en arbeidshverdag som er preget av selvstendig

arbeid, da de er alene som fagperson på området, og må i løpet av dagen ta en reldce

beslutninger på bakgrunn av sin kompetanse.

Informant 4

"Ja, jeg bestemmer selv nårjeg vil være her og hva jeg skal gjøre."
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Infonnant 6

"Egentlig ikke, jeg vil si atjeg har en viss grad av ansvar men ikke direkte kontroll. "

Blant defrivillige var det litt mer variasjon i forhold til hvordan de opplevde ansvars­

og kontrollbegrepene. To av informantene oppfattet at de hadde både ansvar og

kontroll for egen arbeidssituasjon. Det framkommer at de er med på både planlegging,

gjennomføring og evaluering, og at de gjennom denne prosessen har både ansvar og

kontroll. Både informant 4 og 5 legger vekt på at man står fritt til å velge når og hvor

man vil vie sin tid, noe som fører til at de har kontroll over egen arbeidssituasjon. En

av informantene er ansvarlig for sin gruppe, og har på denne måten ansvar. Den andre

informantene føler ansvar ut i fra det faktum at vedkommende bestemmer selv når og

hvor man skal være. Infonnant seks derimot er litt mer laitisk til begrepene.

Vedkommende føler egentlig ildce noe særlig ansvar eller kontroll over egen

arbeidssituasjon, men sier også at vedkommende føler litt grad av ansvar. Det

frarnkomrner også ut i fra intervjuet at det ild(e er viktig for noen av de frivillige å ha

ansvar eller kontroll, da de poengterte at dette ildce er en motivasjonsfaktor for deres

innsats i Kreftforeningen.

Sett opp i mot Jobbkarakteristikarnodellen er dette en av de viktigste faktorene i

modellen. Alle de ansatte som har deltatt i undersøkelsen er enig om at de har stor

grad av autonomi i sin jobb, så deres vektleggeIse på autonomi vil være høy.

Autonomi ser ut til å være en motivasjonsfaktor for de ansatte, da de alle er i stillinger

med stor frihet. Videre ser det også ut til at dette er en egenskap ved selve jobben som

er med på å motivere dem.

Ser vi på de frivillige er det litt større uenighet om autonomibegrepet. De frivillige ser

ut til å legge ulik tollming av begrepene til grunn, slil(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 ba]( ordene. Sett i lys av teori vektlegger to av de frivillige

autonomi relativt høy, 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 motivasjonsfa](tor for to av de frivillige. Men i intervjuet poengterte alle de

frivillige at autonomi ikke er viktig for deres motivasjon, det var absolutt utenfor

betydningen av motivasjon. Man ser her et avvik fra teorien som legger vekt på at

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

jeg som forsker kommer med.

5.1.5 Tilbakemelding

Med tilbakemelding menes det i den grad man får tilbakemelding på denjobben man

gjør. Hvordan ble resultatet? Jo mer tilbakemelding man får på resultatene av den

jobben man gjør, jo mer motiveringsengasjerende er den (Ibid).

Informant 3

" Jegfår tilbakemelding i veldig stor grad Vi har et veldigpositivt kollegium, og vi

får jevnlige samtaler med lederen. "

Sitatet illustrerer en felles oppfatning av begrepet tilbakemelding blant de ansatte. De

gir uttrykk for at de får tilbakemelding på arbeidet de utfører. Alle legger også vekt på

at de har et veldig positivt kollegium som er utrolig flink til å gi tilbakemelding, og at

det er kjeIet med et Idapp på skulderen og høre at man har gjort en god jobb. Lederen

er også flink til å kalle inn til medarbeidersamtaler der de legger veIet på å få ærlige og

kritiske vurderinger av sitt arbeid. Det kommer også fram fra intervjuene at den

tilbakemeldingen de får, er med på evalueringen av hva de kunne gjort bedre. Dette

åpner et annet begrep rundt tilbakemelding, nemlig læring. Det ser ut til at

tilbakemelding både fører til motivasjon og læring blant de ansatte i Kreftforeningen.

Informant 4

"Jegfår god tilbakemeldingfra flere hold, noe jeg synes er veldig viktig og er glad

for åfå. "

Det var også enstemmig blant defrivillige som deltok i undersøkelsen. De synes det

er veldig vilctig å få god tilbakemelding. De poengterte også at dette er med på å vise

at ildce Kreftforeningen tar de for gitt, men at de følger med på det arbeidet de utfører

og gir tilbakemelding på det. Det gir en følelse av anerkjennelse fra de ansatte.
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De legger også vekt på at det å få tilbakemelding er med å motivere til å være

frivillig, og de rar både tilbakemelding fra de ansatte, frivillige og brukere, noe de ser

på som svart motiverende.

Sett i lys av teorien kommer både de ansatte og de frivillige høyt opp når det gjelder

tilbakemelding, alle føler at de får god tilbakemelding på jobben de utfører, og at de

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

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

dette en egenskap ved jobben som øker dens motivasjonspotensial.

5.2 Presentasjon og drøfting av forventninger

Forventningsteorien er lmyttet til individets kognitive forventninger om hvorvidt man

er i stand til å:ra det man ønsker ut av jobben sin. I forventningsteorien blir tre typer

av forventninger sett på som spesielt viktig. Disse forventningene er individets

subjektive forventninger, instrumentelle overveielser og deres valensvurderinger. Jeg

vil starte med å presentere informantenes utsagn i form av korte sitater. Sitatene vil bli

presentert under de forventningene de "hører hjemme". Denne teoretiseringen av

informantenes forventninger gir utgangspunktet for drøftelsen av empiri opp i mot

teori. Forventningsteorien fokuserer på å tallfeste motivasjon i form av følgende

formel; Innsats x instrumentalitet x valens = motivasjon. Det vil si at dersom man får

null på en av forventningene blir den totale motivasjonen null. Jeg vil derimot ild(e

benytte teorien til å tallfeste funnene på denne måten. Jeg vil benytte teorien i et

kvalitativt perspektiv. Jeg vil kartlegge hvill(e forventninger som motiverer, og se om

det foreligger forsIgeller eller lilffieter mellom de ansatte og de frivillige i

Kreftforeningen. Jeg vil også se på den totale motivasjonen, men jeg vil ikke tallfeste

funnene på den måten teorien legger opp til. (Kaufinann & Kaufmann:2003). Det jeg

vil finne ut via drøftelsen av informantenes forventninger, er om dette er elementer

som inngår i deres motivasjon for å jobbe hos Kreftforeningen.
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5.2.1 Subjektive fonren1tnil1l/Ser

Med subjektive forventninger menes det informantenes personlige tanker om i

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

Informant 3

"Jegforventer atjobben jeg utfører vil gi resultater iform av at brukerne skalfinne

ut av systemet, ogfå trøst og lindring. "

Dette sitatet illustrerer godt de forventningene de ansatte hadde til at jobben ville føre

til resultater. De fokuserte i stor grad på at resultatet av den jobben de utførte skulle

være av stor verdi for brukerne. De forventer at den jobben de utfører vil føre til at

brukerne av Kreftforeningen skal finne ut av systemet, og få trøst og lindring. Noen

andre forventninger som ble nevnt var at de ønsket å påvirke til holdningsendringer,

øke organisasjonenes troverdighet og at de skal gjøre en forskjelL

Informant 4

"Jegforventer at denjobbenjeg gjør resulterer i at brukerne lwser seg og har det

bra. "

Alle de frivillige soni deltok i undersøkelsen la vekt på at de forventet at deres arbeid

ville komme brulcerne til gode. Med dette forventer de at den jobben de utfører vil

være av positiv verdi både for de ansatte i Kreftforeningen og brukerne, og at de

henviser brulcerer.videre i systemet og at de lyldces. Den jobben de utfører er stort sett

sosiale aktiviteter der brulcerne skal kunne danne nettverk og møte mennesker i

samme situasjon. De frivillige poengterer også at de er i Kreftforeningen på frivillig

basis, og at hvis ildce innsatsen hadde vært verdt "strevet", ville de ildce vært der.

Man kan se en lilchet i forventningene til de ansatte og frivillige. Begge "gruppene"

legger veIet på at resultatet av deres jobb skal ha en positiv verdi for brulcerne. Man

ser også at de ansatte har noen tilleggsfaktorer til hva de forventer i form av resultat.
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Men i all hovedsak er de alle mest opptatt av å "tjene" brukerne på en god og

hensiktsmessig måte.

Ser man resultatene opp i mot Jobbkarakteristikamodellen. Som fokuserer på at man

har høy subjektiv forventning dersom man forventer at arbeidet er verdt strevet, og

lav subjektiv forventning dersom man ildce ser at resultatet samsvarer med innsatsen.

Det ser ut til at både de ansatte og frivillige forventer at den innsatsen de gjør i

Kreftforeningen er verdt "strevet". Jeg vil på grunnlag av dette konkludere med at

både de ansatte og de frivillige har høy subjektiv forventning. Det betyr at

informantenes subjektive forventninger er en positiv motivasjonsfalctor.

5.2.2 Instrumentelle overveielser

Dette er informantens personlige tanker om hvorvidt jobbytelse vil føre til belønning.

I denne sannnenheng er det snakk om belønning i vid forstand, noe som innebærer

både materiell og ikke materiell belønning (Ibid).

Informant I

"Jegforventer atjegfår bruktfagfrltet mitt. Dette er belønningfor meg. "

Informant 2

" Jegforventer lønnsmessig belønning, og atjegfår nye og større oppgaverpå

grunnlag av økt kompetanse og erfaring. "

Man ser noe ulikheter blant de ansatte og hvilke belønning de forventer. Det kan

tenkes at informant I også forventer lønnsmessig belønning selv om ikke dette kom

fram i intervjuet. Det er en mulighet for at dette var så opplagt for vedkommende at

det ble utelatt. Hvis jeg går ut i fra at informant I også fokuserer på lønnsmessig

belønning er dette et fellestreld( for de ansatte som deltok i undersøkelsen. Det ble

også lagt mye vekt på at det er en belønning å få jobbe med fagfeltet, de ansatte gav

sterkt uttrykk for at de fikk jobbe med sitt fagfelt. En annen falctor som også kom

fram, var at alle de ansatte poengterte at det gode arbeidsmiljøet og de flotte
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kollegaene også var en belønning. Et siste moment som kom fram er at de forventet at

økt kompetanse ville gi økt lønn.

Informant 6

"Jegfår igjen en del selv. Jegfår enfølelse av å gjøre noe godtjiJr andre, og det er jo

belønning nok. "

Alle de frivillige føler en belønning i form av personlig tilfredsstillelse, de fokuserer

på den gode følelsen man får av å kunne hjelpe andre mennesker til å få en bedre og

lettere hverdag. Det kom også fram at man får et rikere liv av å gjøre frivillig arbeid,

og man får et annet syn på hvor man vil i livet. De poengterer også at de ikke

forventer belønning i form av materielle goder. Dette er frivillig og ulønnet arbeid

poengterer de.

Ser man de ansatte ogfrivilliges svar opp i mot hverandre ser man at begge

"gruppene" forventer at de får belønning for jobben de utfører. Forskjellen her ligger i

hva de mener med belønning. De ansatte fokuserer på belønning i form av å få brukt

fagfeltet og lønnsmessig belønning. Defrivillige har et annet syn på belønning i

henhold til den jobben de utfører i Kreftforeningen, de fokuserer på belønning i form

av den gode følelsen av å gjøre noe godt for andre mennesker.

Sett opp i mot Jobbkarakteristikamodellen ser man at både de ansatte og de frivillige

er preget av at de har høye instrumentelle overveielser. Med dette menes det at de

ansatte forventer lønnsmessig belønning som følger av for eksempel økt kompetanse.

De frivillige har også høye instrumentelle overveielser men med en litt annen
"

forventning om belønning. De forventer en belønning i form av indre tilfredsstillelse.

Konkluderende vil jeg si at også faktoren instrumentelle overveielser er en positiv

motivasjonsfaktor for de ansatte ogfrivillige i Kreftforeningen.
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5.2.3 Valensvurderinger

Med valensvurderinger menes informantenes personlige vurderinger om hvilke verdi

belønningen har for dem.

Informant 2

"Belønningen har stor verdi. Det åfå lønnsforhøyelse på bakgrunn av innsats, nye

ansvarsområder eller dyktighet har i stor grad en motiverende/verdi. "

De ansatte fokuserer på det at lønn er en verdi i seg selv, en pengemessig verdi som

er viktig for å bringe familien inntekt. Videre kommer det fram at det å bruke

kompetansen å følelsen av at jobben en gjør har betydning er av stor verdi.

Informant 6

"Jegføler den har en stor verdi, atjegføler atjeg kan gjøre noe og atjeg harfått

tilbakemelding om at arbeidet mitt gir resultater. "

De jrivilliges utsagn kan illustreres gjennom sitatet over. Alle de frivillige legger vekt

på at den belønningen de får har stor verdi, med tanke på at man føler at man gjør noe

godt for medmennesker. Det kommer også fram at den belønningen de får har en

svært tilfredsstillende verdi, og at det man gjør blir verdsatt.

Her ser man et klart skille mellom de ansatte og frivilliges valensvurderinger. De

ansatte fokuserer på en pengemessig verdi og en verdi i å få benyttet kompetansen

sin. De jrivillige fokuserer på at belønningen har en personlig verdi av indre

tilfredsstillelse av å gjøre noe godt for andre mennesker. Man ser at både de ansatte

og de frivillige synes belønningen hm' en viss verdi for dem. Forskjellen også her, er

hva de ligger i begrepet verdi.

Forventningsteorien poengterer det faktum at dersom man har høye subjektive

forventninger og høye instrumentelle overveielser men lav valens vil belønningen få

for lav valens til å virke motiverende. Man ser at belønningen de ansatte og de

frivillige mottar har stor verdi for dem. Igjen ligger forskjellen på hva de legger i

44



ordet verdi. For de ansatte har dette en pengemessig verdi, mens for de frivillige har

den en personlig verdi. Begge "gruppene" synes belønningen de mottar har en stor

verdi. Det er på grunnlag av dette jeg vil konldudere med at de ansatte og de frivillige

mottar belønning med høy valens. Valens faktoren blir dermed med på å fungere

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

5.3 Oppsummerende konklusjon

- hva motiverer?

Ja, nå er jeg inne i siste fase aven lang prosess med å finne svar på oppgavens

problemstilling. Jeg har gjennom kvalitative inter'ljuer med tre frivillige og tre ansatte

etterstrebet å samle data for å kunne besvare problemstillingen. Jeg har utført en rekke

analyser og tollminger underveis, ogjeg har gjort så godt jeg kan med å forklare de

valgene jeg har tatt underveis.

Gjennom analysen og tollången som ble utført i forrige kapittel kom jeg fram til en

reldce konldusjoner. I dette kapittelet vil jeg samle alle funnene og på den måten skape

et helhetsintryldc Videre vil jeg besvare oppgavens underspørsmål før jeg setter en

endelig konldusjon som skal besvare oppgavens problemstilling.

Med konklusjon i denne sanunenbeng mener jeg å oppsunnnere de resultatene jeg har

fått via analyse av intervjuene.

Jeg vil starte med å oppsunnnere det jeg kom fram til ut i fra analysen av egenskaper

ved selve jobbeniJeg vil også se på forskjeller og likheter blant de frivillige og

ansatte.

Hvilke egenskaper ved

Kreftforeningen vektpå

Jeg kom fram til at de ansatte i Kr'eftfOl'enin~~en

oppgaveidentitet, oPlpg'lvebe1ydnin!g, alltOllonn

Ja, alle faldorene som inngikk



den analysen som fant sted i kapittel 5.1 konkludere med at dette er faktorer som

motiverer de ansatte i Kreftforeningen.

Videre vil jeg sette disse resultatene inn i jobbkarakteristikaperspektivet. Jeg vil

derimot ildce benytte teorien til å tallfeste funnene på denne måten. Jeg vil benytte

teorien i et kvalitativt perspektiv. Jobbkaraleteristikamodellen har som kjent fokus på

å avdeldce en jobbs motivasjonspotensialet. I og med at de ansatte informantene

innfrir høyt på alle faletorene som inngår i modellen vil jeg, ut i fra et kvalitativt

synspun1et, kon1dudere med at jobbens motivasjonspotensialet er høy. Det ser ut til at

deres subje1etive opplevelser av jobbkaraleteristikaene er nokså like.

Blant de frivillige var det litt større spredning i resultatene. To av informantene vektla

variasjon i ferdigheter i høy grad, mens den siste vektla variasjon i ferdigheter sånn ca

middels. Alle de frivillige informantene poengterer også at dette ildce har betydning

for deres motivasjon. Mer enstemmig var det på oppgaveidentitet og

oppgavebetydning der alle de frivillige vektla disse jobbegenskapene i stor grad. På

autonomi ser man også en forskjell blant informantene. Her vektlegger to av dem

relativt høyt mens den siste vektlegger autonomi en del lavere, sett ut i fra et

jobbkara1cteristisk perspeletiv. Men de vektlegger også at dette ildce er med på

motiver. På tilbalcemelding er det enstemmig om at dette er en viletig fa1ctor, og alle de

frivillige veletlegger tilbalcemelding høyt. Konkluderende kan man si at de frivillige er

enstemmig i at oppgaveidentitet, oppgavebetydning og tilbalcemelding motiverer. På

tross av at to av tre vektla høyt på både variasjon i ferdigheter og autonomi legger de

også veIet på at dette ikke er faletorer som motiverer i den grad de er til stede, og de er

ikke demotiverende i den grad de ikke er til stede. Sett ut i fra et jobbkaraleteristisk

perspektiv ser man at jobbens motivasjonspotensial er null. Men er det i1dce av

betydning at informantene veletlegger at autonomi er uvesentlig for deres motivasjon?

På tross av at teorien legger til grunn at dette er et av de viktigste

jobbkaraleteristikaene? Ut i fra informantenes subjektive oppfatning vil jeg si at

jobbens motivasjonspotensial er høy, men sett ut i fra etjobbkarakteristisk perspektiv

vil jeg kon1dudere med at jobbens motivasjonspotensial er null.

Jeg vil konkludere med at oppgaveidentitet, oppgavebetydning og tilbakemelding er

egenskaper ved selve jobben som de frivillige anser som motiverende.

46



Ut i fra oppsummeringen over som bygger på analysen kom jeg fram til at de ansatte

anser alle elementene ijobbkarakteristik:1anodellen som motiverende. Defrivillige der

i mot anser ikke variasjon i ferdigheter og autonomi som jobbegenskaper som

motiverer. Videre komjeg også fram til at jobbens motivasjonspotensial er høyt blant

de ansatte, men jobbens motivasjonspotensial til de frivillige ble null. Det som var litt

interessant her var at defrivillige påpekte at variasjon i ferdigheter og autonomi ildce

var egenskaper ved jobben som de oppfattet som motiverende.

For å få svar på oppgavens andre underspørsmål, vil jeg ut i fra den analysen og

tolkningen som er gjort oppsummere dette i en konldusjon under. Jeg vil også se på

forskjeller og likheter blant de frivillige og ansatte.

Hvilke forventninger har de ansatte ogfrivillige hos Kreftforeningen i

forbindelse medjobben som motiverer?

De ansatte i Kreftforeningen som deltok i undersøkelsen vektlegger subjektive

forventninger, instrumentelle overveielser og valensvurderinger høyt. De legger vekt

på at dette er forventninger de i høy grad synes er motiverende. De vektlegger alle de

tre faktorene som forventningsteorien legger veIet på med tanke på motivasjon.

Forventningsteorien legger vekt på at man er motivert, dersom man forventer at man

er i stand til å oppnå det man ønsker av jobben. Resultatene skal i all hovedsale

tallfestes, men jeg har valgt å benytte modellen i et kvalitativt perspektiv. Utfallet av

resultatene = motivasjon. Konlduderende beskriver de ansatte subjektive

forventninger, iJJ.stnnnentelle overveielser og valensvurderinger som motiverende. Og

jobben deres ser uttil å svære svært motiveringsengasjerende.

De frivillige som deltok i undersøkelsen veletlegger også subjektive forventninger,

instnnnentelle overveielser og valensvurderinger høyt. Dette er faktorer de frivillige

beskriver som motiverende. Høy vektlegging på alle tre forventningene = motivasjon.

Jeg vil på gnrnulag av dette kouldudere med at subjelctive forventninger,

instrumentelle overveielser og valensvurderinger er faletorer som er mflti,,'en,nde

de frivillige. Og at deres jobb er svært motiveringsengasjerende.



Det som er interessant er at de ansatte ogfrivillige legger like stor vekt på elementene

i forventningsteorien. Dette kan jo bli noe overfladisk uten noen nærmere forklaring.

Ser man på svarene bak resultatet ser man en markant forskjell i svarene. De ansatte

er på et overordnet plan opptatt av resultater for organisasjonen, mens de frivillige er

opptatt av at den jobben de utfører vil gi resultater i form av at deres arbeid vil

komme brukerne til gode.

I forbindelse med belønning ser man at de ansatte er opptatt av å kunne få bruke
/

fagfeltet og få lønnsmessig belønning. De frivillige er mer opptatt av belønning i form

av den indre tilfredsstillelsen man får av å gjøre noe godt for andre mennesker.

Når det gjelder belønningens verdi er det også ulikheter blant de ansatte og frivillige.

Her fokuserer de ansatte på en lønnsmessig verdi mens defrivillige fokuserer på at

belønningen de får, har en svært tilfredsstillende verdi.

Hva motiverer de ansatte og frivillige i Kreftforeningen?

De frivillige i Kreftforeningen legger veIet på at det å utføre et helt stykke

arbeid, se en større betydning av arbeidet man utfører, få tilbakemelding på

arbeidet, at jobben man utfører vil gi resultater, belønning og at belønningen

har verdi er motiverende for deres engasjement i Kreftforeningen.

De ansatte i Kreftforeningen legger vekt på følgende forhold som motiverer;

at man får variert bru1cen av sine ferdigheter, utføre et helt styldce arbeid, se en

større betydning av arbeidet man utfører, ha kontroll og ansvar for eget arbeid,

få tilbakemelding på arbeidet, at jobben man utfører vil gi resultater,

belønning og at belønningen har verdi er motiverende for deres engasjement i

Kreftforeningen.

Det som er viktig å merke seg her er at 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 på følgende måte;

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 • Valensvurderinger

• Instrumentelle overveielser

• Valensvurderinger
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6. Avslutning

Utgangspunktet for denne oppgaven var å besvare problemstillingen; Hva motiverer

de frivillige og ansatte i Kreftforeningen?

Hovedperspektivene som er brukt i denne oppgaven er hentet fra

Jobbkaralcteristikamodellen og forventningsteorien om motivasjon. Jeg synes dette

var en fm og balansert måte å studere motivasjon på, da man både får innsikt i indre

og ytre motivasjon.

På 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 skulle tatt for meg flere aspe1cter ved

motivasjon. Dette er som nevnt en studentoppgave, så på grunnlag av tid og ressurser

jeg har hatt til rådighet, fik1cjeg ikke mulighet til å studere flere teorier. Dette er en

vei jeg vil anbefale andre å ta dersom man er interessert i å studere frivillige

organisasjoner og motivasjon.

Jeg har utført litteratursøk på området motivasjon og frivillige organisasjoner med

tanke på tidligere forskningsprosjekt. Jeg fant dessverre ikke noe forskning på dette

området som kunne sees opp i mot forskningen jeg har utført. Så her er litt å ta tak i

for dem som måtte være interessert.
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Vedlegg 1: Maslows behovshierarlci

Behov

--[>

--[>

---1[>

--[>

/1--[>

Modell; Maslows behovshierarki. Kaufmann & Katifmann:2003

Behovstilfredsstillelse

På det høyeste behovet får

man dekket behovet for

personlig utvikling og

gleden av å prestere.

Her får man dekket

. behovet for prestisje og

status.

Man får deldcet behovet

man har for tilhørlighet.

Behovsdeldcingen er at

man har en sildcer

arbeidsplass og fast

ansettelse.

Man får deldcet behovet

for materielle goder.

52



Vedlegg 2: Intervjuguide

Presentere meg selv

Informere om;

Oppgavens fonnål og hva jeg kommer til å stille spørsmål om

Infonnantens etiske og juridiske rettigheter.

Har informanten noen spørsmål knyttet til undersøkelsen før den starter?

Innledende spørsmål;

Hvordan vil du beskrive jobben din?

Hoveddel;

l) Hvilke egenskaper ved selve jobben din motiverer deg til å jobbe i

Kreftforeningen?

Variere bruken av dine ferdigheter

Helhetlig arbeid

Større betydning/mening av jobben du utfører

Kontroll og ansvar for egen arbeidshverdag

Tilbakemelding
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2) Hvill,e forventninger har du til jobben din som motiverer deg?

Forventninger til at jobben du utfører vil gi resultater?

Forventer du at din innsats i Kreftforeningen vil føre til belønning for deg?

Hvilke verdi har belønningen for deg?

Avslutning

Til slutt vil jeg høre om informanten sitter igjen med noen spørsmål, eller

kommentarer som vedkommende gjerne vil få fram.
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